
 

 
การด าเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุ่มบริหารงานบุคคลและ 
กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 



 

ค าน า 
 

 การด าเนินงานตามนโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
และแผนการพัฒนาบุคลากร ปี 2565 ฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือแสดงการด าเนินงานตามนโยบายและแผนการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล จ านวน 4ด้านประกอบด้วย 1) ด้านการวางแผนก าลัง 2) ด้านการสรรหาบุคลากร3) 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 4) ด้านการรักษาไว้ 5) ด้านการใช้ประโยชน์ 
 ขอขอบคุณผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าเล่มเอกสารแสดงการด าเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าเอกสารฉบับนี้จะเป็นข้อมูลในการวางแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 
 
 
 
 
 

 
กลุ่มบริหารงานบุคคลและ 

กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

สารบัญ 

       หน้า 

ค าน า 
1. ด้านการวางแผนก าลัง          

-จัดท าแผนอัตราก าลัง         1 
-การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและพนักงานราชการ  2 
-การบันทึกข้อมูลทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   2 
 ในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HRMS)       
- การขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   2 

2.การสรรหาบุคลากร    
 -การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา   3 
 -การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษาสายงานการสอน รอบที่ 1 ปี 2565 3 
 -การคัดเลือกบุคคลเพื่อรับโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    4 
   รับโอนพนักงานส่วนท้องถิ่น และข้าราชการอ่ืน  
   ให้ด ารงต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค.(2)     
 - การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเป็นพนักงานราชการ     4 
 - การคัดเลือกบุคคลเป็นลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน ต าแหน่งครูรายเดือนแก้ไข   4 
   ปัญหาสถานศึกษา ขาดแคลนครูขั้นวิกฤต 
3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 -การพัฒนาตามยุทธ์ศาสตร์        5 
 - แนวทางและกิจกรรมที่ด าเนินการ       7 
 - การพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการขององค์กร 10
  
4. ด้านการรักษาไว้ 
 - รวบรวมหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาบุคคล      12 
 - การช่วยเหลือเยียวยาผู้ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 12 
 - จัดท าฐานข้อมูลบุคลากร        12 
 - การประเมินผลการปฏิบัติงาน        12 
5. ด้านการใช้ประโยชน์ 
 - ค าสั่งมอบหมายงาน         13 
 - คู่มือการให้บริการตามภารกิจงานกลุ่มบริหารงานบุคคล     13 
 - การประชาสัมพันธ์ประกาศรับสมัครคัดเลือกบุคคล      13 
 

 



 

สารบัญ 

       หน้า 

ภาคผนวก 
 - ด้านการวางแผน                1 – 3 
 - ด้านการสรรหาบุคลากร               23 – 41 

- ด้านพัฒนาบุคลากร              42 - 137 
- ด้านการรักษาไว้                        13 -148 
- ด้านการใช้ประโยชน์              149 - 170 

 
         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Admin
Textbox
   ๑๕ - ๒๓

Admin
Textbox
   ๒๔ - ๔๒

Admin
Textbox
   ๔๓ - ๑๓๗

Admin
Textbox
   ๑๓๘ - ๑๔๘

Admin
Textbox
   ๑๓๘ - ๑๔๘

Admin
Textbox
   ๑๔๙ - ๑๗๐



 

 
การด าเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
ประจ าปีงบประมาณ 2565 

 
 
การบริหารงานบุคคล เป็นการบริหารทรัพยากรเพ่ือใช้คนให้เหมาะสมกับงาน โดยมีเป้าหมายของการ

บริหารงานบุคคล คือการได้มาซึ่งผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสม ตามความต้องการของหน่วยงาน หลักการ
ทั่วไปของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การกระท าใดๆของฝ่ายบริหารที่จะท าให้บุคคลสองฝ่ายในหน่วยงาน คือ
ฝ่ายบริหาร และฝ่ายปฏิบัติ เกิดความเข้าใจในหน้าที่ บทบาท และความสัมพันธ์ของงานจนมีแน วคิดที่จะ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน โดยยึดความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานเป็นหลัก เป้าหมายของการบริหารงานบุคคล คือ 
การด าเนินงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน และพัฒนาวิชาชีพของบุคลากร ดังนั้นสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต ๑ จึงก าหนดกรอบแนวทางการด าเนินการบริหารงานบุคคล ในด้านการวางแผนอัตรากาลัง การ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากรการพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากร การพัฒนา
คุณภาพชีวิต การประเมินผลการปฏิบัติงานตลอดจนการส่งเสริมจริยธรรมและรักษาวินัยของบุคลากรในหน่วยงาน 
โดยยึดหลักการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ และยึดหลักธรรมาภิบาล(Good Governance) ทั้งด้านนิติธรรม 
คุณธรรม ความโปร่งใสในรูปแบบของคณะกรรมการ และการบูรณาการการมีส่วนร่วมของเครือข่าย โดยการ
แต่งตั้งข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา เข้ามาเป็นคณะกรรมการในการด าเนินงานบริหารงานบุคคล ใน
ทุกขั้นตอนและน าเสนอผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาให้ความเห็นชอบ โดยมีผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาจะเป็นกลไกส าคัญในการเชื่อมประสานนโยบาย สู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม เพ่ือให้ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดมีความตระหนักในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 

สรุปผลการดาเนินงานตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่เดือนตุลาคม 2564 - เดือน
มิถุนายน 2565 ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนก าลัง 

            1.1จัดท าแผนอัตราก าลัง 
  การด าเนินงาน 
                     วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลอัตราก าลังของสถานศึกษาและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตาม
หลักเกณฑ์และความต้องการ ดังนี้ 
  1) ข้อมูล 10 มิ.ย. ด้านบุคลากรและจ านวนนักเรียนของสถานศึกษา 
  2) แผนอัตรากาลังครูของสถานศึกษาในสังกัด 
  3) แผนอัตรากาลัง 1 ปี 10 มิ.ย.65 
  4) แผนอัตรากาลัง 10 ปี 
  5) ข้อมูลความต้องการครูตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
  ผลการด าเนินงาน 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1ด าเนินการครบทั้ง 148 โรงเรียน 
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    1.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและพนักงานราชการ 
  การด าเนินงาน 
  1) ตรวจสอบอัตราก าลังที่ได้รับจัดสรร 
  2) รวบรวมข้อมูลเพื่อประกอบการพิจารณา 
  3) แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาจัดสรรตามความขาดแคลน 
  ผลการด าเนินงาน 
                    โรงเรียนในสงักัดมีอัตราก าลังครูตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 

1.3 การบันทึกข้อมูลทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRMS) 
  การด าเนินงาน 
  1) ตรวจสอบแบบทะเบียนประวัติ รหัสการบันทึกข้อมูล 
  2) แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ มอบหมายบุคคลตามภารกิจงาน 
  3) บันทึกข้อมูลประวัติ 
  ผลการด าเนินงาน 

         อยู่ระหว่างด าเนินการ 
  1.4 การขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  การด าเนินการ 
                 ๑) ผู้ประสงค์ขอรับการประเมิน(ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา)ยื่นค าขอและเอกสาร
ต่อผู้บังคับบัญชาชั้นต้น 
  2) โรงเรียนรวบรวมค าขอส่งส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
                   3) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแต่งตั้งคณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติ และเอกสารหลักฐาน
ตามหลักเกณฑ์วิธีการที่ ก.ค.ศ.ก าหนด 
  ๔) แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินโดยความเห็นชอบของ กศจ. 
                  5) ด าเนินการประเมิน 
                 6) รายงานผลการประเมิน 
                   7) เสนอ กศจ.ขออนุมัติผลการประเมิน  

         8) ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งแต่งตั้งผู้มีผลการประเมินผ่านเกณฑ์ 
  ผลการด าเนินงาน 

        - ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาขอมีวิทยาฐานะช านาญการ จ านวน 27 ราย 
        - ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาขอเลื่อนเป็นวิทยาฐานะช านาญการพิเศษ จ านวน 148 ราย 
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       2. การสรรหาบุคลากร 

2.1การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
 การด าเนินงาน 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต ๑ได้ด าเนินการ ดังนี้ 
 ๑) ตรวจสอบต าแหน่งว่างและประกาศต าแหน่งว่างเพ่ิมเติมไปยังโรงเรียนในสังกัด/ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาทุกเขต 
 ๒) แจ้งให้ส่งค าร้องขอย้ายพร้อมเอกสารการประเมินศักยภาพตามระยะเวลาที่ก าหนด 
 ๓) ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ขอย้าย 
 ๔) ขอความเห็นคณะกรรมการสถานศึกษาปลายทาง 
 ๕) สพท.ทุกเขตในจังหวัดร่วมจัดท าข้อมูลเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาการย้าย เสนอคณะกรรมการ
ประเมิน 
 6) คณะกรรมการประเมินตรวจสอบข้อมูล และประเมินศักยภาพ 
 7) ส่งรายละเอียดข้อมูลการย้ายให้ ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดนราธิวาส 
 8) เสนอ อกคศ.เขตพ้ืนที่กลั่นกรอง  
 9) เสนอ กศจ.อนุมัติการย้าย 
 10) ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งแต่งตั้ง(ย้าย) 
 ผลด าเนินงาน 
           อยู่ระหว่างด าเนินการ 
2.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสายงานการสอนรอบที่ 1 ปี 2565 
  การด าเนินงาน 
 ๑) ตรวจสอบต าแหน่งว่างครูผู้สอน ข้อมูลอัตราก าลังและความต้องการวิชาเอกของโรงเรียน 
 ๒) แจ้งต าแหน่งว่างและก าหนดส่งค าร้องขอย้ายพร้อมเอกสารการประเมินตามปฏิทินการย้ายที่ สพฐ.
ก าหนด 
 ๓) รวบรวมค าร้องขอย้าย ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ขอย้ายและแยกประเภทค าร้องขอย้าย (ภายในเขต/
ต่างเขต และกรณีปกติ/กรณีพิเศษ) 
 4) กรณีย้ายไปต่างเขต ขออนุมัติ กศจ. จัดส่งค าร้องขอย้ายไปต่างเขตพ้ืนที่การศึกษา  
 5) ขอความเห็นจากคณะกรรมการสถานศึกษาที่รับย้าย 
 6) แต่งตั้งคณะกรรมการจัดท าข้อมูลรายละเอียดการย้ายตามองค์ประกอบฯ ที่ สพฐ.ก าหนด และประชุม
คณะกรรมการฯจัดท าข้อมูลการย้าย 
 8) สรุปข้อมูลการขอย้าย ส่งส านักงานศึกษาธิการจังหวัด เพื่อเสนอ อกศจ.พิจารณากลั่นกรอง 
           9) เสนอ กศจ.อนุมัติการย้าย 
           10) ผู้มีอ านาจตามมาตรา ๕๓ ด าเนินการสั่งแต่งตั้ง(ย้าย) 
 ผลการด าเนินงาน 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต ๑ด าเนินการย้ายครู รอบที่ ๑ ปี พ.ศ. ๒๕๖5
จ านวน 43 ราย 
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      2.3 การคัดเลือกบุคคลเพื่อรับโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รับโอนพนักงานส่วน
ท้องถิ่น และข้าราชการอื่น ให้ด ารงต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค.(2) 
  การด าเนินงาน 

1) เสนอ กศจ.ขออนุมัติใช้ต าแหน่งและประกาศรับโอน 
2) กศจ.ประกาศรับโอน และมอบหมาย สพป.ด าเนินการตามกระบวนการรับโอบ 
3) แต่งตั้งคณะกรรมการรับสมัคร ,ตรวจคุณสมบัติ 
4) แต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือก 
5) ส่งผลการคัดเลือกไปยังส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
6) กศจ.ประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือก 
7) ผู้มีอ านาจตามมาตรา 53 สั่งแต่งตั้ง(โอน) 

ผลการด าเนินงาน 
อยู่ระหว่างด าเนินการออกค าสั่งรับโอน จ านวน 1 ราย 

      2.4การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเป็นพนักงานราชการ 
  การด าเนินงาน 

1) ด าเนินการประกาศรับสมัครคัดเลือก  
2) แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการรับสมัคร  
3) ด าเนินการรับสมัคร 
4) ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
5) ด าเนินการคัดเลือก 
6) ประกาศผลการคัดเลือกตามหลักเกณฑ์และระยะเวลาที่ก าหนด 
ผลการด าเนินงาน 
อยู่ระหว่างด าเนินการรับสมัครคัดเลือก 

      2.5 การคัดเลือกบุคคลเป็นลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน ต าแหน่งครูรายเดือนแก้ไขปัญหา
สถานศึกษา ขาดแคลนครูขั้นวิฤต  
  การด าเนินงาน 

1) ด าเนินการประกาศรับสมัครคัดเลือก  
2)  แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการรับสมัคร  
3)  ด าเนินการรับสมัคร 

    4)  ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก 
                       5)  ด าเนินการคัดเลือก 
                       6) ประกาศผลการคัดเลือกตามหลักเกณฑ์และระยะเวลาที่ก าหนด 
                       7) เรียกผู้ได้รับคัดเลือกรายงานตัวและจัดจ้าง 

ผลการด าเนินงาน 
จัดจ้างผู้ผ่านการคัดเลือก จ านวน 1 ราย ในโรงเรียนบ้านยะบะ(อุปการวิทยา) 
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        3. การพัฒนาบุคลากร 

 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ด าเนินการขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากร 
โดยมีแนวทางการพัฒนาและโครงการ  รายละเอียดดังนี้ 

3.1 การพัฒนาตามยุทธศาสตร์ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนาบุคลากร 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการด าเนนิงาน รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม 

1.1 แผนงานพัฒนาความรู้ในองคก์ร 

การจัดประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิชาการ
ให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 

 จ านวนครั้งการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิชาการให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 

 จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิชาการด้านต่าง ๆ 
เป็นประจ า  

1.2 แผนงานการจดัท าระบบแผนและ
ประสานการพัฒนา 

การจัดแผนพัฒนาบุคลากร  
(ID Plan) 

การหาความจ าเป็น (Training Need) ในการ
พัฒนาบุคลากร 

 
 

บุคลากรมีการประเมินตนเองและแผนพัฒนา
รายบุคคล (ID Plan) 

หน่วยงานมีการหาความจ าเป็น(Training Need) 
และมีเอกสารแสดงขั้นตอนการหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากรในสังกัดเพ่ือเป็นข้อมูลเบื้องตน
ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

 
 

จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
 

จัดให้มีการหาความจ าเป็น(Training Need)
เบื้องต้นในการพัฒนาบุคลากรและใช้เป็นข้อมูลใน
การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

1.3 แผนงานพัฒนาบคุลากรในรปูแบบต่างๆ  

การจัดท าทะเบียนข้อมูลบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา 
 

โครงการพัฒนาบุคลากร  

 

มีการจัดท าทะเบียนข้อมูลบุคลากรที่ผ่านการ
พัฒนา 
 
 

บุคลากรในสังกัดมีพัฒนาตามความต้องการ 
 

 

มีการจัดท าข้อมูลบุคลากรศึกษาต่อ เพ่ือ
รวบรวมเป็นข้อมูลในการใช้บุคลากรให้สอดคล้อง
กับความรู้ความสามารถ (Put the Right man 
on the Right job) 

บุคลากรในสังกัดได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ ตาม
ความต้องการ  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
2.1 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตามความ
จ าเป็น (หลักสูตรจากหน่วยงานกลาง) 
 

มีการจัดการฝึกอบรมสัมมนา/จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือการให้ความรู้ในลักษณะของการ
จัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสังกัด ตามความจ าเป็นและเป็นประโยชน์ 

จัดการฝึกอบรมสัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ในลกัษณะของ
การจัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัด 
 

2.2 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัด 
(หลักสูตรเฉพาะด้าน) 

มีการจัดการฝึกอบรม สัมมนาจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ โดยจัดท าเป็นหลักสตูรเฉพาะด้าน 

จัดการฝึกอบรม สัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ โดยจัดท าเป็นหลักสตูรเฉพาะ
ด้าน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการด าเนนิงาน รายละเอียดโครงการ 
3.1 แผนงานจดัการความรู้
เพื่อสนบัสนนุประเดน็
ยุทธศาสตร์และการพัฒนา
บุคลากร 
 
 

มีการท าแผนการจัดการความรู้เพื่อสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 มีการส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้
มาใช้พัฒนาบุคลากรและให้เป็นส่วนหน่ึงของการ
ปฏิบัติงาน 
 มีการเสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการ
จัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานต่างๆภายใน
องค์กร 

จัดให้มีคณะท างานจัดท าระบบการบริหารความรู้
เพื่อให้การจัดท าระบบการจัดการความรู้ด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิผล 

ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการตัดสินใจและวางแผน
ด าเนินงานให้รวดเร็ว และดีขึ้น เพราะมีสารสนเทศ หรือ
แหล่งความรู้เฉพาะท่ีมีหลักการ เหตุผล และน่าเชื่อถือ
ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ 
บุคลากรได้รับการพัฒนาความสามารถที่จะแบ่งปัน
ความรู้ท่ีได้เรียนรู้มาให้กับคนอื่นๆ ในองค์กร และน า
ความรู้ไปปรับใช้กับงานท่ีท าอยู่ให้เกิดประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น เป็นการการพัฒนาคน และพัฒนาองค์กร 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการยกย่องเชิดชูเกียรติ 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

4.1 แผนงานจัดการ
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้าง
ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน การยกย่อง
และเชิดชูเกียรติ 
 
 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติ
หน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพมีวามก้าวหน้า
ในวิชาชีพ 

ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติ มีความภาคภูมิใจในตนเอง มีขวัญ

ก าลังใจในการท างาน 

มีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาได้พัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติที่พ่ึง
ประสงค์ ประกอบคุณงามความดี และอุทิศตน
เพ่ือราชการ 

มีการสร้างขวัญก าลังใจ และยกย่องเชิดชู
เกียรติให้ครูและบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติราชการ
ด้วยวิริยะอุตสาหะ 
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3.2 แนวทางและกิจกรรมที่ด าเนินการ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๑. พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจ นโยบายและยุทธศาสตร์
ของส านักงาน ยุทธศาสตรช์าติ แผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการ
ปฏิรูปประเทศ รวมทั้ง สถานการณ์ความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจบุัน 

- จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงาน โดยพิจารณาความสอดคล้องและ
เชื่อมโยงกับบริบทแวดล้อมที่เก่ียวข้อง ดังนี ้
- บทบาทภารกิจ อ านาจหนา้ทีข่องส านักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์ของชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูปประเทศ 
- ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทัง้
บุคลากรของส านักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
- สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจบุัน เชน่สภาพการเมืองและ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โรคระบาด เป็นตน้ 

2.การพัฒนาศักยภาพขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการ
ขององค์กร 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ด าเนินการพฒันา
ศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ปีงบประมาณ 2565ดังนี้ 
1.ส ารวจความต้องการพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล (ID-Plan) ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขั้นตอน ดังนี้ 
1) แจ้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาประเมิน
สมรรถนะตนเอง ด าเนนิการดังนี้  
 -ผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องผ่านการประเมิน 3 สว่น  คือ ประเมิน
ตนเอง  ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมิน และผูบ้ังคบับัญชาประเมิน 
 - ครูสายงานการสอน จะต้องผา่นการประเมิน 3 สว่น คือ ประเมิน
ตนเอง  ผู้บังคบับัญชาประเมิน  และเพื่อนร่วมงานประเมิน 
2) แจ้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาบนส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จัดท าจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (ID-Plan) 
 3) สรุปความต้องการในการพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สังกัดเพื่อน าไปเป็นข้อมูลจัดท าแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
2.จัดท าแผนพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษามีขัน้ตอน ดังนี้ 
1) สรุปผลความต้องการในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาจาก
สถานศึกษาและบุคลากรบนส านักงานเขตฯ มาร่วมกันวิเคราะห์ความต้องการใน
การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสงักัด 
    2) ด าเนินการจัดท าแผนพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความ
เชื่อมโยงกับนโยบายและจุดเน้น ของกระทรวงศึกษาธิการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2565และนโยบายของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษานราธิวาส เขต 
1 โดยจัดท าแผนงาน/โครงการอบรมพัฒนาครูตามความต้องการจ าเป็นอยา่ง
ต่อเนื่องและเป็นรูปธรรม 
 
 
 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๒. พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

พัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ โดยด าเนนิการ ดังนี้ 
๑) ฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อพฒันาบุคลากร 
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เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานสนับสนุน
ภารกิจของส านักงานได้อย่างมอือาชีพ 

    ด าเนินการจัดโครงการ/กิจกรรม/หลักสูตรการฝึกอบรมและสัมมนาภายใน
ส านักงานฯ (In House Training) และส่งบุคลากรเข้ารับการฝกึอบรมกับ
ภายนอกหน่วยงาน ในเร่ืองที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัตงิานของบคุลากรในแต่ละ
ต าแหน่งและระดับ ซึ่งรวมถึงการพัฒนาทักษะพืน้ฐาน  
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที่
ปฏิบัติ (Functional Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร 
(Management Competency) 
๒) พัฒนาบุคลากรโดยเชื่อมโยงจากการประเมินผลการปฏบิัติงาน พิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัตงิานของบคุลากร ทั้งในส่วนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการประเมนิสมรรถนะเพื่อวิเคราะห์หาวิธีการในการพัฒนา และ
น าผลการประเมินมาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan:IDP) ซึ่งมุ่งเนน้ให้ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคบับัญชาร่วมกันพิจารณาแนว
ทางการพฒันาที่เหมาะสม โดยใช้วิธีการพัฒนาดว้ย การฝึกอบรม (Training) 
หรือ การพัฒนาบุคลากรที่ไม่ใชก่ารฝึกอบรม (Non-Training) เช่น การ
มอบหมายงานให้ปฏิบัติ การสอนงาน การให้ค าปรึกษา การเปน็พี่เลี้ยง การ
ฝึกงานกบัผู้เชี่ยวชาญ การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น เพื่อพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเป็นไปตามความคาดหวังของส านักงานฯ  ให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 
๓) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการปฏิบัติงานด าเนนิการพัฒนา
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะของบคุลากรที่จ าเปน็ในการปฏบิัติงานสนบัสนุนภารกิจ
ของส านักงานฯในบริบทเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เชน่ การพฒันาทักษะดา้น
ภาษา เปน็ต้น 
 

๓. พัฒนาบุคลกรเพื่อสนับสนนุ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

๑. พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ด าเนินการพฒันาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร ตาม
เส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรในแต่ละสาย
งาน เพื่อให้สามารถปฏบิัติหน้าที่ปัจจุบนัได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีศักยภาพ
พร้อมในการเลื่อนสู่ระดับต าแหน่งที่สงูขึ้น 
๒. เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อการก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหาร (Succession 
Plan) และการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับอย่างเปน็ระบบ และตอ่เนื่องด าเนินการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร อาทิเช่น ภาวะผู้น าเพื่อเตรียมความพร้อมสู่การ
เป็นผู้บริหารที่ดี รวมทั้งการพัฒนาผูบ้ริหารทุกระดับให้พร้อมต่อการบริหารงาน
ของส านักงานภายใตบ้ริบทแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. พัฒนาผู้ปฏิบตัิงานที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management)ด าเนนิการ
พัฒนาและจงูใจผู้ที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) เพื่อเป็นการพัฒนา
ศักยภาพอย่างต่อเนื่องและรักษาให้อยู่ปฏิบัติงานในองค์กร 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๔. พัฒนาและส่งเสริมระบบการเรียนรู้
และการจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อสนับสนนุภารกิจของ 
ส านักงานฯ 

๑. สนับสนุนการศึกษาและฝึกอบรมในระดับทีสู่งขึ้น สนบัสนุนทุน การศึกษาให้
บุคลากรศึกษาต่อ รวมทั้งการฝกึอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อสรา้งบุคลากรที่มี
ศักยภาพขึ้นมารองรับการขับเคลื่อนภารกิจ และยุทธศาสตร์ของส านักงานฯใน
อนาคต ที่ต้องอาศัยองค์ความรูแ้ละนวัตกรรมใหม่ๆ ซึ่งเป็นการเสริมสร้าง
ฐานความรู้ให้แก่องค์กรในระยะยาว 
2. ศึกษาดูงานสนบัสนุนให้บุคลากรได้ไปศึกษาดูงานกบัหน่วยงานภาครัฐเอกชน 
สถาบนัการศึกษา เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และแลกเปลีย่นประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ และสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาปรับใช้
ประโยชนไ์ด้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
3. ด าเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ด้วยการถ่ายทอด
องค์ความรู้ในองค์กร เพื่อให้มีการรวบรวม จัดเก็บ เผยแพร่ และแลกเปลี่ยนองค์
ความรู้ที่จ าเปน็และเปน็ประโยชน์ต่อการปฏบิัติงานของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริม
ให้บุคลากรใช้องค์ความรู้เป็นฐานในการปฏบิัติงาน 
 
 
 

 
๕. พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตาม
ประมวลจริยธรรมรวมทั้งยึดหลกั 
ธรรมาภิบาลในการปฏิบตัิงาน 

 
1. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมด าเนินการเสริมสรา้งความรู้ ความเข้าใจของ
บุคลากรเก่ียวกับประมวลจริยธรรม ให้ยึดถือปฏิบัติอย่างถูกต้องและเหมาะสม 
รวมทั้งการรณรงค์และสื่อสารเพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนตามประมวลจริยธรรม
ของข้าราชการ 
๒. เสริมสร้างค่านิยม ทัศนคติและวัฒนธรรมองค์กรมุ่งเน้นการปรับกระบวน
ทัศน์และวฒันธรรมการปฏบิัติงานให้สอดคล้องกับค่านิยมหลักของส านักงานฯ 
หลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี และการยึดหลักธรรมาภบิาลในการ
ปฏิบัติงาน 

๖. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสรมิสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตทีด่ี 
มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดความผูกพนัต่อองค์กร 

- จัดโครงการและกิจกรรม ที่ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มี
สุขภาพที่ดี มีความสามัคคีและความผูกพันต่อองค์กร ได้ด าเนนิการจัดท าแผน
สร้างเสริมและพฒันาคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรภายในส านักงาน 
เพื่อให้บุคลากรทุกระดับ มีความสุขและความสมดุลในชีวิตการท างาน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดี มีสุขภาพกายและสุขภาพใจทีด่ี มีความสัมพนัธ์และความ
เข้าใจอันดีต่อกันมีความภาคภูมใิจในองค์กรที่ปฏิบัติงานซึ่งจะสง่ผลให้องค์กร
สามารถบรรลุเปา้หมายได้ในระยะยาว ประกอบด้วย 
๑) กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในการท างานเพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อันดี
ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรของส านักงานฯ รวมทั้ง การสรา้งสมัพันธภาพและ
การท างานเปน็ทีมระหว่างบุคลากรทุกระดับทุกสายงาน 
๒) พัฒนาคุณภาพชีวิตและความผาสุกของบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสุขภาพดา้น
ร่างกายและด้านจิตใจ เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดต่อตนเองและองค์กร 
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3.3 การพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการขององค์กร 

 แผนพัฒนาบุคลากรของเขตพ้ืนที่การศึกษา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2565 ประกอบด้วยโครงการและ
กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรที่ได้บูรณาการโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งได้รับการจัดสรร
งบประมาณงบประมาณบริหารจัดการส านักงานและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ประกอบด้วย  

ที ่ โครงการ/กิจกรรม กลุ่มที่รบัผดิชอบ การด าเนนิการ 
1 โครงการการพัฒนาหลักสูตร 

การจัดการเรียนรู้ และพัฒนา
ทักษะในศตวรรษท่ี 21 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมที่ 1การอบรมแนวทางการประเมินและพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2551 
กิจกรรมที่ 2การอบรมพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาระดับปฐมวัยและการจัด
ประสบ การณ์การเรียนรู้ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย พ.ศ.2560 
กิจกรรมที่ 3การอบรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้เชิงรุก (Active 
Learning) ส าหรับครูผู้สอน 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ สู่การพัฒนาสมรรถนะ
ผู้เรียน 
กิจกรรมที่ 4การอบรมเพื่อพัฒนาการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ส าหรับ
ครูผู้สอน 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ สู่การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
กิจกรรมที่ 5การอบรมสร้างความเข้าใจหลักสูตรฐานสมรรถนะส าหรับ
ศึกษานิเทศก์ 
กิจกรรมที่ 6การอบรมปฏิบัตกิารพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาสู่หลักสูตร
ฐานสมรรถนะส าหรับโรงเรียนน าร่อง 
กิจกรรมที่ ๗การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาครูผู้สอนกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-6 และมัธยมศึกษาปีท่ี 1-3 (พัฒนา
สมรรถนะการอ่านขั้นสูง) ผ่านระบบออนไลน์ 
กิจกรรมที่ ๘การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาการจัดการเรียนรู้แบบ
สร้างสรรค์ครูภาษาอังกฤษระดับชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-6 ขั้นตอนการ
ด าเนินงาน 
กิจกรรมที่ ๙การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ฐาน
สมรรถนะครูภาษาอังกฤษระดับชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-6 
กิจกรรมที่ 10การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทักษะ
ผู้ประกอบการครูระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น 

   กิจกรรมที่ 11 การอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาการจัดการเรียนรู้บูรณาการ
สู่พหุปัญญา ครูระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น 
กิจกรรมที่ 12 การประชุมเพ่ือจัดท าคู่มือการประเมินและพัฒนาพหุปัญญา
นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
กิจกรรมที่ 13 การอบรมเชิงปฏิบัติการใช้งานระบบคลังเนื้อหา
อิเล็กทรอนิกส์ ครูโรงเรียนในสังกัด 
กิจกรรมที่ 14 ประกวดสื่อการจัดการเรียนการสอน(คลิปวิดีโอ) ใน
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโรคตดิเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID 
-19) ที่สามารถเป็นแบบอย่างได้ของครู 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ 
กิจกรรมที่ 15 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการและผลิตส่ือการเรียนรู้ภาษาไทย 
ส าหรับเด็กปฐมวัยด้วยกระบวนการรับภาษาให้แก่ครูผู้สอนระดับปฐมวัยชั้น
อนุบาล 1-3 จ านวน 444 คน 
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กิจกรรมที่ 16 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้และการจัดการเรียนรู้ที่ใช้
ครอบครัวเป็นฐาน ให้แก่ครูผู้สอนระดับปฐมวัยชั้นอนุบาล 1-3 
กิจกรรมที่ 17 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้และการจัดการเรียนรู้ที่ใช้
ครอบครัวเป็นฐาน ให้แก่ครูผู้สอนระดับปฐมวัยชั้นอนุบาล 1-3 จ านวน 
444 คน ผ่านระบบออนไลน์ (Zoom Meeting) 
กิจกรรมที่ 18 จัดอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาศักยภาพครูปฐมวัยในการ
ส่งเสริมพัฒนาทักษะทางสมอง EFให้แก่ครูผู้สอนระดับปฐมวัยชั้นอนุบาล 

2 โครงการพัฒนาทักษะการ
อ่าน การเขียนภาษาไทย และ
การคิดค านวณ 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมที่ 1จัดประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาครูผู้สอนกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย และคณิตศาสตร์ ชั้นประถมศึกษาปีท่ี ๓ 
กิจกรรมที่ 2จัดประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าสื่อการสอนภาษาไทย ชั้น
ประถมศึกษา 

3 โครงการการพัฒนาสมรรถนะ
การจัดการเรียนรู้ตาม
แนวทางสะเต็มศึกษาเพื่อ
พัฒนาทักษะอาชีพส าหรับ
นักเรียนระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้นในโรงเรียนขยาย
โอกาส 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ตามแนวทาง
สะเต็มศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะอาชีพส าหรับนักเรียนระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น 

 

4 โครงการพัฒนาศักยภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

กลุ่มพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 

กิจกรรมที่ 1 จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
กิจกรรมที่ 2 อบรมเชิงปฏิบัติการจุดประกายความส าเร็จ สู่ผลงานท่ีมี
คุณภาพรางวัลทรงคุณค่า 
กิจกรรมที่ 3 พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1 
หลักสูตร ด้วยระบบออนไลน์ 
กิจกรรมที่ 4 อบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มพูนความรู้และเสริมสร้างทักษะ
ในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
กิจกรรมที่ 5 อบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มพูนความรู้และเสริมสร้างทักษะ
ในการปฏิบัติงานด้านการเงิน 
กิจกรรมที่ 6 พัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการโดยใช้กลุ่มเครือข่ายเป็น
ฐานในการยกระดับคุณภาพการศึกษา 
 

5 โครงการพัฒนาสถานศึกษา
พอเพียงสู่ความยั่งยืน 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมที่ 1สร้างองค์ความรู้แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาพอเพียงใน
สังกัดให้เป็นศูนย์การเรียนรู้ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงด้าน
การศึกษา 
กิจกรรมที่ 2ประเมินสถานศึกษาพอเพียงในสังกัดให้เป็น “ศูนย์การเรียนรู้
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงด้านการศึกษา” 

6 โครงการพัฒนาเทคนิคการ
จัดการเรียนรู้หลักสูตรอิสลาม
ศึกษา 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมที่ 1 อบรมครูผู้สอนวิชาอิสลามศึกษาเรื่อง หลักสูตรอิสลามศึกษา
และเทคนิคการจัดการเรียนรู้ ผ่านระบบออนไลน 
กิจกรรมที่ 2อบรมเชิงปฏิบัติการครูอิสลามศึกษา เรื่อง การน ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ ๘กลุ่มสาระสู่ห้องเรียน ผ่านระบบออนไลน์ 

7 กิจกรรมการพัฒนาใน
หลักสูตร “ครูรุ่นใหม่ หัวใจ
พอเพียง” ผ่านระบบ 
KHURU Onlineส าหรับ
ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

กลุ่มพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 

กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อ
เสริมสร้างความยั่งยืนทางการเงิน หลักสูตร : ครูรุ่นใหม่ หัวใจพอเพียง ของ
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาผ่านระบบ 
KHURU Online ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย เป็นกลุ่มท่ีมีอายุราชการระหว่าง 
1-5 ปี , กลุ่มท่ีมีอายุราชการ ทุกช่วง 10 ปี และ กลุ่มก่อนเกษียณ 10 ปี 
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        4. ด้านการรักษาไว้ 

4.1รวบรวมหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาบุคคล  
                   การด าเนินงาน 
รวบรวมหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาบุคคล รายชื่อผู้เกษียณอายุราชการ เพ่ือเป็นข้อมูล การด าเนินการสรรหา
บุคคลไปด ารงต าแหน่งทดแทนต าแหน่งต าแหน่งว่าง 
ผลการด าเนินงาน 
                    มีหลักเกณฑ์การสรรหา และรายชื่อผู้เกษียณอายุราชการ ปีงบประมาณ 2564 
            4.2การช่วยเหลือเยียวยาผู้ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบในพื้นที่จังหวัดชายแดน
ภาคใต ้
การด าเนินงาน 
                   จัดท าทะเบียนบัญชีรายชื่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ได้รับผลกระทบจาก
สถานการณ์ความไม่สงบ ในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ เพ่ือเป็นข้อมูลในการติดตามวางแผนการช่วยเหลือ 
 ผลการด าเนินงาน 
 ทะเบียนบัญชีรายชื่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์ความไม่สงบ ใน
พ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
             4.3 จัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 
                  การด าเนินงาน 

        จัดท า และปรับปรุงข้อมูลทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRMS) 
ผลการด าเนินงาน 

         อยู่ระหว่างด าเนินการ 
  4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

                   4.1 การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ปีงบประมาณ 2565 ครั้งที่ 1 
(1 เมษายน 2565) 
      ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ด าเนินการพิจารณาเลื่อน 
เงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ครั้งที่ 1(1 เมษายน 2565) ตามระเบียบกฎหมายวิธีการ 
และแนวทางที่ส านักงาน ก.ค.ศ.และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนดและด าเนินการตาม 
ขั้นตอน โดยก าหนดปฏิทินการปฏิบัติงาน แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณา จัดประชุมคณะกรรมการจัดท า 
รายละเอียดเพ่ือเสนอ กศจ. พิจารณาอนุมัติโดยปีงบประมาน 2565 รอบที่ 1 มีข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาได้พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ดังนี้ 
1) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1,823 ราย 
2) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา38 ค. (2) จ านวน 38 ราย 
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       5. ด้านการใช้ประโยชน์ 

           5.1 ค าสั่งมอบหมายงาน 
การด าเนินงาน 
                 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จัดท าค าสั่งมอบหมายภารกิจงานให้
บุคลากรในสังกัดปฏิบัติและรับผิดชอบ และมีการปรับปรุงแก้ไขเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงบุคลากรที่ปฏิบัติงานเป็น
ปัจจุบัน  
ผลการด าเนินงาน   
                ค าสั่งส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ที่  160/2565  ลงวันที่24 
เมษายน 2565 
           5.2 คู่มือการให้บริการตามภารกิจงานกลุ่มบริหารงานบุคคล 
การด าเนินงาน 
                 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จัดท าคู่มือการให้บริการ อ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน แบบ ONE STOP SERVICE เพ่ืออ านวยความสะดวกกับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และบุคคลที่มาติดต่อราชการ 
ผลการด าเนินงาน   
 คู่มือการให้บริการ 

1) การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่รัฐ 
2) การขอเหรียญราชการชายแดน 
3) การขอหนังสือรับรอง 
4) การยืมทะเบียนประวัติ ก.พ.7(ก.ค.ศ.16) 

           5.3 การประชาสัมพันธ์ประกาศรับสมัครคัดเลือกบุคคล        
การด าเนินงาน 
                 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 มีช่องทางประชาสัมพันธ์ประกาศรับ
สมัครคัดเลือกผ่านเวปไซต์ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
ผลการด าเนินงาน   
 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและบุคคลทั่วไป สามารถเข้าถึงข้อมูลการด าเนินการด้านการบริหารงาน
บุคคลของเขตพ้ืนที่ได้อย่างเท่าเทียม 
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    ภาคผนวก 
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ด้านการวางแผนอัตราก าลัง 
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หน้า 1

พนง. ร้อย

ครู รชก -ขาด ละ

ครู ครู ครู กษ. (ครู เกิน -ขาด

ผู้ ผู้ ผู้ ผู้ สุทธิ เกิน

สอน สอน สอน สอน) สุทธิ

ปี 2558 3184 171 3353 172 4437 176 4250 175 4126 172 4242 173 4170 169 4037 170 401 16 347 16 289 15 0 0 0 0 0 0 32836 1425 169 1682 1851 174 1665 1839 -5 17 12 49 377 340 18.49

ปี 2559 3171 169 3197 172 4374 175 4414 176 4230 174 4148 173 4220 172 4195 170 396 16 401 16 347 16 0 0 0 0 0 0 33093 1429 167 1664 1831 174 1664 1838 -7 0 -7 49 377 321 17.46

ปี 2560 3167 170 3171 169 4323 175 4374 175 4414 176 4230 174 4148 173 4220 172 393 15 396 16 401 16 0 0 0 0 0 0 33237 1431 167 1652 1819 175 1659 1834 -8 -7 -15 66 377 296 16.14

ปี 2561 3166 172 3167 170 4281 172 4323 175 4374 175 4414 176 4230 174 4148 173 390 15 393 15 396 16 0 0 0 0 0 0 33282 1433 167 1645 1812 175 1660 1835 -8 -15 -23 83 380 274 14.93

ปี 2562 3169 172 3166 172 4252 173 4281 172 4323 175 4374 175 4414 176 4230 174 389 15 390 15 393 15 0 0 0 0 0 0 33381 1434 167 1631 1798 175 1651 1826 -8 -20 -28 76 380 276 15.12

ปี 2563 3182 172 3169 172 4225 172 4252 173 4281 172 4323 175 4374 175 4414 176 388 17 389 15 390 15 0 0 0 0 0 0 33387 1434 167 1618 1785 175 1648 1823 -8 -30 -38 73 380 269 14.76

ปี 2564 3201 173 3182 172 4209 174 4225 172 4252 173 4281 172 4323 175 4374 175 388 17 388 17 389 15 0 0 0 0 0 0 33212 1435 167 1606 1773 174 1650 1824 -7 -44 -51 60 383 272 14.91

ปี 2565 3225 173 3205 173 4179 175 4184 173 4199 171 4225 172 4253 171 4294 174 599 25 389 27 399 18 10 11 0 0 0 0 32874 1433 184 1587 1753 172 1640 1812 -6 -53 -59 60 381 262 14.46

ปี 2566 3248 173 3225 173 4183 176 4179 175 4184 173 4199 171 4225 172 4253 171 597 25 390 27 399 18 10 11 0 0 0 0 32811 1435 184 1579 1745 172 1632 1804 -6 -53 -59 54 381 268 14.86

ปี 2567 3271 175 3246 173 4220 178 4208 177 4204 176 4209 174 4225 172 4252 173 395 17 391 17 389 17 0 0 0 0 0 0 33010 1449 167 1579 1746 175 1640 1815 -8 -61 -69 51 383 263 14.49

ปี 2568 3298 175 3271 175 4233 178 4220 178 4208 177 4204 176 4209 174 4225 172 399 17 395 17 391 17 0 0 0 0 0 0 33053 1456 167 1576 1743 176 1640 1816 -9 -64 -73 38 383 272 14.98

ปี 2569 3331 178 3298 175 4250 178 4233 178 4220 178 4208 177 4204 176 4209 174 403 18 399 17 395 17 0 0 0 0 0 0 33150 1466 167 1571 1738 178 1644 1822 -11 -73 -84 37 383 262 14.38

ปี 2570 3367 178 3331 178 4273 180 4250 178 4233 178 4220 178 4208 177 4204 176 408 18 403 18 399 17 0 0 0 0 0 0 33296 1476 167 1566 1733 179 1652 1831 -12 -86 -98 30 383 255 13.93

ปี 2571 3405 179 3367 178 4301 180 4273 180 4250 178 4233 178 4220 178 4208 177 414 18 408 18 403 18 0 0 0 0 0 0 33482 1482 167 1562 1729 180 1661 1841 -13 -99 -112 50 383 221 12

ปี 2572 3445 182 3405 179 4333 180 4301 180 4273 180 4250 178 4233 178 4220 178 420 18 414 18 408 18 0 0 0 0 0 0 33702 1489 167 1554 1721 182 1669 1851 -15 -115 -130 42 383 211 11.4

ช่ือใหข้้อมูล .นิภา  ศรีสุวรรณวิเชียร.     ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ  เบอรโ์ทร.ตดิตอ่ 089-2985189  E-mail addrees (ถ้ามี) rouy.2507@gmail.com .(เจ้าหน้าที ่สพท.)

นร. หอ้ง นร. หอ้ง

รวม
ตาม จ.18 ตามเกณฑ ์ก.ค.ศ. -ขาด,เกิน

ม.1 ม.2 ม.3 ม.4 ม.5 ม.6

นร. หอ้ง

ป.5 ป.6

นร. หอ้ง นร. หอ้ง นร. หอ้งนร. หอ้ง นร. หอ้ง นร. หอ้ง
บร. รวม

นร. หอ้ง นร. หอ้ง
บร. รวม บร. รวม

สรุปแผนการรับนักเรียน 15 ปี (ปีการศกึษา 2558-2572)

แผนการรับนักเรียน จ านวนครู จ านวนครู 

อนุบาล1 อนุบาล2 ป. 1 ป. 2

นร. หอ้งนร. หอ้ง

ป. 3 ป. 4

นร. หอ้ง นร. หอ้ง

ของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษานราธิวาส เขต 1

ปี
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หน้า 1 หน้า 2

0 16 8 23 14 4 4 0 0 0 2 1 5 7 0 2 0 0 0 0 1 1 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 93

0 18 8 20 14 8 13 0 0 0 6 1 10 6 1 2 0 0 0 0 1 0 1 6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 116

0 10 12 22 21 9 15 0 0 0 10 1 6 5 0 1 1 0 0 1 3 1 0 10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 129

0 10 10 21 20 8 14 0 0 0 12 1 8 8 0 1 0 0 0 0 2 0 0 16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 1 2 0 0 2 140

0 21 11 23 17 10 11 0 0 0 11 4 9 7 0 6 0 0 2 0 3 1 0 12 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 148

0 13 13 28 29 9 17 1 0 0 10 2 8 6 0 2 0 0 0 1 3 0 0 11 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 5 1 1 0 1 1 163

0 14 16 27 21 13 19 0 1 0 9 1 16 9 0 3 0 0 0 0 5 1 0 21 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 1 0 179

0 19 17 21 26 18 23 0 0 0 16 4 6 13 0 4 0 0 0 0 4 2 0 13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 0 2 0 1 0 193

0 17 20 38 22 13 21 0 0 0 10 5 14 7 0 3 0 0 1 0 4 1 1 16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 1 0 0 0 1 199

0 19 19 34 29 16 21 1 1 1 15 5 10 9 0 3 0 0 1 1 3 2 2 16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 7 1 2 0 0 1 219

0 21 21 34 32 20 27 0 1 0 15 6 11 5 1 1 0 0 1 0 6 2 2 16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 6 0 1 0 0 1 230

0 25 21 31 39 16 24 1 0 0 20 6 9 8 1 1 0 1 1 1 6 3 1 20 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 7 0 0 0 0 3 245

0 27 26 44 39 19 37 1 0 0 14 6 13 12 0 3 0 0 0 0 5 1 0 19 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 2 0 0 0 2 271

0 33 27 39 43 22 28 1 1 1 16 5 9 10 0 4 0 2 0 0 6 7 1 22 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 4 0 3 0 0 3 288

0 30 30 47 42 26 34 0 0 0 16 4 12 7 0 3 0 0 1 0 5 4 1 30 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 5 1 2 0 0 5 306

หมายเหตุ ความขาดครูตามสาขาวชิาที่ขาด ใหก้รอกเฉพาะปีที่มีครูขาดจากเกณฑ ์ก.ค.ศ.ในปีนัน้ ๆ เทา่นัน้ และจ านวนที่กรอกตอ้งพอดีกบัความขาด

ภา
ษา
เมี
ยน
มา
ร์

ภา
ษา
เวยี

ดน
าม

ภา
ษา
เข
มร

กา
รศ
กึษ

าพิ
เศ
ษ

กา
รง
าน
พืน้

ฐา
นอ
าชี
พ

จิต
วทิ
ยา
แน
ะแ
นว

บร
รณ

าร
กัษ

์

กา
รเงิ
น/
บญั

ชี

โส
ตท
ศัน
ศกึ
ษา

เท
คโ
ลโ
ลย
ีทา
งก
าร
ศกึ
ษา

รว
มท

ัง้ส
ิน้

ภา
ษา
สเ
ปน

ภา
ษา
รสั
เซี
ย

ภา
ษา
จีน

ภา
ษา
เก
าห
ลี

ภา
ษา
ญี่
ปุ่น

ภา
ษา
มา
เล
เซี
ย

เก
ษต

รก
รร
ม

คห
กร
รม
ศา
สต
ร์

อตุ
สา
หก
รร
มศ
ิลป์

ภา
ษา
องั
กฤ
ษ

ภา
ษา
ฝร
ั่งเศ

ส

ภา
ษา
เย
อร
มนั

ทศั
นศ
ิลป์

ดน
ตร
ศีกึ
ษา

ดน
ตร
สีา
กล

ดน
ตร
ไีท
ย

ดรุ
ยิา
งค
ศิล
ป์

นา
ฏศ
ิลป์

วทิ
ยา
ศา
สต
ร(์ท

ั่วไ
ป)

เค
มี

ชีว
วทิ
ยา

ฟิส
ิกส
์

สงั
คม
ศกึ
ษา

สขุ
ศกึ
ษา

บร
.

ศิล
ปศ

กึษ
า

ปร
ะถ
มศ
กึษ

า

ภา
ษา
ไท
ย

คณิ
ตศ
าส
ตร
์

คอ
มพิ

วเต
อร
์

ปฐ
มว
ยั

พล
ศกึ
ษา

แบบสรุปแสดงความขาดครูตามสาขาวิชาทีข่าด (กรอกเฉพาะโรงเรียนทีข่าดครูตามเกณฑ ์ก.ค.ศ.) 15 ปี (พ.ศ. 2558-2572)
จ านวนความขาดครูตามสาขาวิชาทีข่าด (กรอกเฉพาะโรงเรียนทีข่าดครูตามเกณฑ ์ก.ค.ศ.) เทา่น้ัน
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หน้า 2 หน้า 3

9 7 0 13 4 1 1 0 0 0 6 0 1 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 49

9 3 13 7 3 0 2 0 0 0 3 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 49

7 4 22 14 8 1 1 0 0 0 5 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 66

15 2 26 8 7 0 3 0 0 0 10 2 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 81

7 7 26 10 3 0 2 0 0 0 6 0 1 2 0 0 0 0 0 0 1 0 0 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 0 0 0 0 0 73

8 3 27 13 6 0 3 0 0 0 6 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 73

4 4 23 10 3 0 2 0 0 0 3 2 1 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 59

7 2 27 11 3 0 1 0 0 0 3 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 60

7 4 16 8 2 0 1 0 0 0 5 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 50

6 5 14 7 3 0 2 0 0 0 3 3 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 50

5 7 10 2 5 0 0 0 0 0 2 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 37

3 8 10 3 1 0 1 0 0 0 2 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 34

1 6 14 0 2 0 0 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 29

7 5 15 10 1 1 3 0 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 50

5 6 10 8 0 1 2 0 0 0 2 2 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 42

แบบสรุปจ านวนครูเกษียณอายุราชการสอนสาขาวิชา ปี 2558-2572

ภา
ษา
เข
มร

กา
รศ
กึษ

าพิ
เศ
ษ

กา
รง
าน
พืน้

ฐา
นอ
าชี
พ

จิต
วทิ
ยา
แน
ะแ
นว

บร
รณ

าร
กัษ

์

กา
รเงิ
น/
บญั

ชี

ภา
ษา
จีน

ภา
ษา
เก
าห
ลี

ภา
ษา
ญี่
ปุ่น

ภา
ษา
มา
เล
เซี
ย

ภา
ษา
เมี
ยน
มา
ร์

ภา
ษา
เวยี

ดน
าม

อตุ
สา
หก
รร
มศ
ิลป์

ภา
ษา
องั
กฤ
ษ

ภา
ษา
ฝร
ั่งเศ

ส

ภา
ษา
เย
อร
มนั

ภา
ษา
สเ
ปน

ภา
ษา
รสั
เซี
ย

ดน
ตร
สีา
กล

ดน
ตร
ไีท
ย

เก
ษต

รก
รร
ม

คห
กร
รม
ศา
สต
ร์

สงั
คม
ศกึ
ษา

สขุ
ศกึ
ษา

พล
ศกึ
ษา

ศิล
ปศ

กึษ
า

ทศั
นศ
ิลป์

ดน
ตร
ศีกึ
ษา

โส
ตท
ศัน
ศกึ
ษา

จ านวนครูเกษียณอายุราชการจ าแนกตามสาชาวิชาทีส่อน (ครู 1 คน เลือกทีส่อนมากทีสุ่ดเพียงวิชาเดยีว)

บร
.

ปฐ
มว
ยั

ปร
ะถ
มศ
กึษ

า

ภา
ษา
ไท
ย

เค
มี

ชีว
วทิ
ยา

ฟิส
ิกส
์

ดรุ
ยิา
งค
ศิล
ป์

นา
ฏศ
ิลป์

เท
คโ
ลโ
ลย
ีทา
งก
าร
ศกึ
ษา

รว
มท

ัง้ส
ิน้

คณิ
ตศ
าส
ตร
์

คอ
มพิ

วเต
อร
์

วทิ
ยา
ศา
สต
ร(์ท

ั่วไ
ป)

ขอรับรองว่าข้อมูลถูกต้อง

……………………………….
(นางสาวทองกร เตชปัญโย)

ต าแหนง่ ผูอ้  านวยการกลุม่บรืหารงานบคุคล
วนั/เดือน/ปี ...14...ตลุาคม...2558.
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ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม

(1) (3) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) (23) (24) (25) (33) (34) (35) (36)

1 วัดก ำแพง 69 9 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 0 2 3 3 42.86

2 บ้ำนยำบี 128 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 0 0 0.00

3 บ้ำนไร่พญำ 274 12 1 0 16 17 1 1 15 17 0 -1 1 0 0.00 0 0 1 2 11.76

4 บ้ำนกำแนะ 209 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 1 3 4 30.77

5 บ้ำนกูแบสำลอ 177 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 3 3 23.08

6 บ้ำนโคกศิลำ 193 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 1 0 3 2 15.38

7 บ้ำนบำงมะนำว 250 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

8 บ้ำนค่ำย 454 17 1 1 20 22 1 1 20 22 0 0 0 0 0.00 0 2 3 5 22.73

9 บ้ำนปูลำกำป๊ะ 166 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

10 บ้ำนเขำตันหยง  มิตรภำพท่ี 153 635 23 1 1 25 27 1 1 30 32 0 0 -5 -5 -15.63 0 0 3 1 -1 -3.13

11 บ้ำนหัวเขำ 132 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

12 ไทยรัฐวิทยำ 10 (บ้ำนใหม่) 236 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

13 บ้ำนโคกสยำ 176 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

14 บ้ำนเปล 94 9 1 0 5 6 1 0 8 9 0 0 -3 -3 -33.33 0 0 3 0 0.00

15 วัดพนำสณฑ์ 147 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 1 1 3 3 23.08

16 บ้ำนโคกพะยอม 306 12 1 0 13 14 1 1 15 17 0 -1 -2 -3 -17.65 0 0 2 0 0.00

17 บ้ำนบือรำเป๊ะ 239 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

18 บ้ำนฮูแตทูวอ 133 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 0 0.00

19 บ้ำนทอน 621 21 1 1 28 30 1 1 26 28 0 0 2 2 7.14 0 1 3 6 21.43

20 บ้ำนทรำยขำว 112 9 1 0 6 7 1 0 8 9 0 0 -2 -2 -22.22 0 0 2 1 1 11.11

21 อนุบำลนรำธิวำส 1438 49 1 3 59 63 1 3 59 63 0 0 0 0 0.00 3 0 6 3 4.76

22 เมืองนรำธิวำส 748 27 1 2 33 36 1 2 32 35 0 0 1 1 2.86 0 2 3 6 17.14

23 บ้ำนทุ่งโต๊ะดัง 122 9 1 0 8 9 1 1 11 13 0 -1 -3 -4 -30.77 0 0 1 -2 -15.38

24 บ้ำนจืองำ 94 9 1 0 8 9 1 0 8 9 0 0 0 0 0.00 0 0 0 0 0.00

25 บ้ำนตะโละแน็ง 74 9 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 0 0 2 1 1 14.29

26 บ้ำนยำรอ 181 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

27 บ้ำนโคกตีเต 55 9 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 0 0 4 2 28.57

28 บ้ำนโคกสุมุ 121 9 1 0 8 9 1 1 11 13 0 -1 -3 -4 -30.77 0 0 0 -3 -23.08

29 บ้ำนแคนำ 215 12 1 0 15 16 1 1 15 17 0 -1 0 -1 -5.88 0 0 2 2 11.76

แบบแสดงท่ีต้ังและปริมาณงานของสถานศึกษาประกอบการวางแผนอัตราก าลังครูของสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ปีงบประมาณ พ .ศ. 2564

ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1

ข้อมูลนักเรียน ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 2565  ( ณ วันท่ี 16 มิ.ย. 2565)

ล าดับ ช่ือสถานศึกษา

ครู
ไป

ช่วย
ราช
การ

ครู
มา
ช่วย
ราช
การ

ปริมาณงานของสถานศึกษา (12) จ านวนครู
พรก.
(ผู้สอ
น)

ลูกจ้า
ง

(ผู้สอ
น)

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

ร้อยละ

จ านวนครู
- ขาด, +เกิน

 -
ขาด,
+เกิน
ร้อย

รวม ตาม จ.18 ตามเกณฑ์ ก.ค.ศ.

ห้องนร.
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ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม

(1) (3) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) (23) (24) (25) (33) (34) (35) (36)

ล าดับ ช่ือสถานศึกษา

ครู
ไป

ช่วย
ราช
การ

ครู
มา
ช่วย
ราช
การ

ปริมาณงานของสถานศึกษา (12) จ านวนครู
พรก.
(ผู้สอ
น)

ลูกจ้า
ง

(ผู้สอ
น)

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

ร้อยละ

จ านวนครู
- ขาด, +เกิน

 -
ขาด,
+เกิน
ร้อย

รวม ตาม จ.18 ตามเกณฑ์ ก.ค.ศ.

ห้องนร.

30 บ้ำนโต๊ะนอ 122 9 1 0 8 9 1 1 11 13 0 -1 -3 -4 -30.77 0 0 1 -2 -15.38

31 บ้ำนจูดแดง 188 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 0 0 0.00

32 บ้ำนโคกแมแน 126 9 1 0 8 9 1 1 11 13 0 -1 -3 -4 -30.77 0 0 3 0 0.00

33 บ้ำนจะแลเกำะ 127 9 1 0 8 9 1 1 11 13 0 -1 -3 -4 -30.77 0 0 0 -3 -23.08

34 บ้ำนมะนังกำหยี 404 14 1 0 17 18 1 1 18 20 0 -1 -1 -2 -10.00 0 0 1 0 0.00

35 บ้ำนสุไหงบำลำ 189 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 0 0 0.00

36 วัดโคกโก 188 12 1 0 15 16 1 1 15 17 0 -1 0 -1 -5.88 0 0 2 2 11.76

37 บ้ำนรำมำ 113 9 1 0 8 9 1 0 8 9 0 0 0 0 0.00 0 0 2 2 22.22

38 บ้ำนท ำเนียบ 112 9 1 0 7 8 1 0 8 9 0 0 -1 -1 -11.11 0 0 2 1 2 22.22

39 บ้ำนปลักปลำ 275 10 1 0 13 14 1 1 12 14 0 -1 1 0 0.00 0 0 2 3 21.43

40 วัดล ำภู 130 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 1 2 3 23.08

41 บ้ำนยะลูตง(ประชุมวิทยำสำร) 388 14 1 0 15 16 1 1 17 19 0 -1 -2 -3 -15.79 0 0 3 1 5.26

42 บ้ำนกำเยำะมำตี 221 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

43 บ้ำนยือลอ 323 13 1 0 13 14 1 1 15 17 0 -1 -2 -3 -17.65 0 0 2 0 0.00

44 บ้ำนแป๊ะบุญ 984 34 1 2 40 43 1 2 41 44 0 0 -1 -1 -2.27 0 0 3 2 4.55

45 บ้ำนบือเจ๊ำะ 171 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

46 น  ำตกปำโจ (วันครู 2501) 151 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 4 4 30.77

47 บ้ำนปะลุกำนำกอ 190 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

48 บ้ำนดูกู 155 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

49 บ้ำนบือเระ 122 8 1 0 7 8 1 1 10 12 0 -1 -3 -4 -33.33 0 0 2 -1 -8.33

50 บ้ำนบูเกะสูดอ 234 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 1 3 23.08

51 บ้ำนคลอแระ 156 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

52 บ้ำนตันหยง 303 11 1 0 12 13 1 1 13 15 0 -1 -1 -2 -13.33 0 4 3 20.00

53 บ้ำนฮูแตยือลอ 178 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 1 0 3 2 15.38

54 บ้ำนกะลูแป 199 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

55 บ้ำนอีโยะ 135 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

56 บ้ำนอำตะบือเระ 209 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

57 บ้ำนบือแนปีแย 136 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

58 บ้ำนปะลุกำสำเมำะ 250 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 3 3 23.08

59 วัดเชิงเขำ(แดงอุทิศ) 140 8 1 0 10 11 1 1 10 12 0 -1 0 -1 -8.33 0 0 1 1 8.33

60 บ้ำนมะยูง 150 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 0 0.00

61 บ้ำนบำตู มิตรภำพท่ี 66 562 21 1 1 26 28 1 1 26 28 0 0 0 0 0.00 0 0 5 5 17.86
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ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม

(1) (3) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) (23) (24) (25) (33) (34) (35) (36)

ล าดับ ช่ือสถานศึกษา

ครู
ไป

ช่วย
ราช
การ

ครู
มา
ช่วย
ราช
การ

ปริมาณงานของสถานศึกษา (12) จ านวนครู
พรก.
(ผู้สอ
น)

ลูกจ้า
ง

(ผู้สอ
น)

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

ร้อยละ

จ านวนครู
- ขาด, +เกิน

 -
ขาด,
+เกิน
ร้อย

รวม ตาม จ.18 ตามเกณฑ์ ก.ค.ศ.

ห้องนร.

62 บ้ำนปะลุกำแปเรำะ 156 8 1 0 10 11 1 1 10 12 0 -1 0 -1 -8.33 0 0 3 3 25.00

63 บ้ำนตะโละบำลอ 126 9 1 0 7 8 1 1 11 13 0 -1 -4 -5 -38.46 0 0 2 -2 -15.38

64 บ้ำนสุไหงบำตู 119 9 1 0 11 12 1 0 8 9 0 0 3 3 33.33 0 0 2 5 55.56

65 รำชประชำนุเครำะห์9 176 12 1 0 13 14 1 1 15 17 0 -1 -2 -3 -17.65 0 0 2 0 0.00

66 บ้ำนปูซูตีฆอ 123 9 1 0 7 8 1 1 11 13 0 -1 -4 -5 -38.46 0 0 2 -2 -15.38

67 รำชประชำนุเครำะห์10 117 9 1 0 9 10 1 0 8 9 0 0 1 1 11.11 0 0 2 3 33.33

68 บ้ำนต้นตำล 256 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 1 3 23.08

69 บ้ำนแยะ 216 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

70 บ้ำนนำกอ(มะดำกะอุทิศ) 205 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

71 บ้ำนลุโบะปำเระ 202 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

72 บ้ำนจอเบำะ 66 9 1 0 5 6 1 0 6 7 0 0 -1 -1 -14.29 0 0 1 0 0.00

73 บ้ำนตะโละมีญอ 222 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 1 0 2 1 7.69

74 บ้ำนบูเกะบำกง 373 15 1 1 17 19 1 1 18 20 0 0 -1 -1 -5.00 0 0 2 1 5.00

75 บ้ำนบลูกำสนอ 257 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 2 15.38

76 บ้ำนกูยิ 150 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

77 บ้ำนย่ีงอ 490 17 1 1 19 21 1 1 21 23 0 0 -2 -2 -8.70 0 0 1 1 0 0.00

78 บ้ำนกูเล็ง 194 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

79 บ้ำนบูเกะกอตอ 137 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 1 0 1 2 15.38

80 บ้ำนกำบุ๊ 142 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

81 บ้ำนกำเด็ง 193 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

82 บ้ำนศำลำลูกไก่ 70 8 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 0 0 3 1 14.29

83 บ้ำนทุ่งคำ 149 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

84 บ้ำนปูตะ 132 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 1 0 1 7.69

85 บ้ำนกูแว(ประชำอุทิศ) 93 9 1 0 6 7 1 0 8 9 0 0 -2 -2 -22.22 0 0 2 0 0.00

86 บ้ำนลุโบะบำยะ 156 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

87 บ้ำนปำลอบำต๊ะ 177 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 2 15.38

88 บ้ำนก ำปงปีแซ 115 9 1 0 8 9 1 0 8 9 0 0 0 0 0.00 0 0 1 1 11.11

89 บ้ำนลุโบะดำโต๊ะ 246 10 1 0 11 12 1 1 12 14 0 -1 -1 -2 -14.29 0 0 2 1 7.14

90 บ้ำนกำแร 200 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 1 3 23.08

91 บ้ำนบำโงปะแต 513 19 1 1 23 25 1 1 23 25 0 0 0 0 0.00 1 0 4 3 12.00

92 บ้ำนสำยน  ำทิพย์ 135 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

93 บ้ำนสวนพลู 315 12 1 0 16 17 1 1 15 17 0 -1 1 0 0.00 0 0 3 4 23.53
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ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม

(1) (3) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) (23) (24) (25) (33) (34) (35) (36)

ล าดับ ช่ือสถานศึกษา

ครู
ไป

ช่วย
ราช
การ

ครู
มา
ช่วย
ราช
การ

ปริมาณงานของสถานศึกษา (12) จ านวนครู
พรก.
(ผู้สอ
น)

ลูกจ้า
ง

(ผู้สอ
น)

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

ร้อยละ

จ านวนครู
- ขาด, +เกิน

 -
ขาด,
+เกิน
ร้อย

รวม ตาม จ.18 ตามเกณฑ์ ก.ค.ศ.

ห้องนร.

94 บ้ำนธรรมเจริญ 84 8 1 0 7 8 1 0 8 9 0 0 -1 -1 -11.11 0 0 3 2 22.22

95 บ้ำนบลูกำฮีเล 131 8 1 0 10 11 1 1 10 12 0 -1 0 -1 -8.33 0 0 1 1 8.33

96 ประชำพัฒนำ 125 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

97 บ้ำนพนำทักษิณ 161 11 1 0 15 16 1 1 14 16 0 -1 1 0 0.00 0 0 3 4 25.00

98 บ้ำนบำตง 166 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

99 วัดรำษฎร์สโมสร(ไพโรจน์วิทยำ) 376 15 1 1 18 20 1 1 18 20 0 0 0 0 0.00 1 0 4 3 15.00

100 บ้ำนนำดำ 207 9 1 0 12 13 1 1 11 13 0 -1 1 0 0.00 0 0 2 3 23.08

101 บ้ำนรือเสำะ 147 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

102 บ้ำนยำแลเบ๊ำะ 57 9 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 0 1 2 1 14.29

103 บ้ำนบำกง 197 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

104 บ้ำนนำโอน 59 9 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 0 1 1 0 0.00

105 บ้ำนบูก๊ิตยือแร 189 8 1 0 14 15 1 1 10 12 0 -1 4 3 25.00 0 0 2 6 50.00

106 บ้ำนบลูกำ 94 9 1 0 7 8 1 0 8 9 0 0 -1 -1 -11.11 0 0 2 1 11.11

107 บ้ำนยะบะ(อุปกำรวิทยำ) 748 27 1 1 27 29 1 2 32 35 0 -1 -5 -6 -17.14 1 0 0 1 -5 -14.29

108 บ้ำนกำโดะ 164 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 3 3 23.08

109 บ้ำนลำเมำะ 143 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 1 3 4 30.77

110 บ้ำนลำเมำะฮีเล 159 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

111 บ้ำนสะแนะ 91 9 1 0 6 7 1 0 8 9 0 0 -2 -2 -22.22 0 0 3 1 11.11

112 บ้ำนสุเป๊ะ 283 10 1 0 11 12 1 1 12 14 0 -1 -1 -2 -14.29 0 0 1 0 0.00

113 บ้ำนซือเลำะ 175 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 4 4 30.77

114 บ้ำนลูโบะบูโละ 245 9 1 0 12 13 1 1 11 13 0 -1 1 0 0.00 0 0 2 3 23.08

115 บ้ำนอีนอ 155 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 5 5 38.46

116 บ้ำนกูยิ 234 9 1 0 12 13 1 1 11 13 0 -1 1 0 0.00 0 0 2 3 23.08

117 บ้ำนบริจ๊ะ 158 12 1 0 15 16 1 1 15 17 0 -1 0 -1 -5.88 1 0 4 3 17.65

118 บ้ำนบือแรง 174 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

119 ชุมชนสัมพันธ์บ้ำนลำโละ 217 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

120 บ้ำนมะนังปันยัง 180 12 1 0 15 16 1 1 15 17 0 -1 0 -1 -5.88 0 0 1 1 5.88

121 บ้ำนบำโงปูโละ 471 17 1 1 19 21 1 1 20 22 0 0 -1 -1 -4.55 0 0 6 5 22.73

122 บ้ำนละหำน 182 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 3 3 23.08

123 บ้ำนดือแย 83 9 1 0 7 8 1 0 8 9 0 0 -1 -1 -11.11 0 0 3 2 22.22

124 บ้ำนสำวอ 116 9 1 0 6 7 1 0 8 9 0 0 -2 -2 -22.22 0 0 3 1 11.11

125 บ้ำนจือแร 143 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 1 3 23.08
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ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม ผอ. รอง ครู รวม

(1) (3) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) (23) (24) (25) (33) (34) (35) (36)

ล าดับ ช่ือสถานศึกษา

ครู
ไป

ช่วย
ราช
การ

ครู
มา
ช่วย
ราช
การ

ปริมาณงานของสถานศึกษา (12) จ านวนครู
พรก.
(ผู้สอ
น)

ลูกจ้า
ง

(ผู้สอ
น)

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

 -ขาด,
+เกิน
สุทธิ

ร้อยละ

จ านวนครู
- ขาด, +เกิน

 -
ขาด,
+เกิน
ร้อย

รวม ตาม จ.18 ตามเกณฑ์ ก.ค.ศ.

ห้องนร.

126 บ้ำนมือและห์ 180 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 1 3 23.08

127 บ้ำนตำยำ 218 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

128 บ้ำนยือลำแป 354 13 1 1 17 19 1 1 15 17 0 0 2 2 11.76 1 0 3 4 23.53

129 บ้ำนดือแยหะยี 232 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 2 15.38

130 บ้ำนบือเล็งใต้ 144 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 1 0 2 1 7.69

131 ประชำวิทยรังสรรค์ 168 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 0 0 0.00

132 บ้ำนป่ำไผ่ 103 9 1 0 7 8 1 0 8 9 0 0 -1 -1 -11.11 0 0 3 2 22.22

133 บ้ำนคีรีรำษฎร์รังสฤษด์ิ 96 8 1 0 7 8 1 0 8 9 0 0 -1 -1 -11.11 0 0 3 2 22.22

134 บ้ำนลำเวง 259 10 1 0 12 13 1 1 12 14 0 -1 0 -1 -7.14 0 0 2 2 14.29

135 บ้ำนตำมุง 145 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 2 2 15.38

136 สว่ำงวัฒนำ 100 9 1 0 7 8 1 0 8 9 0 0 -1 -1 -11.11 0 0 1 0 0.00

137 บ้ำดำฮง 208 9 1 0 11 12 1 1 11 13 0 -1 0 -1 -7.69 0 0 1 1 7.69

138 บ้ำนสำคร 287 9 1 0 12 13 1 1 11 13 0 -1 1 0 0.00 0 0 3 4 30.77

139 บ้ำนกลูบี 465 17 1 1 20 22 1 1 20 22 0 0 0 0 0.00 0 0 1 1 4.55

140 ชุมชนบ้ำนซำกอ 705 26 1 1 30 32 1 1 34 36 0 0 -4 -4 -11.11 0 0 4 1 1 2.78

141 บ้ำนตะมะยูง 75 8 1 0 7 8 1 0 6 7 0 0 1 1 14.29 0 0 1 2 28.57

142 สำมัคคีวิทยำ 93 8 1 0 6 7 1 0 8 9 0 0 -2 -2 -22.22 0 0 2 1 1 11.11

143 บ้ำนตอหลัง 59 9 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 1 0 4 1 14.29

144 บ้ำนบือแนนำกอ 58 8 1 0 4 5 1 0 6 7 0 0 -2 -2 -28.57 0 0 3 1 14.29

145 บ้ำนลูโบ๊ะบำตู 104 9 1 0 6 7 1 0 8 9 0 0 -2 -2 -22.22 0 0 3 1 11.11

146 บ้ำนไอร์แยง 335 14 1 0 14 15 1 1 17 19 0 -1 -3 -4 -21.05 1 0 4 0 0.00

147 บ้ำนปำหนัน 420 16 1 1 19 21 1 1 19 21 0 0 0 0 0.00 0 0 2 2 9.52

148 บ้ำนคอลอกำเว 1019 34 1 3 49 53 1 2 43 46 0 1 6 7 15.22 2 0 9 13 28.26

33292 1618 148 24 1808 1980 148 125 1879 2152 0 -101 -71 -172 -7.99 17 15 316 17 260 12.08รวมท้ังส้ิน

ขอรับรองว่าข้อมูลถูกต้อง
……………….......……………….
(นางสาวทองกร  เตชปัญโย)

ต าแหน่ง ผอ.กลุ่มบริหารงานบุคคล
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1

16 มิถุนายน 2565
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ด้านพัฒนาบุคลากร 
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การประเมินตนเอง และการจดัท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : ID PLAN) 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                
จัดท าโดย นางสาวเรวดี  เสนแก้ว  นักทรัพยากรบุคคล  

 กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1                                                                      
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ค  าน  า 

 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้จัดท าคู่มือการประเมินตนเอง และการจัดท า
แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development Plan :ID PLAN) ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน
เกี่ยวกับการประเมินตนเอง พร้อมทั้งการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคลเป็นรายปี ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
และให้เกิดการด าเนินงานที่เชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  ส าหรับคู่มือการประเมินตนเองและการจัดท า
แผนพัฒนาตนเองรายบุคคลของครูสายงานการสอน จะมีการอธิบายรายละเอียดการด าเนินงานเกี่ยวกับการ
ประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล พร้อมยกตัวอย่างประกอบ และมีแบบฟอร์มตลอดจน
ค าอธิบายการกรอกแบบฟอร์ม เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติสามารถน าไปปฏิบัติตามข้ันตอนต่าง ๆ ได้ 
  กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 หวัง
เป็นอย่างยิ่งว่าผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรทางการศึกษา ที่เกี่ยวข้องจะมีความรู้ ความเข้าใจ และใช้คู่มือ
ดังกล่าวเพ่ือเป็นแนวทางในการประเมินตนเอง พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายปีของตนเอง ตามบทบาทหน้าที่
ที่รับผิดชอบและท่ีเกี่ยวข้อง 
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 

  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 79 ก าหนดให้
ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ในอันที่จะท าให้การปฏิบัติ
หน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความก้าวหน้าแก่ราชการ มาตรา 54 ก าหนดว่า การให้ข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะใดต้องเป็นไปตามมาตรฐานวิทยฐานะ ซึ่งต้องผ่านการประเมิน และมาตรา 
80 ก าหนดให้มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งและบางวิทยฐานะ 
ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์วิธีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ว 22 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 2560 และ
แก้ไขเพ่ิมเติม ว 14 ลงวันที่ 25 กันยายน 2561) ตามที่ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเข้ารับการพัฒนาอย่างเป็นระบบต่อเนื่องทุกปี และสามารถน าผลที่ผ่านการพัฒนาไปใช้เป็นคุณสมบัติ
เพ่ือขอมีและเลื่อน   วิทยฐานะได้ทุกวิทยฐานะ โดยให้ถือว่าการพัฒนาตามหลักเกณฑ์นี้ เป็นการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง
ให้มีและเลื่อน วิทยฐานะ โดยใช้บังคับตั้งแต่ วันที่ 5 กรกฎาคม 2560 เป็นต้น  

1.2 วัตถุประสงค์ 

   
   1. เพ่ือให้บุคลากรของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เข้าใจถึงกระบวนการใน
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
  2. เพ่ือก าหนดแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้มีรูปแบบที่ชัดเจน และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน  
  3. เพ่ือผลักดันให้บุคลากรของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 สามารถพัฒนา
ตนเองไปสู่เป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  
1.3 เป้าหมาย 
 

  ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรู้ ความเข้าใจ
และสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการประเมินตนเอง พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) เป็น
รายปีตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบและท่ีเกี่ยวข้อง 
 

1.4 บทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

  1.4.1 บทบาทของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  1) ก าหนดนโยบาย ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ได้รับการพัฒนา 

อย่างเป็นระบบ มีความต่อเนื่อง และมีมาตรฐาน พร้อมทั้งสอดคล้องกับนโยบาย กฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้อง 
  2) สนับสนุนงบประมาณให้ครูได้รับการพัฒนาตามแผนความต้องการพัฒนาของครูและ

สถานศึกษาที่สอดคล้องกับกฎระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าของครู นโยบาย และอ่ืน ๆ ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนอาชีวศึกษา 
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   1.4.2 บทบาทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
   1) ส่งเสริม สนับสนุน และก าหนดแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ได้รับ การ
พัฒนาอย่างเป็นระบบ มีความต่อเนื่อง และมีมาตรฐาน 
   2) สร้างความรู้ ความเข้าใจ ให้กับผู้บริหารสถานศึกษา ครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เกี่ยวกับ
กฎระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้การด าเนินการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
   3) สนับสนุนการพัฒนาให้สอดคล้องกับแผนความต้องการพัฒนา พร้อมทั้งสอดคล้องกับ
กฎระเบียบต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับความก้าวหน้า นโยบาย และอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์ 
   4) จัดท าแผนพัฒนาให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาของสถานศึกษา/ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือ
ขอสนับสนุนงบประมาณจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   5) สร้างและพัฒนาระบบฐานข้อมูลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เช่น ระบบฐานข้อมูล
แผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในระดับต่าง ๆ เช่น ระดับรายบุคคล สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ฯลฯ 
   6) ติดตามประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  1.4.3 บทบาทของสถานศึกษา 
   1.4.3.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 
     1) สร้างความรู้ ความเข้าใจ ให้ค าแนะน าแก่ครู และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เกี่ยวกับ
กฎระเบียบ   ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้การด าเนินการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 
     2) สร้างความรู้ ความเข้าใจ ให้ค าแนะน า พร้อมทั้งก ากับ ติดตาม ให้ครูประเมินตนเอง
พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคลเป็นรายปี ตามแบบท่ีก าหนด 
     3) สรุปแผนพัฒนาครู ในส่วนที่สถานศึกษาด าเนินการเอง และในส่วนที่ต้องการสนับสนุน
จากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
     4) ส่งเสริม และสนับสนุนให้ครูได้เข้ารับการพัฒนาที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคลที่สอดคล้องกับกฎระเบียบต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับความก้าวหน้าของครู นโยบาย และอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
     5) ก ากับ ติดตามผลการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคลของครูสายงานการสอนของ
สถานศึกษา พร้อมสรุปแผนความต้องการพัฒนาครูในภาพรวมของสถานศึกษาเป็นรายปี  ให้ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาเพ่ือทราบและพิจารณาประกอบการจัดท าแผนพัฒนาครูสายงานการสอนของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตลอดทั้งสนับสนุนการพัฒนาครูให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 

    1.4.3.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     1) ศึกษา หาความรู้ หรือเข้ารับการอบรมเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้การด าเนินการพัฒนาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
     2) ประเมินตนเอง พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคลเป็นรายปี ตามแบบที่ก าหนด 
     3) พัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล กฎระเบียบต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้า นโยบาย และอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
     4) รายงานผลการพัฒนาตนเองต่อผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตามที่ก าหนด 
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   1.5 บุคคลทีม่สีว่นรว่มในการจัดท าแผนพฒันารายบคุคล 
 

กลุม่บุคคล บทบาทหนา้ทีค่วามรบัผดิชอบ 
ผู้บริหารระดับสูง - สนับสนุนและผลักดันให้ผู้บริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามท่ีก าหนดขึ้น 

- อนุมัติให้การจัดท า IDP เป็นกระบวนการหนึ่งที่ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องทุกปี 
- ติดตามผลการจัดท า IDP ระหว่างผู้บังคับบัญชากับบุคลากร พร้อมทั้งหารน าแผน 
IDP ไปใช้ปฏิบัติจริง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีอย่างต่อเนื่อง 

ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ - ท าความเข้าใจกับกระบวนการและวัตถุประสงค์ของการจัดท า IDP  
- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
- ประเมินขีดความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของ
บุคลากรในงานที่มอบหมายให้รับผิดชอบในปัจจุบัน 
- ท าความเข้าใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาขัดความสามารถของบุลากร
เป็นรายบุคคล 
- ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
- ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที่บุคลากรต้องพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้น 
- ชี้ให้บุคลากรเห็นขอบเขตท่ีเขาสามารถเพ่ิมความรับผิดชอบมากขึ้น 
- หาโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับบุคลากรในงานปัจจุบันหรืองานอื่นๆที่มีอยู่
ในองค์กร 

บุคลากร - มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง 
- ท าความเข้าใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดขึ้นด้วยความเต็ม
ใจและตั้งใจ 
- ร่วมกับหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการท าให้เป้าหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานที่รับผิดชอบ
ประสบความส าเร็จ 
- ประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่จะรับรู้ผลการพัฒนา
ความสามารถของตนเองจากผู้อื่น 

ทีมงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

- น าเสนอโครงการให้ผู้บริหารของหน่วยงานเห็นด้วยกับการน าเอา IDP มาใช้ 
- จัดเตรียมแบบฟอร์มการท า IDP ให้เป็นมาตรฐานเดียวกันภายในองค์กร 
- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือ
การบริหารบุคคลในเรื่องอ่ืนๆ  
- ให้ความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แก่ผู้บริหาร ทุกหน่วยงาน
และบุคลากรทั่วทั้งองค์กร 
- ให้ค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
- ตอบขอ้ซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 
- หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของ
ผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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1.6 ขอบเขต 
 
  เอกสารฉบับนี้ ใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ส าหรับองค์การบริหารส่วนต าบล
อ่าวน้อย ซึ่งจะครอบคลุมตั้งแต่ พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจและพนักงานจ้างทั่วไป 
ในแต่ละปีงบประมาณจะจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้สอดคลองกับการประเมินสมรรถนะ ตามแบบสรุป
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
  ซึ่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่งจะก าหนดความรู้ความสามารถที่ต้องการในการ
ปฏิบัติงานของแต่ละต าแหน่ง ประกอบด้วย  

1. ความรู้ที่จ าเป็นประจ าสายงาน  
2. ทักษะที่จ าเป็นประจ าสายงาน  
3. สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง  

-สมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ  
-สมรรถนะประจ าสายงาน  
-สมรรถนะประจ าผู้บริหาร (ส าหรับต าแหน่งประเภทท้องถิ่นและอ านวยการ)  
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บทที ่2 
การประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) 

 
 2.1 บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากร 

  แนวทางการพัฒนาบุคลากรได้จ าแนกบุคลากรองค์กร ออกเป็น ๕ กลุ่มตามบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่ส่งผลต่อการขับเคลื่อนเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร  (Critical Role) ซึ่งประกอบด้วย            
(๑) บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) (๒) บุคลากรที่มีประสบการณ์ (Professional Personnel) (๓) บุคลากรที่มี
บทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager) (๔) บุคลากรที่ท าหน้าที่ผู้อ านวยการส านัก (Functional Manager) 
และ (๕) บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) โดยที่ บุคลากรแต่ละกลุ่ม
จะมีรายละเอียดกรอบความสามารถในแต่ละด้านที่แตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ ซึ่งบทบาท
หน้าที่ของบุคลากรแต่ละกลุ่มสามารถสรุปได้ดังนี้ 

บุคลากรองค์กร 
จ าแนกตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

บทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผิดชอบ 

บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) 
หมายถึง บุคลากรที่ได้รับการบรรจุเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานและ
ปฏิบัติงานมาแล้วไม่เกิน ๑ ป ี

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้การก ากับ แนะน า และ
ตรวจสอบ  
• สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการท างานขององค์กร (Organization Culture) 
• เข้าใจกฎและระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานและตนเอง (Compliance) 
• เข้าใจบทบาทหน้าที่และเข้าใจงานของตนเอง(Clarification) และ 
• รู้จักบุคคลในองค์กรที่ตนจะต้องร่วมงานด้วยในระยะของแรกของการท างานและบุคคลที่
มีอ านาจตัดสินใจในระดับต่าง ๆ ขององค์กร (Connection) 

บุคลากรที่มีประสบการณ์(Professional Personnel) 
หมายถึง บุคลากรที่ผ่านการปฏิบัติงานมาแล้วเกิน ๑ ปี แต่ยังไม่มี
บทบาทหน้าที่ในการก ากับการท างานของทีมหรือกลุ่มงาน 

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ 
และความช านาญงานปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ค่อนข้างยาก รวมทั้ง
สามารถท างานเป็นทีม ท างานร่วมกับผู้อื่น ประสานงานในระดับผู้ปฏิบัติ รับผิดชอบงานที่
ได้รับมอบหมาย แก้ปัญหาและปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น เชื่อมโยงงานของตนเองกับ
งานของผู้อื่นและขององค์กร และน าเสนอแนวคิดในการพัฒนางาน 

บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน (Frontline Manager) 
หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทหน้าที่ในการก ากับดูแล แนะน า 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน ทั้งที่ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ  ช านาญการพิเศษ และ
เช่ียวชาญ 

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถใช้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และความ
ช านาญงานสูง/สูงมากมีความรับผิดชอบหลายประการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาที่ยาก/ยากมาก และ/หรือ ซับซ้อนและมีผลกระทบในวงกว้าง รวมทั้ง ต้องก ากับ 
ดูแล ตรวจสอบการท างานสอนงานผู้ร่วมปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีมงาน (People 
Management) สร้างความสัมพันธ์กับทีมงานอื่นเพื่อเชื่อมโยงการท างาน สามารถบริหาร
จัดการความขัดแย้ง และสามารถแก้ปัญหาการท างานของทีมงานได 

บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
(Functional Manager) 
หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะ
หัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ซ่ึงมีการแบ่งส่วนราชการ
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หรือต าแหน่ง
อื่นที่มีลักษณะเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการซ่ึงมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเป็นพิเศษ 

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์กรมาสู่
เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม และบูรณาการงานภายใน
และระหว่างส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม รวมทั้ง สามารถบริหารและก ากับดูแลการ
ท างานและสอนงานผู้ใต้บังคับบัญชา (People Management) และสามารถบริหาร
งบประมาณและโครงการภาพรวมได้ (Financial Management) 

บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร 
(Organization & Business Leader) 
หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะที่เป็น
หัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการ ต าแหน่งที่มีฐานะ
เป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะน าการปฏิบัติราชการของส่วน
ราชการและต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้ าส่วน
ราชการ  

บุคลากรในระดับนี้ถูกคาดหวังให้สามารถบริหารและก าหนดทิศทางและกลยุทธ์องค์กรจาก
ทิศทางการขับเคลื่อนประเทศและบริบทสากล (Vision and Strategic Management)
เช่ือมโยงงานภายในองค์กร และเชื่อมโยงงานระหว่างองค์กรกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากภาค
ส่วนต่าง ๆ สร้างสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่เอื้อให้
บุคลากรกลุ่มต่าง ๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมทั้งก าหนดทิศทางและ
ก ากับดูแลการบริหารและพัฒนาบุคลากร(People Management) และก าหนดทิศทาง
และบริการงบประมาณในภาพรวมให้มีประสิทธิภาพ (Financial Management) 
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ขั้นตอนและแนวทางในการด าเนินการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 
(ID PLAN) สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1  มีดังนี้ 
 

2.2 ขั้นตอนและแนวทางในการประเมินตนเอง 

 
  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่เป็นรายบุคคลตามรูปแบบที่ก าหนด แล้วน า
ผลที่ประเมินไปประกอบการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ในการประเมินตนเองมีข้ันตอนและแนวทาง ดังนี้ 
   รายละเอียดการประเมินสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่  โดยใช้กรอบการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติ
หน้าที่ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักเกณฑ์และวิธีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  มาใช้เป็นแนวทางใน
การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่  
ค าจ ากัดความ  
  ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จะต้องน าข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาใช้ซึ่ง
จะปรากฏอยู่ในแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานในแต่ละรอบการ
ประเมิน จึงควรท าความเข้าใจในเรื่องนี้ให้ดีก่อน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมินความส าเร็จของงานอัน
เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานตลอดรอบการประเมินด้วยวิธีการที่องค์กรก าหนด โดยเปรียบเทียบ
ผลงานกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานที่ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ปฏิบัติงานก าหนดร่วมกันไว้ตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน  
  การประเมินผลการปฏิบัติงานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 มาจากการ
พิจารณาองค์ประกอบหลักของการประเมิน ๒ ส่วน ได้แก่  

(1) ผลสัมฤทธิ์ของงาน  
(2) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ  

  ส าหรับการให้คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส 
เขต 1 ได้จัดกลุ่มระดับคะแนนเป็น 5 ระดับ ได้แก่ น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด ซึ่งคะแนนของกลุ่มต้อง
ปรับปรุง คือ ผู้ที่ได้คะแนนต่ ากว่า 3.00  ที่ได้มาจากผลรวมของคะแนนการประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานกับคะแนน  
การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ ทั้ง 2 ส่วนนี้ จะน าไปใช้ประกอบการพิจารณาในเรื่องต่าง 
ๆ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการว่าด้วยการนั้น ได้แก่ การเลื่อนขั้นเงินเดือน และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ การให้เงินรางวัล
ประจ าปี การพัฒนาและการแก้ไขการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งข้าราชการ การให้ออกจากราชการ การให้รางวัลจูงใจ 
การบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืน ๆ เพ่ือเป็นการเสริมสร้างแจงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับการ
เป็นบุคลากรในสังกัดและปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลและเป็นข้อมูลในการปรึกษาหารือ
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติราชการ ซึ่งต้องน าไปลงในแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและน าไปจัดท าแผนพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานแต่ละราย โดยสามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดัง
ต่อไป 
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สรุปภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ
ความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน 
ๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ 
ทักษะ / ความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคลอ่ืน ๆ (ส านักงาน ก.พ., 2553) 
  ส าหรับระบบราชการพลเรือนไทย สมรรถนะประกอบด้วย 2 ส่วน สมรรถนะหลัก และสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดังนี้   
  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) บุคลกรทุกประเภทต้องมี ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ  
    1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ค าจ ากัดความ : ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียร
ปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้อย่างดีที่สุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความ
มุ่งม่ันในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและกระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ 
    1.2 การบริการที่ดี ค าจ ากัดความ : การให้บริการที่ดีแก่ผู้รับบริการ หรือประชาชนด้วยความใส่ใจ
ในความต้องการที่แท้จริงของผู้รับบริการ หรือประชาชน อีกท้ังโดยมุ่งประโยชน์และความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
หรือประชาชนเป็นหลัก 
   1.3 การพัฒนาตนเอง  ค าจ ากัดความ : ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยง
ของเทคโนโลยี ระบบ กระบวนการท างาน และมาตรฐานการท างานของตนและของหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อ
ประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล ความเข้าใจนี้รวมถึงความสามารถในการมองภาพใหญ่ (Big Picture) และ
การคาดการณ์เพ่ือเตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ ต่อระบบและกระบวนการท างาน 
 

องค์ประกอบผลสมัฤทธิ์ของงาน 
        -ตัวชี้วัด    -ค่าเป้าหมาย 
ก าหนดโดยพิจารณาความส าเร็จของงานที่
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาตกลงกันไว ้

องค์ประกอบพฤตกิรรม/-สมรรถนะ 
ก าหนดโดยอ้างอิงจากข้อก าหนด

สมรรถนะทีก่ าหนด 

องค์ประกอบอืน่ ๆ 
(ขึ้นอยู่กับส่วนราชการก าหนด) 

ประเมิน 
ประเมิน 

คะแนนประเมินผลสัมฤทธิข์องงาน คะแนนประเมินสมรรถนะ คะแนนประเมินปัจจัยอืน่ ๆ 

คะแนนการประเมนิ 
ผลการปฏิบัติงาน 

คะแนนการประเมนิ 
ผลการปฏิบัติงาน 

แจ้งผลและปรกึษาหารือเพื่อปรับปรุงพัฒนาและน าไป      
ลงในแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

น ามาจัดท าแผนพัฒนา 
บุคลากรรายบุคคล 

ประเมิน 
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   1.4 การท างานเป็นทีม ค าจ ากัดความ : การมีจิตส านึกในความสมานฉันท์ ความร่วมแรงร่วมใจกัน
ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีม เพ่ือให้ทีมงาน กลุ่ม หรือหมู่คณะนั้นๆ บรรลุเป้าหมายรว่มกันได้อย่างดีที่สุด 
   1.5 จริยธรรมและจรรยาบรรณ ค าจ ากัดความ : การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้องเหมาะสม
ทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประชาชน 
สังคม ประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักขององค์กร
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
   1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) คือ ความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่
ราชการให้ดี ให้มีประสิทธิผล หรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
แสดงความพยายามในการปฏบิตัหินา้ที่
ราชการใหด้ี โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� พยายามท างานในหน้าท่ีให้ถูกต้อง 
� พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตาม
ก าหนดเวลา 
� มานะอดทน ขยันหมันเพียร ในการ
ท างาน 
� แสดงออกวาต้องการท างานให้ได้ดีข้ึน 
เช่น ถามถึงวิธีการ หรือขอค าแนะน า
อย่างกระตือรือร้น  
� แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา
เมื่อเห็นความสูญเปลาหรือหย่อน
ประสิทธิภาพในงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และสามารถ
ท างานไดผ้ลงานตามเปา้หมายที่วางไว้    
โดยมีพฤติกรรม บ่งช้ี ดังน้ี 
� ก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการ
ท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี 
� ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดย 
เทียบเคียงกบเกณฑ์มาตรฐาน 
� ท างานได้ตามเป้าหมายท่ีผู้บังคับบัญชา
ก าหนดหรือเป้าหมายของหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบ 
� มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจ
ตราความถูกต้อง เพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และสามารถ
ปรับปรงวิธกีารท างานเพือ่ให้ไดผ้ลงานที่
มปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี้  ดังน้ี 
� ปรับปรุงวิธีการท่ีท าให้ท างานได้ดีข้ึน 
เร็วข้ึน มีคุณภาพดีข้ึน มีประสิทธิภาพ
มากข้ึนหรือท าให้ผู้รับบริการพึงพอใจ
มากข้ึน 
� เสนอหรือทดลองวิธีการท างานแบบ
ใหม่ท่ีคาดวาจะท าให้งานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสามารถ
ก าหนดเปา้หมาย รวมทั้งพฒันาวธิกีาร
ท างาน เพือ่ให้ไดผ้ลงานทีโ่ดดเด่น หรอื 
แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญั  โดยมี
พฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� ก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย และ
เป็นไปได้ยาก เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดี
กวา่เดิม อย่างเห็นได้ชัด 
� พัฒนาระบบ ข้ันตอน วิธีการท างาน 
เพื่อให้ได้ผลงานท่ีโดดเด่นหรือแตกต่างไม่
เคยมีใครท าได้มาก่อน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และกลา้
ตัดสนิใจแมว้า่การตดัสนิใจนัน้จะมคีวาม
เสีย่ง เพือ่ใหบ้รรลเุปา้หมายของ
หนว่ยงาน หรอืสว่นราชการ โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้  ดังน้ี 
� ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลได้ 
ผลเสียอย่างชัดเจน และด าเนินการ
เพื่อให้ภาครัฐและประชาชนได้ประโยชน์
สูงสุด 
� บริหารจัดการและทุมเท่เวลา  
ตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้ได้ประโยชน์
สูงสุดต่อ  
ภารกจิของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว 

 
   2) การบริการที่ดี (Service Mind) คือ ความมุ่งม่ัน ความตั้งใจ และความพยายามที่จะให้บริการ 
แก่ผู้ขอรับบริการจากงานในหน้าที่ราชการของตนหรืองานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ที่ตนเองสามารถที่จะให้บริการได้ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
สามารถใหบ้รกิารทีผู่ร้บับรกิารตอ้งการ
ไดด้ว้ยความเตม็ใจ โดยมพีฤติกรรมบ่งช้ี 
ดังน้ี 
� ให้การบริการท่ีเป็นมิตรสุภาพ 
� ให้ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีถูกต้อง ชัดเจน 
แก่ผู้รับบริการ 
� แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคืบหน้า 
ในการด าเนินเรื่อง หรือข้ันตอนงาน 
ต่าง ๆ ท่ีให้บริการอยู่ 
� ประสานงานภายในหน่วยงาน และ 
กับหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้
ผู้รับบริการได้รับบริการท่ีต่อเน่ืองแล
รวดเร็ว  
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และชว่ย
แก้ปญัหาใหแ้กผู่ร้บับรกิาร  โดยมีพฤติกรรม
บ่งช้ี ดังน้ี 
� รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรือหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน แก่ผู้รับบริการ 
อยา่งรวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัวหรือปัด
ภาระ  
� ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ 
และน าข้อขัดข้องใด ๆ ในการให้บริการ 
ไปพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งข้ึน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และใหบ้รกิาร
ทEีเกิน 
ความคาดหวงั แม้ตอ้งใชเ้วลาหรอืความ
พยายามอยา่งมาก โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี 
ดังน้ี 
� ให้เวลาแกผู้รับบริการเป็นพิเศษ เพื่อ 
ช่วยแก้ปัญหาให้แกผู้รับบริการ  
� ให้ข้อมูล ข่าวสาร ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน
ท่ีก าลังให้บริการอยู่ ซึ่งเป็นประโยชน์แก่
ผู้รับบริการ แม้ว่าผู้รับบริการจะไมได้  ่ 
ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 
�น าเสนอวิธีการในการให้บริการท่ี
ผู้รับบริการจะได้รับประโยชน์สูงสุด 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และเขา้ใจ
และ 
ให้บรกิารทีต่รงตามความตอ้งการที่
แทจ้รงิ 
ของผูร้บับรกิารได ้ โดยมีพฤติกรรม
บ่งช้ี ดังน้ี 
� เข้าใจ หรือพยายามท าความเข้าใจ 
ด้วยวิธีการต่างๆ เพื่อให้บริการได้ 
ตรงตามความต้องการท่ีแท้จริง 
ของผู้รับบริการ 
� ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่ 
ผู้รับบริการ เพื่อตอบสนองความ
จ าเป็นหรือความต้องการท่ีแท้จริงของ
ผู้รับบริการ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และใหบ้รกิารที ่
เป็นประโยชนอ์ยา่งแทจ้รงิใหแ้กผู่้รบับรกิาร 
โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการใน
ระยะยาว และพร้อมทีจะ เปลี่ยนวิธีหรือ
ข้ันตอนการให้บริการเพื่อประโยชน์ สูงสุด
ของผู้รับบริการ 
� เป็นท่ีปรึกษาท่ีมีส่วนช่วยในการตัดสินใจ
ท่ีผู้รับบริการไว้วางใจ 
�สามารถให้ความเห็นท่ีแตกต่างจากวิธีการ 
หรือข้ันตอนท่ีผู้รับบริการต้องการให้
สอดคล้องกับความจ าเป็นปัญหา โอกาสเพื่อ
เปน็ประโยชน์อย่างแท้จริงของผู้รับบริการ 

    3) การพัฒนาตนเอง (Self-Development คือ ความสนใจใฝ่รู้ในอันที่จะสั่งสมความรู้ 
ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา ค้นคว้าและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทาง
วิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
แสดงความสนใจและตดิตามความรูใ้หม่ๆ
ในสาขาอาชพีของตน หรอืทีเ่กี่ยวขอ้ง 
โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� ศึกษาหาความรู้ สนใจเทคโนโลยีและ 
องค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 
� พัฒนาความรู้ความสามารถของตนให้
ดียิ่งข้ึน  
� ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ๆ
อยู่เสมอด้วยการสืบค้นข้อมูลจากแหล่ง 
ต่างๆที่จะเป็นประโยชน์ตอการปฏิบัติ  
ราชการ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และมคีวามรู้
ในวิชาการ และเทคโนโลยใีหม่ๆ ในสาขา
อาชพี 
ของตน โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� รอบรู้ในเทคโนโลยีหรือองค์ความรู้
ใหม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรือท่ี
เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการของตน 
� รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการท่ีทันสมัย 
และเกี่ยวข้องกบงานของตนอยา่ง
ต่อเน่ือง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และสามารถ
น าความรูว้ิทยาการหรอืเทคโนโลยใีหม่ๆ
มาปรบัใชก้บัการปฏบิตัหินา้ที่ราชการ 
โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� สามารถน าวิชาการ ความรู้ หรือ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการได้ 
� สามารถแก้ไขปัญหาท่ีอาจเกิดจาก
การน าเทคโนโลยีใหม่มาใช้ในการปฏิบัติ
หน้าท่ีราชการได้ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และศกึษา 
พฒันาตนเองใหม้คีวามรู ้และความ
เชีย่วชาญในงาน มากขึ้น ทัง้ในเชิงลกึ 
และเชงิกวา้งอยา่งตอ่เนือ่ง โดยมี
พฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� มีความรู้ ความเช่ียวชาญในเรื่องท่ีมี 
ลักษณะเป็นสหวิทยาการและสามารถน า 
ความรู้ไปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง 
� สามารถน าความรู้เชิงบูรณาการของ
ตนไปใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ เพื่อการ 
ปฏิบัติงานในอนาคต 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และสนบัสนนุการ
ท างานของคนในสว่นราชการทีเ่น้นความ 
เชีย่วชาญในวทิยาการดา้นตา่งๆ โดยม ี
พฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการ
พัฒนาความเช่ียวชาญในองค์กร ด้วยการ
จัดสรรทรัพยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ทีเ่อือ้ 
ต่อการพัฒนา  
� บริหารจัดการให้สวนราชการน า
เทคโนโลยี ความรู้ หรือวิทยาการใหม่ๆ มา
ใช้ในการปฏิบัติหน้าท่ีราชการในงานอย่าง
ต่อเน่ือง 
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  4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ (Integrity) การด ารงตนและ 
การประพฤติปฏิบัติตนในวิถีแห่งความดีงาม ความถูกต้อง ทั้งในกรอบของกฎหมาย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ เพื่อภาพลักษณ์ ศักดิ์ศรี ชื่อเสียง และเกียรติยศของความเป็นข้าราชการที่ดี 
 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
มีความสจุรติ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
� ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสุจริต ไม่เลือก  
ปฏิบัติ ถูกต้องตามกฎหมาย และวินัย 
ข้าราชการ 
� แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพ 
อย่างสุจริต 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และมสีจัจะ
เชือ่ถือได้ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� รักษาค าพูด มีสัจจะ และเช่ือถือได้ 
� แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตส านึกใน
ความเป็นข้าราชการ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และยดึมัน่ใน
หลกัการ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี้ดงันี ้
� ยึดมัน่ในหลักการ ไมเ่บีย่งเบนด้วย
อคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิดและ
รับผิดชอบ 
� เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิด 
ประโยชน์แก่ทางราชการ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และยนืหยัด
เพือ่ความถกูต้อง โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังนี ้
� ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุง่
พิทักษ์ ผลประโยชน์ของทางราชการ แม้
ตกอยูใ่นสถานการณ์ที่อาจยากล าบาก 
� กล้าตัดสินใจ ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ
ด้วยความถูกต้อง เป็นธรรมแม้อาจก่อ
ความ ไม่พึงพอใจให้แกผู้เสียประโยชน์ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และอทุศิตนเพือ่ 
ความยตุธิรรม โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
� ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียง 
ประเทศชาติแม้ในสถานการณ์ที่อาจเสี่ยง 
ต่อความมั่นคงในต าแหน่งหน้าท่ีการงานหรือ
อาจเสี่ยงภัยตอชีวิต  
 

 
  5) การท างานเป็นทีม (Teamwork)  ความสามารถในการวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเป็นทีมและ 

ความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกันการให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง  ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน    
การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืน หรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ท าหนา้ทีข่องตนในทมีใหส้ าเรจ็ โดยม ี
พฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� สนับสนุนการตัดสินใจของทีม 
และท างานในสวนท่ี ตนได้รับ
มอบหมาย 
� รายงานให้สมาชิกทราบความ
คืบหน้าของการด าเนินงานของทีม 
� ให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานของทีม 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และใหค้วาม
รว่มมอืในการท างานกบัเพื่อนรว่มงาน 
โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี ดังน้ี 
� สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อื่นในกลุ่มได้ดี 
� ให้ความรวมมือกับผู้อื่นในทีมด้วยดี  
�กล่าวถึงเพื่อนรว่มงานในเชิง
สร้างสรรค์และแสดงความเช่ือมันใน
ศักยภาพของเพื่อนรว่มทีม ท้ังต่อหน้า
และลับหลัง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และประสาน
ความรว่มมอืของสมาชกิในทมี โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี้ ดังน้ี 
� รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม 
และเต็มใจเรียนรู้จากผู้อื่น 
� ตัดสินใจหรือวางแผนรวมกนในทีม
จากความคิดเห็นของเพื่อนรวมทีม  
� ประสานและสงเสริมสัมพันธภาพอัน
ดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานรวมกน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสนบัสนนุ 
ช่วยเหลอืเพือ่นรว่มทมี เพือ่ใหง้านประสบ 
ความส าเรจ็ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี้ ดังน้ี 
� ยกยอ่ง และให้ก าลังใจเพื่อนรวมทีม 
อยา่งจริงใจ 
� ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพื่อนรวม
ทีมแม้ไมมีการร้องขอ  
�รักษามิตรภาพอันดีระหว่างเพื่อนรวมทีม
เพื่อชวยเหลือกนในวาระตางๆให้งานส าเร็จ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และสามารถน า 
ทมีใหป้ฏบิตัภิารกจิให้ไดผ้ลส าเรจ็ โดยมี 
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่ 
ค านึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 
� คลี่คลายหรือแก้ไขข้อขัดแย้งทีเกิดข้ึนใน
ทีม 
�ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญกาลังใจของ 
ทีมเพื่อปฏิบัติภารกิจของสวนราชการให้ 
บรรลุผลระดับสมรรถนะ 

 
  2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดคุณลักษณะเฉพาะ
ตามหน้างานที่ปฏิบัติ ซึ่งอาจจะมีความแตกต่างกันตามสายงาน หน่วยงาน และส่วนราชการ โดยก าหนดมาตรฐาน
ในแต่ละกลุ่มงานหรือต าแหน่งงาน เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้
สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งข้ึน  แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่มบุคลากรปฏิบัติหน้าที่ในส านักงาน กลุ่มครู (สาย
การสอน)  กลุ่มผู้บริหาร  และกลุ่มศึกษานิเทศก์  ดังนี้ 
  กลุ่มบุคลากรปฏิบัติหน้าที่ในส านักงาน   ประกอบด้วย 16 สมรรถนะ คือ 

1) การคิดวิเคราะห์ 
2) การมองภาพองค์รวม 

3) การใส่ใจและพัฒนาผู้อื่น 

4) การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ 
5) การสืบเสาะหาข้อมูล 
6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม 

7) ความเข้าใจผู้อื่น 

8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

9) การด าเนินการเชิงรุก 
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10) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 

11) ความมั่นใจในตนเอง 

12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 

13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

14) ความคิดสร้างสรรค์ 
15) ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ 
16) การสร้างสัมพันธภาพ 

 
 กลุ่มบุคลากรปฏิบัติหน้าที่ในส านักงาน 
    1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) หมายถึง การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มาซึ่ง
กระท าความเข้าใจให้ถ่องแท้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ สภาพแวดล้อม หรือบริบทในทางการบริ หาร โดยการ
ก าหนดประเด็นปัญหาให้สอดคล้องกับแนวความคิด 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
แยกแยะประเด็นปญัหา หรอืงาน
ออกเปน็สว่นยอ่ยๆ โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดังน้ี 
� แยกแยะปัญหาออกเป็นรายการ
อยา่งง่ายๆ ได้โดยไมเรียงล าดับ
ความส าคัญ 
� วางแผนงานโดยแตกประเด็น
ปัญหาออกเป็นส่วนๆ หรือเป็น
กิจกรรมต่างๆ ได้ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และเขา้ใจ 
ความสมัพนัธข์ั้นพืน้ฐานของปญัหา 
หรอืงานโดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
�ระบุเหตุและผล ในแต่ละ
สถานการณ์ ต่างๆ ได้ 
� ระบุข้อดีข้อเสียของประเด็นต่างๆ 
ได้  
� วางแผนงานโดยจัดเรียงงาน หรือ
กิจกรรมต่างๆ ตามล าดับความส าคัญ
หรือความเร่งด่วนได้ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และเขา้ใจ 
ความสมัพนัธท์ีซ่บัซอ้น ของปญัหาหรอื
งานโดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� เช่ือมโยงเหตุปัจจัยท่ีซับซ้อนของแต่
ละสถานการณ์ หรือเหตุการณ์ 
� วางแผนงานโดยก าหนดกิจกรรม
ข้ันตอนการด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีมี
ผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ และสามารถคาดการณ ์
เกี่ยวกบปัญหา หรืออุปสรรคท่ีอาจ
เกิดข้ึนได้ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสามารถ 
วิเคราะห ์หรอืวางแผนงานทีซ่บัซอ้นได ้
โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� เข้าใจประเด็นปัญหาในระดับท่ีสามารถ
แยกแยะเหตุปจัจัยเช่ือมโยงซับซ้อนใน
รายละเอียด และสามารถวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัญหากบสถานการณ์ 
หน่ึงๆ ได้ 
� วางแผนงานท่ีซับซ้อนโดยก าหนด
กิจกรรม ข้ันตอนการด าเนินงานต่างๆทีม่ี
หน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่ายรวมถึง
คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค และวางแนว
ทางการป้องกนแกไขไว้ล่วงหน้า 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และใชเ้ทคนคิ
และรปูแบบตา่งๆ ในการก าหนดแผนงาน 
หรอืขัน้ตอนการท างานเพือ่เตรยีมทางเลอืก
ส าหรบัการปอ้งกัน หรอืแกไ้ขปญัหาที่
เกิดขึ้น โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสมใน
การแยกแยะประเด็นปัญหาท่ีซับซ้อนเป็น
ส่วนๆ 
� ใช้เทคนิคการวิเคราะห์หลากหลาย
รูปแบบเพื่อหาทางเลือก ในการแก้ปัญหา 
รวมถึงพิจารณาข้อดีข้อเสีย ของทางเลือกแต่
ละทาง 
� วางแผนงานท่ีซับซ้อนโดยก าหนด
กิจกรรม ข้ันตอนการด าเนินงานต่างๆท่ีมี
หน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย
คาดการณ์ปัญหา อุปสรรค แนวทางการป้อง
กนแก้ไข รวมท้ังเสนอแนะทางเลือกและ
ข้อดีข้อเสียไว้ให้ 

    2) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงความรู้คิดในเชิง
สังเคราะห์หรือการรวบรวมข้อมูลทั้งหลายทั้งปวง ซึ่งจะท าให้มองภาพใหญ่หรือภาพรวมของส่วนราชการขององค์กร 
ของงาน หรือของกิจกรรม 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ใชก้ฎพืน้ฐานทั่วไป โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
� ใช้กฎพื้นฐาน หลักเกณฑ์ หรือสามัญ 
ส านึกในการระบุประเด็นปัญหาหรือ
แก้ปัญหาในงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และ
ประยกุตใ์ชป้ระสบการณ ์โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� ระบุถึงความเช่ือมโยงของข้อมูล 
แนวโน้มและความไม่ครบถ้วนของข้อมูล
ได้ 
� ประยุกต์ใช้ประสบการณ์ในการระบุ
ประเด็นปัญหาหรือแก้ปัญหาในงานได้ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และประยกุต์
ทฤษฎหีรอื แนวคดิซบัซอ้น โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� ประยุกต์ใช้ทฤษฎี แนวคิดท่ีซับซ้อน 
หรือแนวโน้มในอดีตในการระบุหรือ
แก้ปัญหาตามสถานการณ์ แม้ในบางกรณี 
แนวคิดท่ีน ามาใช้กับสถานการณ์อาจไม่มี
สิ่งบ่งบอกถึงความเกี่ยวข้องเช่ือมโยงกัน
เลยกต็าม 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และอธบิาย
ข้อมลูหรอื สถานการณ์ทีม่คีวามยุ่งยาก
ซบัซอ้นใหเ้ขา้ใจไดง้า่ย โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดังนี ้
� สามารถอธิบายความคิด หรือ
สถานการณ์ที่ซับซ้อนให้งา่ยและสามารถ
เข้าใจได้ 
� สามารถสังเคราะห์ข้อมูล สรุปแนวคิด 
ทฤษฎี องค์ความรู้ที่ซับซ้อนให้เข้าใจได้ 
โดยงายและเป็นประโยชน์ต่องาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และคดิริเริม่ 
สรา้งสรรค์องค์ความรูใ้หม่ โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� ริเริม สร้างสรรค์ ประดิษฐ์คิดค้น 
รวมถึง สามารถน าเสนอรูปแบบ วิธีการ
หรือองค์ความรู้ใหมซ่ึ่งอาจไม่เคย ปรากฏ
มาก่อน 
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    3) การใส่ใจและพัฒนาผู้อ่ืน (Caring Others) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติต่อผู้อ่ืน ความ
ใส่ใจและตั้งใจที่จะส่งเสริม ปรับปรุงและพัฒนาให้ผู้อ่ืนมีศักยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจและ
ทัศนคติที่ดีอย่างยั่งยืน เกินกว่ากรอบของการปฏิบัติหน้าที่ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ใสใ่จและใหค้วามส าคญัในกาสง่เสรมิและ
พฒันาผูอ้ืน่  โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
� สนับสนุนให้ผู้อื่นพัฒนาศักยภาพหรือ
สุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย จิตใจท่ีดี 
� แสดงความเช่ือมั่นว่าผู้อื่นมีศักยภาพ
ท่ีจะพัฒนาตนเองให้ดียิ่งข้ึนได้ 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และสอนหรอื
ให้ค าแนะน าเพือ่พฒันาใหผู้อ้ืน่มี
ศักยภาพหรอืมสีขุภาวะทัง้ทางปญัญา 
รา่งกาย จติใจหรอืทัศนคตทิี่ด ีโดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� สาธิต หรือให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตนเพื่อพัฒนาศักยภาพ สุขภาวะ
หรือทัศนคติท่ีดีอย่างยั่งยืน 
� มุ่งมั่นท่ีจะสนับสนุน โดยช้ีแนะ
แหล่งข้อมูล หรือทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อ
การพัฒนาของผู้อื่น 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และใสใ่จในการให้
เหตผุลประกอบการแนะน า หรอืมสีว่นสนบัสนนุ
ในการพฒันาผูอ้ืน่ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� ให้แนวทางพร้อมทั้งอธิบายเหตผุลประกอบ 
เพื่อใหผู้้อื่นมั่นใจว่าสามารถพัฒนาศักยภาพสุข
ภาวะหรือทัศนคติที่ดีอย่างยัง่ยืนได้ 
�ส่งเสริมใหม้ีการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้หรือ
ประสบการณ์เพือ่ใหผู้้อื่นมีโอกาสได้ถ่ายทอดและ
เรียนรู้วิธีการพัฒนาศักยภาพหรือเสริมสร้างสุข
ภาวะหรือทัศนคติที่ดีอย่างยัง่ยืน 
�สนับสนุนด้วยอุปกรณ์ เครื่องมือ หรือวิธีการใน
ภาคปฏิบัติเพื่อใหผู้้อื่นมั่นใจว่าตนสามารถพัฒนา
ศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติที่ดีอย่างยัง่ยืนและ
มีประสิทธิภาพสูงสุดได ้

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และตดิตาม
และให้ค าตชิมเพือ่สง่เสรมิการพฒันา
อยา่ต่อเนื่อง โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
� ติดตามผลการพัฒนาของผู้อื่น
รวมท้ังให้ค าติชมท่ีจะส่งเสริมให้เกิด
การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
� ให้ค าแนะนะท่ีเหมาะสมกับ
ลักษณะเฉพาะ เพื่อพัฒนาศักยภาพ 
สุขภาวะหรือทัศนคติท่ีดีของแต่ละ
บุคคล 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และมุง่เน้น
การพฒันาจากรากของปญัหา หรอืความ
ต้องการทีแ่ทจ้รงิ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังนี ้
� พยายามท าความเข้าใจปัญหาหรือ
ความต้องการท่ีแท้จริงของผู้อื่น เพื่อให้
สามารถจัดท าแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพ สุขภาวะหรือทัศนคติท่ีดีอย่าง
ยั่งยืนได้ 
� ค้นคว้า สร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ ใน
การพัฒนาศักยภาพสุขภาวะหรือทัศนคติ
ท่ีดี ซึ่งตรงกับปัญหาหรือความต้องการท่ี
แท้จริงของผู้อื่น 

 
    4) การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) หมายถึง การแสดงสมรรถนะ
ในด้านการก ากับดูแลให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามมาตรฐานของบทบัญญัติในทางกฎหมาย ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับหรือ
แนวทางปฏิบัติที่มีอยู่ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
สัง่ใหก้ระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน กฎ 
ระเบยีบ ขอ้บงัคบั โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
� สั่งให้กระท าการใดๆ ตามมาตรฐาน 
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
� มอบหมายงานในรายละเอียด
บางส่วนให้ผู้อื่นด าเนินการแทนได้ เพื่อให้
ตนเองปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าท่ี
ได้มากข้ึน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และก าหนด
ขอบเขตขอ้จ ากดั โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
�ปฏิเสธค าขอของผู้อื่น ท่ีไม่มีเหตุสมผล
หรือไม่เป็นไปตามาตรฐาน กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ  
� ก าหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมหรือ
แนวทางปฏิบัติหน้าท่ีราชการไว้เป็น
มาตรฐาน 
� สร้างเงื่อนไขเพื่อให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม
กฎหมายหรือระเบียบ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และสัง่ใหป้รบั
มาตรฐาน หรอืปรบัปรงุการปฏบิตังิานใหด้ี
ขึ้น โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
�ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ให้
แตกต่าง หรือสูงข้ึน 
� สั่งให้ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และตดิตาม 
ควบคุมใหป้ฏบิัตติามมาตรฐาน กฎ 
ระเบยีบ ขอ้บงัคบั โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดังนี ้
� ติดตาม ควบคุม ตรวจสอบ
หน่วยงานภายใต้การก ากับดูแลให้
ปฏิบัติตามาตรฐาน กฎระเบียบ 
ข้อบังคับ 
� เตือนให้ทราบล่วงหน้าอย่าง
ชัดเจนถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการไม่
ปฏิบัติตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และ
ด าเนินการในกรณทีีม่กีารปฏบิัตไิมเ่ปน็ไป
ตามาตรฐาน หรือชดัตอ่กฎหมาย กฎ 
ระเบยีบ ขอ้บงัคบั โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี 
ดังน้ี 
� ใช้วิธีเผชิญหน้าอย่างเปิดเผยตรงไป 
ตรงมาในกรณีที่มีปัญหา หรือมีการปฏิบัติ
ท่ีไม่เป็นไปตามมาตรฐาน หรือขัดต่อ
กฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
�ด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมาย
อย่างเคร่งครัด กรณีท่ีมีการปฏิบัติไม่
เปน็ไปตามมาตรฐานหรือชัดต่อกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

 
    5) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) หมายถึง การแสดงสมรรถนะในด้านความใฝ่รู้
เชิงลึกที่จะแสวงหาข้อมูลในด้านต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
หาขอ้มลูในเบื้องต้น โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
� ใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ หรือหาจาก
แหล่งข้อมูลท่ีมีอยูแ่ล้ว 
� ถามผู้ท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงเพื่อใหไ้ด้ 
ข้อมูล 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และสบืเสาะ
ค้นหาข้อมลูโดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
�สืบเสาะค้นหาข้อมูลด้วยวิธีการที
มากกว่าเพียงการต้ัง ค าถามพื้นฐาน  
�สืบเสาะค้นหาข้อมูลจากผู้ท่ีใกล้ชิดกับ 
เหตุการณ์หรือเรื่องราวมากท่ีสุด 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และแสวงหา
ข้อมลูเชงิลกึ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
�ต้ังค าถามเชิงลึกในประเด็นทีเกี่ยวข้อง
อยา่ง ต่อเน่ืองจนได้ท่ีมาของสถานการณ์
เหตุการณ์ ประเด็นปัญหา หรือค้นพบโอกาส
ท่ีจะเป็น ประโยชน์ตอการปฏิบัติงานต่อไป 
� แสวงหาข้อมูลด้วยการสอบถามจากผู้รู้
อ่ืนเพิ่มเติม ท่ีไมได้มีหน้าท่ีเกี่ยวข้องโดยตรง
ในเรือ่งน้ัน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสบืคน้
ข้อมลูอยา่งเป็นระบบ โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดังนี ้
� วางแผนเก็บข้อมูลอยา่งเป็นระบบ
ในช่วงเวลาท่ีก าหนด 
� สืบค้นข้อมูลจากแห่ลงข้อมูลท่ี
แตกต่างจากกรณีปกติธรรมดา
โดยท่ัวไป 
�ด าเนินการวิจัย หรือมอบหมายให้
ผู้อื่นเก็บข้อมูลจากหนังสือพิมพ์ 
นิตยสารระบบสืบค้นโดยอาศัย
เทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจน
แหล่งข้อมูลอื่นๆเพื่อประกอบการท า
วิจัย 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และวางระบบ
การสบืค้นเพือ่หาขอ้มลูอยา่งตอ่เนือ่ง 
โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
�วางระบบการสืบค้น รวมท้ังการ
มอบหมายให้ผู้อื่นสืบค้นข้อมูล เพื่อให้ 
ได้ข้อมูลท่ีทันเหตุการณ์ อย่างต่อเน่ือง 
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    6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง ความสามารถในการ
รับรู้ถึงข้อแตกต่างทางวัฒนธรรมได้ด้วยความเข้าใจที่ดี และศักยภาพท่ีจะสามารถประยุกต์ความเข้าใจนั้น 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
เห็นคณุคา่ของวนัธรรมไทยและใหค้วาม
สนใจวฒันธรรมของผูอ้ื่น  โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี้ ดังน้ี 
� ภาคภูมิใจในวัฒนธรรมของไทย 
ขณะท่ีเห็นคุณค่าและสนใจท่ีจะเรียนรู้
วัฒนธรรมของผู้อื่น 
� ยอมรับความต่างทางวัฒนธรรม และ
ไม่ดูถูกวัฒนธรรมอื่นว่าด้อยกว่า 
� ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้สอดคล้อง
กับบริบททางวัฒนธรรมท่ีเปลี่ยนไป 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และเขา้ใจ
รวมทัง้ปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรม
ใหม่ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� เข้าใจมารยาท กาลเทศะ ตลอดจน
ธรรมเนียมปฏิบัติของวัฒนธรรมท่ี
แตกต่าง  และพยายามปรับตัวให้
สอดคล้อง  
� สื่อสารด้วยวิธีการ เน้ือหา และ
ถ้อยค าท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมของผู้อื่น 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และเขา้ใจใน
วฒันธรรมตา่งๆ อยา่งลกึซึง้ รวมทัง้
แสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� เข้าใจบริบท และนัยส าคัญของ
วัฒนธรรมต่างๆ  
� เข้าใจรากฐานทางวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง
อันจะท าให้เข้าใจวิธีคิดของผู้อื่น 
� ไม่ตัดสินผู้อื่นจากความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม แต่ต้องพยายามท าความเข้าใจ 
เพื่อให้สามารถท างานร่วมกันได้ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสรา้ง
การยอมรบัในความแตกตา่งทาง
วฒันธรรม  โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
� สร้างการยอมรับในหมู่ผู้คนต่าง
วัฒนธรรม เพื่อสัมพันธ์ไมตรีอันดี 
� ริเริ่ม และสนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน เพื่อสร้างสัมพันธ์ภาพระหว่าง
ประเทศ หรือระหว่างวัฒนธรรมท่ี
ต่างกัน 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และปรบัทา่ที
รวมทัง้วธิกีารท างาน โดยมีพฤติกรรม
บ่งช้ี ดังน้ี 
� หาทางระงับข้อพิพาทระหว่าง
วัฒนธรรมท่ีแตกต่าง โดยพยายาม
ประสานและประนีประนอมด้วยความ
เข้าใจในแต่ละวัฒนธรรมอย่างลึกซึ้ง 
�ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ ท่าที ให้เหมาะสม
สอดคล้องกับวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง เพื่อ
ประโยชน์ระหว่างประเทศหรือระหว่าง
วัฒนธรรมท่ีต่างกัน 

 
    7) ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal Understanding) หมายถึง ความสามารถในการท าความ
เข้าใจได้โดยไม่ต้องตีความ สามารถรับฟังและเข้าใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิดตลอดจนสภาวะทาง
อารมณ์ของผู้ที่ติดต่อด้วย 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
เขา้ใจความหมายทีผู่้อืน่ต้องการ
สือ่สารโดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
� เข้าใจความหมายที่ผู้อื่นต้องการ
สื่อสาร สามารถจับใจความ สรุป
เนื้อหาเรื่องราวได้ถูกต้อง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และ
เขา้ใจอารมณค์วามรูส้กึและค าพดู
ของผูท้ีม่าตดิตอ่สื่อสารดว้ย  โดย
มีพฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� เข้าใจทั้งความหมายและนัย
เชิงอารมณ์ จากการสังเกต สีหน้า 
ท่าทาง น้ าเสียงหรือภาษากายของ
ผู้ที่ติดต่อด้วย เพื่อจะได้ทราบหรือ
เข้าใจได้ว่านัยที่แท้จริงของกา
ติดต่อสื่อสารนั้นคือสิ่งใด   

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และเข้าใจ
ความหมายแฝงในกริยิา  ทา่ทาง  ค าพูด 
หรอืน้ าเสียง ที่มไิดแ้สดงออกอยา่ง
ตรงไปตรงมา โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
�เข้าใจความหมายที่ไม่ได้แสดงออกอย่าง
ชัดเจนในกิริยา ท่าทาง ค าพูด หรือน้ าเสียง 
�เขาใจความคิด ความกังวล หรือความรู
สึกของผูอื่น แมจะแสดงออกเพียงเล็กนอย 
�สามารถระบุลักษณะนิสัยหรือจุดเดน 
อยางใดอยางหนึ่งของผูที่ติดตอดวยได้ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และ
เขาใจการสือ่สารทัง้ทีเ่ปนค าพดู 
และความหมายแฝงในการ
สือ่สารกบัผอูื่นได ้โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
�เขาใจนัยของพฤติกรรม     
อารมณ และความรูสึกของผูอื่น 
�ใชความเขาใจนั้นใหเปนประ
โยชนในการผูกมิตร ท าความรู
จักหรือติดตอประสานงาน 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และเขาใจ
สาเหตขุองพฤตกิรรมผอูืน่ โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
�เขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม หรือ 
ปญหา ตลอดจนที่มาของแรงจูงใจระยะ
ยาวที่ท าใหเกิดพฤติกรรมของผูอื่น 
�เขาใจพฤติกรรมของผูอื่น จน
สามารถบอกถึงจุดออนจุดแข็ง และ
ลักษณะนิสัยของผูนั้นไดอยางถูกตอง 
 

    8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง การแสดง
สมรรถนะที่จะบ่งบอกถึงความสามารถในการท าความเข้าใจในระบบราชการ เข้าใจความสัมพันธ์เชิงอ านาจตาม
กฎหมาย และอ านาจที่ไม่เป็นทางการ ในองค์กรของตนและองค์กรอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่
ให้บรรลุเป้าหมาย 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
เขาใจโครงสรางองคกร โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี้ ดังน้ี 
� เขาใจโครงสรางองคกร สายการ
บังคับบัญชา กฎ ระเบียบ นโยบาย และ
ข้ันตอนการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนใน
การปฏิบัติหนาท่ีราชการไดอยางถูกตอง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และเขาใจ 
ความสมัพนัธเชงิอ านาจทีไ่มเปนทางการ   
โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี้ ดงันี ้
� เขาใจสัมพันธภาพอยางไมเปนทาง
การระหวางบุคคลในองคกร รับรวูาผูใดมี
อ านาจตัดสินใจหรือผูใดมีอิทธิพลตอการ
ตัดสินใจในระดับตางๆ และน าความเข
าใจน้ีมาใชประโยชนโดยมงุผลสัมฤทธิ์
ขององคกรเปนส าคัญ    

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และเขาใจ 
วฒันธรรมองคกร โดยมพีฤตกิรรมบ่งชี ้ดงันี ้
�เขาใจประเพณีปฏิบัติ คานิยม และ
วัฒนธรรมของแตละองคกรท่ีเกี่ยวของ 
รวมท้ังเขาใจวิธีการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพ 
เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ 
�เขาใจขอจ ากัดขององคกร รวูาสิ่งใดอาจ
กระท าไดหรือไมอาจกระท าใหบรรลุผลได 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และ   
เขาใจความสมัพนัธของผมูีบทบาท
ส าคญัในองคกร โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดงันี ้
� รับรูถึงความสัมพันธเชิงอ านาจ
ของผูมีบทบาทส าคัญในองคกร 
เพื่อประโยชนในการผลักดันภารกิจ
ตามหนาท่ีรับผิดชอบใหเกิด
ประสิทธิผล 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และเขาใจสาเหต ุ
พืน้ฐานของพฤตกิรรมองคกร  โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
�เขาใจสาเหตุพื้นฐานของพฤติกรรมองค
กรในหนวยงานของตนและของภาครัฐ
โดยรวมตลอดจนปญหา และโอกาสท่ีมีอยู
และน าความเขาใจน้ีมาขับเคลื่อนการ
ปฏิบัติงานในสวนท่ีตนดูแลรับผิดชอบอยู 
อยางเปนระบบ 
�เขาใจประเด็นปญหาทางการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม ท้ังภายในและภายนอก
ประเทศท่ีมผีลกระทบ ตอนโยบายภาครัฐ
และภารกิจขององคกร เพื่อแปลงวิกฤติเปน 
โอกาส ก าหนดจุดยืนและ ทาทีตามภารกิจ
ในหนาท่ีไดอยางสอดคลองเหมาะสมโดย   
มุงประโยชนของชาติเปนส าคัญ 
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    9) การด าเนินการเชิงรุก (Reactiveness) หมายถึง ความสามารถในการคิดล่วงหน้า และสามารถ
ใช้ประโยชน์จากการคิดนั้นด าเนินการในเชิงรุกแทนที่จะใช้กลยุทธ์ของการตั้งรับอย่างที่นิยมปฏิบัติกันมาในองค์กร
หรือในส่วนราชการ 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
เห็นปญัหาหรอืโอกาสระยะสัน้และลงมอื 
ด าเนินการ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� เล็งเห็นปัญหา อุปสรรค และหา 
วิธีแก้ไขโดยไม่รอช้า  
� เล็งเห็นโอกาสและไม่รีรอท่ีจะน า 
โอกาสน้ันมาใช้ประโยชน์ในงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และจดัการ
ปญัหาเฉพาะหนา้หรอืเหตุวกิฤต โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� ลงมือทันทีเมื่อเกิดปัญหาเฉพาะหน้า
หรือในเวลาวิกฤติ โดยอาจไม่มีใครร้องขอ
และไม่ย่อท้อ 
� แก้ไขปัญหาอยา่งเรง่ด่วน ในขณะท่ี
คนส่วนใหญจ่ะวิเคราะห์สถานการณ์และ
รอให้ปัญหาคลี่คลายไปเอง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และเตรยีมการ 
ลว่งหนา้ เพือ่สรา้งโอกาส หรอืหลกีเลีย่ง
ปญัหาระยะสัน้ โดยมพีฤตกิรรมบ่งชี ้ดังนี ้
� คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้าเพื่อ
สร้างโอกาส หรือหลกีเลี่ยงปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนได้ในระยะสั้น 
� ทดลองใช้วิธีการท่ีแปลกใหม่ในการแก้ไข 
ปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดข้ึน ในวง
ราชการ 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และ
เตรยีมการลว่งหนา้ เพือ่สรา้ง
โอกาส หรอืหลกีเลีย่ง 
ปญัหาทีอ่าจเกิดขึ้นในระยะปาน
กลางโดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� คาดการณ์และเตรียมการ
ลว่งหน้าเพื่อสร้างโอกาส หรือ
หลีกเลี่ยงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนได้ใน
ระยะเวลาปานกลาง 
� คิดนอกกรอบเพื่อหาวิธีการท่ี
แปลกใหม่และสร้างสรรค์ในการ
แก้ไขปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึน ใน
อนาคต 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และเตรยีมการ 
ลว่งหนา้ เพือ่สรา้งโอกาส หรอืหลกีเลีย่ง 
ปญัหาทีอ่าจเกิดขึ้นในระยะยาว โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� คาดการณ์และเตรียมการล่วงหน้า 
เพื่อสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหา 
ท่ีอาจเกิดข้ึนได้ในอนาคต  
� สร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่มให้
เกิดข้ึนในหน่วยงานและกระตุ้นให้เพื่อนรวม
งานเสนอความคิดใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อ
แก้ปัญหาหรือสร้าง โอกาสในระยะยาว 

 
    10) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน (Concern for Order) หมายถึงความใส่ใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง ครบถ้วน ในทุกขั้นตอน 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ต้องการความถกูตอ้ง ชัดเจนในงาน และ 
รกัษากฎระเบียบ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังนี ้
�ต้องการให้ข้อมูล และบทบาทในการ 
ปฏิบัติงาน มีความถูกต้อง ชัดเจน 
�ดูแลให้เกิดความเปน็ระเบียบใน
สภาพแวดล้อมของการท างาน 
�ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้ันตอน 
ท่ีก าหนด อยา่งเครง่ครัด 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และตรวจทาน
ความถกูต้องของงานที่ตนรับผดิชอบ โดย
มพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
�ตรวจทานงานในหน้าท่ี ความ
รับผิดชอบอย่างละเอียด เพื่อความ
ถูกต้อง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และดแูลความ
ถกูตอ้งของงานทัง้ของตนและผูอ้ืน่ทีอ่ยูใ่น
ความรบัผดิชอบของตน โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดังน้ี 
�ตรวจสอบความถูกต้องของงานในหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบของตนเอง 
�ตรวจสอบความถูกต้องงานของผู้อื่นตาม
อ านาจหน้าท่ีท่ีก าหนดโดยกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ท่ีเกี่ยวข้อง  
�ตรวจความถูกต้องตามข้ันตอนและ
กระบวนงานท้ังของตนเองและผู้อื่น'ตาม
อ านาจหน้าท่ี 
�บันทึกรายละเอียดของกิจกรรมในงาน ท้ัง
ของตนเองและของผู้อื่น เพื่อความถูกต้อง
ของงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และ
ตรวจสอบ 
ความถกต้องรวมถงึคณุภาพของ
ข้อมลูหรอื 
โครงการ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
�ตรวจสอบรายละเอียดความ
คืบหน้าของโครงการตาม
ก าหนดเวลา 
�ตรวจสอบความถูกต้อง 
ครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูล 
�สามารถระบุข้อบกพรองหรือ
ข้อมูลท่ีหายไป และเพิ่มเติมให้
ครบถ้วน เพื่อความถูกต้องของงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และพฒันาระบบ 
การตรวจสอบความถกตอ้งของกระบวนงาน 
โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
�พัฒนาระบบการตรวจสอบ เพื่อความ 
ถูกต้องตามข้ันตอน และเพิ่มคุณภาพของ
ข้อมูล 

 
    11) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) หมายถึง การแสดงออกซึ่งความมั่นใจในตนเองทั้ง
ในแง่ของศักยภาพ ความสามารถ และการตัดสินใจ 
 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ปฏบิัตงิานไดตามอ านาจหนาทีโ่ดยไม
ตองมกีารก ากบัดแูล โดยม ี
พฤติกรรมบ่งชี้ ดังนี้ 
� ปฏิบัติงานไดโดยอาจไมตองมีการ
ก ากับดูแลใกลชิด 
� ตัดสินใจเองไดในภารกิจภายใต
ขอบเขตอ านาจหนาที่รับผิดชอบของ
ตน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และ
ปฏบิัตงิานในหนาที่อยางมัน่ใจ  โดย
มีพฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� กลาตัดสินใจเรื่องที่เห็นวาถูกตอง 
แลวในหนาที่ แมจะมีผูไมเห็นดวยอย ู  
บางก็ตาม 
� แสดงออกอยางมั่นใจในการ
ปฏิบัติหนาที่แมอยูในสถานการณที่มี
ความไมแนนอน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และมั่นใจใน 
ความสามารถของตน โดยมีพฤติกรรม
บ่งชี้ดังนี้ 
� เชื่อม่ันในความรูความสามารถ และ
ศักยภาพของตนวาจะสามารถปฏิบัติ  
หนาที่ใหประสบผลส าเร็จได้ 
� แสดงความม่ันใจอยางเปดเผยใน
การตัดสินใจหรือความสามารถของตน 
 
 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และ
มั่นใจในการท างานทีท่าทาย  
โดยมีพฤตกิรรมบ่งชี ้ดังนี ้
�ชอบงานที่ทาทาย
ความสามารถ 
� แสดงความคิดเห็นของตน 
เมื่อไม่เห็นด้วยกับผูบังคับ
บัญชา หรือผูมีอ านาจ หรือใน
สถานการณที่ขัดแยง 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และเต็มใจ 
ท างานที่ท าทายมากและกล าแสดง
จุดยืนของตน  โดยมีพฤติกรรมบ่งชี้ 
ดังนี้ 
� เ ต็มใจและรับอาสาปฏิบั ติงานที่      
ทาทาย หรือมีความเสี่ยงสูง 
�กลายืนหยัดเผชิญหนากับผูบังคับ
บัญชาหรือผูมีอ านาจ 
�กลาแสดงจุดยืน ของตนอยูตรงไป 
ตรงมา ในประเด็นที่เปนสาระส าคัญ 
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    12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวมิใช่ความโอนอ่อน
ผ่อนตาม แต่เป็นการแสดงออกถึงการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประสิทธิภาพในสถานการณ์และ
กลุ่มคนที่หลากหลาย รวมทั้งเป็นการแสดงออกซึ่งความคิดเห็นในเชิงยอมรับความเห็นต่างอย่างมีเหตุผลเมื่อ
สถานการณ์เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
มคีวามคลอ่งตวัในการปฏบิตังิาน โดยม ี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� ปรับตัวเข้ากับสภาพการท างาน ท่ี
ยากล าบากหรือไม่เอือ้อ านวยต่อการ
ปฏิบัติงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และยอมรบั
ความจ าเปน็ทีจ่ะตอ้งปรบัเปลีย่น โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� ยอมรับและเข้าใจความเห็นของผู้อื่น 
� เต็มใจท่ีจะเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ 
เมื่อได้รับข้อมูลใหม ่

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และมี
วจิารณญาณในการปรับใชก้ฎระเบยีบ โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดงันี ้
� มีวิจารณญาณในการปรับใช้กฎระเบียบ 
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพื่อผลส าเร็จ 
ของงาน และวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และ
ปรับเปลีย่นวธิกีารด าเนินงาน โดย
มพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
�ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน ให้
เข้ากับสถานการณ์ หรือบุคคลแต่
ยังคงเป้าหมายเดิมไว้ 
� ปรับข้ันตอนการท างาน เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และปรบัเปลีย่น 
แผนกลยทุธ ์โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� ปรับแผนงาน เป้าหมาย หรือโครงการ 
เพื่อให้เหมาะสมกบสถานการณ์ เฉพาะหน้า 
�ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง หรือกระบวนงาน 
เปน็การเฉพาะกาล เพื่อให้รับกับ
สถานการณ์เฉพาะหน้า 

 
    13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) หมายถึง ความสามารถในการ
สื่อสารด้วยการพูด การเขียน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจยอมรับและการให้การสนับสนุนความคิด หรือสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของตน 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
น าเสนอข้อมลู หรอืความเห็นอยา่ง 
ตรงไปตรงมา โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� น าเสนอ ข้อมูล หรือความเห็นอย่าง 
ตรงไปตรงมา โดยยังมิได้ปรับรูปแบบการ
น าเสนอตามความสนใจและระดับของ
ผู้ฟัง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และใช้ความ
พยายามขั้นต้นในการจงูใจ โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� น าเสนอข้อมูล ความเห็น ประเด็น 
หรือตัวอย่างประกอบท่ีมีการเตรียมอย่าง
รอบคอบ เพื่อให้ผู้อื่นเข้าใจ ยอมรับ และ
สนับสนุนความคิดของตน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และปรบัรปูแบบ
การน าเสนอเพือ่จงูใจ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
� ปรับรูปแบบการน าเสนอให้เหมาะสมกับ
ความสนใจและระดับของผู้ฟัง 
� คาดการณ์ถึงผลของการน าเสนอ และ 
ค านึงถึงภาพลักษณ์ ของตนเอง 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และใช้
ศลิปะการจงูใจ โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดังน้ี 
� วางแผนการน าเสนอโดย
คาดหวังวาจะ  ่สามารถจูงใจให้ผู้อื่น
คล้อยตาม 
� ปรับแต่ละข้ันตอนของการ
สื่อสารน าเสนอ และจูงใจให้
เหมาะสมกบผูฟ้ังแต่ละกลุ่ม หรือ
แต่ละราย 
�คาดการณ์และพร้อมท่ีจะรับมือ
กับปฏิกิริยาทุกรูปแบบของผู้ฟังท่ี
อาจเกิดข้ึน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และใชก้ลยทุธ ์
ซบัซอ้นในการจงูใจ โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังนี ้
� แสวงหาผู้สนับสนุน เพื่อเป็นแนวรวม 
ในการผลักดันแนวคิด แผนงานโครงการ ให้
สัมฤทธิผ์ล 
� ใช้ความรู้เกี่ยวกับจิตวิทยามวลชน ให้
เปน็ประโยชน์ในการสื่อสารจูงใจ 

 
    14) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง ความสามารถในการคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ น าเสนอ
แนวคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานทั้งในระดับบุคคล ส่วนงาน และระดับหน่วยงาน 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
พยายามใช้วิธีการใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์ใน
การท างานเพื่อมาทดแทนวิธีการที่ใช้อยู่
เดิมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ โดยมี
พฤติกรรมบ่งชี้ ดังน้ี 
� ใฝ่รู้ กระตือรือร้น มีความพร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลงสิ่ งใหม่เพื่อเ ติมเต็ม
ความรู้ ความสามารถของตนเอง 
�กล้า คิดกล้าแสดงออก มีความคิด 
มุมมองแบบกว้างและยืดหยุ่น มีทักษะ
การฟังท่ีดี 
�แสดงออกถึงความเต็มใจขอค าแนะน า
จ ากผู้ อื่ นและรั บฟั งความ คิด เห็ น ท่ี
หลากหลายในการพัฒนาความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์ในการท างาน 
�สามารถประยุกต์ใช้วิธีการต่างๆ เพื่อ
พัฒนา ปรับปรุงการท างานของตนเอง 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่  1 และ
สร้างสรรค์หมั่นปรับปรุงกระบวนการ
ท างานของตนอย่างสม่ า เสมอ โดยมี
พฤติกรรมบ่งชี้ ดังน้ี 
�  น า ข้ันตอนการท างานใหม่ๆ  มา
ทดลองใช้ปฏิบัติ 
�แสดงความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ในการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานของตนเอง/
ส่วนงาน/ในท่ีประชุม 
�คิดริเริ่ม สร้างสรรค์ข้ันตอนการท างาน
ใ ห ม่ ๆ  จ า ก ค ว า ม ผิ ด พ ล า ด แ ล ะ
ความส าเร็จในงานท่ีเกิดข้ึน 
�แสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การท างานอยู่เสมอ 

แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และคดินอกกรอบ 
มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับเปลี่ยนการ
ด าเนินงานใหม่ในส่วนงานเพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ โดยมีพฤติกรรมบ่งชี้ ดังน้ี 
� ให้อิสระในความคิดของตนเอง เพื่อคิด
ริเริ่ม สร้างสรรค์ข้ันตอนหรือวิธีการท างาน
ใหม่ๆให้กับส่วนงาน 
� มีการประเมินประสิทธิภาพของผลงานท่ี
เกิดข้ึนจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของตน 
�มีเทคนิคในการจูงใจ/ถ่ายทอดมุมมอง
ความคิด/แสดงความคิดเห็นให้สมาชิกในทีม
ใหค้วามส าคัญกับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มี
ประโยชน์ในการท างาน 
�แสวงหาทางออกของปัญหาหรืออุปสรรค
ท่ีเกิดข้ึนในการท างานจากการระดมสมอง
ของทีมงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และ
สรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  ในสว่นงานและ
ระดับหน่วยงาน โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
� สามารถคิดหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจตามภาพแวดล้อม
ของปัญหาได้ ภายใต้อุปสรรคและ
ความจ ากัดของทรัพยากรต่างๆ 
� คิดริเริ่มโครงการหรือกิจกรรม
ใหม่ๆ ท่ีมีผลเกี่ยวเน่ืองกับส่วนงาน
ต่างๆ ในหน่วยงาน 
�น าเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการลด
ข้ันตอนการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 
�คิดหาวิธีการใหม่ๆ ท่ีจะลดค่าใช้ 
จ่ายและต้นทุนท่ีเกิดข้ึนของส่วนงาน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสร้าง
นวัตกรรมในหน่วยงาน โดยมีพฤติกรรม
บ่งชี้ ดังนี้ 
� น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ท่ีใช้ในการ
ปรับเปลี่ยนระบบงานท่ัวท้ังหน่วยงาน 
� หาวิธีการท่ีแตกต่างไปจากเดิมท่ีเคย
ปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ท่ี
มีความเสี่ยงสูง 
� คิดริเริ่มโครงการใหม่ๆ ท่ีมีผลต่อ
ภาพลักษณ์หรือผู้ใช้บริการของหน่วยงาน 
� แสดงความคิดเห็นของตนเอง ท่ี
แตกต่างไปจากบุคคลในระดับท่ีสูงกว่า 
 

 

 

 

14 

60

Admin
Textbox



 

 

    15) ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) หมายถึง การประเมิน
สมรรถนะของจิตส านึกหรือความรู้สึกตั้งใจที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมที่สอดคล้องไปในวิถีหรือทิศทางเดียวกันกับ
นโยบาย ความต้องการ และเป้าหมายของส่วนราชการต้นสังกัดภายใต้แนวความคิดที่ต้องยึดถือประโยชน์ของส่วน
ราชการเป็นที่ตั้งมากยิ่งกว่าประโยชน์ส่วนตัว 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
ปฏิบัติตนเปนสวนหนึ่งของสวนราชการ 
โดยมีพฤติกรรมบ่งชี้ ดังน้ี 
�เคารพและถือปฏิบัติตามแบบแผนและ
ธรรมเนียมปฏิบัติของสวนราชการ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และแสดง 
ความภักดีตอส วนราชการ  โดยมี
พฤติกรรมบ่งชี้ ดังน้ี 
�แสดงความพึงพอใจและความ
ภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหน่ึงของสวนราชการ 
�มีสวนสรางภาพลักษณและช่ือเสียงให
แกสวนราชการ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และมีสวนรวมใน 
การผลักดันพันธกิจของสวนราชการ  โดยมี
พฤติกรรมบ่งชี้ ดังน้ี 
� มีสวนรวมในการสนับสนุนพันธกิจของส
วนราชการจนบรรลุเปาหมาย 
� จัดล าดับความเรงดวนหรือความส าคัญ
ของงานเพื่อใหพันธกิจของสวนราชการ
บรรลุเปาหมาย 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยึดถือ 
ประโยชนของสวนราชการเปนที่ตั้ง  
โดยมีพฤติกรรมบ่งชี้ ดังน้ี 
� ยึดถือประโยชนของสวนราชการ
หรือหนวยงานเปนท่ีต้ังกอนท่ีจะคิดถึง
ประโยชนของบุคคลหรือความตอง
การของตนเอง 
� ยืนหยัดในการตัดสินใจท่ีเปน   
ประโยชนตอ สวนราชการแมวาการ
ตัดสินใจน้ันอาจจะมีผู้ตอตานหรือ
แสดงความไมเห็นดวยก็ตาม 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่4 และเสยีสละ
เพือ่ประโยชนของสวนราชการ  โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังนี ้
� เสียสละประโยชนระยะสั้นของหนวย
งานท่ีตนรับผิดชอบเพื่อประโยชนระยะ
ยาวของสวนราชการโดยรวม 
� เสียสละหรือโนมนาวผูอื่นใหเสียสละ
ประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของสวน
ราชการ 

 
    16) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) หมายถึง การสร้าง หรือการรักษา
สัมพันธภาพฉันมิตร เพ่ือความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในงาน ซึ่งจะน าไปสู่สัมฤทธิ์ผลอันเกิดจากการ
ร่วมแรงร่วมใจกัน 

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
สรางหรอืรกัษาการตดิตอกบัผทูี่ตอง
เกี่ยวของกับงาน โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี ้
ดังน้ี 
�สรางหรือรักษาการติดตอกับผูท่ี       
ตองเกี่ยวของกับงานเพื่อประโยชนในงาน 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่1 และสรางหรอื 
รกัษาความสมัพนัธทีด่กีับผทูี่ตองเกีย่วข
องกบังานอยางใกลชิด   โดยมพีฤตกิรรม
บง่ชี ้ดังน้ี 
�สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกับผู
ท่ีตองเกี่ยวของกับงานอยางใกลชิด 
�เสริมสรางมิตรภาพกับเพื่อนรวมงาน 
ผูรับบริการ หรือผูอ่ืน 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่2 และสรางหรอื
รกัษาการติดตอ่สมัพนัธทางสงัคม   โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
�  ิเริ่มกิจกรรมเพื่อใหมีการติดตอสัมพันธ
ทางสังคมกับผูท่ีตองเกี่ยวของกับงาน 
� เขารวมกิจกรรมทางสังคมในวงกวางเพื่อ
ประโยชนในงาน 
 

แสดงสมรรถนะระดบัที ่3 และสราง
หรอืรกัษาความสมัพนัธฉันมิตร โดยมี
พฤตกิรรมบง่ชี ้ดังน้ี 
� สรางหรือรักษามิตรภาพโดยมี
ลักษณะเปน ความสัมพันธในทางสวน
ตัวมากข้ึน 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และรักษา 
ความสมัพนัธฉนัมติรในระยะยาว   โดยมี
พฤติกรรมบ่งชี้ ดังนี้ 
� รักษาความสัมพันธฉันมิตรไวได้
อย่างตอเน่ือง แมอาจจะไมไดมีการติดต่อ
สัมพันธในงานกันแลวก็ตาม แตยังอาจมี
โอกาสท่ีจะดิดตอสัมพันธในงานไดอีกใน
อนาคต 
 

 
กลุ่มข้าราชการครู  ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คือ  
  1) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 
  2) การพัฒนาผู้เรียน 
  3) การบริหารจัดการชั้นเรียน 
  4) การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน 
  5) ภาวะผู้น าครู 
  6) การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนร ู้ 

 
 1. การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ (Curriculum and Learning Management) หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรู้อย่างสอดคล้องและเป็นระบบ จัดการเรียนรู้
ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี และการวัด ประเมินผล การเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาผู้เรียน
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
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สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
การบริหาร
หลักสูตร 
และการจัดการ
เรียนรู ้

1. การสร้างและพัฒนา
หลักสูตร 

1. สร้าง/พัฒนาหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางและท้องถิ่น 
2. ประเมินการใช้หลักสูตรและน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร 

2. ความรู้ความสามารถ
ในการออกแบบการ
เรียนรู ้

1. ก าหนดผลการเรียนรู้ของผู้เรียนที่เน้นการวิเ คราะห์ สังเคราะห์ ประยุกต ์ริเริ่มเหมาะสมกับสาระการเรียนรู้ ความ
แตกต่างและธรรมชาตขิองผู้เรียนเป็นรายบุคคล  
2. ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้อย่างหลากหลายเหมาะสมสอดคล้องกับวยั และความต้องการของผู้เรียนและชุมชน 
3. เปิดโอกาสให้ผู้เรียนมีส่วนรว่มในการออกแบบการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมและการประเมินผลการเรียนรู้ 
4. จัดท าแผนการจัดการเรียนรู้อย่างเปน็ระบบโดยบูรณาการอย่างสอดคล้องเชื่อมโยงกัน 
5. มีการน าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ และปรับใช้ตามสถานการณ์อย่างเหมาะสมและเกิดผล
กับผู้เรียนตามที่คาดหวัง 
6. ประเมินผลการออกแบบการเรียนรู้เพื่อน าไปใช้ปรับปรุง/พัฒนา 

3. การจัดการเรียนรู้ที่ 
เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

1. จัดท าฐานข้อมูลเพื่ออกแบบการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
2. ใช้รูปแบบ/เทคนิควิธีการสอนอยา่งหลากหลายเพื่อให้ผู้เรียนพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
3. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่ปลูกฝัง/ส่งเสริมคุณลักษณะอันพึงประสงค์และสมรรถนะของผู้เรียน 
4. ใช้หลักจิตวิทยาในการจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อยา่งมีความสุข และพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ 
 

 4. การใช้และพัฒนาสือ่
นวัตกรรมทคโนโลยีเพื่อ
การจัดการเรียนรู้ 

1. ใช้ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้อยา่งหลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
2. สืบค้นข้อมูลผ่านเครือข่ายอินเตอร์เนต็เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
3. ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตสื่อ/นวัตกรรมที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้ 

 5. การวัดและ
ประเมินผลการเรียนรู้ 

1. ออกแบบวธิีการวัดและประเมินผลอย่างหลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหา กิจกรรมการเรียนรู้ และผู้เรียน 
2. สร้างและน าเครื่องมือวัดและประเมนิผลไปใช้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
3. วัดและประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริง 
4. น าผลการประเมินการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

 
  2. การพัฒนาผู้เรียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทย การจัด 
ระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 

สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
การพัฒนาผู้เรียน 1. การปลูกฝังคุณธรรม  

จริยธรรมให้แก่ผู้เรียน 
1. สร้าง/พัฒนาหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางและท้องถิ่น 
2. ประเมินการใช้หลักสูตรและน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร 

2.การพัฒนาทักษะชีวิต และ 
สุขภาพกาย และสขุภาพจิต
ผู้เรียน 

1. ก าหนดผลการเรียนรู้ของผู้เรียนที่เน้นการวิเคราะห ์สังเคราะห์ ประยุกต์ ริเริ่มเหมาะสมกับสาระการ
เรียนรู้ ความแตกตา่งและธรรมชาติของผู้เรียนเป็นรายบุคคล  
2. ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้อย่างหลากหลายเหมาะสมสอดคล้องกับวยั และความต้องการของ
ผู้เรียนและชุมชน 
3. เปิดโอกาสให้ผู้เรียนมีส่วนรว่มในการออกแบบการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมและการประเมินผลการ
เรียนรู้ 
4. จัดท าแผนการจัดการเรียนรู้อย่างเปน็ระบบโดยบูรณาการอย่างสอดคล้องเชื่อมโยงกัน 
5. มีการน าผลการออกแบบการเรียนรู้ไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ และปรับใช้ตามสถานการณ์ 
อย่างเหมาะสมและเกิดผลกับผู้เรียนตามที่คาดหวัง 
6. ประเมินผลการออกแบบการเรียนรู้เพื่อน าไปใช้ปรับปรุง/พัฒนา 

3. การปลูกฝังความเป็น 
ประชาธิปไตย ความภูมิใจใน 
ความเป็นไทยให้กับผู้เรียน 

1. จัดท าฐานข้อมูลเพื่ออกแบบการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
2. ใช้รูปแบบ/เทคนิควิธีการสอนอยา่งหลากหลายเพื่อให้ผู้เรียนพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
3. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่ปลูกฝัง/ส่งเสริมคุณลักษณะอันพึงประสงค์และสมรรถนะของผู้เรียน 
4. ใช้หลักจิตวิทยาในการจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อยา่งมีความสุข และพัฒนาอย่างเต็ม
ศักยภาพ 

4. การจัดระบบดูแลชว่ยเหลอื 
นักเรียน 

1. ใช้ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้อยา่งหลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหาและ
กิจกรรมการเรียนรู ้
2. สืบค้นข้อมูลผ่านเครือข่ายอินเตอร์เนต็เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
3. ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตสื่อ/นวัตกรรมที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้ 
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  3. การบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง การจัดบรรยากาศการเรียนรู้ การ
จัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา เพื่อส่งเสริม
การเรียนรู้อย่างมีความสุข และความปลอดภัยของผู้เรียน 
 

สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
การบริหารจัดการ
ชั้นเรียน 

1. จัดบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ 
ความสุขและความปลอดภัยของ 
ผู้เรียน 

1. จัดสภาพแวดล้อมภายในห้องเรียน และภายนอกห้องเรียนที่เอื้อต่อการเรียนรู้ 
2. ส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูกับผู้เรียน และผู้เรียนกับผู้เรียน 
3. ตรวจสอบสิ่งอ านวยความสะดวกในห้องเรียนให้พร้อมใช้และปลอดภัยอยู่เสมอ 

2. จัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสาร 
ประจ าชั้นเรียน/ประจ าวิชา 

1. จัดท าข้อมูลสารสนเทศของนักเรียนเป็นรายบุคคลและเอกสารประจ าชั้นเรียนอย่างถูกตอ้ง ครบถ้วน 
เป็นปัจจุบัน 
2. น าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียนได้เต็มตามศักยภาพ 

3. ก ากับดแูลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา 1. ให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดกฎ กติกา ข้อตกลงในชั้นเรียน 
2. แก้ปัญหา/พัฒนานกัเรียนด้านระเบียบวินัยโดยการสร้างวินัยเชิงบวกในชั้นเรียน 
3. ประเมินการก ากับดูแลชั้นเรียน และน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนา 

 
  4. การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน (Analysis & Synthesis & Classroom 
Research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเข้าใจ แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย รวบรวม ประมวลหาข้อสรุป
อย่างมีระบบและน าไปใช้ในการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวมและ
ด าเนินการแก้ปัญหา เพื่อพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 
 

สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
การวิเคราะห ์
สังเคราะห์  
และการวิจัยเพือ่พัฒนา 
ผู้เรียน 

1. การวิเคราะห ์ 1. ส ารวจปัญหาเกี่ยวกบันักเรียนที่เกิดขึน้ในชั้นเรียนเพื่อวางแผนการวิจยัเพื่อพฒันาผู้เรียน 
2. วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาเกีย่วกบันกัเรียนที่เกิดขึ้นในชั้นเรียนเพื่อก าหนดทางเลือกในการแก้ไข 
ปัญหาระบุสภาพปัจจุบัน 
3. มีการวิเคราะหจ์ุดเด่น จุดด้อย อุปสรรคและโอกาสความส าเร็จของการวิจยัเพื่อแก้ไขปัญหาที่ 
เกิดขึ้นในชั้นเรียน 

2. การสังเคราะห์ 1. รวบรวม จ าแนกและจัดกลุ่มของสภาพปัญหาของผู้เรียน แนวคิดทฤษฎีและวธิีการแก้ไขปัญหาเพื่อ 
สะดวกต่อการน าไปใช ้
2. มีการประมวลผลหรือสรุปข้อมูลสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการแก้ไขปัญหาในชั้นเรียนโดยใช้ 
ข้อมูลรอบด้าน 

3. การวิจยัเพื่อพัฒนาผู้เรียน 1. จัดท าแผนการวิจยั และด าเนินกระบวนการวิจัย อย่างเป็นระบบตามแผนด าเนินการวิจยัที่ก าหนดไว ้
2. ตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือของผลการวิจยัอยา่งเป็นระบบ 
3. มีการน าผลการวจิัยไปประยุกต์ใช้ในกรณีศึกษาอื่น ๆ ที่มีบริบทของปัญหาทีค่ล้ายคลึงกัน 

 
  5. ภาวะผู้น าครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความ
เกี่ยวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกห้องเรียนโดยปราศจาก
การใช้อิทธิพลของผู้บริหารสถานศึกษา ก่อให้เกิดพลังแห่งการเรียนรู้เพื่อพัฒนาการจัดการเรยีนรู้ให้มีคุณภาพ 

สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
ภาวะผู้น าคร ู 1. วุฒิภาวะความเป็นผู้ใหญ ่

ที่เหมาะสมกับความเป็นครู 
(Adult Development) 

1. พิจารณาทบทวน ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกต่อผู้เรียนและผู้อื่น และ 
มีความรับผิดชอบต่อตนเองและส่วนรวม 
2. เห็นคุณค่า ให้ความส าคัญในความคิดเห็นหรือผลงาน และให้เกยีรติแก่ผู้อื่น 
3. กระตุ้นจูงใจ ปรับเปลี่ยนความคิดและการกระท าของผู้อื่นให้มีความผูกพันและมุ่งมั่นต่อ 
เป้าหมายในการท างานร่วมกัน 

 2. การสนทนาอย่าง 
สร้างสรรค์(Dialogue) 

1. มีปฏิสัมพันธ์ในการสนทนา มบีทบาท และมีส่วนรว่มในการสนทนาอย่างสร้างสรรค์กับผู้อื่น 
โดยมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้ของผู้เรียนและการพัฒนาวิชาชพี 
2. มีทักษะการฟัง การพูด และการต้ังค าถาม เปิดใจกวา้ง ยืดหยุ่น ยอมรับทัศนะที่หลากหลาย 
ของผู้อื่น เพื่อเป็นแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 
3. สืบเสาะข้อมูล ความรู้ทางวิชาชพีใหม่ๆ ที่สร้างความท้าทายในการสนทนาอย่างสร้างสรรค์กับผู้อื่น 
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สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
 3. การเป็นบุคคลแห่ง 

การเปลี่ยนแปลง (Change 
Agency) 

1. ให้ความสนใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่ป็นปัจจุบัน โดยมีการวางแผนอย่างมวีสิัยทัศน์ซ่ึง  
เช่ือมโยงกับวิสยัทัศน์ เป้าหมาย และพนัธกิจของโรงเรียนร่วมกับผู้อื่น  
2. รเิร่ิมการปฏิบัติที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนานวัตกรรม 
3. กระตุ้นผู้อื่นให้มีการเรียนรู้และความร่วมมือในวงกวา้งเพื่อพัฒนาผู้เรียน สถานศึกษาและวิชาชีพ 
4. ปฏิบัติงานร่วมกบัผู้อื่นภายใต้ระบบ/ขั้นตอนที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได 

 4.การปฏิบัติงานอย่าง 
ไตร่ตรอง (Reflective 
Practice) 

1. พิจารณาไตร่ตรองความสอดคล้องระหว่างการเรียนรู้ของนักเรียน และการจดัการเรียนรู้ 
2. สนับสนุนความคิดริเร่ิมซ่ึงเกิดจากการพิจารณาไตร่ตรองของเพื่อนร่วมงาน และมีส่วนร่วม 
ในการพัฒนานวัตกรรมต่างๆ  
3. ใช้เทคนิควิธีการหลากหลายในการตรวจสอบ ประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง และสมรรถนะ ตัว
บ่งชี้ รายการพฤติกรรม 
ผลการด าเนินงานสถานศึกษา 

 5. การมุ่งพัฒนาผลสัมฤทธิ ์
ผู้เรียน 

1. ก าหนดเป้าหมายและมาตรฐานการเรียนรู้ที่ท้าทายความสามารถของตนเองตามสภาพจริง 
และปฏิบัติใหบ้รรลุผลส าเร็จได้ 
2. ให้ข้อมูลและข้อคิดเห็นรอบดา้นของผู้เรียนต่อผู้ปกครองและผู้เรียนอยา่งเป็นระบบ  
3. ยอมรับข้อมูลปอ้นกลับเกีย่วกับความคาดหวังด้านการเรียนรู้ของผู้เรียนจากผูป้กครอง 
4. ปรับเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติงานของตนเองให้เอื้อต่อการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผู้เรียน 
5. ตรวจสอบข้อมูลการประเมินผู้เรียนอย่างรอบด้าน รวมไปถึงผลการวจิัย หรือองค์ความรู้ต่างๆ และ
น าไปใช้ในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผู้เรียนอย่างเป็นระบบ 

 
 สมรรถนะที่ 6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ 

(Relationship & Collaborative – Building for Learning Management) หมายถึง การประสานความ
ร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และเครือข่ายกับผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือ
สนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 

 
สมรรถนะ ตัวบ่งชี ้ รายการพฤติกรรม 

การสร้างความสัมพันธ ์
และความร่วมมอืกับชุมชน 
เพื่อการจัดการเรียนรู้ 
(Relationship & 
Collaborative for Learning) 

1. การสร้างความสัมพันธ์
และความร่วมมอืกับชุมชน 
เพื่อการจัดการเรียนรู้ 

1. ก าหนดแนวทางในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และความร่วมมอืกับชุมชน 
2. ประสานให้ชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษา 
3. ให้ความร่วมมือในกจิกรรมต่างๆ ของชุมชน 
4. จัดกิจกรรมที่เสริมสร้าง ความสัมพันธ์และความร่วมมือกับผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรอื่นๆ ทั้ง
ภาครัฐและเอกชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ 

 2. การสร้างเครือข่าย 
ความร่วมมือเพื่อการจัด 
การเรียนรู้ 

1. สร้างเครือข่ายความร่วมมือระหวา่งครู ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรอื่นๆ ทั้งภาครัฐและ 
เอกชน เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 

 
สมรรถนะตามสายงานส าหรับต าแหน่งผู้บริหารการศึกษา/ผู้บริหารสถานศึกษา/ศึกษานิเทศก์ 

1. การวิเคราะห์  สังเคราะห์ และการวิจัย 
        1.1 ความสามารถในการวิเคราะห์ 
           1)  การวิเคราะห์หลักสูตรเพ่ือการนิเทศ 
           2)  การวิเคราะห์แบบเรียน /เอกสารประกอบการสอน /สื่อนวัตกรรมเพ่ือใช้ในการนิเทศ 
           3)  การวิเคราะห์ความต้องการ จุดเด่น จุดด้อย หรือข้อจ ากัด และปัญหาอุปสรรคในการจัดการศึกษา 
           4)  การวิเคราะห์ผลการจัดการเรียนรู้ เพ่ือช่วยวางแผนการประกันคุณภาพ และการพัฒนา
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
           5)  การวิเคราะห์แผนการจัดการเรียนรู้เพ่ือใช้ในการนิเทศ 
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        1.2  ความสามารถในการสังเคราะห์ 
           1)  การสังเคราะห์ข้อมูล สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพการจัดการศึกษาในบริบทต่าง ๆ เพ่ือวางแผน 
และจัดท าแผนงานเพ่ือการนิเทศการศึกษา 
           2) การสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท ารายงานการนิเทศ 
        1.3  ความสามารถในการเขียนเอกสารวิชาการ  

1)  คู่มือการจัดการเรียนรู้ 
2)  รายงานการจัดท านวัตกรรมการเรียนรู้ / โครงการ 
3)  ผลงานทางวิชาการต่าง ๆ ที่สถานศึกษาน าไปใช้ประโยชน์ได้  

        1.4   ความสามารถในการวิจัย 
1) ระเบียบวิธีการวิจัย 
2) การวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ในด้านการนิเทศการศึกษา 
3) การน าผลการวิจัยไปใช้ปรับปรุง และพัฒนางานนิเทศการศึกษา 

2. การสื่อสารและการจูงใจ 
       2.1 ความสามารถในการสื่อสารเพื่อการนิเทศการศึกษา 

1)  การวิเคราะห์และการสรุปความจากการฟัง และการอ่าน 
2)  การบรรยาย อธิบาย และให้ค าปรึกษา 
3)  การเขียนเอกสารทางวิชาการได้น่าสนใจ  
4)  การใช้เทคโนโลยีเพ่ือการน าเสนอความรู้ และแนวคิด   

            5)  การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
       2.2  ความสามารถในการจูงใจ 

1)  การจัดกิจกรรมเพ่ือส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูมีโอกาสน าเสนอผลงาน และแสดงความสามารถ 
2)  วิธีการโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนยอมรับและเห็นด้วย 
3)  การจูงใจโดยการยกย่องให้เกียรติและให้โอกาสผู้อื่น 

3. การพัฒนาศักยภาพบุคคล    ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพของผู้เกี่ยวข้อง 
1)  การให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาในด้านหลักสูตร 
2)  การให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาในด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้ 
3)  การให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาในด้านการผลิตสื่อการเรียนรู้ 
4)  การให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาในด้านการวัดและประเมินผล 
5)  การให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยแก้ปัญหาในด้านการวิจัย 
6)  การจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาครู 
7)  การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 

4.  การมีวิสัยทัศน์ 
         4.1 ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ของตนเอง 

1)  การก าหนดวิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกับภารกิจที่รับผิดชอบ 
2)  การก าหนดแนวคิด ทิศทางในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย และเป็นไปได้ 
3)  การปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้เหมาะสมกับสภาพที่เปลี่ยนแปลง 
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       4.2  ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 
1)  การน าเสนอแนวคิดท่ีสร้างสรรค์  ทันสมัย และเป็นไปได้ เพื่อพัฒนาวิสัยทัศน์ขององค์กร 
2)  การจัดท าแผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 
3)  การปฏิบัติตนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

2.3 แนวทางในการประเมินสมรรถนะ 
 

  กระบวนการในการประเมินผลสมรรถนะ (Competency) ตั้งอยู่บนสมมุติฐานเรื่อง “Job – Person 
Matching” ที่ว่า ยิ่งองค์กรสามารถหาบุคลากรที่เหมาะกับงานเท่าไร ผลงานของบุคลากรผู้นั้นก็จะยิ่งดีขึ้นเท่านั้น 
การที่บุคลากรมีผลงานดีนั้น ไม่เพียงแต่ส่งผลต่อภาพรวมขององค์กรแต่ยังส่งผลให้บุคลากร มีความสุขในการท างาน
มากยิ่งขึ้นด้วย การประเมินผลสมรรถนะที่สามารถหาความเหมาะสมระหว่างศักยภาพของคนกับสิ่งที่งานต้องการ
อย่างถูกต้องนั้นขึ้นอยู่กับ 

• มีต้นแบบสมรรถนะที่ถูกต้องและเหมาะสมในแต่ละสายงาน 
• มีเครื่องมือและกระบวนการที่เหมาะสมในการประเมินสมรรถนะและความสามารถ 
• ผู้ประเมินด าเนินการประเมินด้วยความโปร่งใสและยุติธรรม โดยอาศัยความเข้าใจในต้นแบบ 

  สมรรถนะ วิธีการในการใช้เครื่องมือ และกระบวนการในการประเมินที่ถูกต้องโดยทั่วไปรูปแบบการ 
ประเมินสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวทาง ได้แก่ (ส านักงาน ก.พ., 2553) 
    1) การประเมินแบบทดสอบ เป็นกระบวนการประเมินสมรรถนะที่ผสมผสานวิธีการและเทคนิค
การประเมินในหลากหลายรูปแบบเข้าด้วยกันในการประเมินแต่ละครั้งผลลัพธ์ที่ได้จะเป็นผลการประเมินโดยรวม ที่
ได้จากการตกลงร่วมกันของผู้ประเมินทั้งหมดซึ่งมีความเที่ยงตรงมากกว่าการประเมินแบบอ่ืน ๆ นอกจากนั้น การที่
มีผู้ประเมินมากกว่าหนึ่งคนสามารถช่วยลดอคติท่ีเกิดจากการประเมินเพียงคนเดียวการประเมินแบบทดสอบจะใช้ 
ทรัพยากรในด้านต่าง ๆ เช่น งบประมาณ บุคลากร สถานที่ เวลา มากกว่าการประเมินรูปแบบอ่ืน ๆ เนื่องจากใช้
เทคนิคและวิธีการที่หลากหลาย และจ า เป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนเนื้อหา และแบบทสอบในการประเมินแต่ละครั้ง 
เพ่ือป้องกันมิให้ผู้เข้ารับประเมินเกิดความคุ้นเคยในเนื้อหาและแบบทดสอบได้ 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะผู้บริหารการศึกษา/ผู้บริหารสถานศึกษา/ศึกษานิเทศก์ 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าสายงาน 

การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ การบริการท่ีดี
ดี 

การท างานเป็นทีม การพัฒนาตนเอง 

การวิเคราะห์สังเคราะห์ และการวิจัย การสื่อสารและการจูงใจ 

การมีวิสัยทัศน์ การพัฒนาศักยภาพบุคคล 

สมรรถนะการด าเนินงาน 

สมรรถนะด้านความรู้ สมรรถนะด้านทักษะความสามารถ สมรรถนะด้านคุณลักษณะ 

จริยธรรมจรรยาบรรณ 
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    2) การประเมินแบบสังเกต เป็นกระบวนการประเมินสมรรถนะที่ใช้วิธีการสังเกตพฤติกรรมหรือ
สมรรถนะที่แสดงในการปฏิบัติงานผลลัพธ์ที่ได้จะเป็นผลการประเมินที่แสดงให้เห็นว่า  ผู้ถูกประเมินมีการแสดง
พฤติกรรมหรือสมรรถนะใดอย่างไร และแสดงออกมากน้อยเพียงใด รวมทั้งถ้าแสดงสมรรถนะนั้น ๆ แล้ว จะมี
พฤติกรรมหรือสมรรถนะอยู่ที่ระดับใด  
 

 2.4 กลุ่มเป้าหมายที่ต้องประเมินตนเอง 
 

  กลุ่มเป้าหมายที่ต้องประเมินตนเองตามแบบการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ของ  ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา คือ ส่วนที่ 1 ประเมินสมรรถนะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มท่ี 1 พนักงานราชการ (คร)ู ครูพิเศษสอน ครูผู้ช่วย คร ูกลุ่มท่ี 2 ครูช านาญการ กลุ่มที ่3 ครูช านาญการพิเศษ  
กลุ่มท่ี 4 ครูเชี่ยวชาญ และกลุ่มที่ 5 ครูเชี่ยวชาญพิเศษ และ ส่วนที่ 2 ประเมินสมรรถนะข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่ง บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. (2) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา38ค.(2) ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา กลุ่มที่ 2  ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. 
(2) ในสถานศึกษา (ถ้ามี) ซึ่งได้นิยามศัพท์ดังนี้ 
   1) พนักงานราชการ (คร)ู /ลูกจ้าง หมายถึง ครูผู้สอนในสถานศึกษาซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้าง 
โดยได้รับค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพ่ือเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการ 

2) ครูพิเศษสอน หมายถึง ลูกจ้างชั่วคราวที่สถานศึกษาสอบคัดเลือกเข้ามาเพ่ือช่วยสอนใน 
สาขาวิชาที่ขาดแคลน 
   3) ครูผู้ช่วย หมายถึง ครูมีหน้าที่รับผิดชอบ และลักษณะงานที่ปฏิบัติตามมาตรฐานต าแหน่งครู 
และอยู่ในระหว่างการทดลองปฏิบัติราชการ 
   4) คร ูหมายถึง ครูมีหน้าที่รับผิดชอบ และลักษณะงานที่ปฏิบัติตามมาตรฐานต าแหน่งครูที่ยังไม่ได้
รับการประเมินวิทยฐานะ 
   5) ครูช านาญการ หมายถึง ครูมีหน้าที่รับผิดชอบ และลักษณะงานที่ปฏิบัติตามมาตรฐานต าแหน่ง
คร ูที่มีความรู้ความสามารถครูเชี่ยวชาญของครูในการปฏิบัติงานวิชาชีพในระดับช านาญการ มีภาระงานสอนตามที่ 
ก.ค.ศ. ก าหนด และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการสั่งสมความช านาญ
ความเชี่ยวชาญ ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
   6) ครูช านาญการพิเศษ หมายถึง ครูมีหน้าที่รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติตามมาตรฐาน
ต าแหน่งครู ที่มีความรู้ความสามารถครูเชี่ยวชาญของครูในการปฏิบัติงานวิชาชีพในระดับช านาญการพิเศษมีภาระ
งานสอนตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบซึ่งแสดงให้เห็นถึงการสั่ง
สมความช านาญความเชี่ยวชาญ ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
   7) ครูเชี่ยวชาญ หมายถึง ครูมีหน้าที่รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติตามมาตรฐาน ต าแหน่ง
ครู ที่มีความรู้ ความสามารถ ครูเชี่ยวชาญของครูในการปฏิบัติงานวิชาชีพในระดับช านาญการพิเศษ มีภาระงาน
สอนตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงการสั่งสม
ความช านาญความเชี่ยวชาญ ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
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   8) ครูเชี่ยวชาญพิเศษ หมายถึง ครูมีหน้าที่รับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติตามมาตรฐาน
ต าแหน่งครู ที่มีความรู้ ความสามารถ ครูเชี่ยวชาญของครูในการปฏิบัติงานวิชาชีพในระดับเชี่ยวชาญมีภาระงาน
สอนตามที่ ก.ค.ศ. ก าหนด และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการสั่งสม
ความช านาญความเชี่ยวชาญ ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
   9) ผู้อ านวยการสถานศึกษา หมายถึง ปฏิบัติหน้าที่ผู้อ านวยการศึกษาสถานศึกษา บังคับบัญชา
พนักงานครูและบุลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษา การวางแผนการปฏิบัติ การ
ควบคุม ก ากับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารงานทั่วไป 
ความสัมพันธ์กับชุมชนและงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
   10) ผู้บริหารการศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารการศึกษานอก
สถานศึกษาตั้งแต่ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาขึ้นไป 
   11) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน หมายถึง บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตาม มาตรา  
38 ค. (2) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ และระดับช านาญการพิเศษ และต าแหน่ง
ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับช านาญงาน ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู และบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
  12) ศึกษานิเทศก์ (Supervisor) หมายถึง ผู้ท าหน้าที่นิเทศ แนะน า ชี้น า กระตุ้นให้ครูและ
ผู้บริหารสถานศึกษา ให้เกิดความรู้ ความตระหนัก และมีทักษะในการบริหารจัดการและการจัดการเรียนการสอน 
รวมทั้งสามารถเป็นที่ปรึกษาทางวิชาการส าหรับนักบริหารระดับสูง 
 
  ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวัง เป็นระดับสมรรถนะที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินสมรรถนะของ
ข้าราชการ จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง โดยการประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะต้องประเมิน
เปรียบเทียบสมรรถนะที่ข้าราชการมีอยู่จริงกับเกณฑ์ระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังส าหรับแต่ละสมรรถนะตาม
ตารางระดับความคาดหวังของสมรรถนะ ดังนี้ 
 

ระดับความคาดหวังของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติและสมรรถนะทางการบริหาร 

 

ประเภท 
ต าแหน่ง 

ระดับ 
ต าแหน่ง 

ระดับความคาดหวงัของสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงาน 

ที่ปฏบิัต ิ

สมรรถนะ 
ทางการ 
บริหาร 

การมุ่ง 
ผลสัมฤ

ทธิ์ 

บริการ
ที่ด ี

การสั่งสม 
ความเชีย่วชาญ 
ในงานอาชีพ 

การยึดมั่นใน 
ความถูกต้อง 
ชอบธรรมและ 

จริยธรรม 

การท างาน 
เป็นทีม 

ทั่วไป ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1  
ช านาญงาน 1 1 1 1 1 1  
อาวุโส 2 2 2 2 2 2  
ทักษะพิเศษ 2 2 2 2 2 2  

วิชาการ ปฏิบัติการ 1 1 1 1 1 1  
ช านาญการ 2 2 2 2 2 2  
ช านาญการพเิศษ 3 3 3 3 3 3  
เช่ียวชาญ 4 4 4 4 4 4  
ทรงคุณวุฒ ิ 5 5 5 5 5 5  

อ านวยการ ระดับต้น 3 3 3 3 3 3 1 
ระดับสูง 4 4 4 4 4 4 2 

บริหาร ระดับต้น 5 5 5 5 5 5 3 
ระดับสูง 5 5 5 5 5 5 4 
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  มาตราวัดในการประเมินสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะของข้าราชการจะใช้ในการประเมินผล         
การปฏิบัติราชการและการให้คะแนนประเมินผลการปฏิบัติราชการในส่วนของผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการหรือสมรรถนะ ใช้มาตรวัดการประเมินสมรรถนะตามวิธีการพิจารณาสัดส่วนพฤติกรรมที่แสดงออกต่อ
พฤติกรรมที่คาดหวัง โดยมาตรวัดแบบนี้ใช้ประเมินว่า ผู้รับการประเมินได้แสดงสมรรถนะตามที่ก าหนดมากน้อย
เพียงใด คิดเป็นสัดส่วนมากน้อยอย่างไรเมื่อเทียบกับระดับพฤติกรรมที่คาดหวัง ซึ่งถ้าผู้รับการประเมินแสดง
พฤติกรรมที่คาดหวังมากก็จะได้คะแนนประเมินสูง 
   

หน้าที่ความรับผิดชอบในการประเมินสมรรถนะและการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
เมื่อเร่ิมรอบการประเมิน ระหว่างรอบการประเมิน เมื่อครบรอบการประเมิน 

ผู้รับการประเมิน/ข้าราชการ 
- ประเมินสมรรถนะของตนเอง
เปรียบเทยีบกับสมรรถนะตามระดบัท่ี
องค์กรคาดหวังซึ่งไดจ้ าแนกไว้ตาม
ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งและ
ร่วมขอค าปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา
ในการหาความจ าเป็นเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของตน 
- ร่วมหารือกับผูบ้ังคับบัญชาในการระบุ
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมท่ีตอ้งการ
พัฒนาเพื่อให้มีระดับสมรรถนะตามที่
องค์กรคาดหวังพร้อมระบุวิธีการพฒันา 
เพื่อน ามาจัดท าแผนพัฒนา 
รายบุคคล  

- ตั้งใจปฏิบัติราชการใหเ้กิดผลตาม
เป้าหมาย โดยพยายามพัฒนาพฤติกรรม
หรือสมรรถนะของตนเองรวมทั้งให้ความ
ร่วมมือในการรับการพัฒนาตามทีต่กลง
กับผู้บังคับบัญชาไว้ในแผนพัฒนา
รายบุคคลเพื่อยกระดับสมรรถนะของ
ตนเองให้มีระดับสมรรถนะตามที่องค์กร
คาดหวัง 
- ปรึกษา หารือ ขอรับค าแนะน าและ
ความช่วยเหลือจากผู้ประเมิน/
ผู้บังคับบัญชา หากเกดิข้อขัดข้องในการ
ด าเนินการตามแผนพัฒนา 
รายบุคคล 

- ผู้รับการประเมินร่วมกับผู้ประเมนิ/
ผู้บังคับบัญชา ประเมินผลการด าเนินการ
ว่าเป็นไปตามแผนหรือไม่ และพิจารณา
ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมที่ตอ้ง
พัฒนาเพิ่มเติมในรอบต่อไป 
- จัดท าแบบรายงานผลการพัฒนา
รายบุคคล  เสนอต่อผู้ประเมิน/
ผู้บังคับบัญชา  
 

ผู้ประเมิน/ผู้บังคับบญัชา 
- ร่วมหารือเพื่อหาความจ าเป็นในการ
พัฒนาสมรรถนะของผู้รับการประเมิน 
โดยระบุถึงความรู้ ทักษะและพฤตกิรรมที่
ต้องการพัฒนา เพื่อให้มีระดับสมรรถนะ
ตามที่องค์กรคาดหวัง พร้อมกับระบุ
วิธีการพัฒนาเพื่อน ามาจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล 

- ตรวจสอบตดิตามการปฏิบัติงานของ
ผู้รับการประเมินใหไ้ด้รับการพัฒนาตาม
แผนพัฒนารายบุคคลในแตล่ะรอบ 
- ให้ค าปรึกษาหารือ แนะน า และ
ช่วยเหลือผูร้ับการประเมินในกรณเีกิด
ข้อขัดข้องในการด าเนินการตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 
- บันทึกเหตุการณ์ส าคญัที่สังเกตพบ
พฤติกรรมตามระดับสมรรถนะที่องค์กร
คาดหวัง 

- ประเมินผลการปฏิบตัิราชการและหารือ
ร่วมกับผูร้ับการประเมินในการระบุความรู้ 
ทักษะ และพฤติกรรมที่ต้องพัฒนา
เพิ่มเตมิในรอบต่อไป 
และระบุวิธีการพัฒนา 
- ประเมินผลส าเร็จของการพัฒนา
รายบุคคล ส่งให้ฝ่ายอ านวยการ/บริหาร
ทั่วไป ของหน่วยงานตน 

กลุ่มพัฒนาครูฯ 
- แจ้งเวียนและช้ีแจงให้ทุกหน่วยงาน
ภายในสังกัดทราบแนวทางและวิธีการ
ปร ะ เ มิ น ส มร รถ น ะแ ละ ก า ร จั ด ท า
แผนพัฒนารายบุคคล 

 
- 

- รวบรวมและประมวลผล พร้อมกับจัดท า
แบบรายงานผลการพัฒนารายบุคคล สรุป
รายงานข้าราชการในแต่ละประเภท/
ระดับต าแหน่งที่ได้รับการพัฒนา  

กลุ่มพัฒนาครู 
- แจ้งเวียนแนวทางการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล ให้ทุกหน่วยงานทราบใน
หลักการ เพื่อจะได้ด าเนินการได้อย่าง
ถูกต้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 
- 

- ก ลุ่ ม พั ฒ น า ค รู ฯ  ร ว บ ร ว ม แ ล ะ
ประมวลผลการพัฒนารายบุคคลใน
ภาพรวมของหน่วยงาน 
- เสนอข้อมูลผลการด า เนินการตาม
แผนพัฒนารายบุคคลให้ผู้บริหารทราบ
และใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรต่อไป 
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บทที ่3 
กรอบแนวคิดเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคล 

  ส าหรับรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากร ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้การวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  โดยการก าหนดกรอบแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร 
เป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ทีจ่ะพัฒนาบุคลากรไปสู่เป้าหมายตามที่บุคลากร หน่วยงาน และองค์กรต้องการ
หรือคาดหวังให้เกิดข้ึน แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) จึงเป็นกระบวนการขั้นตอนส าคัญที่ถูกจัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบ  
และช่วยให้ส่วนราชการได้รับการพัฒนา เนื่องจากแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  มีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนา 
จุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ของข้าราชการให้มีมากข้ึน และเป็นกรอบหรือแนวทางที่จะช่วย
ให้ข้าราชการบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  เป็นแผนปฏิบัติการที่มี
รายละเอียดในการพัฒนาข้าราชการให้ไปสู่เป้าหมายตามที่ข้าราชการ และส่วนราชการต้องการ หรือคาดหวังให้
เกิดข้ึนได้ เมื่อข้าราชการมีการพัฒนาไปตามเป้าหมายของตนเอง ก็จะท าให้ข้าราชการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลให้การปฏิบัติงานดีขึ้น  โดยการพัฒนาดังกล่าว จะต้องเป็นการพัฒนาในทิศทางเดียวกับความต้องการของส่วน
ราชการ  จึงส่งผลให้การปฏิบัติงานของส่วนราชการดีข้ึน และท าให้ส่วนราชการเกิดภาพลักษณ์ที่ดีในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันเมื่อเทียบกับส่วนราชการประเภทเดียวกัน และท าให้ส่วน
ราชการเป็นองค์กรที่มีความเป็นเลิศในที่สุด  
  นอกจากนี้ พระราชบัญญัติการพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะ 
เปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารข้าราชการ จากเดิมที่เน้นพัฒนาข้าราชการให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน  
มาเป็นผู้รอบรู้ และมีแรงผลักดันต่อความส าเร็จของส่วนราชการ รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้ นที่
ประชาชนและสัมฤทธิผล ข้าราชการจึงต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงานรวมถึงการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถของตนเองให้สามารถตอบสนองต่อภารกิจของส่วนราชการได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดย
มุ่งเน้นการน าหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ข้าราชการมีพ้ืนฐาน
สมรรถนะตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ข้าราชการทุกคนจึงต้องมีแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือเป็นกรอบหรือแนวทางใน
การพัฒนาตนเอง  

3.1 ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล 

  แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรโดย
การก าหนดกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยให้บุคลากรบรรลุเป้าหมายในสายอาชีพของตน ที่เชื่อมโยงกับความต้องการ
หรือเป้าหมายขององค์กรและหน่วยงาน โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง 
(Strength) ของบุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรือโดยทั่วไปเรียกสั้น ๆ ว่า IDP ส าหรับใน
คู่มือการประเมินตนเอง และการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล  ซึ่งเป็นแผนส าหรับการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือเตรียมความพร้อมให้มีสมรรถนะ หรือคุณสมบัติ 
ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งวิทยฐานะที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต  หรือตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่องค์กรก าหนดขึ้น โดยมีลักษณะทั่วไป ดังต่อไปนี้ 

•เป็นกระบวนการพัฒนาและเป็นระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) 
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากร 

• เป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการเชื่อมโยงความต้องการของบุคลากรรายบุคคลให้ตอบรับหรือสนองต่อ 
ความต้องการในระดับองค์กร 
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• เป็นแผนพัฒนาบุคลากรที่ถูกจัดท าข้ึนบนพื้นฐานของความสามารถท่ีคาดหวังของต าแหน่งงาน  
(Expected Competency) เปรียบเทียบกับความสามารถในการท างานจริงของบุคลากรผู้นั้น (Actual 
Competency) เกิดการรับรู้อย่างชัดเจนถึงช่องว่าง (Gap) ในการพัฒนาเป็นรายบุคคล 

• เป็นระบบที่ท าอย่างต่อเนื่องและเป็นขั้นตอน โดยมีการทบทวนตรวจสอบและเปลี่ยนแปลงได้  

ดังนั้น  ID PLAN จึงถูกใช้เป็นขั้นตอนหลักท่ีส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้มีสมรรถนะท่ีสูงขึ้น 
มิใช่ถูกก าหนดขึ้นเพ่ือให้คุณให้โทษแก่บุคลากรแต่อย่างใด นอกจากนี้ ID PLAN ไม่ใช่แผนที่รับประกันว่าบุคลากรจะ
มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ หรือจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งงานต่อไปในอนาคต อย่างไรก็ดี แผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) เป็นแผนเพ่ือเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพใน
การท างานส าหรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไป ไม่ใช่แผนงานที่รองรับหรือรับประกันความมั่นคงหรือ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของบุคลากร ทั้งนี้ แผนดังกล่าวควรก าหนดขึ้นโดยบุคลากรใต้บังคับบัญชากับ
หัวหน้างานที่เป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง ซึ่งจะต้องแจ้งถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังที่หัวหน้างานต้องการ 
โดยต้องเชื่อมโยงความสนใจในอาชีพของบุคลากร กับความต้องการขององค์กรที่มีความคาดหวังจากบุคลากร
ผู้ นั้ น  ป ร ะ ก อบ กั บ ก า ร พั ฒน า ร า ย บุ ค คล เ น้ น ก า ร พัฒ น า เป็ น ร า ย บุ ค คล  ซึ่ ง เ ป็ น วิ ธี ก า ร ที่ 
ช่วยให้บุคลากรได้รับการพัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตาม  
เป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยเชื่อมโยงหรือตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายขององค์กร  
ได้ในขณะเดียวกัน การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลมีเป้าหมายให้บุคลากรได้เรียนรู้ทักษะใหม่ ใน            
การปรับปรุงงานปัจจุบันให้ดีขึ้น เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจใน       
การท างานมากขึ้น อันส่งผลให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงระดับบุคคลและหน่วยงานให้เพ่ิมมากขึ้น จากการ
ที่บุคลากรมีความรู้ความสามารถที่เพ่ิมมากขึ้น จึงเป็นการพัฒนาบุคลากร ข้าราชการทุกระดับ พนักงาน
ราชการ ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ให้สามารถพัฒนาจุดอ่อนและสร้างจุดแข็งในการปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาผลงานระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน และระดับองค์กร ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์  ตามพันธกิจและวิสัยทัศน์
ขององค์กรได้อย่างแท้จริง 

 
3.2 ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนาของบุคคล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนารายบุคคล (ส านักงาน ก.พ., 2552) 
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  ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนารายบุคคล ประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  1. การประเมินหาช่องว่างในการพัฒนา (Assess) โดยการทบทวนเป้าหมาย บทบาท ภารกิจขององค์กร 
และระบุบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบของข้าราชการนั้น ๆ ประเมินความรู้ ทักษะ สมรรถนะของตนเอง ประเมิน
หาจุดแข็ง และสิ่งที่ต้องการพัฒนา และจัดท ารายละเอียดของแผนพัฒนารายบุคคล   
  ขั้นตอนการประเมินผลเพื่อก าหนดประเด็นการพัฒนา (Assess) 
    1.1 เมื่อถึงรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในฐานะผู้รับการพัฒนา ร่วมกันประเมิน ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ เพ่ือ 
      - ประเมินขีดความสามารถของผู้รับการพัฒนา แล้วค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อนของผู้รับการ
พัฒนาโดยผู้บังคับบัญชาก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งผู้รับการพัฒนา  และใช้เกณฑ์นั้นมาประเมิน
ความสามารถในปัจจุบันของผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา) เป็นรายบุคคล โดยน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ใน
ปัจจุบันมาเทียบกับเกณฑ์ที่คาดหวังเพ่ือหาช่องว่าง (gap) ซึ่งหากความรู้ ความสามารถ ทักษะ ในปัจจุบันมากกว่า
เกณฑ์ที่คาดหวังนั่นคือ “จุดแข็ง” แต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว่าเกณฑ์ที่คาดหวังนั่นคือ “จุดอ่อน” 
(โอกาสการพัฒนา) 
      - หาความจ าเป็น ของผู้รับการพัฒนา โดยแหล่งข้อมูลในการก าหนดประเด็นการพัฒนา 
พิจารณา ได้จากหลายแหล่ง เช่น ผลรายงานตนเอง (Self –Report) , การสังเกตโดยตรงของผู้บังคับบัญชา (Direct 
Report) , ผลการประเมินปฏิบัติราชการ , ผลการส ารวจองค์กร ต่างๆ  และผลประเมินความพึงพอใจต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมถึงค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  ซึ่งเป็นขอบเขตงานที่ต้องปฏิบัติ  
รวมทั้งนโยบาย วิสัยทัศน์และภารกิจของกรมเจ้าท่า  
   1.2 ระบุประเด็นที่จ าเป็นต้องพัฒนา และก าหนดเป้าหมายการพัฒนาผู้บังคับบัญชาควรน าจุดอ่อน
มาพัฒนาก่อน โดยจัดล าดับความส าคัญ ความจ าเป็นเร่งด่วน ว่าประเด็นใดควรได้รับการพัฒนาก่อน -หลัง  
ขณะเดียวกันจุดแข็งก็ควรได้รับการพัฒนา เพ่ือเสริมสร้างจุดแข็งด้วย สรุปได้ว่า การก าหนดประเด็นที่ต้องพัฒนา 
ควรพิจารณาสิ่งต่อไปนี้ 

  - ค านึงถึงการน าไปใช้ 
  - ระบุท้ังจุดแข็ง (Strength) และสิ่งที่ต้องพัฒนา (Development areas) 

- ประเมินโดยใช้ข้อมูลหลายแหล่ง 
เมื่อสามารถก าหนดประเด็นการพัฒนาได้แล้ว ก็ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาของแต่ละประเด็นการพัฒนา 
 
  2. การก าหนดวิธีการเรียนรู้ / พัฒนา (Acquire) เพ่ือก าหนดวิธีการเรียนรู้ หรือการได้มาซึ่งความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะห์อุปสรรคที่อาจขัดขวางการเรียนรู้ รวมทั้งการสนับสนุนเพ่ือให้การเรียนรู้ไม่ติดขัด  
นอกจากนี้ ควรก าหนดการวัดความส าเร็จหลังการเรียนรู้ 
  วิธีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม แบ่งเป็น     
2 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) และเครื่องมืออ่ืนที่ไม่ใช่การฝึกอบรมใน
ห้องเรยีน (Non-Classroom Training) เช่น การสอนงาน (Coaching) การฝึกอบรมในขณะท างาน  (On the Job 
Training : OJT) โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) เป็นต้น  
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   เทคนิคในการเลือกเครื่องมือการพัฒนา 
       1. วิธีการพัฒนานั้นตอบโจทย์ประเด็นการพัฒนา 
        2. เป็นไปตามหลักการเรียนรู้ คือ ควรใช้วิธีการพัฒนาหลายๆ แบบ ทั้งการอ่าน การฟัง การลงมือ
ปฏิบัติบูรณาการร่วมกัน 
        3. เงื่อนไขอ่ืนๆ เช่น งบประมาณ ระยะเวลา 
  3. การปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง (Apply) เพ่ือก าหนดแนวทางในการน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่
พัฒนามาประยุกต์ใช้ หาโอกาสในการน าไปใช้ การติดตามความก้าวหน้า รวมทั้งการวัดผลการน าสิ่งที่ได้รับ        
การพัฒนาไปใช้ขจัดอุปสรรคท่ีอาจขัดขวางหรือให้การสนับสนุนเพื่อให้การประยุกต์ท าได้จริง 
  ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา)ได้น าความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่พัฒนาไป
ประยุกต์ใช้ในงาน จากสิ่งที่ง่ายไปยาก และก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จในการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคลที่
สอดคล้องเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย  โดย 1) สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา)  ได้ใช้ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะที่เรียนรู้มาให้เร็วที่สุด 2) มีการติดตามผล ให้ Feedback ผู้รับการพัฒนาเป็นระยะ เพ่ือตรวจสอบ
ความก้าวหน้า และ น าไปสู่การปรับแผน 3) ก าหนดผลลัพธ์ และการวัดความก้าวหน้าที่สอดคล้องกัน 
 

ขั้นตอนและแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN)   

  หลังจากประเมินสมรรถนะแล้วให้จัดท ารายละเอียดแผนการพัฒนาตนเอง แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
    (1) แผนการพัฒนาด้วยตนเอง หมายถึง บุคคลสามารถเพ่ิมสมรรถนะด้วยการศึกษาหาความรู้จาก
เอกสาร สื่อต่าง ๆ ที่มีบนเครือข่ายอินเตอร์เน็ตด้วยตนเอง โดยสามารถก าหนดเวลา และสถานทีเ่รียนรู้ได้เอง 
    (2) แผนการพัฒนาตนเองร่วมกับบุคลากรภายในหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก หมายถึง การ
พัฒนาตนเองโดยศึกษาเรียนรู้จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ทั้งหน่วยงานภายในและหรือหน่วยงานภายนอก     
ที่ให้ค าปรึกษา แนะน า การท างานร่วมกัน ฯลฯ 
    (3) แผนการขอรับการสนับสนุนการพัฒนาจากหน่วยงาน หมายถึง การพัฒนาตนเองที่ไม่สามารถ
ด าเนินการด้วยตนเอง และร่วมกับบุคลากรภายในหน่วยงาน  จ าเป็นต้องขอรับการสนับสนุนการพัฒนาจาก
หน่วยงานต้นสังกัดหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ 
  การจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล ให้น าผลการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ สมรรถนะที่มี
ความต้องการในการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะสูงขึ้น มาศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับการจัดล าดับความส าคัญสมรรถนะ
ที่ต้องการพัฒนารูปแบบ / วิธีการพัฒนา แหล่งเรียนรู้ระยะเวลาในเริ่มต้นและสิ้นสุดการพัฒนา  ดังนี้ 
  1) รูปแบบ/วิธีการพัฒนา 
      รูปแบบ/วิธีการพัฒนานั้นมีหลายรูปแบบ เช่น การฝึกขณะปฏิบัติงาน  การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง  
การให้ค าปรึกษาแนะน า  การหมุนเวียนงาน  การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา  การดูงานนอกสถานที่  การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ  การมอบหมายงาน  การติดตาม/สังเกต  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน 
  2) ระยะเวลาในการพัฒนา 
  3) แหล่งที่จะขอการสนับสนุนการพัฒนา แหล่งที่จะขอการสนับสนุนการพัฒนาขึ้นอยู่กับวิธีการ/รูปแบบ
การพัฒนา และระยะเวลาการพัฒนาในส่วนที่จะขอสนับสนุนจากหน่วยงาน  ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน  
จ าเป็นต้องวางแผนร่วมกับผู้บริหารจากนั้นจึงก าหนดแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล ในภาพรวมของหน่วยงาน และ
สรุปแจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทราบ 
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3.3 การน าเสนอผลการประเมินตนเองและแผนการพัฒนาตนเองต่อผู้บังคับบัญชา 

  ผู้ปฏิบัติหน้าที่ทุกคนด าเนินการประเมินตนเองตามแบบที่ก าหนด หลังจากที่ได้ด าเนินการประเมินตนเอง
และจัดแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) เรียบร้อยแล้ว ให้น าเสนอผลการประเมินตนเองและแผนพัฒนา
ตนเองรายบุคคลเป็นรูปเล่ม ต่อผู้บังคับบัญชาวิเคราะห์ พิจารณาจัดท าแผนการพัฒนาแล้วด าเนินการส่งเสริม 
สนับสนุนให้ได้รับการพัฒนาให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดพร้อมทั้งติดตามผลการพัฒนา เพ่ือติดตามความกาวหนาใน
การด าเนินงาน ปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น แลวน าผลสรุปไปใชในการพัฒนา และปรุงปรุงการด าเนินการตอไป โดย 
ก าหนดประเด็นในการติดตาม ประเมิน และรายงานผล ดังนี้ 

  1. ความรู ความเขาใจ และการด าเนินการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN)  
  2. ขอมูลความตองการพัฒนา (Training Need ) ในระดับหน่วยงานและในภาพรวมทั้งหมด 

3. การน าผลการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ไปใชประโยชนใน  
4. การไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาตนเอง 
5. ปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ 
 

3.4 วิธีการจัดท าข้อมูลในแผนพัฒนารายบุคคล 
 
   1. น าข้อมูลจากขั้นตอน (Assess) ได้แก่ ประเด็นที่จ าเป็นต้องพัฒนา บันทึก ช่องที่  และ 
เป้าหมายการพัฒนาว่าสนับสนุนสมรรถนะไหน  บันทึกในช่องที่  
   2. น าข้อมูลจากขั้นตอน (Acquire) เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนา ของแต่ละประเด็นการพัฒนา 
บันทึกในช่อง   โดยใส่ตัวเลขหน้าข้อวิธีการพัฒนาตามที่ก าหนดไว้ในช่องหมายเหตุ ของแบบฟอร์ม IDP 
    3. น าข้อสรุปจากผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา) ที่ร่วมกันก าหนดประเด็น
การน าความรู้/ทักษะ/สมรรถนะจากที่พัฒนา ไปประยุกต์ใช้ในงาน น ามาบันทึกในช่อง  
    4. ก าหนดช่วงเวลาที่เหมาะสมในการพัฒนาของแต่ละประเด็น โดยลากลูกศรในแต่ละช่วงของ
เวลาที่ต้องการพัฒนา ของช่องที่  ช่วงเวลาการพัฒนา ทั้งนี้ หากการพัฒนาดังกล่าวไม่เป็นไปตามเวลาที่ก าหนด
ไว้ สามารถปรับเปลี่ยนช่วงเวลาให้เหมาะสมกับการพัฒนา โดยให้มีการรายงานเป็นลายลักษณ์อักษรให้
ผู้บังคับบัญชาทราบ 
    5. ระบุการวัดผลส าเร็จของการน าไปประยุกต์ใช้ในงานของแต่ละประเด็นการพัฒนา มาบันทึกในช่อง  
    6. ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา) และผู้บังคับบัญชาลงนามรับทราบแผนพัฒนารายบุคคลใน
ช่องที่  ภายในวันที่ 1 ต.ค. ของทุกปี 
    7. ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ภายใน 15 ก.ย. ของ
ปีงบประมาณนั้นๆและบันทึกข้อมูลในช่องที่  
   8. ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา) ลงนามรับทราบผลการพัฒนา ในช่องที่  
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แผนพฒันารายบคุคล ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ......... : Individual Development Plan (IDP) 
                                                                                                                                                                                                  รอบท่ี 1         รอบท่ี 2 
สว่นที ่1 ขอ้มลูทัว่ไป :  ช่ือ-สกุล................................................................................ต าแหน่ง.......................................................สังกัด...................................................... 

สว่นที ่2  ความรู้/ ทักษะ /สมรรถนะที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาในปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
 

ความรู้/ ทักษะ/ สมรรถนะ  
(เรียงล าดับความส าคัญ/เร่งด่วน จากมากไปน้อย) 

 
เป้าหมาย/สนบัสนุน

สมรรถนะหลัก 
(รหัส)/สมรรถนะ

ต าแหน่งงาน 

 

วิธีการ
พัฒนา 
(รหัส) 

 

ประยุกต์ใช้ในงาน 

 ช่วงเวลาที่พัฒนา  
การวัดผลส าเรจ็ 

ของการน าไปประยุกต์ใช้ในงาน/
หลักฐาน 

Q1 
(ต.ค.-
ธ.ค.) 

Q2 
(ม.ค.มี.ค.) 

Q3 
(เม.ย.
มิ.ย.) 

Q4 
(ก.ค.-
ก.ย.) 

 
การเขียนโครงการในการขอสนับสนนุงบประมาณในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 
 

 2      แบบโครงการฯ 

การพฒันาทักษะด้านดจิิทัล 3/ 4      เกียรติบัตร/รายงานผลการพัฒนา 

ค าอธิบายช่องสนับสนุนสมรรถนะหลัก  ค าอธิบายช่องวิธีการพัฒนา 
รหัส สนับสนุนสมรรถนะ  รหัส วิธีการพัฒนา รหัส วิธีการพัฒนา รหัส วิธีการพัฒนา 
01 การมุ่งผลสัมฤทธิ์  1 การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the job Training) 5 การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) 9 การมอบหมายงาน (Delegation) 
02 การบริการที่ดี  2 การสอนงาน (Coaching) 6 การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 10 การติดตาม/การสังเกต (Job Shadowing) 
03 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  3 โปรแกรมพี่เลี้ยง (Mentoring Program) 7 การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 11 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
04 การยึดมั่นในความถูกต้องเป็นธรรม  4 การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) 8 การฝึกงานกับผู้เชีย่วชาญ (Counterpart) 12 การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 
05 การท างานเป็นทีม      13 การฝึกอบรม 
       14 กิจกรรมกลุ่ม 
         

                             
 รบัทราบแผนพฒันา IDP 
ลงชื่อ...............................................................ผู้รับการพัฒนา 
ลงชื่อ...............................................................ผู้บังคับบัญชา  
     (...............................................................) 
 วันที่...............................................................................  

 การประเมนิผลพฒันาตามแผน IDP โดยผูบ้งัคบับญัชา     
 ด าเนินการพัฒนาตนเองส าเร็จตามแผน IDP 
 ด าเนินการพัฒนาตนเองเกือบส าเร็จตามแผน IDP คิดเป็นร้อยละ.........ของแผนที่ก าหนด
ไว้ เนื่องจาก.............................................. 
ลงชื่อ...............................................................................ผู้บังคับบัญชา  
ต าแหน่ง........................................................................... 
วันที่................................................................................. 

 รบัทราบผลพฒันาการพฒันา IDP            
 
 
ลงชื่อ............................................ ผู้รับการพัฒนา   
      (..............................................)  
ต าแหน่ง............................................... 
วันที่....................................................... 
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ค าอธิบายช่องสนับสนุนสมรรถนะประจ าสายงาน 
(เอกสารเพิ่มเติมหน้า 2) 
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ค าอธิบายช่องสนับสนุนสมรรถนะประจ าสายงานเอกสารเพิ่มเติม  
 

รหัส สนับสนุนสมรรถนะประจ าสายงาน 
101 การฝึกขณะปฏิบัตงิาน 
102 การสอนงาน 
103 การเป็นพี่เลี้ยง 
104 การให้ค าปรึกษาแนะน า 
105 การหมุนเวียนงาน 
106 การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา 
107 การดูงานนอกสถานที ่
108 การฝึกงานกบัผู้เชี่ยวชาญ 
109 การมอบหมายงาน 
110 การติดตาม/สงัเกต 
111 การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
112 การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน  
113 การฝึกอบรม 
114 การท ากิจกรรมกลุ่ม(Group Activity) 
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3.5 รูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรในการจัดท าแผนการพัฒนารายบุคคล 
 
 รูปแบบการพัฒนาตนเองสามารถด าเนินการได้หลายวิธี แต่ละวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละ
บุคคล และสิ่งที่ต้องการพัฒนา โดยเป็นการตกลงกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา
ร่วมกันก าหนด ซึ่ง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เลือกวิธีการพัฒนา 12 รูปแบบ 
คือ  1.การฝึกขณะปฏิบัติงาน  2.การสอนงาน  3.การเป็นพ่ีเลี้ยง  4.การให้ค าปรึกษาแนะน า 5.การหมุนเวียน
งาน 6.การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา  7.การดูงานนอกสถานที่   8.การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ  9.การมอบหมายงาน    
10.การติดตาม/สังเกต  11.การเรียนรู้ด้วยตนเอง  12. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริง เป็นการให้
ค า แนะน า เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานศึกษา และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้
เน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงาน
ได้ด้วยตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ
เรื่องนั้น มักใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุงหรือต้อง
อธิบายงานใหม่ ๆ ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากร
ทราบ และเรียนรู้เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบปฏิบัติประกอบ ท าให้เกิดการรักษาองค์
ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมี
ประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
  1) แบบเป็นทางการ : ระบุขอบเขต ระยะเวลา ความคาดหวัง แผนการด าเนินงาน เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่
ต้องการไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน โดยมีระบบประเมินผลและลงบันทึกประวัติบุคคลอย่างเป็นทางการ 
  2) แบบไม่เป็นทางการ : เป็นการฝึกปฏิบัติในการท างานจากปัญหาที่เกิดขึ้นจริงอย่างกะทันหัน หรือ
บุคลากรขอค าปรึกษาเป็นครั้งคราวไปในขณะท างาน จึงท าให้ไม่มีการเตรียมตัวและวางแผนไว้ล่วงหน้า 

  ขั้นตอนการฝึกขณะปฏิบัติงานแบบเป็นทางการ มีดังนี ้
  1) ส ารวจกลุ่มเป้าหมายว่าเป็นบุคคลใหม่หรือมีประสบการณ์ท างานแล้ว และมีความจ าเป็นต้องพัฒนา
ทักษะใด 
  2) วางแผน ก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ความคาดหวัง แผนการด าเนินงาน เป้าหมายและผลลัพธ์ที่
ต้องการ สถานที่ รวมทั้งการจัดเตรียมเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็น 
  3) สื่อสารข้อมูลโดยแจ้งให้ทราบถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนก่อน  เพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษา
ข้อมูล และเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้และเตรียมค าถามเพ่ือสอบถามประเด็นที่ไม่เข้าใจไว้ล่วงหน้า 
  4) ลงมือฝึกปฏิบัติ โดยมีการอธิบายและสาธิตการท างานในรายละเอียดอย่างเป็นขั้นตอน 
  5) ประเมินติดตามผลการท างานอย่างใกล้ชิด และให้แจ้งข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) กับบุคลากรและ
ให้ค าแนะน าหากเกิดความผิดพลาดอย่างทันท่วงที 

  2. การสอนงาน (Coaching) ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย
ในสถานศึกษา เป็นวิธีการให้ความรู้ (Knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ(Attitude) ที่ช่วยในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากร
ผู้ถูกสอนงาน การสอนงานมักเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็ก ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  โดยจ าแนก
วัตถุประสงค์ของการสอนงานเป็น 3 ข้อ ดังนี้ 
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  1) เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน โดยผู้สอนงานท า หน้าที่ชี้ให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นและแนว
ทางการแก้ไข ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
  2) เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรก่อนเลื่อนต าแหน่ง  โดยผู้สอนต้องทบทวนผลงาน
ความสามารถปัจจุบันและก าหนดเป้าหมายการสอนงาน โดยเน้นการพัฒนาความสามารถในต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
  3) ด าเนินการสอนงาน โดยให้ผู้ถูกสอนงานมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้งาน โดยผู้สอน
งานควรยกตัวอย่างเหตุการณ์ประกอบ 
  4) ติดตามประเมินผลจากการท างาน ทั้งระหว่างการสอนงานและภายหลังการสอนงาน และให้แจ้ง
ข้อมูลย้อนกลับกับบุคคลผู้ถูกสอนงานรับทราบ รวมถึงประเมินตนเองในฐานะผู้สอนงานเพ่ือปรับปรุงวิธีการสอน
งานให้เหมาะสม 
  ทั้งนี้ ผู้สอนงานต้องสังเกตการท างานและหมั่นสอบถามความเข้าใจและให้ข้อแนะน าพร้อมให้ก าลังใจ
เมื่อผู้ถูกสอนงานท าผิดพลาดด้วยเหตุไม่เข้าใจแนวทางที่สอนงาน รวมทั้งควรชมเชยเมื่อผู้ถูกสอนงานท างานได้อย่างถูกต้อง 
  3. การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดใน
การวิเคราะห์ รับฟัง และน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่าย โดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและก าหนด
เป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และ
ผู้รับค าแนะน า (Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก 
ลักษณะส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยง คือ ผู้เป็นพ่ีเลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ไม่จ า เป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้าโดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุน ให้ก าลังใจ ช่วยเหลือ สอนงาน และให้ค าปรึกษาแนะน าดูแลทั้งการท างาน 
การวางแผนเป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  
รวมถึงการใช้ชีวิตส่วนตัวที่เหมาะสม โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
  1) แบบเป็นทางการ  
      ระยะสั้น พ่ีเลี้ยงเป็นบุคลากรที่มีต าแหน่งในระดับที่สูงกว่า ได้รับมอบหมายให้ค าแนะน าแก่ผู้รับ
ค าแนะน าท่ีเป็นบุคลากรระดับต่ ากว่า เช่น การเป็นพ่ีเลี้ยงของบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่หรือย้ายมาใหม่เป็นต้น 
      ระยะยาว พ่ีท าเป็นโครงการที่มีการมอบหมายพ่ีเลี้ยง – ผู้รับค าแนะน าอย่างชัดเจน เพ่ือให้ผู้รับ
ค าแนะน ามีทักษะตามท่ีองค์กรต้องการและมีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ 
  2) แบบไม่เป็นทางการ 
      ระยะสั้น บุคลากรที่ระดับต่ ากว่ามาขอค าแนะน าจากบุคลากรที่มีต าแหน่งในระดับที่สูงกว่าอย่างไม่
เป็นทางการในระยะเวลาสั้น ๆ จึงท าให้ความสัมพันธ์ไม่เกิดความต่อเนื่อง 

      ระยะยาว บุคลากรที่มีระดับต่ ากว่ามาขอค าแนะน าจากบุคลากรที่มีต าแหน่งในระดับที่สูงกว่าในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งและมีความสัมพันธ์กันยาวนาน 

คุณสมบัตขิองพ่ีเลี้ยง 
- พร้อม/ยนิดีท าหนา้ที ่           - สือ่สารได้ดี                          - อารมณ์มั่นคง                -เช่ียวชาญเฉพาะดา้นในสายอาชีพ 
- คิดเชิงบวก                        - รักษาความลบั                     - อดทนและรบัผิดชอบ        - เป็นแบบอย่างที่ดใีนการท างาน 
- อายุตัว/ราชการเหมาะสม      - มนุษย์สัมพนัธ์ดี/พบปะผู้คน      - มจีริยธรรม                    - มีทักษะการบังคับบญัชาที่ด ี
- เป็นผู้รบฟังที่ด ี                  - บรหิารเวลาได้เป็นอยา่งด ี         - มีทัศนคตทิี่ดีต่อองค์กร      - ใฝ่รู้/ต้องการการพฒันาอยู่เสมอ 
 

ข้อมลูที่เกี่ยวกับบคุลากรที่เปน็ผู้รับค าแนะน า 
       บุคลากรใหม ่                                                                   บุคลากรท่ีเข้ารับต าแหน่งใหม ่
- ประวัติการท างาน                                                                   - ประวัตกิารอบรมและการพฒันาอืน่ๆ 
- ประวัติการศึกษา                                                                         - ประวัติการเล่ือนระดับ/ต าแหน่งงาน 
- ประวัติครอบครวั                                                                         - ผลการท างานที่ผา่นมาในองค์กร 
- งานอดิเรก                                                                                 - จุดอ่อนและจุดแข็งของบุคลากร 

 

32 
78

Admin
Textbox



 

 

ขั้นตอนการเป็นพี่เลี้ยง   มีดังนี้ 
  1) ก าหนดตัวพ่ีเลี้ยง คัดสรรบุคลากรที่จะเป็นพ่ีเลี้ยงที่เหมาะสม รู้บทบาทหน้าที่ รู้วิธีการขั้นตอนจัดสรร
เวลาได้ เป็นแบบอย่างท่ีด ีเป็นที่ยอมรับ มีเกณฑ์มาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกผู้เป็นพี่เลี้ยง 
  2) ส ารวจข้อมูลบุคลากร ส ารวจข้อมูลบุคคลที่เก่ียวข้องของบุคลากรที่จะเป็นผู้รับค าแนะน าเพ่ือท าความ
เข้าใจถึงตัวบุคคลในเรื่องต่าง ๆ 
  3) ท าความเข้าใจ พ่ีเลี้ยงต้องท าความเข้าใจกับผู้รับค าแนะน า ถึงวัตถุประสงค์ ระยะเวลาเป้าหมาย 
ผลลัพธ์ที่คาดหวัง บทบาทหน้าที่ของทั้งสองฝ่าย และช่วยติดตาม/ ให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
  4) ฝึกปฏิบัติ โดยพ่ีเลี้ยงต้องสร้างบรรยากาศของความไว้เนื้อเชื่อใจมีการเปิดใจระหว่างกันโดยไม่ก้าว
ก่ายเรื่องส่วนตัวจนเกินไป พยายามให้ผู้รับค า แนะน า ภาคภูมิใจรู้จักคุณค่าและยอมรับในความสามารถของ
ตนเอง และสร้างความรู้สึกผูกพันร่วมกันในเป้าหมายและความส าเร็จที่เกิดขึ้นจากการท างาน  ตลอดจนต้อง
ก าหนดระยะเวลาในการพูดคุยและตกลงร่วมกันถึงเป้าหมายที่ต้องการให้ประสบความส าเร็จเป็นระยะ 
  5) ติดตามประเมินผล พ่ีเลี้ยงต้องประเมินผลการท างาน การรับรู้ และทัศนคติของบุคลากรผู้รับ
ค าแนะน าว่าได้ปรับตัวในการท างาน และเปิดโอกาสพูดคุยและสอบถามประเด็นที่สงสัย รวมทั้งสร้างความมั่นใจ
ให้กับผู้รับค าแนะน าว่าเมื่อสิ้นสุดเวลาแล้ว ยังสามารถพูดคุยขอค าปรึกษาจากพ่ีเลี้ยงได้ เพ่ือไม่ให้เกิดความรู้สึก
โดดเดี่ยวหรือวิตกกังวลใจในการท างานหรือการใช้ชีวิตอยู่ในองค์กร 

  4.การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เป็นวิธีการพัฒนาบุคคลอีกรูปแบบหนึ่งที่มักใช้ในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร ด้วยวิธีวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานซึ่งผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสมร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บุคลากรมีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับตนเองได้ ผู้ให้
ค าปรึกษาแนะน ามักเป็นผู้บังคับบัญชาภายในหน่วยงานหรืออาจเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้  ประสบการณ์ และ
ความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้น ๆ ที่มีคุณสมบัติเป็นที่ปรึกษาได้จากทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 

 
คุณสมบัตขิองการให้ค าปรึกษาแนะน า 

- เป็นผู้รับฟังที่ด ี                  - วิเคราะห์ปญัหาและแก้ไขได้      - เช่ียวชาญดา้นที่เกีย่วข้องกบังาน    - อดทนและรบัผิดชอบสูง 
- มีทักษะกระตุ้น/จูงใจ            - เรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ             - เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน      - เก็บรกัษาความลบั 
- มีทักษะการส่ือสารที่ดี           - มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่        เป็นที่ทราบทัว่ไปในองค์กร           - มีทกัษะในการสรา้งความสมัพันธ์กบั 
- มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร          - มภีาวะผู้น า                         - มีความนา่เชื่อถอืและไวว้างใจได้        บุคคลอื่น 
 

 
 

  โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 3 แบบ ดังนี้ 
  1) การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร เป็นการให้ค าแนะน าภายหลังจากที่มีปัญหาเกิดขึ้นกับตัวบุคคล
เองหรือสถานศึกษาซึ่งบุคลากรไม่สามารถแก้ไขให้ลุล่วงด้วยตนเองได้ จ าเป็นต้องมีการให้ค าปรึกษาแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มีความช านาญที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
  2) การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น เป็นการวิเคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นกับหน่วยงานล่วงหน้าโดยการ
ส ารวจ คาดการณ์ปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งผู้บังคับบัญชาหรือผู้ช านาญการต้องท าหน้าที่วิเคราะห์
และคาดการณ์ปัญหาล่วงหน้า โดยค านึงถึงความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันด้วยและให้ค าปรึกษา
แนะน าบุคลากรในการปฏิบัติตนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นต่อไปในอนาคต 
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  3) การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและความรู้ต่าง ๆ เมื่อองค์กรหรือหน่วยงานมีการน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมายต้องท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติตน เพ่ือ
เตรียมความพร้อมกับการน าเครื่องมือและเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรสามารถตามทัน
เทคโนโลยีใหม่ที่เกิดขึ้น รวมถึงสามารถปฏิบัติตนในการน าเครื่องมือและเทคโนโลยีนั้นมาใช้ในหน่วยงานต่อไปได้ 
      ขั้นตอนการให้ค าปรึกษาแนะน า มีดังนี้ 
      1. รวบรวมและสรุปปัญหาที่เกิดข้ึน ผู้บังคับบัญชาต้องจูงใจสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อม
ในการท างานให้บุคลากรเปิดใจ ไม่กลัวที่จะเล่าปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน และช่วยวิเคราะห์ถึงสาเหตุหรือที่มา
ของปัญหาที่เกิดขึ้น โดยบุคลากรต้องมีความพร้อมและเปิดใจยอมรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ให้ค าปรึกษา 

    2. ก าหนดแนวทางปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ต้องวางแผนและก าหนดแนวทางปฏิบัติ
ให้กับบุคลากร ภายหลังจากที่รับฟังปัญหา โดยก าหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการเลือกปฏิบัติตาม
แนวทางนั้น ทั้งนี้ในการก าหนดแนวทางปฏิบัติเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น หรือเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ
เรียนรู้ให้ทันกับเทคโนโลยี / เครื่องมือใหม่ ๆ ที่น ามาใช้ในองค์กร ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดแผนส ารองหรือแนว
ทางเลือกอ่ืน หากแนวทางแรกไม่ประสบผลส าเร็จ 
     3. สื่อสารท าความเข้าใจที่ตรงกันกับบุคลากร ต้องชี้แจงแนวทางปฏิบัติและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติตามแนวทางที่เสนอ ในขณะที่ผู้บังคับบัญชาชี้แจงกับบุคลากรจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องส่งเสริมสนับสนุน 
ให้บุคลากรรู้สึกมั่นใจในการปฏิบัติตามแนวทางที่ก าหนดรวมถึงเปิดโอกาสให้สอบถามประเด็นที่สงสัย  ซ่ึง
ผู้บังคับบัญชาต้องเปิดใจยอมรับฟังและตอบข้อซักถามจากบุคลากร พร้อมสร้างก าลังใจและความมั่นใจในการ
ปฏิบัติตามแนวทาง 
     4. ติดตาม สรุปและประเมินผล ติดตามดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่าได้น าแนวทางที่ให้ค า 
ปรึกษาแนะน า ไปใช้ปฏิบัติ รวมถึงผู้บังคับบัญชาเป็นพ่ีเลี้ยงดูแลการท างานของบุคลากรก าหนดช่วงเวลาที่
ติดตามความคืบหน้าเป็นระยะ พร้อมทั้งประเมินความส าเร็จจากการน าแนวทางที่ให้ค าปรึกษาแนะน าไปใช้
ความส าเร็จของการให้ค าปรึกษาแนะน าส่วนหนึ่งมาจากผู้ให้ค าปรึกษาแนะน าเองที่ต้องจัดสรรเวลาให้บุคลากร
อย่างเต็มที ่ทั้งนี้การเลือกผู้ให้ค าปรึกษาแนะน า บางครั้งผู้เชี่ยวชาญภายในอาจไม่เหมาะสมจ าเป็นต้องใช้บุคลากร
ภายนอกที่มีความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์มากกว่า เพ่ือไม่ให้ผู้บังคับบัญชาเสียเวลาในการท างานกับ
การลองผิดลองถูก อันเป็นการเรียนลัดจากผู้มีประสบการณ์มาก่อน 

  5. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) / การให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน  
เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร  ถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิด

ทักษะการท างานที่หลากหลาย (Multi – Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอน จากงานหนึ่งไปยังอีกงาน
หนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยน
หน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น ภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 

1) การหมุนเวียนภายในหน่วยงาน การสับเปลี่ยนงานของคนหนึ่งให้เรียนรู้งานอื่นของอีกคนนึ่ง 
ภายใต้ระยะเวลาที่ตกลงกันเป็นการเรียนรู้งานภายในหน่วยงานเดียวกัน ดังนั้น สภาพแวดล้อมการท างานจึงไม่
เปลี่ยนแปลงมากนัก ไม่ยุ่งยาก มีผู้บริหารคนเดิมดูแล 
   2) การให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น การสับเปลี่ยนงานที่อยู่ต่างหน่วยงาน มีผลให้ภาพแวดล้อม 
ในงานเปลี่ยนไม่ว่าผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และลักษณะงาน ท าให้บุคลากรเกิดความกังวล
ใจ จึงต้องชี้แจงเหตุผล ความจ าเป็นและวัตถุประสงค์ให้รับทราบและเข้าใจอย่างถูกต้อง 
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   ขั้นตอนการหมุนเวียนงาน มีดังนี ้
   1. ส ารวจ ตรวจสอบงานปัจจุบันก่อนว่าบุคลากรที่ต้องการให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานไปท างาน
ในหน่วยงานใด และบุคลากรคนนั้นสามารถหมุนเวียนงานไปท างานในหน่วยงานใดได้บ้างโดยพิจารณาจากกลุ่ม
งานที่เหมือนกันสามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพ่ือเรียนรู้งานระหว่างกันได้ ทั้งนี้ต้องมีการจัดแบ่งกลุ่มงานและ
พิจารณาว่าแต่ละกลุ่มงานสามารถหมุนเวียนงานไปยังหน่วยงานใดได้ก่อน อีกทั้งควรมีความสมัครใจของบุคลากร
ด้วย 
   2. วางแผน ผู้บังคับบัญชาต้องวางแผนในการเพ่ิมพูนทักษะ ความสามารถของบุคลากร รวมถึง
การวางแผนเพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไปและสภาพแวดล้อมการท างานที่ต่าง
ไปจากเดิม หากเปน็การหมุนเวียนข้ามหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชาของสองหน่วยงานต้องยินยอมพร้อมใจที่จะฝึกฝน
และพัฒนาความสามารถของบุคลากร โดยที่ผู้บังคับบัญชาทั้งสองต้องท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงและให้ค าปรึกษา
แนะน าในการท างานอย่างใกล้ชิด 
   3. ฝึกอบรมงานก่อนการหมุนเวียนงานและระหว่างการหมุนเวียนงานเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือสร้างความมั่นใจให้กับบุคลากรในช่วงที่มีการเปลี่ยนงาน ทั้งนี้ขั้นตอนนี้ท าให้บุคลากรคลายความวิตกกังวล
กับลักษณะงานใหม่และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ  อีกทั้งยังช่วยเสริมทักษะ
ความสามารถของบุคลากรในการรับผิดชอบกับลักษณะงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 
   4. ปฏิบัติหมุนเวียนงาน โดยผู้บังคับบัญชาต้องติดตามดูแลบุคลากรอย่างใกล้ชิด พร้อมทั้งให้
ค าปรึกษา แนะน า และท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงบุคลากรเพ่ือให้เป็นการตรวจสอบยืนยันว่าบุคลากรสามารถ
รับผิดชอบงานที่เปลี่ยนไปจากเดิมได้ 
   5. ประเมินผล การหมุนเวียนงานถือเป็นการทดลองงาน เสมือนการเรียนรู้น าร่องภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนดแน่นอน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรประเมินผลการท างานของบุคลากรเป็นระยะเพ่ือพัฒนาและ
ปรับปรุงผลงานให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) แก่บุคคลอย่างต่อเนื่องให้รับรู้ข้อควรปรับปรุง / 
พัฒนาจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือให้การท างานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
  6. การเข้าร่วมประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ง 
เน้นการพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์ และทักษะในการ
แก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ สามารถน า แนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างาน เป็นการมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้บุคลากรได้เข้าร่วมในการประชุม / สัมมนา ทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน 
   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
    1) การเข้าร่วมประชุม / สัมมนา ภายในหน่วยงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม / สัมมนา 
ได้รับทราบความคิดเห็นจากการประชุม / สัมมนา และเตรียมข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และข้อมูล ท าให้ได้ทบทวนความเข้าใจในข้อมูลก่อนการประชุม / สัมมนา ช่วยเสริมสรา้งทักษะในการแก้ไข
ปัญหาและการตัดสินใจ และสามารถพัฒนาความคิดต่อยอดสู่การปรับปรุงพัฒนางานได้ 
   2) การเข้าร่วมประชุม / สัมมนา กับหน่วยงานอ่ืน ได้เพ่ิมความรู้ ความเข้าใจนวัตกรรมและ
ความคิดใหม่จากนอกองค์กร ได้รับทราบความคิดเห็นจากการประชุม / สัมมนา จากบุคลากรนอกองค์กร และ
เตรียมข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อมูลระหว่างองค์กร  ช่วยเสริมสร้างทักษะในการ
แก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ สามารถพัฒนาความคิดต่อยอดสู่การปรับปรุงพัฒนางานให้ 
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   ขั้นตอนการเข้าร่วมประชุม / สัมมนา มีดังนี้ 
   1. ส ารวจข้อมูลบุคลากรที่มีความพร้อมในด้านข้อมูล ความคิดสร้างสรรค์ และวิเคราะห์ความ
ต้องการเพิ่มความรู้และทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมและทักษะการแก้ปัญหา และการตัดสินใจของบุคลากร และ
ความสามารถนั้น สามารถปรับปรุงและพัฒนาได้ด้วยการใช้วิธีการเข้าร่วมประชุม / สัมมนา โดยวิเคราะห์ถึง
ความสามารถที่ต้องการให้บุคลากรพัฒนาก่อน ไม่ว่าจะเป็นความรู้หรือทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ 
รวมถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังจากการเข้าร่วมประชุม / สัมมนา ให้ชัดเจน ซึ่งบางกรณีเป็นการประชุม / 
สัมมนา ที่มีบุคลากรคนเดียวเกี่ยวข้องโดยตรงหรือมีผู้เกี่ยวข้องหลายคน ท าให้ต้องพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่
เหมาะสมและมีความพร้อมให้เข้าร่วมการประชุม / สัมมนา 
   2. ก าหนดหัวข้อประเด็นที่ต้องการเสริมสร้างความคิด การแก้ปัญหาและตัดสินใจ พิจารณาจาก
ความต้องการในการพัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์และหัวข้อเรื่องการประชุมสัมมนาที่เหมาะสม ใช้เกณฑ์ความ
เป็นไปได้ในการให้ความคิด ให้ประโยชน์ และให้ประสบการณ์ด้านใดมากเพียงใด ตรงตามที่ต้องการหรือไม่ 
   3. สื่อสาร แจ้งวัตถุประสงค์ กิจกรรมให้บุคลากรทราบประเด็นที่ต้องการให้ได้รับจากการเข้า
ร่วมประชุม / สัมมนา โดยมีการมอบหมายระบุให้ชัดเจนพร้อมให้ทราบถึงจุดมุ่งหมายเดียวกันและได้มีการเตรียม
ข้อมูลและประเด็นแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อมูลที่เป็นประโยชน์และเหมาะสมแก่การเผยแพร่ในการประชุม 
/ สัมมนาเป็นการล่วงหน้า 
   4. เข้าร่วมการประชุม/สัมมนา ทั้งในหรือนอกสถานที่ จดบันทึกประเด็นในระหว่างการประชุม/
สัมมนา โดยให้บุคลากรท าสรุปรายงานการเข้าร่วมประชุม / สัมมนาในประเด็นที่เป็นสาระส าคัญและเป็น
ประโยชน์ในการน ามาต่อยอดปรับปรุงพัฒนางานและข้อมูลในหน่วยงานภายหลังเสร็จสิ้นการประชุม/สัมมนา 
   5. ประเมิน ผู้บังคับบัญชาประเมินติดตามผลจากรายงานสรุปการเข้าร่วมประชุม/สัมมนาของ
บุคลากรในประเด็นว่าบรรลุ (1) วัตถุประสงค์การประชุม / สัมมนา (2) ประโยชน์ที่ได้รับ (3) รายละเอียด
สาระส าคัญที่พบและสิ่งที่พบสามารถน ามาประยุกต์ใช้ (4) ข้อสังเกตอ่ืนๆ และ (5) ความคิดเห็นของบุคลากรทั้งนี้  
การส่งให้บุคลากรที่เหมาะสมเข้าร่วมการประชุม / สัมมนาทั้งภายในหรือภายนอกหน่วยงานนอกจากเป็นการ
พัฒนาบุคลากรที่รู้เนื้องานของตนเป็นอย่างดีให้รับผิดชอบเตรียมข้อมูลในงานของตนได้ทบทวนข้อมูลและสรุป
ประเด็นในงานของตนหากเหมาะสมที่จะใช้ในการแลกเปลี่ยนข้อมูลกับหน่วยงานภายในหรือระหว่างหน่วยงาน  
เป็นการช่วยเสริมสร้างทักษะการน าเสนอ การแสดงความเห็นและเจรจาต่อรองการคิดวิเคราะห์ การแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า และตัดสินใจ รวมทั้งสร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานแล้ว  ยังเป็นการ
แบ่งเบาภาระงานและความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาเมื่อได้รับเชิญให้เข้าร่วมประชุม / สัมมนา 

  7. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นดูงานที่มีขอบเขต
งานที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือลักษณะงานที่ต้องท างานร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้เฉพาะเรื่องและเห็น
ประสบการณ์ใหม่ รูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practice) สามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการดู
งานมาประยุกต์ใช้ปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนาขีดความสามารถของตน 
   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 

1) การดูงานภายในองค์กรเดียวกัน ศึกษาดูงานเกี่ยวกับวิธี / รูปแบบการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
สามารถน ามาใช้เป็นตัวอย่างหรือแม่แบบในการท างานได้ รูปแบบนี้ค่อนข้างสะดวกในการติดต่อประสานงานและ
การแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน เนื่องจากอยู่ในองค์กรเดียวกันและรู้จักคุ้นเคยกันอยู่แล้ว การติดต่อดูงานไม่
ยุ่งยากประโยชน์ ท าให้เกิดความเข้าใจรูปแบบการท างาน ขั้นตอนเชื่อมโยงการท างานของตนกับงานอ่ืนโดยช่วย
ให้เกิดการปรับปรุงพัฒนาความสามารถในการท างานได้เป็นอย่างดี อีกทั้งช่วยเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีภายใน
องค์กร 

 
 

36 
82

Admin
Textbox



 

 

   2) การดูงานภายนอกองค์กร เปิดโอกาสสร้างประสบการณ์ให้เห็นการท างานขององค์กร
ภายนอกที่มีวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ บุคลากรไม่เคยเห็นมาก่อน สามารถน ามุมมองที่ได้รับมาปรับใช้ในองค์กร
ของตนทั้งนี้ ต้องเตรียมความพร้อมและขั้นตอนการประสานงานไว้ล่วงหน้า ในการก าหนดวัน เวลา การเดินทาง
ของที่ระลึก และขออนุญาตเข้าเยี่ยมชม พร้อมประสานบุคลากรข้ามองค์กรเป็นอย่างดีประโยชน์ ท าให้เกิด
มุมมองใหม ่เสริมสร้างแนวคิดใหม่และวิสัยทัศน์ในการท างาน เป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการเตรียมพร้อม
รองรับการเปลี่ยนแปลง และจุดประกายการพัฒนาจากการเปรียบเทียบรูปแบบขั้นตอนการท างานของตนกับ
องค์กรภายนอก 
   ขั้นตอนการดูงานนอกสถานที่ มีดังนี้ 
   1. ส ารวจ วิเคราะห์ความต้องการเพ่ิมความรู้และทักษะในเรื่องใดของบุคลากรและ
ความสามารถนั้นสามารถปรับปรุงและพัฒนาได้ด้วยการใช้วิธีการดูงานนอกสถานที่  โดยวิเคราะห์ถึง
ความสามารถต้องการให้บุคลากรพัฒนาก่อน ไม่ว่าจะเป็นความรู้หรือทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ 
รวมถึงเป้าหมายหรือความคาดหวังจากการดูงานนอกสถานที่ให้ชัดเจน 
   2. วางแผนการดูงาน พิจารณาจากความต้องการในการพัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์ สถานที่
ก าหนดจุดที่จะดูงานใช้เกณฑ์ความเป็นไปได้ในการให้ความรู้ ให้ประโยชน์ และให้ประสบการณ์ด้านใดมาก
เพียงใดตรงตามที่ต้องการหรือไม่ จากนั้นแจ้งความต้องการล่วงหน้าให้องค์กรภายนอกเตรียมข้อมูลให้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ เตรียมการต้อนรับตามก าหนดวันเวลาที่มีระยะเวลาการดูงานที่ชัดเจน พร้อมแจ้งให้ทุกฝ่ายทราบ 
   3. สื่อสาร แจ้งวัตถุประสงค์ กิจกรรมให้บุคลากรทราบแนวทางในการดูงานให้ทราบถึง
จดุมุ่งหมายเดียวกันและได้มีการตั้งค าถามในสิ่งที่อยากสอบถามเพ่ิมเติมไว้ล่วงหน้า 
   4. ปฏิบัติการดูงานนอกสถานที่ โดยจดบันทึกรายละเอียดและสอบถามสิ่งที่ต้องการทราบใน
ระหว่างที่ดูงาน ซึ่งมักมีการมอบของที่ระลึกให้กับองค์กรภายนอกภายหลัง เสร็จสิ้นการดูงานแล้ว 
   5. ประเมิน ผู้บังคับบัญชาประเมินติดตามผลจากรายงานสรุปของบุคลากรในประเด็นว่าบรรลุ
(1) วัตถุประสงค์การดูงาน (2) ประโยชน์ที่ได้รับ (3) รายละเอียด Best Practice ที่พบ และสิ่งที่พบสามารถ 
น ามาประยุกต์ใช้ (4) ข้อสังเกตอ่ืนๆ และ (5) ความคิดเห็นของบุคลากร 
   ทั้งนี ้ภายหลังการดูงานนอกสถานที่ทุกครั้ง ผู้บังคับบัญชาต้องติดตามและด าเนินการพัฒนาต่อ
ยอดโดยการใช้เทคนิคการพัฒนาอ่ืนมาใช้ปรับปรุงความสามารถของบุคลากร เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ 
ด้วยตนเอง เป็นต้น ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาความสามารถภายหลังจากการดูงานเสร็จสิ้น 

  8. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร
แบบหนึ่งที่เน้นให้ความรู้ ความเชี่ยวชาญเจาะลึกเฉพาะด้าน โดยให้ฝึกงานและท างานร่วมงานกับผู้เชี่ยวชาญที่
ได้รับมอบหมาย อาจเป็นผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพที่ท างานอยู่ หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในทักษะหลายด้านซึ่งรวมถึง
ผู้บริหารด้วย 
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   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
   1) การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายใน ใช้ในองค์กรใหญ่ โดยมอบหมายให้
เชี่ยวชาญภายในองค์กรที่มีอยู่แล้วเป็นผู้ฝึกงานตามระยะเวลาที่ก าหนด 
   2) การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายนอก เชิญผู้เชี่ยวชาญภายนอกเข้ามาฝึกอบรม
หรือส่งบุคลากรไปฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญทั้งในและต่างประเทศ ตามท่ีมีโครงการความร่วมมือระหว่างองค์กร
รองรับ 
 
   ขั้นตอนการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ   มีดังนี้ 
   1. ส ารวจ ผู้บังคับบัญชาต้องจัดล าดับความส าคัญของเรื่องที่จะฝึกงานโดยวิเคราะห์จาก
ความสามารถที่ต้องการพัฒนาปรับปรุงหรือเสริมให้บุคลากรมีความสามารถเพ่ิมขึ้นด้วยวิธีการฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ ก าหนดแนวทางและล าดับเรื่องที่จะฝึกงานให้ชัดเจน 
   2. วางแผนร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดระยะเวลาของการฝึกงาน ติดต่อ
ผู้เชี่ยวชาญให้ทราบความคาดหวัง แผนการด าเนินการ เป้าหมาย และผลลัพธ์ที่ต้องการ 
   3. สื่อสารท าความเข้าใจกับบุคลากร ผู้บังคับบัญชาต้องสื่อสารกับบุคลากรเพ่ือท าความเข้าใจถึง
ความคาดหวังที่ต้องการ แผนการด าเนินการ เป้าหมาย และผลลัพธ์ที่ต้องการจากการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
   4. ฝึกงาน ผู้เชี่ยวชาญต้องหาวิธีการให้บุคลากรมีส่วนร่วมแลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็นและ
สังเกตบุคลากรในขณะฝึกงาน หมั่นสอบถาม และให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) แก่บุคลากรเสมอว่าเข้าใจ
หรือไม่มีค าถามข้อสงสัยที่ต้องการสอบถามเพ่ิมเติมเรื่องใด ในขณะที่ผู้ฝึกงานจะต้องคอยสังเกตและบันทึกความรู้ 
และประสบการณ์ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญ และสอบถามเพ่ิมเติมในประเด็นที่สงสัย ตลอดจนต้องคิดวิเคราะห์ 
และรู้จักประยุกต์ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกงานกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 
   5. ประเมิน ผู้บังคับบัญชาต้องดูแลอย่างใกล้ชิดและท าหน้าที่ประเมิน ตรวจสอบ ติดตามผลการ
ฝึกงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญอย่างต่อเนื่อง โดยนัดหมายเป็นระยะเพ่ือสอบถามบุคลากรถึงความรู้และประสบการณ์
ที่ได้รับจากการฝึกงาน รวมถึงให้ค าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรถึงการปฏิบัติตนในช่วงระหว่างการฝึกงานและ
ท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ 

   ทั้งนี้ มีวิธีการภายหลังจากการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญในการติดตามตรวจสอบความรู้ของ
บุคลากรเช่น การมอบหมายให้บุคลากรจัดท ารายงาน หรือมอบหมายงานให้ภายหลังจากการฝึกงาน เป็นต้น
เพ่ือให้บุคลากรได้เข้าใจในสิ่งที่เรียนรู้มากยิ่งขึ้น 

 9. การมอบหมายงาน (Job Assignment) เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรและเป็นที่
นิยม โดยเน้นการกระจายงานในหน้าที่ และมอบอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตก าหนดให้ผู้อ่ืนไปปฏิบัติ ซึ่ง
หากสังเกตจากผู้บริหารระดับหัวหน้าที่มีความมานะทุ่มเทท างานทุกอย่างที่ขวางหน้า แม้กระทั่งงานของลูกน้องก็
ตาม อาจมีผู้บริหารตั้งค าถามว่าแล้วจะท าอย่างไร เมื่องานในความรับผิดชอบมีมากและต้องจัดล าดับความส าคัญ
ซึ่งการมอบหมายกระจายอ านาจ ต้องมีความไว้วางใจเป็นส่วนส าคัญ ดังนั้นการมอบหมายงาน นอกจากเป็นการ
พัฒนาบุคลากรแล้วยังช่วยแก้ปัญหางานผู้บริหารให้บรรเทาเบาบางลงได้ 
   โดยจ าแนกวัตถุประสงค์ของการมอบหมายงานเป็น 3 ข้อ ดังนี้ 
   1. เพ่ือช่วยผู้บริหารให้มีเวลามากข้ึนในการพัฒนาตนเอง แก้ปัญหางาน หรือคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
   2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรด้วยการเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ิมยิ่งขึ้น 
   3. เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรส าหรับเป็นหัวหน้างานในอนาคต ด้วยการประเมินศักยภาพ 
ของบุคลากรก่อนเลื่อนระดับที่สูงขึ้น 
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   ขั้นตอนการมอบหมายงาน  มีดังนี้ 
   1. ก าหนดงานและวัตถุประสงค์ในการมอบหมายงานที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าแทน  โดย
พิจารณาความเหมาะสมของงานที่เป็นงานประจ า (Routine) ยกเว้นงานที่เป็นชั้นความลับและงานเชิงนโยบายที่
ต้องตัดสินใจและรับผิดชอบสูง ซึ่งต้องก าหนดงานและวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนว่าเพ่ือต้องการให้บุคลากรพัฒนา
ตนเอง หรือประเมินศักยภาพเพ่ือเตรียมความพร้อม 
   2. ก าหนดขอบเขตหน้าที่และอ านาจตัดสินใจในงาน เช่น งานการเงิน งานที่มีผลกระทบต่อ
ภาพลักษณ์องค์กร ต้องพิจารณาขอบเขตอ านาจตัดสินใจหรืออาจต้องปรึกษาหารือก่อนด าเนินการ 
   3. พิจารณาบุคคลที่เหมาะสมกับคุณภาพความส าเร็จของงาน โดยเลือกบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถและมีประสบการณ์มากพอ กรณีใช้วิธีการนี้เพ่ือพัฒนาลูกน้อง ต้องเลือกบุคลากรที่ยังไม่มี
ความสามารถในเรื่องนั้น กรณีใช้เพ่ือประเมินศักยภาพความพร้อม ต้องเลือกบุคลากรที่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งซึ่ง
ต้องเป็นบุคคลที่เหมาะกับงานเพ่ือประกันความส าเร็จและลดความเสี่ยง “Put the right man to the right 
job” 
   4. ท าความเข้าใจกับผู้รับมอบงาน แจ้งวัตถุประสงค์และสอบถามความพร้อม รวมถึงแนะน า
วิธีการขั้นตอน เปิดโอกาสซักถามข้อสงสัย พร้อมทั้งให้ผู้รับมอบหมายงานได้เสนอแนวทางการด าเนินการ หรือ
แผนงานที่จะท าเพ่ือประกันโอกาสความส าเร็จ หากงานที่มอบหมายต้องมีผู้ปฏิบัติร่วมกันหลายคนควรค านึงถึง
หลักการท างานเป็นทีมโดยพิจารณาคนที่ท างานร่วมกันได้ รวมทั้งควรท าเป็นค าสั่งแบ่งงานให้ชัดเจน เพ่ือ
ประโยชน์ในการติดตามและควบคุมงาน ตลอดจนลดความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ 
   5. กระตุ้น จูงใจ ให้ก าลังใจและสนับสนุน เมื่อผู้รับมอบงานได้ด าเนินการตามขั้นตอนที่ท าความ
เข้าใจกันแล้ว ต้องมีการกระตุ้นให้ก าลังใจและสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือ ความสะดวก ชี้แนะให้ค าปรึกษาเป็น
ระยะเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความสัมพันธ์อันดี 
   6. ติดตามประเมินผลงาน ติดตามความก้าวหน้าระหว่างด าเนินการตามแผนการด าเนินงานและ 
แนวทางที่ก าหนด สอบถามปัญหาอุปสรรค และติดตามการแก้ไขปรับปรุงได้ทันท่วงทีก่อนความเสียหายเกิดขึ้น 
และเม่ืองานนั้นแล้วเสร็จต้องประเมินคุณค่าว่าดีเพียงไร และควรมีการชมเชยหรือให้รางวัล 
   ทั้งนี้ การมอบหมายงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร ที่เป็นเครื่องมือช่วยผู้บริหาร ในการ
บริหารงานได้ท้ังสองสิ่งควบคู่กับผลงาน กล่าวคือได้ทั้งงานที่ผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้บริหาร ไม่ต้องท าเอง และยัง
ได้บุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะลูกน้องที่เก่งงานขึ้นอีกด้วย 

  10. การติดตาม/สังเกต (Work Shadow) เป็นอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรคนเก่ง ให้ได้มีโอกาส
ติดตามผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตาม /สังเกตพฤติกรรมการ
ท างานจากแม่แบบที่เป็นหัวหน้าในฐานะผู้เชี่ยวชาญนั้น เป็นเทคนิคการสร้างและท าตามแม่แบบ (Role Model) 
ที่เน้นกิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนักเพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สามารถแสดงตัวอย่ างให้
บุคลากรผู้ติดตามรับรู้ และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการท างานปกติ ใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
โดยเน้นให้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จ าเป็น ขอบเขตงานที่รับผิดชอบการจัดการที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง การ
แสดงออกและทัศนคติของแม่แบบ ภายในระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันขึ้นไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปีก็ตาม วิธีการ
พัฒนาบุคลากรนี้ใช้เพ่ือให้บุคลากรมีโอกาสศึกษาวิธีการท างานของผู้บริหารที่ควรน ามาเป็นแบบอย่าง  นอกจาก
ได้เรียนรู้การท างานของผู้อ่ืนเพ่ือน ามาปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้นแล้ว  ยังใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career path) อีกด้วย  
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    โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
1. การติดตามแม่แบบภายในหน่วยงานเดียวกัน ติดตามแม่แบบที่มีต าแหน่งสูงกว่าเป็น

ผู้ช านาญการในสายอาชีพ ภายในกลุ่ม / ฝ่ายหรือสังกัดเดียวกัน เพ่ือให้ได้เรียนรู้การท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น
เห็นมุมมองทัศนคติในการท างานของแม่แบบ อันเป็นการเพิ่มทักษะความช านาญในการท างานเชิงลึก บุคลากรได้
เรียนรู้วิธีการและขั้นตอนการท างานของแม่แบบ ช่วยให้มีมุมมองหรือแนวคิดในการปรับปรุงการท างานของตนเอง 
   2. การติดตามแม่แบบจากภายนอกหน่วยงาน ติดตามบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในงานใน
ต าแหน่งเดียวกันหรือต าแหน่งที่สูงกว่าแต่คนละกลุ่ม / ฝ่ายกันซึ่งเป็นงานที่คล้ายคลึงกัน หรือเป็นงานที่ต้องติดต่อ
ประสานงานร่วมกันเพ่ือศึกษาการวางแผนและการตัดสินใจ  การติดตามผู้เชี่ยวชาญภายนอกใช้ในการพัฒนา
บุคลากรให้ได้มีโอกาสเห็น ได้เข้าใจ และรับรู้การท างานของหน่วยงานอ่ืน ท าให้มีวิสัยทัศน์หรือมุมมองที่กว้างขึ้น
ในการท างานเพ่ือให้มีการปรับปรุง / พัฒนางาน 
   ขั้นตอนการติดตามหัวหน้า   มีดังนี ้
   1. ก าหนดงานและแม่แบบ ผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณาว่าจะให้บุคลากรติดตามสังเกตในเรื่องใด
แล้วหาแม่แบบที่จะเป็นตัวอย่างให้บุคลากรติดตามและเรียนรู้การท างาน โดยแม่แบบต้องมีความรู้ในงานเป็น
อย่างดี เป็นคนเก่งคนดี เข้ากับผู้อ่ืนได้ เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลรอบข้างยอมรับในการท างาน รวมถึงมีมุมมอง
หรือทัศนคติต่อการใช้ชีวิตและต่อองค์กรใน เชิงบวก 
   2. วางแผนติดตามสังเกต ผู้บังคับบัญชาต้องวางแผนระยะเวลาร่วมกับแม่แบบกรณีแม่แบบไม่ใช่
ผู้บังคับบัญชาเอง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันระหว่างแม่แบบและบุคลากรที่ติดตาม ควรก าหนดงาน/รายการที่
ต้องเรียนรู้จากแม่แบบ จัดท า Check list และแจ้งให้แม่แบบ และบุคลากรทราบก่อนเริ่มติดตามสังเกตการ
ท างาน 
   3. สื่อสารและให้ค าแนะน า ชี้แจงถึงการปฏิบัติตนในช่วงระหว่างการติดตามสังเกต โดยเฉพาะ
การจดบันทึกขั้นตอนการปฏิบัติงาน การพูด หรือมุมมองต่าง ๆ ที่ได้จากแม่แบบ ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาต้องชี้แจงให้
บุคลากรรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ เป้าหมายที่ชัดเจน และผลลัพธ์ที่ต้องการจากบุคลากร รวมถึง ให้ข้อแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ในช่วงเฝ้าสังเกตการณ์ท างานจากแม่แบบ 
   4. ติดตามสังเกตแม่แบบ บุคลากรอาจรู้สึกคับข้องใจวิตกกังวลในช่วงการติดตามสังเกต ไม่รู้จะ
ปฏิบัติตนอย่างไรเพ่ือให้มีการเรียนรู้และเข้าใจในสิ่งที่ได้เห็นจากแม่แบบ  ผู้บังคับบัญชาและแม่แบบควรหา
ช่วงเวลาในการพูดคุย ทบทวนความเข้าใจในประเด็นที่ได้เรียนรู้ พร้อมทั้งสอนแนะให้เข้าใจหลักปฏิบัติที่ถูกต้อง
ในช่วงสังเกตพฤติกรรมจากแม่แบบ 
   5. ติดตามประเมินผลการเรียนรู้ และความสามารถในทักษะการท างานของผู้ติดตามแม่แบบ 
โดยให้โอกาสบุคลากรในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งแม่แบบและผู้บังคับบัญชาต้องประเมิน ผลการฝึกปฏิบัติของ
บุคลากรให้ค าปรึกษาแนะน า และชี้แจงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติ ภายหลังจากการติดตามสังเกตเสร็จสิ้น 

  11. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรที่เน้นให้บุคลากรมี
ความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น  บุคลากร
สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง  ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้
เหมาะสมกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมี
ศักยภาพในการท างานสูง 
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   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
   1. การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Computer – based Learning) เรียนรู้ด้วย
ตนเองใช้สื่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู VCD หรือการค้นคว้าผ่านอินเตอร์เน็ต หรือการเรียนรู้แบบ           
E- Learning เป็นต้น สามารถเรียนได้ทุกที่ สะดวกในการจัดสรรเวลาผ่านการเรียนรู้ด้วยสื่อที่ทันสมัย 
   2. การเรียนรู้โดยผ่านสื่ออ่ืนไม่ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ (Non Computer – based Learning)
เรียนรู้ผ่านสื่อการเรียนรู้ที่ไม่ผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ์ ต าราเรียน ผลงานวิจัย
เป็นต้น สามารถศึกษาค้นคว้าได้ด้วยตนเองแม้ไม่มีเครื่องคอมพิวเตอร์ เป็นการเรียนรู้ที่ง่าย สะดวก และเรียนรู้ได้ทุก
หนแห่ง 
   ขั้นตอนการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีดงันี้ 
   1. ส ารวจความต้องการของบุคลากร ผู้บังคับบัญชาต้องสอบถามบุคลากรว่าสามารถเรียนรู้ด้วย
ตนเองได้หรือไม ่สนใจสื่อการเรียนรู้ใด รวมทั้งส ารวจสื่อการเรียนรู้ในองค์กร สามารถเลือกใช้สื่อการเรียนรู้หลาย
อย่างพร้อมกันได้ขึ้นอยู่กับความพร้อม ความเหมาะสม และสื่อการเรียนรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งสื่อการเรียนรู้ใน
องค์กรควรมีความหลากหลาย ทันสมัย และง่ายในการเข้าถึง 
   2. สื่อสารและให้ค าแนะน า ผู้บังคับบัญชาต้องสื่อสารกับบุคลากร โดยอธิบายถึงวัตถุประสงค์
เป้าหมายที่ชัดเจน และควรให้ค าแนะน าแก่บุคลากรในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อต่างๆ ที่เลือกขึ้นมา และน า
ความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
   3. เรียนรู้ด้วยตนเอง ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดระยะเวลาในการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีการ
สอบถามความคืบหน้าในการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นระยะ รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะถึงเทคนิคในการเรียนรู้ด้วย
ตนเองได้เร็ว ตลอดจนกระตุ้นให้ก าลังใจแก่บุคลากร เนื่องจากบุคลากรอาจยุ่งอยู่กับการท างานของตนเอง จนท า
ให้ไม่มีเวลาการเรียนรู้ด้วยตนเองตามสื่อที่เลือกภายในระยะเวลาที่ตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
   4. สรุปผลการเรียนรู้ ผู้บังคบับัญชาต้องจัดสรรเวลาในการประชุมหรือพูดคุยกับบุคลากรในสิ่งที่
เรียนรู้เพ่ือติดตามว่าบุคลากรได้เรียนรู้จากสื่อตามที่ได้ตกลงกันไว้ รวมถึง จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่
ได้รับกับสมาชิกในทีมหรือผู้ที่สนใจ อาจจัดเป็นกิจกรรม เช่น ชมรมนักอ่าน ชมรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือชมรม
เสวนาแก้ปัญหาการท างาน เป็นต้น เพ่ือน าเรื่องราวประเด็นที่ได้จากการเรียนรู้บอกต่อให้กับผู้อ่ืน เกิดการบริหาร
จัดการความรู้ (Knowledge Management) ขึ้นภายในองค์กรกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองจะมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ด้วยการติดตามผลจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดเวทีให้บุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ของตนกับ
ผู้อื่น เพ่ือเป็นการถ่ายทอดความรู้และต่อยอดความรู้ของตนจากความคิดเห็นและมุมมองของทีมงาน 
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  12. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In-House Instructor)  เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนา
บุคลากรเนื่องด้วยการเป็นวิทยากรได้นั้นต้องมีความรู้ ทักษะ ความช านาญรวมทั้งประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง และพร้อมที่จะถ่ายทอดให้กับบุคคลต่าง ๆ ได้ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายให้บุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญหรือมีความช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างานท าหน้าที่ เป็นวิทยากรภายในถ่ายทอด
ความรู้ให้กับบุคลากรในหน่วยงาน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและ
ทัศนคติให้กับบุคลากร ทั้งนี้ บุคลากรจะได้พัฒนาทักษะตนเองให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น เกิดการถ่ายทอด
ความรู้ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ท าให้องค์กรมีบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ ท าให้ความรู้ที่
มีอยู่ในตัวบุคลากรคงอยู่กับองค์กรต่อไป อันเป็นการแปลงความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ภายนอก มีการ
จัดท าเป็นสื่อการสอน การท าเอกสารประกอบการบรรยาย ท าให้เกิดการบริหารจัดการความรู้ในองค์กรขึ้น 
ดังนั้นการเป็นวิทยากรภายใน จึงเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรเองและรักษาองค์ความรู้ในองค์กรซึ่งวิทยากรภายใน
เหล่านี้จะสร้างให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ต่อไปได ้
   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
   1. วิทยากรภายในหน่วยงาน เป็นผู้ที่มีความรู้และสามารถถ่ายทอดความรู้นั้นให้กับบุคลากรอ่ืน 
ในหน่วยงานให้เข้าใจได้ เป็นการมอบหมายให้บุคลากรที่เป็นบุคคลภายในสอนกันเอง 
   2. วิทยากรภายนอกหน่วยงาน เป็นผู้ที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความช านาญในการท างาน
จนสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ให้กับผู้ฟังที่มาจากต่างองค์กรกัน ซึ่งมีความประสงค์ที่จะเข้า
รับฟังแลกเปลี่ยนและรับรู้ประสบการณ์ใหม่ ๆ 
 
  ขั้นตอนการเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน มีดังนี้ 
   1. ก าหนดคุณสมบัติของวิทยากร ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดคุณสมบัติของผู้จะเป็นวิทยากร
ภายในตามเกณฑ์ในการพิจารณาเลือกบุคลากรที่จะมอบหมายให้ท าหน้าที่วิทยากร 
   2. ส ารวจความเชี่ยวชาญของเจ้าหน้าที่ ผู้ที่จะเป็นวิทยากรควรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในเรื่อง
ที่บรรยายเป็นอย่างดี โดยต้องส ารวจว่าใครมีความเชี่ยวชาญพอและสนใจหรือ เต็มใจจะพัฒนาโดยการเป็น
วิทยากร 
   3. ออกแบบหลักสูตร บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกหรืออาสาเป็นวิทยากรภายใน ทาก าหนดการ
หัวข้อที่บรรยาย (Course Outline) ขึ้นมาก่อน แล้วหารือกับผู้บังคับบัญชาเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ของการพัฒนา 
   4. เตรียมสื่อการบรรยายและด าเนินการ บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกต้องมีความเข้าใจถึง
บทบาทในการเป็นวิทยากร รวมถึงหลักการและศิลปะในการเป็นวิทยากร ผู้บังคับบัญชา มีส่วนอย่างมากในการ
ฝึกฝนให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) รวมถึง การให้ค าปรึกษาแนะน าแก่เจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นวิทยากร
ภายในเพื่อปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเป็นวิทยากรต่อไป 
   5. ติดตามประเมินผล ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการประเมินวิทยากรได้ จากแบบ
ประเมินผลการบรรยาย ควรมีการให้ค าแนะน าและยกย่องชมเชยหากสามารถเป็นวิทยากรได้ดี 
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13. การฝึกอบรม   (Training) คือ กระบวนการต่าง ๆ ที่ใช้เพ่ือช่วยให้ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ในหน้าที่ และเพ่ือให้เกิด ความร่วมมือกันระหว่างข้าราชการในการปฏิบัติงาน
ร่วมกันในองค์การ" หรือ 

การฝึกอบรม คือ " การถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติ
ในทางที่ถูกที่ควร เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และ..ไม่ว่าการฝึกอบรม จะมีขึ้นที่ใดก็ตามวัตถุประสงค์ก็คือ เป็นการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน หรือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดรูปขององค์การ.." ในระยะหลัง เรามักจะมองการฝึกอบรม
ในเชิงของกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันสืบเนื่องมาจากเรียนรู้ การฝึก อบรมจึงหมายถึง " กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพ่ือให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถที่จ าเป็น และมีทัศนคติที่
ดีส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งของหน่วยงานหรือองค์การนั้น "  

การฝึกอบรม คือ " กระบวนการในอันที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ 
และความช านาญ ในเรื่องหนึ่งเรื่องใด และเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

 
14.การท ากิจกรรมกลุ่ม (Group Activity)  เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่ให้บุคลากรปฏิบัติงาน

จริงจากกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นเน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดา
เนินงานมากนัก ความส าเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรม
ให้บรรลุ เป้าหมายที่ก าหนดให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ สามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมุมมองซึ่ง
กันและกัน ทาให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เครื่องมือการทากิจกรรมแบ่ง 2 รูปแบบ ดังนี้ 

1) การทากิจกรรมภายในหน่วยงาน เป็นการมอบหมายให้บุคลากรทากิจกรรมร่วมกันภายใน 
หน่วยงานเดียวกัน ซึ่งเป็นการทากิจกรรมที่ไม่ค่อยยุ่งยากมากนัก อาทิ กิจกรรม 5 ส เป็นต้น 
2) การทากิจกรรมภายนอกหน่วยงานหรือกิจกรรมขององค์กร เป็นกิจกรรมที่หน่วยงานต่างกันทา 
กิจกรรมร่วมกัน เพ่ือเป็นการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทางานระหว่างหน่วยงานที่ต้องทางาน

ในพ้ืนที่เดียวกัน 
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ลักษณะเฉพาะของวิธีการพัฒนา 
วิธกีารพัฒนา 

บุคลากร 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1.การฝึกขณะ
ปฏิบัติงาน 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝปฏิบัติจริง 
โดยมีผูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือบุคคลท่ีได
รับมอบหมายใหท าหนาท่ีประกบเพื่ออธิบาย
และชี้แนะ ซ่ึงเครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชนได้ 
ถาใชคูกับการสอนงาน 

ใชส าหรับบุคลากรใหมท่ีเพิ่งเขามาท างาน สับเปลี่ยน โอน  ยาย เลื่อนต าแหนง มี
การปรับปรุงงานหรือตองอธิบายงานใหม ๆ เพื่อสอนใหคลากรทราบและเรียนรู
เกี่ยวกับคูมือขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work 
Instruction) คูมือการท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติท่ีเกี่ยวของกับการท างาน 
(Rules &Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆเพื่อใหบุคลากรสามารถท างานตามท่ี
ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.การสอนงาน เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไมจ าเปนจะ   
ตองอยูในภาคสนามเทาน้ัน อาจจะเปนการ 
สอนงานนอกภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนา
งานโดยตรงจะท าหนาท่ีสอนงานใหกับ
บุคลากร 

1. เพื่อแกปญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างานผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไข และให
บุคลากรคิดแกไขปญหาตอเอง 
2. เพื่อพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอมกอนท่ีจะเลื่อนต าแหนงผูสอนตอง
ทบทวนผลงานความสามารถท่ีมีอยู และก าหนดเปาหมายในการสอนงานโดยเน
นการพัฒนาความสามารถในต าแหนงทีบุ่คลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นผูสอนจะ  ต้องคนหา
ความสามารถที่โดดเดน/ ท่ีตองปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถที่จะตองพัฒนา หรือตองการเสริมและพัฒนา 

3.การเป็นพี่เล้ียง เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การท างาน   
รวมกับผอูื่นภายในองคการองคการบางแหง 
เรียก Buddy Programซ่ึงบุคลากรจะมีพ่ี
เลี้ยงที่ไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจใส และ
พูดคุยกับบุคลากรอยางไมเปนทางการ 

1. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถปฏิบัติงาน  รวมกับทุกคนในองค
การไดอยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับองคการเพื่อนรวมงาน และสภาพ
แวดลอมในการท างานท่ีแตกตางจากองคการเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีพี่
เลี้ยงท า    หนาท่ีในการสรางความสัมพันธ ความคุนเคย และบรรยากาศท่ีดีใน
การท างาน     รวมท้ังเปนแบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแกบุคลากรใหม 
2. เพื่อชวยบุคลากรที่ก าลังจะปรับต าแหนงใหเติบโตขึ้นในองคการ พ่ีเลี้ยงจะท า  
หนาท่ีให้   ขอมูลท่ีเปนประโยชนในการท างานรวมถึง ขอควรระวังและความขัด   
แยงที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหมท่ีไดรับมอบหมาย 

4.การให้ค าปรึกษา
แนะน า 

เนนการใหค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมี   
ปญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีรับผิดชอบ หัว หน้า
งานจะตองท าหนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพื่อใหบุคลากรสามารถแกไข     
ปญหาท่ีเกิดขึ้นน้ันได 

เพื่อใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะห ปญหาท่ีเกิดขึ้น
ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทางในการแกไขปญหารวมกันระหวางผู
บังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองน าเสนอแนวทางในการ
แกไข     ปญหาท่ีเหมาะสมเพื่อใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเกิด
ขึ้นกับตนเองได มี 3 ลักษณะ ไดแก 
- การแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากร  - การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดขึ้น   
 - การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและความรูตางๆ 

5.การหมุนเวียน
งาน 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยังอีก
งานหน่ึง เพื่อเรียนรูงานน้ันตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด โดยสวนใหญมักใชเปนเครื่องมือใน
การพัฒนาความสามารถของผูบริหารกอน
การปรับต าแหนง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการท างานท่ีหลากหลายดาน เปนการ
เสริมสรางประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากขึ้น จึงเหมาะส าหรับ
บุคลากรท่ีเตรียมความพรอมในการรับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้น หรือเปนกลุมคนท่ีมี
ผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High Performance and High Potential) 
 
 

6.การเข้าร่วม
ประชุม/สัมมนา 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของทีมงาน 
ใหเกิดการแลกเปลี่ยนมุมมองท่ีหลากหลาย ผู
น าการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทส าคัญมาก
ในการกระตุนจูงใจใหผูเขารวมประชุม/
สัมมนาน าเสนอความคิดเห็นรวมกัน 

เพื่อใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆจากผอูื่นท้ังภายในและภายนอกองค
การเปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ รวมถึงการหารือหรือ
ระดมความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัว    ขอหน่ึง 

7.การดูงานนอก
สถานท่ี 

เนนการดูระบบและขั้นตอนงานจากองคการ
ท่ีเปนตัวอยาง (Best Practice) ในเรื่องท่ีตอง
การดูงานเพื่อใหบุคลากรเห็นแนวคิด และ
หลักปฏิบัติท่ีประสบความส าเร็จ อันน าไปสู
การปรับใชในองคการตอไป 
 

เพือ่ใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆการไดเห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธี
ปฏิบัติท่ีเปนเลิศ หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคการภายนอก มาใชเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานใหดีขึ้น วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับผูจัดการขึ้น
ไป 
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วิธกีารพัฒนา 
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

8.การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ 

เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเชี่ยวชาญท่ีมี
ประสบการณในเรื่องนั้น เปนการฝกงาน     
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผูเชี่ยวชาญให้ 
เขามาฝกงานกับบุคลากรภายใตระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

เพื่อใหบุคลากรในระดับผู้บริหาร หัวหนางาน และบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ซ่ึงมี
ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายในระยะเวลาท่ีจ ากัด เพื่อให
น าความรูท่ีไดรับจากผูเชี่ยวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอื่น ๆ ในองคกรต
อไป 

9.การมอบหมาย
งาน 

การกระจายงานในหน้าท่ี และมอบอ านาจ
การตัดสินใจภายในขอบเขตก าหนดให้ผู้อื่นไป
ปฏิบัติ  นอกจากเป็นการพัฒนาบุคลากรแล้ว
ยังช่วยแก้ปัญหางานผู้บริหารให้บรรเทาเบา
บางลงได้ 

1. เพื่อช่วยผู้บริหารให้มีเวลามากขึ้นในการพัฒนาตนเอง แก้ปัญหางาน หรือคิด
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
 2. เพื่อพัฒนาบุคลากรด้วยการเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน
เพิ่มยิ่งขึ้น 
 3. เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรส าหรับเป็นหัวหน้างานในอนาคต ด้วยการ
ประเมินศักยภาพของบุคลากรก่อนเลื่อนระดับท่ีสูงขึ้น 

10.การติดตาม/
สังเกต 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบและการ
ติดตามหัวหนางานหรือผูรใูนงานน้ัน ๆ เปน 
เครื่องมือท่ีไมตองใชเวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร เนื่องจากบุคลากร
จะตองท าหนาท่ีสังเกตติดตามพฤติกรรมของ
หัวหนางาน 

เพื่อใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่จ าเปนตองใชในการท างาน 
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดขึ้นจริงรวมถึงการแสดงออกและ
ทัศนคติของแมแบบหรือ Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot   -term 
Experienced)ระยะเวลาตั้งแตหน่ึงวันไปจนถึงเปนเดือนหรือเปนป มักใชในการ
พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเกงหรือใหบุคลากร
ท่ัวไปไดเรียนรูวิธีการท างานของผูอื่นเพื่อน ามาปรับปรุงการท างานของตนเองใหดี
ขึ้น หรือใชในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career Path) 

11.การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 

เนนการฝกฝนฝกปฏิบัติดวยตนเองจาก  แหล
ง/ชองทาง การเรียนรูตางๆ เชน อา่นหนังสือ 
หรือศึกษาระบบงานจากWork Instruction 
หรือ คนควาขอมูลผาน Internet หรือเรียนรู
จาก eLearning หรือ สอบถามผรูู เปนตน 

เพื่อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไมจ าเปนตอง
ใช้  ชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดด
วยตนเอง ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได วิธีน้ีเหมาะกับ
บุคลากรท่ีชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยเูสมอ (SelfDevelopment) 
โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง 
(Talented People) 

12. การเป็น
วิทยากรภายใน
หน่วยงาน  

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความสามารถใน
การถายทอด รักการสอนและมีความรูในเรื่อง
ท่ีจะสอน โดยมอบหมายใหบุคคลเหลาน้ีเปน 
วิทยากรภายในองคกรท าหนาท่ีจัดอบรมให
กับบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ 

เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากร
ไดแสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับบุคลากรภายในองคกร วิธีน้ี
เหมาะส าหรับบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือรอบรูในงานท่ีรับผิดชอบ มีความ
ช านาญในงานเปนอยางมาก เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 

13.การฝึกอบรม เน้นการเรียนรู้จากผู้เรียนหลากหลายกลุ่ม
งาน/ต าแหน่งงาน โดยให้งานฝึกอบรม ท า
หน้าท่ีด าเนินการจัดอบรมให้หรือส านัก/กอง
ด าเนินการจัดอบรมเอง หรือส่งบุคลากรไป
ฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกท่ีเหมาะสม 
วิธีน้ีควรพิจารณาความจ าเป็นอย่างเหมาะสม
การส่งบุคลากรไปฝึกอบรมควรเป็นเรื่องที่ไม่
สามารถพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน 
หรือฝึกปฏิบัติในขณะท างานได้เอง 

เพื่อถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับบุคลากร ท้ังองค์ความรู้พื้นฐานไปจนถึงองค์ความรู้
ใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาศักยภาพบุคคล ปรับระบบการท างานของ
องค์กรให้มีทิศทางเดียวกัน เพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพิ่มศักยภาพขององค์กรให้สูง 

14.การท ากิจกรรม
กลุ่ม 
(Group Activity) 

การมอบหมายหรือเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มหรือ
ชมรมท่ีจัดขึ้นโดยมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุง
หรือพัฒนางาน 
- เน้นการเรียนรู้จากการท ากิจกรรมกลุ่ม ซึ่ง
มีอยู่ในองค์กร(ไม่ใช่งานหรือโครงการพิเศษ) 
เช่น กิจกรรมชุมชนนักปฏิบัติ (CoPs) ,ชุมชน
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Community: PLC) เป็นต้น 

เพื่อให้ผู้เข้ากิจกรรมมีส่วนร่วมในการเรียนรู้อย่างเต็มท่ี เป็นการสร้าง
ประสบการณ์การเรียนรู้จากกิจกรรม จะช่วยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมรู้จักและสนใจ
ตัวเองดียิ่งขึ้น และ สร้างบรรยากาศการเรียนให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมสนุกสนาน ไม่
เกิดความรู้สึกว่าถูกสอนและสามารถเรียนรู้ได้ในระยะเวลาอันสั้น 
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การพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการเรียนรู้แบบ 70:20:10 Learning Model  
  การพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการที่นอกเหนือจากการฝึกอบรม (non-Classroom Training) ในปัจจุบันมี
วิธีการพัฒนาที่แตกต่างและหลากหลายขึ้นอยู่กับแต่ละองค์กร ทั้งนี้ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ขอน าเสนอแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 มาเป็นกรอบในการก าหนดวิธีการพัฒนา โดย
อ้างอิงจากแนวคิดของ ดร.อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ จากหนังสือเรื่อง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรบน
พ้ืนฐาน 70:20:10 Learning Model และคัดเลือกวิธีการพัฒนาบางส่วนมาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการ
พัฒนาให้แกบุ่คลากรในสังกัด โดยสามารถสรุปสาระส าคัญได้ ดังนี้  
  แนวคิดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 Learning Model เป็นรูปแบบการเรียนรู้ที่มีต้นก าเนิดจากการวิจัย
เชิงประจักษ์และการสังเกตการณ์ของนักวิชาการ ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 โดย Morgan McCall และทีมงาน ณ 
Center for Creative Leadership (CCL) เป็นผู้คิดค้นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรู้
และพัฒนาได้จริง ซึ่งต้องอาศัยการก าหนดรูปแบบการเรียนรู้แบบผสมผสานโดยแบ่งสัดส่วนการพัฒนาเป็น 
70:20:10 คือ ประสิทธิภาพของการเรียนรู้เป็นผลจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจริง ประมาณ 70% ในขณะ
ที่การเรียนรู้เกิดจากผู้อ่ืนมีประสิทธิภาพประมาณ 20% และการเรียนรู้จากการเข้ารับการฝึกอบรมหรือสัมมนา
รวมถึงการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีประสิทธิภาพเพียง 10% โดยมีวิธีการพัฒนาในแต่ละสัดส่วนการเรียนรู้ ตาม
รายละเอียดดัง นี้ 
 
การเรียนรู้แบบ ๗๐% (Learn by Experience) 
  เป็นการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจากประสบการณ์ที่เกิดจากการลงมือปฏิบัติงานจริง ในสถานที่ท างานจริง  
ซึ่งเป็นการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ ไม่เป็นทางการ ไม่มีโครงสร้างและรูปแบบที่แน่นอน มุ่งเน้นการเรียนรู้จากการมี
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืนจากการปฏิบัติงานจริง และเกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ โดยมีตัวอย่างวิธีการพัฒนาส าหรับ
การเรียนรู้แบบ ๗๐% ที่สามารถน ามาใช้ในองค์กร ดังนี้ 

วิธีการพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรู้แบบ ๗๐% 
วิธีการพัฒนา รายละเอียดของวิธีการพัฒนา 

การหมุนเวยีนงาน 
(Job Rotation) 

การเรยีนรู้งานเพิ่มเติมด้วยการหมนุเวียนงานจากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งหรือจากหน่วยงานหนึง่
ไปยังอีกหนว่ยงาน   
- เน้นหมุนเวียนงานในแนวราบ คือ หมุนเวียนงานในต าแหน่งเดยีวกันระหว่างกลุ่มงาน หรือ
ระหว่างส านัก 
- เน้นพัฒนาทักษะที่หลากหลาย (Multi-Skills) 

การดูงานนอกสถานท่ี 
(Site Visit) 

การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีเพื่อเรยีนรู้แนวทางปฏิบัต ิขั้นตอนการท างานขององค์กรที่เป็น Best-
Practice ในเรื่องที่ต้องการดูงาน และน ามาประยุกต์ใช้ 
- เลือกองค์กรท่ีเป็น Best-Practice ในเรื่องที่ต้องการเรียนรู ้
- จัดท าฐานข้อมลูองค์กรที่เป็น Best-Practice 

การฝึกปฏิบัติงานจริง 
(On the Job Training) 

การเรยีนรู้จากการปฏิบตัิงานจริง ในสถานท่ีท างานจริง ได้พบกับสถานการณ์และผู้ร่วมงานจริง 
- เน้นการลงมือปฏิบัติงานจริง ในสถานท่ีท างานจริง  - อาจจะมีคนสอนงานควบคู่ไป 

การติดตาม/สังเกต การติดตามแม่แบบท่ีเป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับนับถือหรือเป็นต้นแบบ(Role Model) ในเรื่องที่
ต้องการติดตาม 
- เลือกบุคคลที่เป็นต้นแบบ (Role Model)  - รูปแบบครูพักลักจ า 

การมอบหมายงาน การมอบหมายงานพิเศษที่นอกเหนือจากงานประจ า หรือเป็นงานท่ีท้าทายไม่เคยท ามาก่อน 
แบ่งเป็น ๒ ประเภท ดังนี ้
(๑) การมอบหมายงานเพ่ิมเติม (Job Enlargement) คือ การมอบหมายงานท่ีมีความยากง่าย
ไม่ต่างจากงานประจ า เป็นการเพิม่ปริมาณงาน 
(๒) การมอบหมายงานท้าทาย (Job Enrichment) คือ การมอบหมายงานท่ีมีความยากหรือ    
ท้าทาย ไม่เคยท ามาก่อน เป็นการเพิ่มคุณคา่งาน 
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วิธีการพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรู้แบบ ๗๐% 
วิธีการพัฒนา รายละเอียดของวิธีการพัฒนา 

การเป็นวิทยากรภายใน
หน่วยงาน 

เปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรไดแสดงผลงานจาก
การเปนวิทยากรภายในใหกับบุคลากรภายในองคกร วิธีนี้เหมาะส าหรับบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญ
หรือรอบรใูนงานท่ีรับผิดชอบ มีความช านาญในงานเปนอยางมาก เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 

การท ากิจกรรมกลุม่ 
(Group Activity) 

การมอบหมายหรือเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มหรือชมรมที่จดัขึ้นโดยมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุงหรือพัฒนา
งาน 
- เน้นการเรียนรู้จากการท ากิจกรรมกลุ่ม ซึ่งมีอยู่ในองค์กร 
(ไม่ใช่งานหรือโครงการพิเศษ) เช่น กิจกรรมชุมชนนักปฏิบตัิ (CoPs), ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) เป็นต้น  

การหมุนเวยีนงาน เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร ถือเป็นวิธีการที่ก่อให้เกดิ
ทักษะการท างานท่ีหลากหลาย (Multi – Skill) ที่เน้นการสลบัเปลีย่นงานในแนวนอน จากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น การหมุนเวยีนงานเกิดได้ทั้งการเปลี่ยน
ต าแหน่งงานและการเปลี่ยนหน่วยงานโดยการให้ปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน ภายใต้ระยะเวลาที่
ก าหนด 

 
การเรียนรู้แบบ ๒๐% (Learn by Others) 
  เป็นการเรียนรู้ที่ เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่ท างานอยู่รอบตัว  ผ่านการพูดคุย               
การแลกเปลี่ยนมุมมอง ความรู้ ประสบการณ์ และทัศนคติ ซึ่งเป็นการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ ไม่เป็นทางการสามารถ
เกิดขึ้นได้ตลอดเวลาและทุกสถานที่ อาศัยการมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ให้การเรียนรู้และผู้เรียนเพ่ือให้ผู้เรียน
เกิดความรู้สึกร่วมและมีความพร้อมที่จะเรียนรู้และแลกเปลี่ยนระหว่างกัน โดยมีตัวอย่างวิธีการพัฒนาส าหรับการ
เรียนรู้แบบ ๒๐% ที่สามารถน ามาใช้ในองค์กร ดังนี้ 

วิธีการพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรู้แบบ 20% 
วิธีการพัฒนา รายละเอียดของวิธีการพัฒนา 
การสอนงาน การสอนแนะเพื่อจุดประกายให้เกดิการเรียนรูโ้ดยผู้บังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นแบ่งเป็น ๒ ประเภท 

ดังนี ้
(๑) การสอนงานแบบคลาสสิค (Classical Coaching) 
- เน้นอธิบายเป็นหลัก (Instruct) คือ อธิบายกระบวนการ ขั้นตอนการปฏิบัตเิรียงตามล าดับอย่าง
ละเอียด (เป็นการพัฒนาพัฒนาความรู้และทักษะ) 
(๒) การสอนงานแบบสมัยใหม ่(Modern Coaching) 
- เน้นตั้งค าถามปลายเปิด (Inquire) คือ ใช้การตั้งค าถามปลายเปดิในเชิงบวก เพื่อกระตุ้นให้ผู้
ได้รับการสอนได้ใช้ความคดิ และแสดงความคดิเห็นของตนเอง (เปน็การพัฒนาทัศนคติและ
พฤติกรรม) 

การเป็นพ่ีเลี้ยง การพูดคุยกันระหว่างพี่เลี้ยงและบคุคลที่พ่ีเลีย้งต้องดูแล โดยเน้นเรื่องจิตใจอารมณ์ความรู้สึก และ
การปรับตัวเมื่อต้องท างานร่วมกับผู้อื่นภายในองค์กร 
- เน้นด้านจิตใจ อารมณ ์ความรู้สึก : ท าหน้าที่เป็นเพื่อนคู่คดิให้ค าปรึกษา ให้ก าลังใจ กระตุ้นเตือน 
จูงใจ 
- เน้นให้สามารถปรับตัวเพ่ืออยู่ร่วมกับคนในองค์กรได้ 

การประชุม/สัมมนา การเข้าร่วมประชุมเพื่อเรียนรู้จากการรับฟังและแลกเปลี่ยนข้อมลูความคิดเห็นร่วมกับผู้เข้าร่วม
ประชุมอื่นๆ 
- เน้นเรียนรู้จากการรับฟังแนวคิด หารือ แลกเปลี่ยน และระดมความคิดเห็น 

การให้ค าปรึกษาแนะน า เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝปฏิบัติจริง โดยมผีสูอนที่เปนหัวหนางานหรือบุคคลทีไ่ดรับ
มอบหมายใหท าหนาที่ประกบเพื่ออธิบายและชี้แนะ ซึ่งเครื่องมือนี้จะเกิดประโยชนไดถาใชคกูับการ
สอนงาน 
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การเรียนรู้แบบ ๑๐% (Learn by Courses) 
  เป็นรูปแบบการเรียนรู้แบบเป็นทางการ ที่มีการก าหนดรูปแบบการเรียนรู้เฉพาะเจาะจงไม่ว่าจะเป็น
การเรียนรู้ผ่านสื่อการเรียนรู้ หรือการฝึกอบรมที่ก าหนดเนื้อหาหลักสูตรและระยะเวลาไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน  
รวมถึงการเรียนรู้แบบผสมผสานระหว่างการเรียนรู้ที่ต้องพบปะกันกับการเรียนรู้แบบออนไลน์ที่น าเทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาช่วย เช่น การเรียนรู้ผ่าน Webinar, Facebook, Line, e-Learning, e-Book   เป็นต้น โดยมี
ตัวอย่างวิธีการพัฒนาส าหรับการเรียนรู้แบบ ๑๐ % ที่สามารถน ามาใช้ในองค์กร ดังนี้ 

วิธีการพัฒนาบุคลากรตามการเรียนรู้แบบ 10% 
วิธีการพัฒนา รายละเอียดของวิธีการพัฒนา 

การเรยีนรู้ด้วยตนเอง 
(Self-Learning) 

การเรยีนรู้ด้วยตนเองผ่านช่องทางต่างๆ ทั้งในรูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส์และการอ่านหนังสือ 
บทความ งานวิจัย คู่มือ ซึ่งสามารถเรียนรูไ้ดต้ลอดเวลาและทุกสถานท่ี 
- เน้นการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา โดยผ่านช่องทางการเรยีนรู้รูปแบบต่างๆ 
- เน้นการเรียนรู้จากสื่อที่เป็นรูปธรรม ได้แก ่
(๑) การเรยีนรู้จากหนังสือ/คู่มือ/เอกสารการวจิัย และอื่นๆ 
(๒) การเรยีนรู้จากข้อมลูในระบบอินทราเน็ตขององค์กร 
(๓) การเรยีนรู้จากอินเทอร์เน็ตจากเว็บไซต์ทีม่ีการเรียนการสอนออนไลน์ฟรหีรือหลักสูตร 
e-Learning เช่น  - https://www.ocsc.go.th 
- http://thaimooc.org 
- http://mux.mahidol.ac.th 
- https://mooc.chula.ac.th 
- https://space.cbs.chula.ac.th 
- https://www.edx.org 
- https://www.coursera.org 
- https://www.khanacademy.org 
- http://cuir.chula.ac.th 
- www.graduate.su.ac.th/dspace เป็นต้น 

การฝึกอบรม 
(Classroom Training) 

การเรยีนรู้ที่ผูเ้รียนมาจากองค์กรเดียวกันหรือต่างองค์กร ได้เรียนรูร้ว่มกันในหลักสตูรที่มีการ
ก าหนดเนื้อหาหลักสตูร ระยะเวลาไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจนท้ังลักษณะการฝึกอบรมภายในและ
ภายนอกองค์กร 
- เรียนรู้จากการฝึกอบรมที่มลีักษณะเป็นทางการ 
- เป็นการเรียนรู้ระยะสั้น ผูเ้รียนตอ้งมีวินัยในการเรียน และน าความรู้ไปปรับใช้ประโยชน ์

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนพัฒนารายบุคคล 

โมเดลการเรียนร ู้ 

70 %เรียนรู้จาก
ประสบการณ ์
Learn by 
Experience 

การเรียนรู้จาก
การแลกเปลี่ยน 
๒๐% (Learn 
by Others) 

การเรียนรู้จาก
การศึกษา ๑๐% 
(Learn by 
Courses) 

สมรรถนะขององค์กร 

การเรียนรู้ แบบ 70-20-10 คือ 
การแบง่ประสิทธิภาพการเรียนรูด้้วย
เครื่องมือต่าง ๆ ดังนี้ 
70% การเรียนรู้จากการทางานจริงใน
สถานที่จริงมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
20% เน้นการเรียนรู้จากผู้อื่น 
10% เน้นการเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม โดย
ผ่านการเรียนรู้แบบเป็นทางการ เช่น การ
อบรมในห้องเรียน 
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3.6 สรุปขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
  1. การประเมินตนเอง บุคลากรต้องส ารวจสมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และทักษะ) เพ่ือค้นหา
จุดอ่อนและจุดแข็งของตนที่จ าเป็นต้องพัฒนา และตรวจสอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ เพ่ือประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา เพ่ือใช้เป็น
ข้อมูลประกอบการก าหนดสมรรถนะที่ต้องพัฒนา นอกจากนี้บุคลากรควรก าหนดเป้าหมายในการท างานของตน
ทั้งระยะสั้น (1 - 3 ปี) และระยะยาว (3 ปีขึ้นไป) ตลอดจนวิธีการที่จะไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด เช่น การมอบหมาย
งาน การเป็นพี่เลี้ยงการสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น 
  2. น าผลการประเมินปรึกษาผู้บังคับบัญชา เมื่อท าการประเมินตนเองแล้ว บุคลากรต้องน าผล  การ
ประเมินปรึกษากับผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือหาความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งจะต้องก าหนดประเด็นที่
ควรพัฒนาตนเองและก าหนดเป้าหมายในการท างาน หน้าที่ความรับผิดชอบในปัจจุบัน จุดแข็ง จุดอ่อน 
ระยะเวลาในการพัฒนา และโอกาสการเรียนรู้ที่ผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยเหลือได้ เพ่ือก าหนดวิธีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองที่ต่ ากว่าความคาดหวัง และผู้บังคับบัญชาควรมีการทบทวนแนวทางการพัฒนาและให้
ค าปรึกษาแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
  3. การสรุปผลและการน าไปปฏิบัติ เป็นการสรุปข้อมูลที่บุคลากรได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะ
มีการทบทวนหรือปรับเปลี่ยนข้อมูลให้มีความสมบูรณ์แล้วจัดท าเป็นแผนพัฒนาตนเอง จากนั้นบุคลากรต้อง
ด าเนินการตามแผนพัฒนาที่ก าหนดและปรึกษาหารือหรือรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาให้ทราบเป็นระยะ ๆ 
  4. การติดตามและทบทวน หลังจากที่บุคลากรได้น าแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล้วควรมีการทบทวน
แผนพัฒนาตนเองที่ก าหนดขึ้น โดยบุคลากรต้องปรึกษากับผู้บังคับบัญชาเป็นระยะ ๆ เพ่ือเป็นการตรวจสอบ
ความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น น าไปสู่การปรับแผนแล้วด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
เพ่ิมสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็งของตนให้ดียิ่งขึ้น 
  ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมาก เพราะต้องร่วมพิจารณา       
การประเมินตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งหรือสิ่งที่ต้องพัฒนา และต้องให้ค าปรึกษา
หารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือร่วมก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกท้ังต้องให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ใน  การ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานให้มากที่สุด ตลอดจนต้อง
ติดตามทบทวนแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงาน
เป็นระยะ ๆ  จะเห็นได้ว่าในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจะเน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งจะต้องด าเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจึงจะ
ด าเนินไปได้ด้วยดีและส่งผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้     
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ส่วนที่ 4 
สรุปขั้นตอนและวิธีการด าเนนิการ 

 
4.1 การประเมินผลเพื่อก าหนดประเด็นการพัฒนา (Assessment) 

  
  1) ผู้บังคับบัญชา และ ผู้ใต้บังคับบัญชา ในฐานะผู้รับการพัฒนา ร่วมกันประเมิน ความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ เพ่ือ  
   - ประเมินขีดความสามารถของผู้รับการพัฒนา แล้วค้นหา จุดแข็ง และ จุดอ่อน ของ 
ผู้รับการพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชาก าหนดเกณฑ์ที่คาดหวังของต าแหน่งผู้รับการพัฒนา และใช้เกณฑ์นั้นมา
ประเมิน ความสามารถในปัจจุบันของผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา) เป็นรายบุคคล โดยน าความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ ในปัจจุบันมาเทียบกับเกณฑ์ที่คาดหวังเพ่ือหาช่องว่าง (gap) ซึ่งหากความรู้ ความสามารถ ทักษะ ใน
ปัจจุบันมากกว่าเกณฑ์ที่คาดหวังนั่นคือ “จุดแข็ง” แต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว่า เกณฑ์ที่คาดหวังนั่น
คือ “จุดอ่อน” (โอกาสการพัฒนา) 
   - หาความจ าเป็น ของผู้รับการพัฒนา โดยแหล่งข้อมูลในการก าหนดประเด็นการพัฒนา 
พิจารณา ได้จาก หลายแหล่ง เช่น ผลรายงานตนเอง (Self–Report) , การสังเกตโดยตรงของผู้บังคับบัญชา 
(Direct Report) , ผลการประเมินปฏิบัติราชการ , ผลการส ารวจองค์กร ต่างๆ และผลประเมินความพึงพอใจ 
ต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมถึงค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ซ่ึงเป็นขอบเขตงานที่ต้อง
ปฏิบัติ รวมทั้งนโยบายวิสัยทัศน์ และภารกิจของกรมส่งเสริมสหกรณ์ 
  2) ระบุประเด็นที่จ าเป็นต้องพัฒนา และก าหนดเป้าหมายการพัฒนา ผู้บังคับบัญชาควรน าจุดอ่อนมา
พัฒนาก่อน โดยจัดล าดับความส าคัญ ความจ าเป็นเร่งด่วน ว่าประเด็นใด ควรได้รับการพัฒนา ก่อน – หลัง 
ขณะเดียวกันจุดแข็งก็ควรได้รับการพัฒนา เพ่ือเสริมสร้างจุดแข็งด้วย สรุปได้ว่า การก าหนดประเด็นที่ต้องพัฒนา 
ควรพิจารณาสิ่งต่อไปนี้ 

- ค านึงถึงการน าไปใช้ 
- ระบุท้ังจุดแข็ง (Strength) และสิ่งที่ต้องพัฒนา (Development areas) 
- ประเมินโดยใช้ข้อมูลหลายแหล่ง 

เมื่อสามารถก าหนดประเด็นการพัฒนาได้แล้ว ก็ก าหนดเป้าหมายการพัฒนาของแต่ละประเด็นการพัฒนา 
  3) ก าหนดจ านวนความรู้ ทักษะ เพ่ือการพัฒนา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 คนละ 2 ความรู้/
ทักษะ 
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4.2 การก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร (Acquire) 
 
   วิธีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
แบ่งเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) และเครื่องมืออ่ืนที่ไม่ใช่ การ
ฝึกอบรม ในห้องเรียน (Non-Classroom Training) เช่น การสอนงาน (Coaching) การฝึกอบรมในขณะท างาน 
(On the Job Training : OJT) โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) การมอบหมายโครงการ (Project 
Assignment) เป็นต้น  
เทคนิคในการเลือกเครื่องมือการพัฒนา 

1. วิธีการพัฒนานั้นตอบโจทย์ประเด็นการพัฒนา 
2. เป็นไปตามหลักการเรียนรู้ คือ ควรใช้วิธีการพัฒนาหลาย ๆ แบบ ทั้งการอ่าน การฟัง การ 

ลงมือปฏิบัติ บูรณาการร่วมกัน 
3. เงื่อนไขอ่ืน ๆ เช่น งบประมาณ ระยะเวลา 
 

4.3 การน าไปประยุกต์ใช้ในงาน (Apply)  
 
ผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา) ได้น าความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ที่ พัฒนา

ไปประยุกต์ใช้ในงานจากสิ่งที่ “ง่าย ไป ยาก” และก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จในการพัฒนาตามแผนพัฒนา 
รายบุคคลที่สอดคล้องเหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมายโดย 

1) สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้รับการพัฒนา) ได้ใช้ความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่เรียนรู้มา  
ให้เร็วที่สุด 

2) มีการติดตามผล ให้ Feedback ผู้รับการพัฒนาเป็นระยะ เพ่ือตรวจสอบความก้าวหน้า  
และน าไปสู่การปรับแผน 

3) ก าหนดผลลัพธ์ และการวัดความก้าวหน้าที่สอดคล้องกัน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

51 
97

Admin
Textbox



 

 

บทที ่5  
สรุปการขับเคลื่อนการประเมินตนเองและ 

การจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) 
  
 
5.1 การสร้างความรู้ความเข้าใจเพื่อก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา 

  5.1.1 สร้างความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการ 
   เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการสั่งการจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ให้
ด าเนินการประเมินตนเอง และจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ตามที่ก าหนด ให้ด าเนินการสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจแกทุกคน และผู้ที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งให้ค าแนะน าในการด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายของการ
ประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN)  
  5.1.2 สร้างความรู้ความเข้าใจถึงประโยชน์ที่จะได้รับ 
   การประเมินตนเอง และการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ท าให้เกิดประโยชน์
ต่อตนเอง สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  ดังนี้ 
   1) ครแูละบุคลากรทางการศึกษา  
       ครูได้ส ารวจหรือตรวจสอบสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองตามรูปแบบที่ส่วน
ราชการก าหนด ท าให้ทราบว่าตนเองมีสมรรถนะที่ท าให้เกิดผลงานตามที่ก าหนดหรือไม่อย่างไร  หากไม่มี
สมรรถนะในการท าให้ผลงานเรื่องใด ก็จัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะในเรื่องนั้น ถ้าหากมีสมรรถนะที่ท าให้เกิดผล
งานในทุกด้านที่ก าหนดครบแล้ว ก็จัดท าแผนที่ต้องการพัฒนาสมรรถนะในด้านที่ต้องการตามล าดับความส าคัญ
ก่อนหลัง ซึ่งจะท าให้มีการวางแผนการพัฒนาได้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องได้พร้อมทั้งสอดคล้อง กับเส้นทาง
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง 
   2) สถานศึกษา มีข้อมูลผลการประเมินตนเองและการจัดท า แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 
PLAN) มาใช้ในการก าหนดนโยบาย และทิศทางในการจัดท าแผนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พร้อม
ทั้งการด าเนินการพัฒนาให้เป็นไปตามแผนในระดับสถานศึกษา ท าให้การพัฒนาของสถานศึกษาที่อยู่ในสังกัดที่
ตนเองดูแลได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง และต่อเนื่องเป็นประโยชน์ต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา และ
หน่วยงานในการบริหารจัดการในด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
   3) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีข้อมูลผลการประเมินตนเองและ   การจัดท าแผนพัฒนา
ตนเองรายบุคคล (ID PLAN) มาใช้ในการก าหนดนโยบายและทิศทางในการจัดท าแผน  การพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาพร้อมทั้งการด าเนินการพัฒนาครูในภาพรวมของสถานศึกษา ทั้งหมดที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของครูและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งในปีปัจจุบัน และในอนาคตอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง พร้อมทั้ง
สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าของต าแหน่งที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 
   4) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สามารถก าหนดนโยบาย และทิศทางในการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบอย่างทั่วถึง และต่อเนื่องที่เชื่อมโยงกันทั้งในระดับพ้ืนที่และบุคคล 
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5.2 การจัดท าแผนพัฒนา 

  หลังจากที่ตนเองได้น าเสนอผู้บังคับบัญชาในการจัดท าการประเมินตนเองและแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคล (ID PLAN) เรียบร้อยแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ พิจารณาจัดท าแผนการพัฒนา
ครแูละบุคลากรทางการศึกษาของหน่วยงาน แล้วด าเนินการส่งเสริม สนับสนุน ให้ได้รับการพัฒนาให้เป็นไปตาม
แผนที่ก าหนดพร้อมทั้งติดตามผลการพัฒนา กรณีที่ต้องขอสนับสนุนการพัฒนาจากหน่วยงานในระดับที่สูงขึ้น  
ให้แจ้งไปยังหน่วยงานที่ขอสนับสนุนการพัฒนาด้วย เพ่ือให้หน่วยงานน าไปด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

5.3 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 

  การติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการด าเนินการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคล (ID PLAN) มีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินการผลที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการ  
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน แล้วน าผลสรุปไปใช้ในการพัฒนา และปรับปรุงการด าเนินการต่อไป โดยก าหนดประเด็น
ในการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล ดังนี้ 
  1. ความรู้ ความเข้าใจ และการด าเนินการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล    
(ID PLAN)  
  2. ข้อมูลความต้องการพัฒนาของครู (Training Need ) ในระดับต่าง ๆ และในภาพรวมทั้งหมด 
  3. การน าผลการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ไปใช้ประโยชน์ 
  4. การได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) 
  5. ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 

 

5.4 ปฏิทินการด าเนินการ 

  หน่วยงานต้องประกาศปฏิทินการด าเนินการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล  
(ID PLAN) ในแต่ละป ีให้บุคลากรรับทราบและถือปฏิบัติ เพ่ือให้บุคลากรและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้ร่วมมือกัน
ด าเนินการพัฒนาให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดและเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ตารางปฏิทนิการด าเนนิการ 

ผู้รับผิดชอบ ขั้นตอนการด าเนินการ ระยะเวลา แบบฟอร์มทีใ่ช ้
ระยะที่ 1 เตรียมการ 
เจ้าหน้าที ่ 1. เตรียมข้อมูลส าหรับการประเมิน 

- เจา้หนา้ที่เตรียมข้อมูลรายชื่อขา้ราชการและ
พนักงานราชการ 

มกราคม-มีนาคม 2565 Google from 
 

เจ้าหน้าที่ 
 
 

2. จัดท าข้อมูลส าหรับการประเมินสมรรถนะ 
- ด า เนินการจัดท าวิธีการประเมินสมรรถนะ
บุคลากร ส านักงานประจ าปี งบประมาณ (1 
เมษายน -กันยายน) 
- จัดท าแบบการประเมินสมรรถนะบุคลากร ให้ตรง
ตามต าแหน่ง/สายงาน  
 
 
 
 

มีนาคม-เมษายน 2565 - แบบฟอร์มประเมินพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ
หลัก  
- แบบฟอร์มประเมินสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
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ระยะที่ 2 ด าเนินการ 
เจ้าหน้าที่ 1. จัดท าบันทึกแจ้งเวียนบุคลากรในสังกัด เมษายน 2565 ตัวอย่าง บันทึกแจ้งเวียนตามกลุ่ม 
ผู้อ านวยการ/รอง
ผู้อ านวยการ/ผู้อ านวย
กลุ่ม/หัวหนา้กลุ่ม/
ข้าราชการ/พนักงาน
ราชการ 

2. ประเมินสมรรถนะบุคลากร โดย 3 กลุ่ม 
   2.1 ประเมินโดยตนเอง 
   2.2 ประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน 
   2.3 ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 

เมษายน – พฤษภาคม 
2565 

- แบบฟอร์มประเมินพฤติกรรม
การปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ
หลัก  
- แบบฟอร์มประเมินสมรรถนะ
เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

เจ้าหน้าที่ 3. รวบรวมผลการประเมินสมรรถนะบุคลากร พฤษภาคม 2565  
เจ้าหน้าที่ 4. วิเคราะห์หาผลการประเมินรายบุคคลและ

ภาพรวม 
พฤษภาคม 2565 ตัวอย่าง โปรแกรมวิเคราะห์ 

เจ้าหน้าที่ ๕. รายงานผลการประเมินสมรรถนะออนไลน์ตาม
รอบการประเมิน 

มิถุนายน 2565 ตัวอย่าง การรายงาน 
ผลการประเมินสมรรถนะออนไลน์ 

เจ้าหน้าที่ ๖. แจ้งผลการประเมินสมรรถนะรายบุคคล ให้
บุคลากรทราบ 

มิถุนายน 2565 - การพัฒนารายบุคคล 
 

บุคลากรในสังกัดทุกคน ๗. จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  ประจ าปี 2565  มิถุนายน 2565 ตัวอย่าง แผนพัฒนาบุคลากร 
ผู้อ านวยการหน่วยงาน ๘. เสนอผู้บริหารอนุมัติแผน มิถุนายน 2565 - ตัวอย่าง แผนพัฒนาบุคลากร 
ระยะที่ 3 สรุปผลการด าเนินงาน 
บุคลากรในสังกัดทุกคน 1. พัฒนาตามแผนประจ าปี  

2. หลักฐานเชิงประจักษ์ 
   -ฝึกอบรม = สรุปความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม 
   -การอ่านหนังสือ = องค์ความรู้ที่ได้จากการอ่าน
หนังสือ 
   -ดูภาพยนตร์ = ข้อคิดจาการดูภาพยนตร์ 
   -เรียน E-learning = ใบประกาศ 
   -สอนงาน = ผลงาน /การรับรองการสอนงาน 

กรกฎาคม -กันยายน  ตัวอย่าง กิจกรรม/โครงการ 

 
แผนภาพ : แสดงข้ันตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7. พัฒนาตนเองตามแผนอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มสมรรถนะและพัฒนาจุดแข็งของตนให้ดี
ยิ่งข้ึน เมื่อการพัฒนาเสร็จสิ้นให้รายงานผลgสนอผู้บังคับบัญชา 
6. บุคลากรควรทบทวนแผนพัฒนาตนเองที่ก าหนดข้ึน โดยปรึกษากับผู้บังคับบัญชา 
เป็นระยะ ๆ เพื่อเป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าและน าไปสู่การปรับแผน 

 

ขั้นตอนที่ 4 
ติดตามและทบทวน 

ขั้นตอนที่ 3 
สรุปผลและการน าไป 

ปฏิบตั 

ข้ันตอนท่ี 2 
น าผลการประเมินปรึกษา 

ผู้บังคับบัญชา 

ข้ันตอนท่ี 1 
ประเมินตนเอง 1.ประเมินสมรรถนะตนเอง 

5. บุคลากรต้องน าแผนไปสู่การปฏิบัติ โดยปฏิบัติตามกิจกรรมที่ก าหนดในแผนและ
ผู้บังคับบัญชาต้องติดตามความก้าวหน้าของการพัฒนาตลอดเวลา 
4. บุคลากรสรปุข้อมูลที่ได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาและน ามาทบทวน/ปรับเปลี่ยน
ข้อมูลแล้วจัดท าเป็นแผนพัฒนาตนเอง  

 

3. น าข้อมูลจากข้อ 2 มาพจิารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
โดยก าหนดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะที่ต่ ากว่าความคาดหวังของหน่วยงาน และพัฒนา
สมรรถนะที่เสริมสร้างจุดแข็ง 
2.น าผลการประเมินตนเองปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพื่อหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาร่วมกัน 
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ภาคผนวก 
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ภาพประกอบ 
การประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
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แผนพัฒนาบุคลากร 
ประจ าปี 2565 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

จัดท าโดย นางสาวเรวดี  เสนแก้ว   ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 

        กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1  

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
กระทรวงศึกษาธิการ 
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ค าน า 
 

 
  แผนการพัฒนาบุคลการ ของกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ฉบับนี้ท าขึ้นจากกระบวนการ
ที่เป็นระบบ ได้แก่ การวิเคราะห์ภาระงานเพ่ือ การส ารวจความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร มาตรฐานการ 
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการประเมินความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ ตลอดจน
ข้อสรุปจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม โดย
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าหากได้ด าเนินการ ตามแผนพัฒนาบุคลากรนี้แล้ว บุคลากรของหน่วยงาน จะเป็นบุคคลที่มี
คุณภาพ เป็นที่พึงพอใจ สามารถสร้างผลงานที่ดีมีมาตรฐานให้แก่หน่วยงานได้  
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  - บทบาทและภารกิจในการพัฒนาบุคลากร       20 
  - กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร        21 
 - สรุปกระบวนการพัฒนา         24 
ส่วนที่ 5  โครงการและกิจกรรมตามแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
 - โครงการที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามแผนปฏิบัติราชการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 25 
  - โครงการที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหาร        27 
    ทรัพยากรบุคคลจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน     

- การวัดผลความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร    27 
ภาคผนวก 
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 ส่วนที ่1 
บทน า 

 
หลักการและเหตุผล   

  1. การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ในราชการพลเรือนมีเป้าหมายสูงสุดเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ และมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนตามนัยของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีพ.ศ. 2546 กฎหมาย นโยบายและทิศทางแนวโน้มใหม่ในการพัฒนาประเทศ 
ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 - 2564 และยุทธศาสตร์ที่มุ่งเน้นการสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพ
ข้าราชการมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ตามมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 
2557 - 2561) ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน มีเป้าหมายให้ก าลังคนภาครัฐมีความพร้อม
ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ รวมทั้งมีทัศนคติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 
และให้ส่วนราชการมีก าลังคนคุณภาพที่เพียงพอ ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ
เพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ รวมทั้งพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผู้น าใน
ทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง มีความเป็นมืออาชีพส าหรับการเป็นผู้น าขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใน
ภาครัฐ มีความพร้อมรองรับการสูญเสียอัตราก าลังจากแนวโน้มการเกษียณอายุ เพ่ือสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหาร   
 2. ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 มาตรา 24 (4) 
และ มาตรา 79 ให้จัดท าแผนและส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน
การศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา  ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ในอันที่จะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ความก้าวหน้าแก่ราชการ มาตรา 54 ก าหนดว่า การให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะ
ใดต้องเป็นไปตามมาตรฐานวิทยฐานะ ซึ่งต้องผ่านการประเมิน และมาตรา 80 ก าหนดให้มีการพัฒนา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งและบางวิทยฐานะ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์
วิธีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ว 22 ลงวันที่ 5 กรกฎาคม 2560 และแก้ไขเพ่ิมเติม 
ว 14 ลงวันที่ 25 กันยายน 2561) ตามที่สานักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเข้ารับการพัฒนาอย่างเป็นระบบต่อเนื่องทุกปี และสามารถน าผลที่ผ่านการพัฒนาไปใช้เป็น
คุณสมบัติเพ่ือขอมีและเลื่อนวิทยฐานะได้ทุกวิทยฐานะ โดยให้ถือว่าการพัฒนาตามหลักเกณฑ์นี้ เป็นการ
พัฒนาก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนวิทยฐานะ โดยใช้บังคับตั้งแต่ วันที่ 5 กรกฎาคม 2560 เป็นต้น  การพัฒนา
บุคลากรจึงเป็นการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถให้กับบุคลากรในสังกัด คุณธรรมและจริยธรรม   
อันจะท าให้ปฏิบัติหน้าที่ราชการในต าแหน่งนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการจัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา ประจ าปีงบประมาณ 2565 ได้ก าหนดกรอบของแผนในการพัฒนาบุคลากรใน
สังกัดประจ าปีงบประมาณ 2565 โดยต้องพัฒนา 5 ด้าน ดังนี้ 

(1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานโดยทั่วไป 
เช่น ระเบียบ กฎหมาย นโยบายส าคัญของรัฐบาล สถานที่ โครงสร้างของนโยบายต่างๆ เป็นต้น 
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(2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานของต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใด โดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานบริหารงานบุคคล งานวิเคราะห์ 
งานการเงิน งานด้านสอน  เป็นต้น 

(3) ด้านการบริหาร  ได้แก่ รายละเอียดที่เกี่ยวกับการบริหารงานและการบริการประชาชน  
เช่น ในเรื่องการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นต้น 

(4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ได้แก่ การช่วยเสริมบุคลิกที่ดี ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ยอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เช่น มนุษย์สัมพันธ์การท างาน การสื่อสาร
และสื่อความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย  เป็นต้น 

(5) ด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ได้แก่  การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิต เพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ
การปฏิบัติงานอย่างมีความมีความสุข 
  3. ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง  ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการ  และการเปลี่ยนแปลงด้าน
เทคโนโลยีการบริหารจัดการยุคใหม่  ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การต่างๆ  ต้องมีความตื่นตัวและเกิดความพยายาม
ปรับตัวในรูปแบบต่างๆ    โดยเฉพาะการเร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  การปรับเปลี่ยนวิธีคิด  
วิธีการท างาน  เพ่ือแสวงหารูปแบบใหม่ ๆ และน าระบบมาตรฐานในระดับต่าง ๆ มาพัฒนาองค์การ ซึ่งน าไปสู่
แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารความรู้ภายในองค์การ  เพ่ือให้องค์การสามารถใช้และพัฒนาความรู้  ที่มีอยู่
ภายในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและปรับเปลี่ยนวิทยาการความรู้ใหม่มาใช้กับองค์การได้อย่างเหมาะสม 

4. การวิเคราะห์บุคลากร ( Personal Analysis) ใช้หลักการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT 
Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับองค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารรู้ จุดแข็ง และ จุดอ่อน 
ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบ
จากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร   ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง 
ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณาการพัฒนาบุคลากร คือ จะต้อง
มีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลให้ครบถ้วน โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ ยนแปลงไป โดยจ าเป็นต้อง
ศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตร์การพัฒนาในห้วงเวลานั้น  และต้องค านึงถึงบุคลิกลักษณะของ
บุคลากรแต่ละคน ความต้องการ ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์
ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือ
ข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากร
ในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการ
ตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน เพ่ือใช้เป็นประโยชน์ในการ
ก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
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นโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร 

  กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ด าเนินการวางแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือเตรียมความพร้อม
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ โดยใช้เครื่องมือที่หลากหลาย
ตามวิธีการพัฒนาบุคลากร  และรองรับภารกิจของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
ตามแผนการปฏิรูปประเทศยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีแนว
ทางการปฏิบัติดังนี้ 
 1. จัดท าข้อมูลสารสนเทศ ความต้องการพัฒนาของบุคลากร โดยรวบรวมข้อมูลจากแผนพัฒนา
รายบุคคล (ID Plan) 
 2. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือเป็นแนวทางในการวางแผนการด าเนินงานพัฒนาบุคลากร  
  3. สร้างบทเรียนการจัดการความรู้เฉพาะด้านตามสายงานให้อยู่ในระบบ E-Learning เพ่ือให้
บุคลากรใช้เป็นแหล่งเรียนรู้ได้ตลอดเวลาอย่างเป็นระบบ 
  4. น าระบบสารสนเทศเพ่ือยกระดับการพัฒนาบุคลากร มาใช้เป็นระบบงานพัฒนาบุคคล (Human 
Resource Development System : HRDS) 
  5. ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองด้วยแผนพัฒนารายบุคคล( IDP) ผ่านระบบ HRDS 
   6. จัดโครงการ/กิจกรรม เพื่อให้บุคลากรได้รับการอบรมพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และวิทยาการ
ต่าง ๆ เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
  7. ประชาสัมพันธ์หลักสูตรอบรมพัฒนาต่าง ๆ ให้บุคลากรทราบ และสมัครเข้าร่วมการอบรมพัฒนา 
  8.  ส่งบุคลากรเข้าร่วมโครงการ ประชุม กิจกรรม การอบรมพัฒนาในหลักสูตรต่าง ๆ โดยมีเครือข่าย
การพัฒนาบุคลากร คือ หน่วยงานของรัฐและเอกชน 
  9.  ส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อนเป็นวิทยฐานะช านาญการพิเศษ   และ 
วิทยฐานะเชี่ยวชาญ เพื่อเป็นการพัฒนาตนเอง และส่งเสริมการมีวิทยฐานะท่ีสูงขึ้น 
   7.  ติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยการรวบรวมและวิเคราะห์ผลการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรเสริมสร้างขวัญก าลังใจ ผู้สมควรได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ ให้เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์  
ยุติธรรม โดยค านึงถึงความประพฤติ การรักษาวินัย การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ ความรู้  
ความสามารถ 

พันธกิจการพัฒนาบุคลากร 

   สร้างระบบการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดการความรู้ให้เป็นตามนโยบายส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการภายใต้หลักการมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างทีมงานและเครือข่าย โดยเน้น
การมีสัมพันธภาพที่ดี 

   ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้บุคลากรในหน่วยงานอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและทั่วถึง ด้วย
วิธีการที่หลากหลายตามความเหมาะสม 

 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด ให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 
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และจรรยาบรรณ และสอดคล้องกับนโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และภาระงาน
ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาในสังกัด 

 สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการยกย่องเชิดชูเกียรติให้กับครูที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น 

เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 

   บุคลากรองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ (Knowledge Worker) สอดคล้องกับการ
พัฒนาระบบราชการ 

   ระบบการพัฒนาก าลังคนองค์กรมีมาตรฐานสามารถรองรับภารกิจการพัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   วิชาการและระบบสารสนเทศการฝึกอบรมมีคุณภาพ ทันสมัย เหมาะสม และเพียงพอ 

   กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรสังกัดมีความต่อเนื่อง สามารถสร้างองค์ความรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 1. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ  รู้วิธีคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด เพื่อการบริหารและการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
 2. เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มีทักษะในการบริหารและปฏิบัติงาน อย่างมีประสิทธิผล 

เป้าหมาย                                                                
 1. เชิงปริมาณ  บุคลากรในสังกัดได้รับการพัฒนาการเพ่ิมพูนความรู้ มีความสามารถ ทักษะ 
คุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
  2. เชิงคุณภาพ   บุคลากรในสังกัดที่ได้เข้ารับการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้  ทักษะ คุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล   
 

ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
  1. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กร 
  2. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ 
  3. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
  4. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ ตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
  5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้องบริหารในเชิง
เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (outcome) ที่เกิดขึ้น โดยมีการวิเคราะห์ค่าใช้จ่าย กับ
การวิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆ เทียบกับประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้ง
จัดท าเป้าหมายการท างานและวัดผลงานของตัวบุคคล  
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ส ารวจสภาพ  ปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ 
โดยใช้เทคนิค SWOT และ ชุมชนแห่งการ  

เรียนรูท้างวชิาชีพ (PLC) 

การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนา 

A P 

C D 

พัฒนาตนเอง/

งาน/ส่วนรวม 
จัดการความรู้ 

บริการที ่

เป็นเลิศ 

เทคโนโลยี

จัดการขอ้มูล 

D KM 

S I 

ด้าเนินการซ ้าและ

ปรับปรุงเพิ่มเติม 

หาช่องทางวิธีการ

พัฒนากระบวนการ 

ตั งเป้าหมายและ

สร้างแผนการท้างาน 

เริ่มท้าในขนาดเล็ก

เพื่อทดสอบ 

การวางแผนเพ่ือออกแบบการบริหารจัดการพัฒนา 

คุณภาพตามสมรรถนะตามวิชาชีพ 

ปรับปรุงแก้ไข 

รูปแบบการบริหารจัดการตาม KM&DIS MODEL 

การพัฒนาอย่าต่อเนื่อง  เผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ และขยายผล 

YES 

NO 

 KM&DIS MODEL 

ส่วนที่ 2 
ขั้นตอนและวิธีการ 
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  ดังนั้นในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรจะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้
ครบถ้วน ทันสมัย  โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความ
ต้องการ  ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมิน
สถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะ
แวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็น
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร กระบวนการพัฒนาบุคลากรในยุคปัจจุบัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากผู้เกี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย การบริหารจัดการจึงต้องเป็นระบบ ได้รับความร่วมมือทุก
ฝ่าย การสร้างทีมงานคุณภาพ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ด้วยรักและศรัทธาในการพัฒนาบุคลากร จึงได้
ร่วมคิดรูปแบบการพัฒนาองค์กรโดยอาศัยพื้นฐานทฤษฎีกระบวนการท างาน  โดยประยุกต์รูปแบบตามวัฏจักร
ของเดมมิ่ง PDCA พัฒนาไปสู่การบริหารจัดการตามแนวทาง KM&DIS Model โดยขั้นแรกด าเนินการส ารวจ
และวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการเกี่ยวกับการบริหารจัดการด้านต่างๆ โดยใช้เทคนิค SWOT 
Analysis เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ รวมทั้งการประเมินสมรรถนะของบุคคลเพ่ือจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล  (ID PLAN)  ส าหรับองค์กร ซึ่งเป็นตัวช่วยให้ผู้บริหารรู้จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร 
จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง 
ๆ ต่อการท างานขององค์กร หรือ เข้าร่วมหารือด้วยชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เพ่ือร่วมระดม
แนวคิด วิพากษ์ เติมเต็มให้กระบวนการด าเนินงาน และจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่
หลงทางและเพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้จัดท ากรอบการประเมินตนเองและ
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล เพ่ือให้บุคลากรในสังกัดได้เห็นขั้นตอนกระบวนการท างานเพ่ือสร้างความรู้
ความเข้าใจที่ตรงกัน มีเจตคติท่ีดีต่อกระบวนการด าเนินงานเป็นเครื่องมือ  รายละเอียดดังนี้ 
 
  ขั้นตอนที่ 1 ส ารวจและวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ด้านต่างๆ โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับองค์กร ซึ่งช่วย
ผู้บริหารรู้ จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท างานขององค์กร และ เข้าร่วมหารือด้วยชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เพ่ือร่วมระดมแนวคิด วิพากษ์ เติมเต็มให้กระบวนการด าเนินงาน และจะช่วยให้
ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัย
ที่ควรน ามาพิจารณาการพัฒนาบุคลากร คือ จะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลให้ครบถ้วน โดยข้อมูล
ควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป โดยจ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตร์การพัฒนาใน
ห้วงเวลานั้น และต้องค านึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ ความคาดหวัง และความ
ต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดย
วิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้ง
การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งทั้งหมดเป็นการ
ประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบคาถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุด
ไหน เพ่ือใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต ซึ่งถือเป็นการวิเคราะห์ความ
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เป็นการด าเนินการเพื่อก าหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายของการพัฒนา เพ่ือ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ หรือประเด็นอื่นๆ ที่ส่วนราชการเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน หรือเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 
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การวิเคราะห์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิค SWOT Analysis 

ระดับบุคลากร 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

๑.  มีเจ้าหน้าที่และผู้รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่ง 
     ชัดเจน สามารถปฏบิัติงานได้สะดวกรวดเร็วทัน 
     ต่อเหตุการณ์ 
๒.  มีการก าหนดส่วนราชการเหมาะสมกับงานที่ 
     ปฏิบัต ิ
๓.  ส่งเสริมให้มีการใช้ระบบสารสนเทศ และ IT  
     ให้ทันสมัยอยู่เสมอ  
๔.  มีจ านวนเจา้หน้าที่เพียงพอในการปฏิบัตงิาน 
๕.  มีการพัฒนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
 

1. การปฏิบัติงานภายในส่วนราชการและระหว่าง 
ภาคส่วนราชการยังขาดความเชือ่มโยงเก้ือหนุนซึ่งกัน
และกัน 

๒.  เจ้าหน้าที่ผูป้ฏิบัติงานยงัขาดความรู้ที่เป็นระบบและ  
     เหมาะสมกับการปฏบิัติงาน 
๓.  เจ้าหน้าที่มีความตระหนักในหน้าที่และความ  
     รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบตัิค่อนข้างน้อย 
๔.  ขาดการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และพัฒนาแนวคิด  
     รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อให้เกิดสิ่งจูงใจ   
     และขวัญก าลังใจ ที่จะท าให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่   
     ทุ่มเทก าลังกายและความคดิในการปฏิบัตงิาน 
๕.  ท างานในลักษณะใช้ความคดิส่วนตัวเปน็หลัก 
 

 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

1. ส่งเสริมให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
2. การเข้าถึงระบบสารสนเทศ เช่น การค้นหาข้อมูล
ด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
3. บุคลากรมีความก้าวหน้าตามสายงาน 
4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ระหว่าง
หน่วยงานด้วย 
5. มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น 
อบรมร่วมกัน 
6. หน่วยงานให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากรได้ศึกษาต่อ
ในระดับท่ีสูงขึ้น 

๑.  ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
2.  มีความก้าวหน้าในวงแคบ 
3.  บุคลากรมีภาระต้องดูแลครอบครัว และต่อสู้ปัญหา

เศรษฐกิจ ท าให้มีเวลาให้องค์กรจ ากัด 
4. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความ
ต้องการของผู้อบรม 
5. บุคลากรบางคนยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน 
6. บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจในระเบียบวินัยและ
หน้าที่ปฏิบัติ 
7. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 
8. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการ
ฝึกอบรมสูง 
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ระดับองค์กร 
 

จุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 
๑. บุคลากรมีความรักถิ่นไมต่้องการย้ายที่ 
๒. การเดินทางสะดวกท างานเกินเวลาได ้
๓. อยู่ในวัยท างานสามารถรับรู้และปรับตัวได้เร็ว 
๔. มีความรู้เฉลี่ยระดับปริญญาตร ี
๕. ผู้บริหารระดับหน่วยงานมีความเข้าใจในการท างาน

สามารถสนองตอบนโยบายได้ด ี
๖. มีระบบบริหารงานบุคคล 

๑. ขาดความกระตือรือร้น 
๒. มีภาระหนี้สินท าให้ท างานไม่เตม็ที่ 
๓. ขาดบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะทางวิชาชีพ 
๔. โรงเรียนในสังกัดมีจ านวนมาก ท าให้บางสายงานมี

บุคลากรไม่เพียงพอหรือไม่มี   
๕. วัสดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเครื่องใช้ในงานบริการสาธารณะ

บางประเภทไม่ม/ีไม่พอ  
๖. ข้อมูลเอกสารต่างๆ ส าหรับใช้อา้งอิงและปฏิบัติมไีม่

ครบถ้วน 

โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม(Threats) 

 
๑.  นโยบายรัฐบาลเอื้อต่อการพัฒนาและการแข่งขัน 
๒.  กระทรวงศึกษาธิการ และส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานสนบัสนุนการพัฒนาบุคลากรด้าน
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลย ี
สารสนเทศ 
๓.  อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
๔.  ประชาชนให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานของ 

 องค์กร      

 
๑. ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญบางสายงานความรู้ที่มี

จ ากัดท าให้ต้องเพิ่มพูนความรู้ให้หลากหลายจึงจะท างาน
ได้ ครอบคลุมภารกิจขององค์กร       

๒. งบประมาณน้อยเมื่อเปรียบเทียบกับโรงเรียน        
จ านวนบุคลากร และภารกิจ     
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  ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการวางแผน (Plan) เป็นการวางแผนการด าเนินงานเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบาย 
กระทรวงศึกษาธิการและ สพป.นราธิวาส เขต 1 จากผลสรุปการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และ
อุปสรรค และการหาความจ าเป็นในการพัฒนา เป็นการด าเนินการเพ่ือก าหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมาย
ของการพัฒนา เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ หรือประเด็นอ่ืนๆ ที่ส่วนราชการเห็นว่าจะ
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร การประเมินหาความจ าเป็นความต้องการ ต้อง
วิเคราะห์ประเมินความต้องการในระดับบุคคล ทีม และองค์กร ดังนี้ 
  1. วิเคราะห์จากบทบาทภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบของส่วนราชการ หน้าที่ความรับผิดชอบของ
ต าแหน่ง เพื่อก าหนดองค์ความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะท่ีจาเป็นสาหรับปฏิบัติงาน ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
  2. วิเคราะห์สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงหรือแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น และจ า เป็นที่หน่วยงานต้อง
ด าเนินการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงหรือสถานการณ์นั้น เช่น ประเด็นยุทธศาสตร์ แผนพัฒนา นโยบาย
รัฐบาล ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และอ่ืนๆ เป็นต้น 
  3. การประเมินหาความจ าเป็น ต้องวิเคราะห์ประเมินความต้องการในระดับบุคคล ทีม และองค์กร  
 
  การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร   เป็นการด าเนินการเพ่ือก าหนดจุดประสงค์และ
ระบุเป้าหมายของการพัฒนา เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ หรือประเด็นอื่นๆ ที่ส่วน
ราชการเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร การประเมินหาความจ าเป็น
ความต้องการ ต้องวิเคราะห์ประเมินความต้องการในระดับบุคคล ทีม และองค์กร ดังนี้ 
  1. วิเคราะห์จากบทบาทภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบของส่วนราชการ หน้าที่ความรับผิดชอบของ
ต าแหน่ง เพื่อก าหนดองค์ความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับปฏิบัติงาน ตามท่ีหน่วยงานก าหนด 
  2. วิเคราะห์สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงหรือแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น และจ าเป็นที่หน่วยงานต้อง
ด าเนินการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงหรือสถานการณ์นั้น เช่น ประเด็นยุทธศาสตร์ แผนพัฒนา  นโยบาย
รัฐบาล ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และอ่ืนๆ เป็นต้น 
  3. การประเมินหาความจ าเป็น ความต้องการจากตัวบุคลากร ด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง หรือหลาย
วิธีการร่วมกัน ดังนี้ 
  1) ใช้ผลการประเมินสมรรถนะจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ า หรือส่ วน
ราชการจะใช้แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการดังกล่าวมาเป็นแนวทางการประเมินเพ่ือก าหนด
ประเด็นการพัฒนาเป็นการเฉพาะ 
  2) การประเมินศักยภาพตนเองของบุคลากร หรือบุคลากรเสนอหรือรายงานด้วยตนเอง 
  3) การท าแบบทดสอบ 
  4) ผู้บังคับบัญชาให้ข้อเสนอแนะ ค าแนะน า หรือการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
  การพัฒนาบุคลากรของเขตพื้นที่การศึกษา  โดยการเพ่ิมเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีข้ึน มีความเชี่ยวชาญในการท างานมากขึ้น เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท างานด้วยความสุข ด้วยการส่งเสริมอุดมการณ์และท าความเข้าใจกับ
ภารกิจขององค์กรโดยใช้เครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช้ในการด าเนินงาน เช่น จัดท าระบบ
สมรรถนะทุกต าแหน่งงานและน าสมรรถนะมาใช้ในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึง
การวางแผนอัตราก าลังวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่ง (succession plan) การพัฒนาลูกจ้างให้มีสมรรถนะที่
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เหมาะสมกับการเป็นเจ้าหน้าที่ขององค์กร จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (career path) จัดท า
แผนการพัฒนาสมรรถนะที่มีรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan: IDP) และแผนปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Action Plan : IAP) จัดท าแผน
ฝึกอบรมประจ าปี สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการท างานแบบพ่ีน้อง ความชื่อสัตย์ และความโปร่งใส ทบทวน
และน าระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างจริงจังทั้งประเมินผลงานและประเมินผลเพ่ือต่อสัญญาจ้าง 
ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ พัฒนาโปรแกรมเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร 
ทบทวนการระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ  ดังนี้ 
  1. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ด้วยการส่งเสริมบรรยากาศการท างานแบบพ่ีน้อง  
การสร้างทัศนคติเชิงบวก การบริหารจัดการความเครียด ส่งเสริมการดูแลสุขภาพและคุณภาพชีวิตใน       
การท างาน 
  2. การพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยส่งเสริมให้ผู้บริหาร
ระดับกลางและระดับสูง เห็นความส าคัญและเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ รับฟังแล ะให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่างๆ หัวหน้างานต้องตระหนัก สนับสนุน กระตุ้นและติดตามการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน ส านักทรัพยากรบุคคลมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญและปฏิบัติงานอย่างมือ  
อาชีพ และการจัดหาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  รูปแบบระบบการพัฒนา   ประเมินความจ าเป็นในการพัฒนา สามารถแบ่งได้เป็น 
      1. วิเคราะห์เป้าหมายของหน่วยงาน (Organization Analysis) การพัฒนาเน้นที่ไหนของหน่วยงาน 
และ ปัจจัยอะไรที่จะมีผลกระทบต่อการพัฒนา  
      2. วิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวิเคราะห์งานประกอบด้วยเรื่อง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
คุณลักษณะอ่ืน ๆ เราจะอบรมเรื่องอะไรที่จะช่วยให้บุคลากรท างานได้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด เป็น  
การพัฒนาเพ่ือพัฒนากระบวนการการท างาน  
      3. ตัวบุคลากร (Person Analysis) ใครควรได้รับการพัฒนา และ พัฒนาเรื่องอะไร โดยเราจะทราบ
ว่าใคร พัฒนาเรื่องอะไร เป็นผลจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือ จากการประเมินสมรรถนะขีด
ความสามารถ และ/หรือ เกิดจากความต้องการของบุคลากร       
  ขั้นตอนในการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา 
     1. ระบุผลลัพธ์ของการพัฒนา 
     2. เชื่อมผลลัพธ์ที่ต้องการกับพฤติกรรมของบุคลากร 
          1) ก าหนดสมรรถนะขีดความสามารถ (ความรู้ ทักษะ คุณภาพ และ ความรู้ที่เข้ากับผลลัพธ์ที่ต้องการ) 
           2) เก็บข้อมูลจากผู้ที่เก่ียวข้องเพ่ือวิเคราะห์สมรรถนะที่มีปัญหาอันจะท าให้ไม่บรรลุเปา้หมายที่ก าหนด 
          a) ทักษะด้านไหนที่ต้องการเพ่ือให้เป้าหมายส าเร็จ 
          b) ข้อมูลที่จ าเป็นเพ่ือให้การท างานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
         c) พฤติกรรมที่จะเป็นผลลบต่อความส าเร็จในงานที่ท าคืออะไร 
           3) บ่งชี้ความสามารถที่ต้องพัฒนา อันจ าเป็นในงานนั้น ๆ ส าเร็จได้ 
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             4) ประเมินสมรรถนะความสามารถในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับ ความสามารถที่ต้องการ           
การประเมินท าได้โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบทดสอบ แบบส ารวจ ประเมินตนเอง สอบถาม  

สูตรในการหาความจ าเป็นในการพัฒนา ดังนี้ 
N = P - STD 

N = Need ความจ าเป็น 
P = Performance ผลงานที่เกิดข้ึน 
STD = Standard มาตรฐานที่ก าหนด 

 
เรียงล าดับความส าคัญของความจ าเป็นในการพัฒนา 
       1. ก าหนดเปอร์เซ็นต์ผู้ที่จ าเป็นต้องอบรมในเรื่องขีดความสามารถ 
       2. พิจารณาความส าคัญของขีดความสามารถที่จะช่วยให้ภารกิจเป็นไปตามเป้าหมาย 
       3. รวมความจ าเป็นเข้ากับความส าคัญแล้วจึงเรียงล าดับความส าคัญก่อนหลัง 
ตัวอย่างแบบตรวจสอบการวิเคราะห์หาการพัฒนา 
    1. ทราบสิ่งที่หน่วยงานต้องการเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
     2. ทราบว่าหน่วยงานเคยอบรม/พัฒนาเรื่องอะไรมาแล้ว 
     3. ความจ าเป็นอะไรที่ต้องจัดการด้วยการพัฒนา 
     4. กระบวนการหรือข้ันตอนอะไรที่มีการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงาน 
     5. วิธีการอะไรที่มีเพ่ือการพัฒนา 
     6. ใครที่ต้องพัฒนา 
     7. ใครที่ควรเป็นวิทยากร 
     8. หน่วยงานไหนให้การช่วยเหลือปัจจัยต่าง ๆ ในการพัฒนา 
     9. มีบุคลากรในหน่วยงานที่จะเป็นวิทยากรภายในหรือไม่ 
     10. อะไรคือความรู้ ทักษะ และ ความสามารถ 
    11. ทบทวนบทบาทหน้าทีแ่ละโครงสร้างหน่วยงาน 

  การวิเคราะห์ความจ าเป็นและความต้องการ 
  1. จ าแนกแยกแยะ ‘ความจ าเป็น’ และ ‘ความต้องการ’ ออกจากกันโดยชัดเจน และระบุปัจจัยที่
ส าคัญที่สุดเพื่อสนับสนุนให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  2. เนื่องจาก ‘การพัฒนาบุคคล’ มิได้มีความหมายจ ากัดอยู่เพียงเฉพาะการจัดหลักสูตรการฝึกอบรม          
การพัฒนาบุคคลที่ได้ผลควรประกอบด้วยกิจกรรมอันหลากหลาย เพ่ือให้คนในองค์กรได้เพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆที่จ าเป็นในงานตามความเหมาะสมของบุคคล และธรรมชาติของ
ความรู้ ความสามารถรายการที่ ต้องได้ รั บการ พัฒนานั้ นๆ ศักยภาพของคน (PeoplePotential)                 
จึงประกอบด้วยรายงานผลการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ที่ให้ข้อเสนอแนะอันครอบคลุมทั้ง
แนวทาง วิธีการ โครงการและกิจกรรมงานต่างๆ ทั้งในรูปแบบการฝึกอบรม และรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
อ่ืนๆ เนื่องจากเราเชื่อว่าการฝึกอบรมเพียงวิธีเดียวไม่อาจตอบโจทย์ขององค์กรได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 
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  3. ค านึงถึงความคาดหวังและข้อจ ากัดที่มีอยู่ในองค์กร โดยจัดล าดับความส าคัญจ าเป็นและเสนอแนะ
กิจกรรมการพัฒนาทั้งที่ให้ผลในระยะสั้น และระยะยาว อีกทั้งอาจให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในการสร้าง
บรรยากาศแวดล้อมที่เอ้ือให้บุคลากรน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในงานอย่าง
ได้ผล 
  4. วัดระดับความจ าเป็นในการพัฒนาของบุคลากรกลุ่มต่างๆ แต่มุ่งเน้นด าเนินการในกลุ่มที่มีความ
จ าเป็นเร่งด่วนก่อนโดยเสนอแนะแนวทาง กิจกรรมการพัฒนาในประเด็นที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาก่อน 
จากนั้นจึงประเมินระดับความจ าเป็นและเสนอแนะการด าเนินการในกลุ่มอ่ืนๆต่อไป 

5. วัดประสิทธิภาพประสิทธิผลของโครงการและกิจกรรมการพัฒนาต่างๆที่ได้ด าเนินการไปแล้ว
เพ่ือให้สนับสนุนส่งเสริมความจ าเป็นในการพัฒนาได้จริงตามที่ได้ระบุไว้ 

  เทคนิคในการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาเพื่อบุคลากร  
  ศึกษาเทคนิคในการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาเพ่ือบุคลากร จากผลการปฏิบัติงาน สอบถาม
หัวหน้างาน ศึกษาจากมาตรการการปฏิบัติงาน อาทิ มาตรฐานงาน และ เป้าหมาย ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน
พิจารณาจาก 

       1. การประเมินผลการปฏิบัติงาน         
  2. การวัดผลงาน 
      3. การเข้า-ออก/หมุนเวียน   
  4. ความคับข้องใจ 
       5. ขาดลามาสาย     
  6. ผู้รับบริการต าหนิ 

     มั่นใจว่าการพัฒนามีเป้าหมายเพื่อการแก้ไขสมรรถนะขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือส่งผลต่อ
องค์กร หากการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาไม่ถูกต้องจะส่งผลต่อ 

      • การพัฒนาสมรรถนะขีดความสามารถที่ผิด 
      • อบรมผิดคน 
      • ใช้วิธีการพัฒนาที่ไม่เหมาะสม 

     จึงขอสรุปว่าการวิเคราะห์การพัฒนา จะสามารถตอบค าถามต่อไปนี้ได้คือ 
      • การพัฒนาต้องการอะไร และ ท าไม 
      • ตรงไหนที่การพัฒนามีความจ าเป็น 

             • ใครที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา 
              • จะพัฒนาอย่างไร 
            • งบประมาณในการพัฒนาเท่าไหร่? 
             • ผลกระทบต่อธุรกิจคืออะไร? 
    หรือแบ่งเป็น 2 เรื่องใหญ่ ๆ คือ 
      1. สิ่งที่เป็นปัญหาในการปฏิบัติงาน 
      2. มาตรฐานที่ใช้เปรียบเทียบ  
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1.การหาความจ าเป็นในการพัฒนา 

4.การติดตามประเมินผลและการรายงานผล 

3.การด าเนินการในการพัฒนา 

2.การวางแผนในการพัฒนา สว่นราชการหาความจ าเป็นในการพฒันา 

 หน่วยงาน เจา้หนา้ที่ 

แผนยทุธศาสตรก์ารพฒันา 

จดัท าแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี จดัท าแผนงานโครงการ/กิจกรรม

ตามแผนยทุธศาสตรก์ารพฒันาฯ 

จดัท าแผนงานโครงการ/

กิจกรรมตามแผนยทุธศาสตร ์

 จดัท าโครงการ/กิจกรรมการ

พฒันาที่เป็นหลกัสตูรเฉพาะ 

จดัท าโครงการ/กิจกรรมหลกัสตูร

การพฒันาที่เป็นหลกัสตูรกลาง 

จัดท้าแผนพัฒนา

รายบุคคล 

 

ผู้บริหาร 

ระบบเผยแพร่

ความรู้ 

 หน่วยงาน เจา้หนา้ที่ 

สรุปรายงานการด าเนิน 

การตามแผน 6/12 เดือน 

รายงานการด  าเนินการตาม

แผน 6/12 เดือน 

สรุปรายงานผลการพฒันาใน

รอบ 6/12 เดือน 

 

จดัท าโครงการ/กิจกรรมการ

พฒันาท่ีเป็นหลกัสตูรเฉพาะ 

รวบรวมรายงาน/การประเมินผล

การพฒันา 

สรปุผลการพัฒนาบุคลากรใน

รอบ 6/12 เดือน 

 ติดตามประเมินผล IDP 

ด าเนินการจดัโครงการ/กิจกรรม หลกัสตูรท่ีก าหนดตาม

แผนพฒันาบคุลากรและแผนพฒันารายบคุคล 

แผนภูมิกรอบแนวทางการด าเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากร 
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  ขั้นตอนที่ 3 ขั้นปฏิบัติตามแผน (Do)  

  เป็นการสร้างความรู้ ความเข้าใจกับบุคลากรในสังกัด เพ่ือน ารูปแบบการบริหารจัดการ โดยใช้ 
KM&DIS Model ในการด าเนินการต้องมีการก าหนดแนววิธีด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในอนาคต เน้น
การพัฒนาศักยภาพของคนให้ ท างานเป็นทีม เพ่ือสร้างคุณค่าให้กับองค์กรผ่านกระบวนการจัดการความรู้
อย่างเป็นระบบในประเด็นจะต้องท าหรือเปลี่ยนแปลงอะไรบ้างเพ่ือไปถึงจุดหมาย การบริหารจัดการโดยใช้ 
KM&DIS Model นั้นเป็นการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปีที่มีโครงการ/กิจกรรม ระบุขั้นตอนการ
ด าเนินงานแบบ P-D-C-A อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับรูปแบบการบริหารที่ก าหนดไว้ โดยมีกลยุทธฺในการ
ด าเนินงาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
   KM : Knowledge Management การจัดการความรู้ มาจากค า ๒ ค าที่ว่า “การจัดการ” 
และ“ความรู้” ในส่วนของคาว่า “การจัดการ” โดยทั่วไป เราท าหลายเรื่องไม่ว่าจะจัดการตนเอง จัดการงาน
ต่าง ๆ จะเห็นว่าต้องใช้กลไก หรือเครื่องมือ ในการด า เนินการ มีวิธีการด าเนินงานที่ KM : Knowledge 
Management การจัดการความรู้ มาจากค า ๒ ค าที่ว่า “การจัดการ” และ“ความรู้” ในส่วนของค าว่า      
“การจัดการ” โดยทั่วไป เราท าหลายเรื่องไม่ว่าจะจัดการตนเอง จัดการงานต่าง ๆ จะเห็นว่าต้องใช้กลไก หรือ
เครื่องมือ ในการด าเนินการ มีวิธีการด าเนินงานที่เป็นขั้น เป็นตอนชัดเจน สรุปได้ว่าเป็นการรวบรวมองค์
ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคน
ในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะ
ส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด โดยที่ความรู้มี ๒ ประเภท คือ ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit 
Knowledge) ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge)  
   D : development กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้ความสามารถ 
ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา แล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผล
ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
   I : Information Technology เทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้จัดการข้อมูลเพ่ือให้ได้
สารสนเทศที่ต้องการ โดยอาศัยเทคโนโลยีทางด้านคอมพิวเตอร์ทั้ง ฮาร์ดแวร์ ซอฟต์แวร์ และเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ ในการรวบรวม การจัดเก็บข้อมูล การประมวลผล การพิมพ์สร้างรายงาน อย่างสะดวกรวดเร็ว
และถูกต้อง อาศัยเทคโนโลยีสื่อสารและโทรคมนาคมเป็นเครื่องมือในการถ่ายทอดและสื่อสารสนเทศใน
ระยะไกล สามารถจัดการและการเผยแพร่อย่างมีประสิทธิภาพ มีความถูกต้องแม่นย าและความรวดเร็วทันต่อ
การน ามาใช้ประโยชน์ สามารถเผยแพร่สารสนเทศและข้อมูลต่างๆ เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารระหว่าง
องค์กรทั้งภายในและภายนอก สามารถด าเนินการร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยในการส่งและรับข้อมูล
และมัลติมีเดียที่เกี่ยวกับความรู้หรือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ปัจจุบันปรับเปลี่ยนเป็นค าว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร (Information and Communication Technology, ICT) 
   S : SERVICE – MIND บริการเป็นเลิศ การปฏิบัติของข้าราชการ คือ ผู้ท างานให้ประชาชน
ชื่นใจ” การให้บริการประชาชนด้วยความจริงใจ เพ่ือสนองนโยบายรัฐให้สอดคล้องตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 ม. 3/1 การบริหารราชการตามพระราชบัญญัติต้องเป็นไปเพ่ือ
ประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าเชิงภารกิจแห่ง
แห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารเกิด และยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จาเป็น การกระจายภารกิจ
และทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจ การตัดสินใจ การอานวยความสะดวก และการตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผลงาน ทั้งนี้ ในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการต้องใช้
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

7 
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  ขั้นตอนที่ 4 ขั้นตรวจสอบ (Check) เป็นการประเมินผลและก ากับติดตามตรวจสอบการดาเนินงาน 
เมื่อดาเนินการมาถึงจุดหนึ่งแล้ว จะต้องตรวจสอบให้ได้ว่า การดาเนินการดังกล่าวมีผลลัพธ์เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ต้องการหรือไม่ โดยใช้ KM&DIS Model โดยยึดวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และมีความสอดคล้อง
นโยบายและกลยุทธ์ที่ก าหนด 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุง (Act)   วิเคราะห์ผลส าเร็จของกิจกรรม แล้วรายงานต่อผู้บริหาร แล้วจัดท า
แผนขยายผล เพ่ือต่อยอดการปรับปรุงให้เหมาะสม หรือ การจัดท ามาตรฐานใหม่ ซึ่งถือเป็นพ้ืนฐานของการ
ยกระดับคุณภาพทุกครั้งที่การด าเนินงานตามวงจร IPDCA หมุนครบรอบ ก็จะเป็นแรงส่งส าหรับการ
ด าเนินงานในรอบต่อไป และก่อให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
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ตรวจสอบการพัฒนาบุคลากร 

 
สพป.นราธิวาส เขต 1 

หัวหน้าหน่วยงานจัดท้า

แผน ควบคุมก้ากับดูแล 

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้

เข้าใจงานท่ีท้า 

สั่งการ/ก้าหนดรายละเอียด 

ควบคุมตรวจสอบให้เป็นไป 

ตามระเบียบแล้ว 

รายงานผู้บงัคับบัญชา 

ท้างานตามค้าสั่ง 

ฝึกฝนพัฒนาด้วยตนเองตาม

ยุทธศาสตร์ได ้

สั่งการ /วางแผน/วินิจฉยั 

 

   

 

ประเมินผล 
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ส่วนที่ 3 
แนวทางการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 

 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ก าหนดแนวทางการด าเนินการตาม
นโยบายการพัฒนาบุคคล ดังนี้   

1. จัดระบบและกลไกในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและต่อเนื่อง 
  1.1 เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา เร่งรัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เกิดความตระหนัก 
และมีจิตส านึกในหน้าที่ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามหลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพ และมี
สมรรถนะที่จ าเป็นในด้านการสื่อสาร การคิดวิเคราะห์ การใช้เทคโนโลยี และการใช้ทักษะชีวิตอ่ืน ๆ 
  1.2 เขตพ้ืนที่การศึกษาเร่งรัดจัดระบบส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานศึกษาพัฒนาครูบรรจุใหม่ให้มี
ศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ เกิดทักษะความเป็นครู มีจิตวิญญาณความเป็นครู โดยจัดให้ครูเก่งครูดีมาเป็นครู
พ่ีเลี้ยงดูแลครูบรรจุใหม่ หรือจัดให้มีระบบสนับสนุนอื่น ๆ 
  1.3 เขตพ้ืนที่การศึกษาส่งเสริมพัฒนาให้สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ โดยใช้เครือข่ายการจัดความรู้ (KM) และขับเคลื่อนกระบวนการ PLC 
(Professional Learning Community) เพ่ือพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพในการจัดการ
ตามบทบาทหน้าที่หลักและการปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ 

 2. พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศกึษา 
  2.1 สถานศึกษาเร่งรัดจัดระบบการท างาน ระบบการนิเทศภายใน ปัจจัยและบรรยากาศให้เอ้ือต่อ
การท างานของครูและมอบหมายภาระงานให้สอดคล้องกับวิชาเอก ความถนัด หรือความเชี่ยวชาญของครู 
  2.2 เขตพ้ืนที่การศึกษา พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาให้เข้มแข็งเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครู
และบุคลากรทางการศึกษา ด้วยรูปแบบและวิธีการที่หลากหลาย โดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารจัดการการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพ 

 3. จัดระบบการส่งเสริมสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
  3.1 เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา สนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพครูในด้านการผลิตและ   
การใช้สื่อนวัตกรรม ในการจัดการเรียนการสอนให้หลากหลาย รวมทั้งจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชู เกียรติครูที่มี
ผลงานด้านสื่อนวัตกรรมการเรียนการสอนดีเด่น 
  3.2 เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา ร่วมกันสร้างเครือข่ายแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลายกับ
หน่วยงาน/องค์กร/ชุมชน/เอกชน เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาและครูใช้ประโยชน์ร่วมกันใน         
การจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนให้พัฒนาห้องสมุดและศูนย์การเรียนรู้ส าหรับครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน 
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4. จัดระบบการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 4.1 เขตพ้ืนที่การศึกษา ปรับระบบการยกย่องเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นคนเก่ง 
คนดี มีจิตวิญญาณรักและผูกพันต่อวิชาชีพทางการศึกษา เพ่ือเสริมสร้างให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
ขวัญและก าลังใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  4.2 เขตพ้ืนที่การศึกษา ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีโอกาสได้รับการพัฒนา
ในรูปแบบต่างๆ อย่างทั่วถึงและเป็นธรรม มีการศึกษาต่อเพ่ือความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  
  ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนาบุคลากร 
   1.1 แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร 
   1.2 แผนงานการจัดท าระบบแผนและประสานการพัฒนา  
  1.3 แผนงานพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 
  2.1 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตามความจ าเป็น (หลักสูตรกลาง) 
  2.2 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัด  (หลักสูตรเฉพาะด้าน) 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (learning Organization) 
  3.1 แผนงานจัดการความรู้เพ่ือสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์และการพัฒนาก าลังคน 
  3.2 แผนงานสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาก าลังคน 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการยกย่องเชิดชูเกียรติ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนาบุคลากร 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการด าเนนิงาน รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม 

1.1 แผนงานพัฒนาความรู้ในองคก์ร 

 การจัดประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิชาการให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 

 จ านวนครั้งการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิชาการให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 

 จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิชาการ
ด้านต่าง ๆ เป็นประจ า  

1.2 แผนงานการจดัท าระบบแผนและ
ประสานการพัฒนา 

 การจัดแผนพัฒนาบุคลากร  
(ID Plan) 

 การหาความจ าเป็น (Training Need) 
ในการพัฒนาบุคลากร 

 
 

 บุคลากรมีการประเมินตนเองและแผนพัฒนา
รายบุคคล (ID Plan) 

 หน่วยงานมีการหาความจ าเป็น(Training Need) 
และมีเอกสารแสดงขั้นตอนการหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากรในสังกัดเพ่ือเป็นข้อมูลเบื้องตน
ในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

 
 

 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
 

 จัดให้มีการหาความจ าเป็น(Training 
Need)เบื้องต้นในการพัฒนาบุคลากร
และใช้เป็นข้อมูลในการจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากรในสังกัด 

1.3 แผนงานพัฒนาบคุลากรในรปูแบบ
ต่างๆ  

 การจัดท าทะเบียนข้อมูลบุคลากรท่ี
ผ่านการพัฒนา 
 
 

โครงการพัฒนาบุคลากร  

 
 

 มีการจัดท าทะเบียนข้อมูลบุคลากรที่ผ่านการ
พัฒนา 
 
 

 บุคลากรในสังกัดมีพัฒนาตามความต้องการ 
 

 
 

 มีการจัดท าข้อมูลบุคลากรศึกษาต่อ 
เพื่อรวบรวมเป็นข้อมูลในการใช้
บุคลากรให้สอดคล้องกับความรู้
ความสามารถ (Put the Right man 
on the Right job) 

 บุคลากรในสังกัดได้พัฒนาในรูปแบบ
ต่างๆ ตามความต้องการ  

 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการด าเนนิงาน รายละเอียดโครงการ 
2.1 แผนงานฝกึอบรมบุคลากรตาม
ความจ าเป็น (หลักสูตรจากหน่วยงาน
กลาง) 
 

 มีการจัดการฝึกอบรมสัมมนา/จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือ การใหค้วามรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สังกัด ตามความจ าเป็นและเป็นประโยชน์ 

 จัดการฝึกอบรมสัมมนา จัดประชุม
เชิงปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ใน
ลักษณะของการจัดหลักสูตรต่างๆ แก่
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
 

2.2 แผนงานฝกึอบรมบุคลากรในสงักัด 
(หลักสูตรเฉพาะด้าน) 

 มีการจัดการฝึกอบรม สัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ โดยจัดท าเป็นหลักสูตรเฉพาะด้าน 

 จัดการฝึกอบรม สัมมนา จัดประชุม
เชิงปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะ
ของการจัดหลักสูตรต่างๆ โดยจัดท า
เป็นหลักสูตรเฉพาะด้าน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการด าเนนิงาน รายละเอียดโครงการ 
3.1 แผนงานจดัการความรู้
เพื่อ 
สนบัสนนุประเดน็ยุทธศาสตร์
และการพัฒนาบคุลากร   
 
 

 มีการท าแผนการจัดการความรู้เพื่อสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 มีการส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้
มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหน่ึงของการ
ปฏิบัติงาน  
 มีการเสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการ
จัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในองค์กร 
 
 

 จัดให้มีคณะท างานจัดท าระบบการบริหาร
ความรู้เพื่อให้การจัดท าระบบการจัดการ
ความรู้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิผล 

 ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการตัดสินใจ
และวางแผนด าเนินงานให้รวดเร็ว และดีขึ้น 
เพราะมีสารสนเทศ หรือแหล่งความรู้เฉพาะท่ี
มีหลักการ เหตุผล และน่าเชื่อถือช่วย
สนับสนุนการตัดสินใจ 
 บุคลากรได้รับการพัฒนาความสามารถท่ีจะ
แบ่งปันความรู้ท่ีได้เรียนรู้มาให้กับคนอื่นๆ ใน
องค์กร และน าความรู้ไปปรับใช้กับงานท่ีท าอยู่
ให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น เป็นการการ
พัฒนาคน และพัฒนาองค์กร 
 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการยกย่องเชิดชูเกียรติ 
 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการด าเนนิงาน รายละเอียดโครงการ 
4.1 แผนงานจดัการ
ยุทธศาสตรด์้านการสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏบิตัิงาน การ
ยกย่องและเชดิชูเกียรต ิ
 
 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง
มีประสทิธิภาพมีความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

  ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติ มีความภาคภูมิใจในตนเอง มีขวัญ
ก าลังใจในการท างาน 
 

 มีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาได้พัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติท่ีพึ่ง
ประสงค์ ประกอบคุณงามความดี และอุทิศตน
เพื่อราชการ 

  มีการสร้างขวัญก าลังใจ และยกย่องเชิดชู
เกียรติให้ครูและบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติราชการ
ด้วยวิริยะอุตสาหะ 
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ส่วนที่ 4 
แนวทาง บทบาท และภารกิจในการพัฒนาบุคลากร 

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ศึกษาวิเคราะห์บริบทที่เกี่ยวข้อง
ประกอบด้วย กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบับที่ 12(พ.ศ. 2560 – 2564) แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2560-2579) แผนพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ปีงบประมาณ 2564-2565 แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  หลักเกณฑ์และวิธีการพัฒนา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส านักงาน ก.ค.ศ. และ แผนกลยุทธ์ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ปีงบประมาณ 2565 ข้อมูลพ้ืนฐานและผลการด าเนินงานที่ผ่านมาด้านการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา    ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา     
ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องทุกปี โดยให้ประเมินตนเอง พร้อมทั้งจัดท าแผนการพัฒนาตนเองเป็นรายปี 
ตามแบบที่ส่วนราชการก าหนด และเข้ารับการพัฒนาตามแผนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยหลักสูตรการ
พัฒนาต้องมีองค์ประกอบด้านความรู้ ด้านทักษะ ตามหลักสูตรฐานสมรรถนะมีทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดี         
มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง    

แนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
  1. พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ นโยบายและยุทธศาสตร์ของส านักงาน  รวมทั้ง 
สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในปัจจุบัน 
  2. พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจของส านักงานได้อย่างมืออาชีพ 
  3. พัฒนาบุคลกรเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 
  4. พัฒนาและส่งเสริมระบบการเรียนรู้และการจัดการความรู้ เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือสนับสนุนภารกิจของส านักงาน 
  5. พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรม ข้าราชการ
และบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
  6. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
  โดยแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของเขตพ้ืนที่การศึกษาดังกล่าว ประกอบด้วย วิธีการหรือกิจกรรม
การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development Activities) ที่หลากหลายซึ่งสนับสนุนให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ในการด าเนินการ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและ เพ่ิมขีด
ความสามารถของเขตพ้ืนที่การศึกษา ในการปฏิบัติภารกิจสนับสนุนงานด้านต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด ดังนี้  
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  ประเด็นการพัฒนาที่ 1 ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริมสนับและสนุนการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและระบบการท างานที่เอ้ือ
ต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรับการท างานและการด าเนินชีวิตท่ามกลาง
ความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษท่ี 21  
  ประเด็นการพัฒนาที่ 2 พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 
และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผน ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการใน
อนาคต เพ่ือให้บุคลากรมีทักษะที่จ าเป็นในการขับเคลื่อนการการปฏิบัติหน้าที่ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และการผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ประเด็นการพัฒนาที่  3 ปลูกฝังบุคลากรให้มีกรอบความคิด (Mindset) ในการเรียนรู้และ           
การพัฒนาตนเองการมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่างเหมาะสม 
และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากรมีคุณลักษณะใน
การเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ 
ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือร่วมกันสร้างองค์กรที่ทันสมัย
เป็นที่พ่ึงของประชาชนและเชื่อถือไว้วางใจได้ 

ความรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร 

  1. การเรียนรู้และพัฒนาเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของทุกคนและทุกฝ่าย ทั้งระดับกลุ่มงาน 
หน่วยงาน และบุคคล ให้ถือเป็นความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานทุกคน และผู้บริหารทุกระดับ ด าเนินการจัด
กระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาบุคลากรด้วยตนเอง เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรภายในกลุ่มงาน และหน่วยงานอย่างทั่วถึง ทั้งนี้ ให้ถือว่าเป็นข้อตกลงร่วมที่ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 
จักร่วมกันพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
  2. ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีแผนพัฒนาบุคลากรระดับบุคคล ทุกหน่วยงานมีแผนพัฒนาบุคลากร
ระดับหน่วยงาน และหรือกลุ่มงานสามารถมีแผนพัฒนาบุคลากรระดับกลุ่มงานร่วมกันได้  
 

บทบาท และภารกิจในการพัฒนาบุคลากร  

  1. ผู้ปฏิบัติงานขององค์กรทุกคน มีหน้าที่เรียนรู้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและ
ทักษะให้สามารถท างานตามบทบาทหน้าที่และระดับต าแหน่งของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทั้ง
ตั้งเป้าหมายในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพและวางแผนการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 
เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรและการเติบโตตามสายงานอาชีพ โดยด าเนินการดังนี้ 
   1.1 ตระหนักถึงบทบาทของตนเอง ท าความเข้าใจทักษะที่คาดหวังในระดับของบทบาท
หน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ  
   1.2 ก าหนดเป้าหมายระยะยาวและระยะสั้นในการท างานของตนเองและวางแผนการพัฒนา
ที่สอดรับกับเป้าหมายดังกล่าว  
   1.3 แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาที่ส่วนราชการ
จัดด าเนินการให้ หรือการพัฒนาตนเองผ่านช่องทางและสื่อต่าง ๆ โดยเลือกการพัฒนาที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายและแผนการพัฒนาตนเองที่ตนเองก าหนดไว้  
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  2. หน่วยงาน/องค์กร  มีบทบาทและภารกิจในการวิเคราะห์และจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรขององค์กร พัฒนาระบบเสนอให้ผู้บริหารเห็นชอบและก าหนดเป็นนโยบายพัฒนา ที่ถือเป็นข้อตกลง
ร่วมกัน สนับสนุนเครื่องมือ ทรัพยากร การติดตามประเมินการพัฒนา ให้ค าปรึกษา ร่วมจัด
กระบวนการพัฒนาและด าเนินการพัฒนาบุคลากรในส่วนที่เป็นเรื่องร่วมขององค์กร โดยด าเนินการดังนี้ 
   2.1 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการพัฒนาด้วยวิธีการต่างๆ และวิธีการที่
นิยมมาก คือ การมอบหมายงาน ให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedbacks) และให้ค าแนะน าในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร โดยมุ่งไปที่การสนับสนุนให้บุคลากรสามารถท างานในบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
ศักยภาพเพียงพอที่จะเติบโตตามเส้นทางอาชีพตามเป้าหมายในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละบุคคล  
    2.2 จัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นในการพัฒนาตนเองของบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นเวลา 
งบประมาณ ฯลฯ เพ่ือให้บุคลากรได้รับประโยชน์จากการพัฒนาอย่างเต็มที่  
    2.3 ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ  ด้วยการ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพและบทบาทหน้าที่ ทั้งนี้ หากผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพที่เหนือกว่า
ความคาดหวังในบทบาทหน้าที่ ก็สามารถมอบหมายงานที่มีความท้าทายเพ่ือเป็นการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  
    2.4 เป็นแบบอย่างในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้
จากการทดลองท าและเรียนรู้จากความผิดพลาดร่วมกัน  

  2.5 ดูแลและติดตามการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๑. พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจ นโยบายและยุทธศาสตร์
ของส านักงาน ยุทธศาสตรช์าติ แผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการ
ปฏิรูปประเทศ รวมทั้ง สถานการณ์ความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจบุัน 

- จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของเขตพื้นที่การศึกษา โดยพจิารณาความสอดคล้อง
และเชื่อมโยงกับบริบทแวดล้อมที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
- บทบาทภารกิจ อ านาจหนา้ทีข่องเขตพื้นที่การศึกษา 
- ยุทธศาสตร์ของชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูปประเทศ 
- ความต้องการและความคาดหวังของผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย รวมทั้ง
บุคลากรของเขตพื้นที่การศึกษา 
- ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
- สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจบุัน เชน่ สภาพการเมืองและ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โรคระบาด เป็นตน้ 

๒. พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานสนับสนุน
ภารกิจของเขตพื้นที่การศึกษาได้อย่างมือ
อาชีพ 

พัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ โดยด าเนนิการ ดังนี้ 
๑) ฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อพฒันาบุคลากร  
    ด าเนินการจัดโครงการ/กิจกรรม/หลักสูตรการฝึกอบรมและสัมมนาภายใน
เขตพื้นที่การศึกษา (In House Training) และส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม
กับภายนอกหน่วยงาน ในเรื่องที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่
ละต าแหนง่และระดบั ซึ่งรวมถงึการพัฒนาทักษะพื้นฐาน  
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที่
ปฏิบัติ (Functional Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร 
(Management Competency) 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
 ๒) พัฒนาบุคลากรโดยเชื่อมโยงจากการประเมินผลการปฏบิัติงาน พิจารณาการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานของบคุลากร ทั้งในส่วนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการประเมนิสมรรถนะเพื่อวิเคราะห์หาวิธีการในการพัฒนา  
และน าผลการประเมินมาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ซึ่งมุ่งเน้นให้
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บงัคับบัญชาร่วมกันพิจารณาแนวทางการพัฒนาที่
เหมาะสม โดยใช้วธิีการพัฒนาดว้ย การฝึกอบรม (Training) หรือ การพัฒนา
บุคลากรที่ไม่ใช่การฝึกอบรม (Non-Training) เช่น การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 
การสอนงาน การให้ค าปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง การฝึกงานกบัผูเ้ชี่ยวชาญ การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น เพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นไปตามความ
คาดหวังของส านักงาน  ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 
๓) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการปฏิบัติงาน  ด าเนินการพฒันา
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะของบคุลากรที่จ าเปน็ในการปฏบิัติงานสนบัสนุนภารกิจ
ของส านักงานในบริบทเพื่อเข้าสูป่ระชาคมอาเซียน เช่น การพัฒนาทักษะด้าน
ภาษา เปน็ต้น 

๓. พัฒนาบุคลกรเพื่อสนับสนนุ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

๑. พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ด าเนินการพฒันาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร ตาม
เส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรในแต่ละสาย
งาน เพื่อให้สามารถปฏบิัติหน้าที่ปัจจุบนัได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีศักยภาพ
พร้อมในการเลื่อนสู่ระดับต าแหน่งที่สงูขึ้น 
๒. เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อการก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหาร (Succession 
Plan) และการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับอย่างเปน็ระบบ และตอ่เนื่องด าเนินการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร อาทิเช่น ภาวะผู้น าเพื่อเตรียมความพร้อมสู่การ
เป็นผู้บริหารที่ดี รวมทั้งการพัฒนาผูบ้ริหารทุกระดับให้พร้อมต่อการบริหารงาน
ของส านักงานภายใตบ้ริบทแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. พัฒนาผู้ปฏิบตัิงานที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management)ด าเนนิการ
พัฒนาและจงูใจผู้ที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) เพื่อเป็นการพัฒนา
ศักยภาพอย่างต่อเนื่องและรักษาให้อยู่ปฏิบัติงานในองค์กร 

๔. พัฒนาและส่งเสริมระบบการเรียนรู้
และการจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อสนับสนนุภารกิจของ 
ส านักงานฯ 

๑. สนับสนุนการศึกษาและฝึกอบรมในระดับทีสู่งขึ้น สนบัสนุนทุน การศึกษาให้
บุคลากรศึกษาต่อ รวมทั้งการฝกึอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อสรา้งบุคลากรที่มี
ศักยภาพขึ้นมารองรับการขับเคลื่อนภารกิจ และยุทธศาสตร์ของส านักงานใน
อนาคต ที่ต้องอาศัยองค์ความรูแ้ละนวัตกรรมใหม่ๆ ซึ่งเป็นการเสริมสร้าง
ฐานความรู้ให้แก่องค์กรในระยะยาว 
2. ศึกษาดูงานสนบัสนุนให้บุคลากรได้ไปศึกษาดูงานกบัหน่วยงานภาครัฐเอกชน 
สถาบนัการศึกษา เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และแลกเปลีย่นประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ และสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาปรับใช้
ประโยชนไ์ด้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
3. ด าเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ด้วยการถ่ายทอด
องค์ความรู้ในองค์กร เพื่อให้มีการรวบรวม จัดเก็บ เผยแพร่ และแลกเปลี่ยนองค์
ความรู้ที่จ าเปน็และเปน็ประโยชน์ต่อการปฏบิัติงานของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริม
ให้บุคลากรใช้องค์ความรู้เป็นฐานในการปฏบิัติงาน 

22 130

Admin
Textbox



แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๕. พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตาม
ประมวลจริยธรรมรวมทั้งยึดหลกั 
ธรรมาภิบาลในการปฏิบตัิงาน 

1. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมด าเนินการเสริมสรา้งความรู้ ความเข้าใจของ
บุคลากรเกี่ยวกับประมวลจริยธรรม ให้ยึดถือปฏิบัติอย่างถูกต้องและเหมาะสม 
รวมทั้งการรณรงค์และสื่อสารเพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนตามประมวลจริยธรรม
ของข้าราชการ 
๒. เสริมสร้างค่านิยม ทัศนคติและวัฒนธรรมองค์กรมุ่งเน้นการปรับกระบวน
ทัศน์และวฒันธรรมการปฏบิัติงานให้สอดคล้องกับค่านิยมหลักของส านักงาน 
หลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี และการยึดหลักธรรมาภบิาลในการ
ปฏิบัติงาน 

๖. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสรมิสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตทีด่ี 
มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดความผูกพนัต่อองค์กร 

- จัดโครงการและกิจกรรม ที่ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มี
สุขภาพที่ดี มีความสามัคคีและความผูกพันต่อองค์กร ได้ด าเนนิการจัดท าแผน
สร้างเสริมและพฒันาคุณภาพชวีิตการท างานของบุคลากรภายในส านักงาน 
เพื่อให้บุคลากรทุกระดับ มีความสุขและความสมดุลในชีวิตการท างาน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดี มีสุขภาพกายและสุขภาพใจทีด่ี มีความสัมพนัธ์และความ
เข้าใจอันดีต่อกันมีความภาคภูมใิจในองค์กรที่ปฏิบัติงานซึ่งจะสง่ผลให้องค์กร
สามารถบรรลุเปา้หมายได้ในระยะยาว ประกอบด้วย 
      ๑) กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในการท างานเพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผูบ้ริหารกับบุคลากรของส านักงาน รวมทั้ง การสรา้งสัมพันธภาพ
และการท างานเป็นทีมระหว่างบุคลากรทุกระดับทุกสายงาน 
      ๒) พัฒนาคุณภาพชีวิตและความผาสุกของบุคลากรเพื่อเสริมสร้างสุขภาพ
ด้านร่างกายและด้านจิตใจ เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อตนเองและองค์กร 

   
 
 

23 

            ทั งนี  แนวทางการพัฒนาบุคลากรดังกล่าว ได้น้ามาสู่การปฏิบัติ โดยการก้าหนดโครงการและกิจกรรมด้านการ

พัฒนาบุคลากร ซึ่งในการด้าเนินโครงการและกิจกรรมด้านการพัฒนาบุคลากรจะประกอบด้วย การก้าหนดวิธีการหรือ

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพ่ือให้การด้าเนินโครงการและกิจกรรมเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการด้าเนินงาน 
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สรุปกระบวนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
 

        จัดท าโครงการ/  
            กิจกรรม 

     วิเคราะห์ผลการประเมินความ    
          พึงพอใจต่อการพัฒนา  
         บุคลากร 

      วิเคราะห์ผลการประเมิน     
           สมรรถนะในการพัฒนา 
          บุคลากร 

       จัดล าดับความส าคัญใน 
             การพัฒนา 

       วางแผนการด าเนินการเพื่อจัดท า     
       แผนการพัฒนาบุคลากรประจ าป ี

      จัดท า/ทบทวนหลักเกณฑ ์
        การพัฒนา 

       ขออนุมัติโครงการ/ 
        กิจกรรม 

                    ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนฯ 
            - แบบขั้นเรียน (ฝึกอบรม/สัมมนา และประชุมหารือ/เสวนา) 
            - แบบนอกชั้นเรียน (KM/KS/Online Self Learning) 

        ติดตามประเมินผลระหว่างการ          
        ด าเนินการพัฒนาบุคลากร 

       ประเมินประสิทธิผลและความ    
       คุ้มค่าหลังการพัฒนาบุคลากร 

      กระบวนการงานพัฒนา    
             นอกแผน (ทุน) 

        จัดท าแผนปฏิบัติงาน 
        ประจ าป ี

 
ศึกษา วิเคราะห์ ปจัจัยส าคัญในการพัฒนาบุคลากร (Competency/Job Description/ 

สรุปผลการประเมินการพัฒนา/แผนยุทธศาสตร์ 

     บันทกึข้อมูลในระบบฐาน 
     ข้อมูลการพัฒนาบุคลากร 

ก าหนดระบบ วธิีการติดตามและ
ประเมินผลในการพัฒนาบุคลากร 

จัดประชุมคณะท างานเพื่อ
มอบหมายการด าเนินงาน 

วิเคราะห์ความจ าเป็นใน
การพัฒนาจากบุคลากร
และผู้บังคับบัญชา 

จัดท าสรุปแผนการพัฒนา
บุคลากรประจ าป ี

ก าหนดรูปแบบ/วธิีการ/
หลักสูตรที่จะพัฒนา 

ออกแบบการพัฒนา 

ก าหนดเป้าหมายการ
พัฒนา 

วางแผนด าเนินงาน 

ด าเนินการพัฒนา
บุคลากร 

น าข้อมูลเข้าระบบ
ฐานข้อมูล 

วิเคราะห์ความจ าเป็น
ในการพัฒนา 

ประเมินผลการพัฒนา 

 
 

วิเคราะห์
ความจ าเป็น
การพัฒนา
บุคลากร 

 

วางแผนการ
พัฒนา 

 
 

พัฒนา
บุคลากร 

 
 

ติดตามและ
ประเมินผล 

กระบวนการ 

ที่ส าคัญ กระบวนการย่อย ขั้นตอน  
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บทที่ 5 
โครงการและกิจกรรมตามแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 
  แผนพัฒนาบุคลากรเขตพ้ืนที่การศึกษา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 น าไปสู่การปฏิบัติ
โดยการก าหนดโครงการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีการบูรณาการโครงการที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามแผนปฏิบัติราชการของ เขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 และกิจกรรมเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดังนี้ 
 

1. โครงการที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามแผนปฏิบัติราชการของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  แผนพัฒนาบุคลากรของเขตพ้ืนที่การศึกษา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2565 ประกอบด้วย
โครงการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรที่ได้บูรณาการโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งได้รับการจัดสรรงบประมาณงบประมาณบริหารจัดการส านักงานและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ประกอบด้วย  
 
ที ่ โครงการ/กิจกรรม กลุ่มที่รบัผดิชอบ แผนการด าเนนิการ 

1 โครงการการพัฒนาหลักสูตร 
การจัดการเรียนรู้ และพัฒนา
ทักษะในศตวรรษท่ี 21 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมที่ 1 การอบรมแนวทางการประเมินและพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2551 
กิจกรรมที่ 2 การอบรมพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาระดับปฐมวัยและการ
จัดประสบ การณ์การเรียนรู้ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัย พ.ศ.2560 
กิจกรรมที่ 3 การอบรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้เชิงรุก (Active 
Learning) ส าหรับครูผู้สอน 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ สู่การพัฒนาสมรรถนะ
ผู้เรียน 
กิจกรรมที่ 4 การอบรมเพื่อพัฒนาการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ส าหรับ
ครูผู้สอน 8 กลุ่มสาระ การเรียนรู้ สู่การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
กิจกรรมที่ 5 การอบรมสร้างความเข้าใจหลักสูตรฐานสมรรถนะส าหรับ
ศึกษานิเทศก์ 
กิจกรรมที่ 6 การอบรมปฏิบัติการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาสู่หลักสูตร
ฐานสมรรถนะส าหรับโรงเรียนน าร่อง 
กิจกรรมที่ ๗ การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาครูผู้สอนกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-6 และมัธยมศึกษาปีท่ี 1-3 (พัฒนา
สมรรถนะการอ่านขั้นสูง) ผ่านระบบออนไลน์ 
กิจกรรมที่ ๘ การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาการจัดการเรียนรู้แบบ
สร้างสรรค์ครูภาษาอังกฤษระดับชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-6 ขั้นตอนการ
ด าเนินงาน 
กิจกรรมที่ ๙ การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ฐาน
สมรรถนะครูภาษาอังกฤษระดับชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4-6 
กิจกรรมที่ 10 การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทักษะ
ผู้ประกอบการครูระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น  
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ที ่ โครงการ/กิจกรรม กลุ่มที่รบัผดิชอบ แผนการด าเนนิการ 
   กิจกรรมที่ 11 การอบรมเชิงปฏบิตักิารพฒันาการจดัการเรียนรูบู้รณา

การสู่พหุปญัญา ครูระดบัชัน้มัธยมศึกษาตอนตน้ 
กิจกรรมที่ 12 การประชุมเพื่อจดัท าคู่มือการประเมินและพฒันาพหุ
ปญัญานกัเรียนระดบัมัธยมศึกษาตอนตน้ 
กิจกรรมที่ 13 การอบรมเชิงปฏบิตักิารใช้งานระบบคลังเนื้อหา
อิเล็กทรอนกิส์ ครูโรงเรียนในสังกดั 
กิจกรรมที่ 14 ประกวดสื่อการจดัการเรียนการสอน(คลิปวดิีโอ) ใน
สถานการณก์ารแพรร่ะบาดของโรคตดิเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID 
-19) ที่สามารถเป็นแบบอย่างได้ของครู 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้  
กิจกรรมที่ 15 จัดอบรมเชิงปฏบิตักิารและผลติสื่อการเรียนรูภ้าษาไทย 
ส าหรับเด็กปฐมวัยด้วยกระบวนการรบัภาษาให้แก่ครผูู้สอนระดับปฐมวัย
ชั้นอนบุาล 1-3 จ านวน 444 คน 
กิจกรรมที่ 16 จัดอบรมเชิงปฏบิตักิารให้ความรู้และการจดัการเรียนรูท้ี่
ใช้ครอบครัวเปน็ฐาน ให้แก่ครผูู้สอนระดบัปฐมวัยชัน้อนบุาล 1-3 
กิจกรรมที่ 17 จัดอบรมเชิงปฏบิตักิารให้ความรู้และการจดัการเรียนรูท้ี่
ใช้ครอบครัวเปน็ฐาน ให้แก่ครผูู้สอนระดบัปฐมวัยชัน้อนบุาล 1-3 
จ านวน 444 คน ผ่านระบบออนไลน์ (Zoom Meeting) 
กิจกรรมที่ 18 จัดอบรมเชิงปฏบิตักิารพฒันาศักยภาพครูปฐมวัยในการ
ส่งเสริมพัฒนาทกัษะทางสมอง EFให้แกค่รผูู้สอนระดบัปฐมวัยชั้นอนบุาล 

2 โครงการพัฒนาทักษะการ
อ่าน การเขียนภาษาไทย และ
การคิดค านวณ 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมท่ี 1 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาครูผู้สอนกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย และคณิตศาสตร์ ชั้นประถมศึกษาปีท่ี ๓ 
กิจกรรมท่ี 2 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าสื่อการสอนภาษาไทย ชั้น
ประถมศึกษา 

3 โครงการการพัฒนาสมรรถนะ
การจัดการเรียนรู้ตาม
แนวทางสะเต็มศึกษาเพื่อ
พัฒนาทักษะอาชีพส าหรับ
นักเรียนระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้นในโรงเรียนขยาย
โอกาส 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนรู้ตามแนวทาง
สะเต็มศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะอาชีพส าหรับนักเรียนระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น 

 

4 โครงการพัฒนาศักยภาพครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

กลุ่มพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 

กิจกรรมที่ 1 จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
กิจกรรมที่ 2 อบรมเชิงปฏิบัติการจุดประกายความส าเร็จ สู่ผลงานท่ีมี
คุณภาพรางวัลทรงคุณค่า 
กิจกรรมที่ 3 พัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 1 
หลักสูตร ด้วยระบบออนไลน์ 
กิจกรรมที่ 4 อบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มพูนความรู้และเสริมสร้างทักษะ
ในการปฏิบัติงานด้านพัสดุ 
กิจกรรมที่ 5 อบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อเพิ่มพูนความรู้และเสริมสร้างทักษะ
ในการปฏิบัติงานด้านการเงิน 
กิจกรรมที่ 6 พัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการโดยใช้กลุ่มเครือข่ายเป็น
ฐานในการยกระดับคุณภาพการศึกษา 
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ที ่ โครงการ/กิจกรรม กลุ่มที่รบัผดิชอบ แผนการด าเนนิการ 
5 โครงการพัฒนาสถานศึกษา

พอเพียงสู่ความยั่งยืน  
กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมท่ี 1 สร้างองค์ความรู้แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาพอเพียงใน
สังกัดให้เป็นศูนย์การเรียนรู้ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงด้าน
การศึกษา 
กิจกรรมท่ี 2 ประเมินสถานศึกษาพอเพียงในสังกัดให้เป็น “ศูนย์การเรียนรู้
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงด้านการศึกษา” 

6 โครงการพัฒนาเทคนิคการ
จัดการเรียนรู้หลักสูตรอิสลาม
ศึกษา 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผลฯ 

 

กิจกรรมท่ี 1 อบรมครูผู้สอนวิชาอิสลามศึกษา เรื่อง หลักสูตรอิสลามศึกษา
และเทคนิคการจัดการเรียนรู้ ผ่านระบบออนไลน 
กิจกรรมท่ี 2 อบรมเชิงปฏิบัติการครูอิสลามศึกษา เรื่อง การน ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ ๘ กลุ่มสาระสู่ห้องเรียน ผ่านระบบออนไลน์ 

7 กิจกรรมการพัฒนาใน
หลักสูตร “ครูรุ่นใหม่ หัวใจ
พอเพียง” ผ่านระบบ 
KHURU Online ส าหรับ
ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

กลุ่มพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 

กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อ
เสริมสร้างความยั่งยืนทางการเงิน หลักสูตร : ครูรุ่นใหม่ หัวใจพอเพียง ของ
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาผ่านระบบ 
KHURU Online ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย เป็นกลุ่มท่ีมีอายุราชการระหว่าง 
1-5 ปี , กลุ่มท่ีมีอายุราชการ ทุกช่วง 10 ปี และ กลุ่มก่อนเกษียณ 10 ปี 

 
2. โครงการและกิจกรรมที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคลจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  โครงการและกิจกรรมตามแผนพัฒนาบุคลากรฯ ที่ก าหนดขึ้น ดังกล่าวข้างต้น นอกจากจะมีความ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของส านักงานฯ แล้ว ยังได้พิจารณาก าหนดโครงการและกิจกรรมให้มีความสอดคล้อง
และยึดโยงกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม บทภายใตยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูปประเทศ ซึ่ง
นอกเหนือจากโครงการด้านการพัฒนาบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณที่จะไดรับจัดสรรจากส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือการด าเนินการบริหารจัดการส านักงานและพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 แล้วส านักงานฯ จะต้องมีการด าเนินกิจกรรมด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ขับเคลื่อนให้ครอบคลุมและครบถ้วนตามกลยุทธ์แผนงานและตัวชี้วัดที่ก าหนดให้ส่วนราชการสังกัด ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565  

 3. การวัดผลความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 
  โครงการตามแผนพัฒนาบุคลากร มีการก าหนดตัวชี้วัดผลผลิต ผลลัพธ์ของการด าเนินโครงการ 
รวมทั้งกรอบระยะเวลาในการด าเนินงานที่ชัดเจน เพ่ือเป็นเครื่องมือในการติดตาม/เร่งรัดการปฏิบัติงานให้
สามารถด าเนินการได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการวัดผลความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนฯ 
พิจารณาจาก 
  1. ด าเนินโครงการได้แล้วเสร็จตามเป้าหมายรายกิจกรรมที่ก าหนดไว้ในแต่ละโครงการภายใน
งบประมาณ พ.ศ. 2565 
  2. ผลผลิตของโครงการ พิจารณาจากเป้าหมายตามตัวชี้วัดผลผลิตของแต่ละโครงการ 
  ทั้งนี้ โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ในส่วนผู้เข้าร่วม/ระยะเวลาการด าเนินการของโครงการ/
หลักสูตร/กิจกรรม อาจมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์และความเหมาะสม 
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องค์ประกอบ 1 องค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ 5 

1.ทรัพยากรที่ใช้ 

(Input) 
2.กิจกรรม (Process) 3.ผลผลิต 

(Output) 

4.ผลลัพธ์ 

(Outcome) 

5.ผลลัพธ์สุดท้าย 

(End Outcome) 

1.1 บุคลากรที่

รับผิดชอบด้านต่างๆ  

1.2 งบประมาณที่ใช้

ในกิจกรรมต่างๆ   

1.3เวลาที่ใช้เพื่อ

ด้าเนินกิจกรรมต่างๆ    

1.4 นวัตกรรมและ

เทคโนโลยีที่ใช ้

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ้าเป็นพื นฐาน 

(Intrinsic Competency) 

 

2.2 พัฒนาสมรรถนะตามยุทธศาสตร์ 

(Strategy-Oriented 

Competency) 

 2.3 พัฒนาสมรรถนะตามภารกิจหลักหน่วยงาน 

(Routine-Oriented Competency) 

 

2.4 ศึกษาแนวโน้มปัญหาและนวัตกรรมเพื่อให้

ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้  

(Proactive Personnel Development Plan) 

 

2.5 ศึกษาแนวโน้นปัญหาและวัตกรรมเพื่อให้

ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในอนาคตได้ 

(Proactive Personnel Development 

Plan) 

 
2.6 กลไกขับเคลื่อนแผนพัฒนาบุคลากร 

(Driving Mechanism of Personnel 

Development Plan) 

 

3.1 บุคลากรเก่งคิด(รู้วิธีคิด 

คิดเป็น มีจิตส้านึกที่ดี และ

มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี 

3.2 บุคลากรเก่ง(เข้าใจตนเอง 

เข้าใจคนอื่น รู้วิธีท้างานและอยู่

ร่วมกับคนอื่นอย่างมีความสุข 

และมุ่งมั่นท่ีจะรักคนอื่น รัก

องค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มีความรู้

และทักษะในการบริหารและ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล) 

4.1บุคลากรมีจิตส้านึก

พัฒนาตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง มสีมรรถนะที่

สามารถขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และมี

สมรรถนะทีส่ามารถ

ขับเคลื่อนภารกิจได้  

5.1บุคลากรเชื่อม่ัน

และศรัทธาในการ

บริหารงาน 

 

5.2 ได้รับความร่วมมือ

ในการบริหารงานจาก

บุคลากร 

 

5.3 สู่การพัฒนาที่

ยั่งยืน 

 

องค์ประกอบด้านการขับเคลื่อน  (Driving Force Factors) 
 

องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากการขับเคลื่อน (Result Factors) 

ขั้นตอนการด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 
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เอกสารอ้างอิง 
 
ส านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) .ข้าราชการ 4.0.เข้าถึงจาก 
  http://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/civil_officer_th_4.0.pdf_ 
ส านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) .ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร 
  ภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล เข้าถึงได้จาก http://www.ocsc.go.th/digital_skills2 
ธาดา ราชกิจ (2563). การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM)  
  หัวใจส าคัญของ  การขับเคลื่อนองค์กรยุคปัจจุบัน. HRNOTE.ASIA. เข้าถึงจาก 
  http://th.hmote.asia/orgdevelopment/th-whatishrm-190117/ 
ธาดา ราชกิจ (2563). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management :  

HRM).HRNOTE.ASIA.  เข้าถึงจาก http://th.hmote.asia/orgdevelopment/190423-human- 
resource-development/ 

ขจรศักดิ์ ศิริสมัย. (2554). เอกสารประกอบเรื่องนารูเกี่ยวกับสมรรถนะ . กรุงเทพมหานคร 
ส านักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. (2560). การปรับปรุงมาตรฐานต าแหนงและมาตรฐาน 
             วิทยฐานะของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายงานการสอน. หนังสือเวียนที่ ศธ  

0206.4/ว 20 วันที่ 5 กรกฎาคม 2560 
ส านักงานเลขาธิการวุฒิสภา ประจ างบประมาณ พ.ศ.2558 .เข้าถึงจาก https://www.senate.go.th 
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LL'W::'I11 L~€ltJfutJ1.:1 LLm'tl ~~(Jl1:1J U'l::LiJ'I.J~flLL;;t::I.Lm'tl-iJeJ'!J~-iJ€l'I1"Wm'itJ~m~1'1.J~ItJ 

~n~ru::.:~1'\.J~tJ5m tJ~llii-11u~mna.J1mtl"Ui1bl'f~LMvln'U'I1'1.J1.Jflf'lfl'lltl'~'VIulv-:~1um~i'in'l!l1 

1(;lvtJ5u1i'VIu1~tl ~1-11(;1 e1 ~ 1-:J'VI~-:~'VI1it1'VI~'~1 EJB ~1.:~ iil'\luEJ bbfl:: Lbm 'IJu qJ'VI1oiieJ'Ii'(;l-il tl'~ 1111-1 'l 1 '\.JL~t1"'~1'1.J1.Jflf'l~'~ 
1~Ltlu1tl\911lJf1~'VI:w1v n~ :wmf~:w"W(Jl1 :wm n.fl.l'f. LLI'I::'i::LUEJ'U~LMEJI-il€l.:~ tlnB'U'l:u 1~s:htJ~n~1 LLu::'l11 

m'itlfillii'11'1.JLLriL,J1'VIU1~ (JleJ'U'Ut1J'VI1LLI'I::~LL'\l'IL~mf1i1.:~ 'l LMEJ"Jnu.:nu 1 u'VIu1~ L-il1~1:wtl':i::~l.Jn1'VI"W~ 
u LEJ'U1 EJ LL"'::LL~'I.J~1'\.J'IJ €l .:J'VIUIEJ~1u m'iPi n~1'VI~€lflru::m'l:u n1~vi1.:J 1ffiMu LLI'l~~~ LLfl::tllju~'VIU1~~ LMEJ'Ii€l~ 1 u 

~1'U::~tl1'1.JitJ f11 'jf)~lJ .. " ' 

A1i.uhin.t1"L1lflil'.ilm-simt1th;aa.~An1f-m'Tli11l'f L11tl 1 

fl a'uo/W'\:14' 841'14;t llli<' t.H»11J" ft.i'f. W:W' 
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'Uelfl'il1f1Ufl~\11'U~·:m&h"JU.~'J EJ\IYl1VI1J1~flTVI'UIIILLI'J'U\ITW :UmJVI:U1!'J\11'U rld'Ufl:U rhfi'u 

(;l~'J'ilG'Itl'U 1~ri,u~m~, u. u~'ll1 u~utl~<~LLm'll ~~~~(;l,:w tl'i~Li1'U~~LL~~um'lliaiiii<U'eJ'I1um~unu~<~,'U~1!'J 

~<~~,!'J~~La!'J 111'1Jtl\I\11'Ufl ~:uu~'\11, 'i\11'U'UI'1fl~~<~~tJ1 ud 
' ' 

v 

<9l.Q1 \11'UG'I'i'i'VI1LL~~1.J'i'i~U.~'Il'i''l 

<9l.ct \11'Utl1 L V!ti'il1'1'J1:U'IJ€l'U LL~~Vl~L U !'J'UU'i~nl 

<9l.<t: tl'i~Lih.u:J~f11'itlnu'1l\11'U'llB\I'UI'1mn'i1umh.Ju~VI1'i\11'U'UI'11'1~ \JI~eJm'J:w~<~ fl11~\11'HU1 
~ 'I , 'I 

.:~1uq~nTm~3JLJ'i'VI1~'111J'4f'lf'lgj 

\D. 1J1.:1fl11'Vi~~Wll11 ij1J'VIfl1'i 'V·l11f1'11'U'i1'1lf11~m~G'Itl'U ~1LLVI'li.:lL~'lJVi 'Vi Q1octo~ID 
'"' 

'tJ!j~VI1J1~LL~~~'U~III'l!tl1.J 1'U3]1'U~~tJ~~.:t1'U~lj'tJ~~G'I'Uf11~ruL~!'J1rl'U\11'Uq'if11'iLL~~.:t1'UG'I1~ 
1.J~~ru~lj~m~ru~\11'U!'J1 fl'VitlG'I:Ufl'J'i tl~~\ll'Wfl1!'J 1~f11'i rl1 rl1.J mT'ilG'I tl1.JVI~tlbL 'U~~.hU1\I VI ~BU~~\11'\J\111:1.1 

ri1i<1 LL1.J1.Jel~1\l Vl~elbb'W'Jvt1\IU~~~ijtl~D1\I 
~ .J.,Q-- .,Q .... d d ~ '\ .,Q .... "d 
am~ru~.:l1'WVIu!j'UI>l u!)'U\JI\11'UVl!'J1fl'VitlG'I:UflTHfltJdfl'U.:t1'U~~f11~U.~~.:l1'Ui.'11'j'IJ1<jru biii!'Ju!)'UI>l'VI'U1VI 

el~1\11111e:J~1\IVI;j\IVI~B'VIa1!'Jel~1.:l ~.:l'j1ti~~L~!'J!III!ie:J 1 ud 

ID.c9l Pin~1 lbfl'j1~~ 'J1\ILLI'J'U~III1~1.J1.JiB:Uai.'111G'!'ULYII'ILL~~f1111.J~V111.:t1'U'lJeJ.:lfl~:U 
~ ' 

1 ~"'1:u1~fl~, L ti'U<~1'Uiil1:wm1 n'il1~tJ~1\IljtJ'i~i'iV!crm'Vi 

l!J.ID Plfl~1 lLf111~~G'!.fl1'Vi'llmfl~:W LLa~tJ'€lflLL1.J1.J\11'UG'I111.J11ru1~L'VIl.J1~G'I:UU.a~ 
" ' 

G'ltllllfl~el\1 rl1.J 1~'U'U\11'UG'I11'U11ru'lJB.:Jri1~ f1.:!1'UL 'lJI>l-ri'UVi 

\!J.Q1 ~1Lti'Uf11~LntJ1n'U.:t1'UG'f1<j'I.J1<jru'lJB.:tfl~:WLJ'1VI1<j.:J1'U'Uflf1~ f11'j'LUf1~1!'J~G'IIIIVhntJ1iB.:J 
' ' ' 

.fl1!'J 1 'Ufl~:U'U'1VI1'i.:t1'U'LJ 1'11'1 ~ 

l!J.ct ~1LU'Ufl1'iLM!'J1rl'U\11'Uq1m1 f111U'i~'I!:U LL~.:lLi!'J'UVI~.:t~B mvlun~:wu1VI11\11'U'lJI'II'I~ 
l!:l.<t: 'll1~G'!1'tN1'WnLJmi:u.:t1'U Vl'li'ltJ\111..1LL~~amuiiim~nlu<~11..lfi1f11'j~L~m-iiB<~nLJ 

' ' 

thi..uh1ln"1"L11fll.flnnimt1ili:ml.l .. ~-m,1ib1a l11fl 1 

fla'uo/W'W' a..t1"fl '-' LIUt1tJ" ".l'r. W"ocr 
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h<ilo m 'l'lleJ 1 ~ih'l~eJ'llm~mJiva; t1u~'ll'1u1rufl1'l'llv~-n'1'l1'll fl1'lrl'lU."'~u fl"'l n 'l'Yil~f1T~~m;1 
... Ql '\J , 

\!:>.(9)(9) ui)um~~u5u'l\ll1~~~,r~~tn!qJ'lJ1~eJut-~~1~ 

Q1. 'U1.:1fltbii nmfl-f IP11LL'I-I'Il·:l'l!niLrl'i1~~'ULtJ\.J1mL"'~LL(;.J'U'lhU1qjf1Ti IP11LLVi'll~L"''lJYl eJ ~Q1 
• 14..., v .J v 4 1 ".l4..., .J"".I ,.J v 
u!J'Ul'IVI'UTI'lLL"'~'i'U(;.JI'l'llel'U '1.1~1'\J~~ u!J'UI'I'l1tJ'YilJu'i~I1'Ufl1'if.1JLf1mfl'U'l1'Ucy'lfl1'iLL"'~.:I1'UI11'i 

'U'i'iru~ii~ f1'1'}!.1J~'l1'Um f1VjeJI11Jr11'i tJi)um·nu.m~ h1 m 1 rh1'U m1\l<'leJ'UVI~mL u~thu1.:J Vl~eJtli)u1i'l1'Ul'l1~ 

Fh~<l u.uue1~1.:J Vi~mL'U1'YI1.:Jtl{j1m~i1v~-U'1.:~ 

~ f1'l'}ru~.:J1'U~tli) ~ tJ iju1i.:~ 1u~ ~1 n 'Vj eJ<'~lJ r1 TiL~ t.n fi'u .:11 '\J~ 'i m 'i u."'~.:J1'UGI1 'i'U'i 'i ru t {;18\J ij u1i'VIU1~ 

v~1.:J11'1eJ~1.:JVIrt.:JVI~vVIm~v~1.:J ~'l'i1~"'~L~~~,JeJ1tJif 
Q1.<il ~f1'\;1 iLrl'i1~~ 11'lLL(;.JtJ~I'l'i~'U'U.n'eJ~"'GI1'i<'I'\JL'YIPILLm~f11'i'U~'l-11'i.:J1'U'lJeJ'lf1~~ 

~ ' 
1 ~<'111J1'iflvi1 L iJ1..1 'l1'W\Il1~f11'in\1 h1v~1<li1tl'i~~'YIGilTV~ 

Gl1.l!:i ~fl'\;1 iLrl'i1~Vfi:lfl1'1fj'lJel.:Jf1~~ I.L"'~elelf1LL'U'U'l1'Ut11'i'U'i'if.1J 1 ~LVI~1~11~LL"' ~ 
~ ' 

"11 eJ (;] fl~el.:J n'U 'i~'U 'U .:1 1'\J "111 'i'U 'i 'i f.LJ'lJel.:J ~ 11J f1 .:J 11..1 L 'lJ 1'1 Yi'UYl 

Q1.m vi 1L ut.~m'iLfit.J1 fi'u:nt.~l11'i'U'i'iru'll eJ.:J n~~u~VI1'i'l1'W1.jrlr1G'l m'iL u n~1 uw"'~Yl Lfit.J1-n'v<l 

mt.J 1 u n~~u~Vi1'i.:J1'WtJ flfl"' 
' ' 

m.~ vi1L 'il'WFn'iL~mfi'un'Ucy'im'i fl1'1U'i~'1!~ bb~.:JLit.J'WVI1J.:J~e"l .fl1tJ 1u fl~lJU~Vi1'i'l1'U'lJflf'IG'l 

Q1.cr tl'i~<'~1'U'l1'Wn'lm~~.:J1'U V!'tl•u-:~1uu.l'l~<'~m'W~n't;11'U-:~1'Un'im':i~L~miiv~fi''U ' , 

-n'1':l1'lJf11 ':ifl~U."'~th~'111'lftJ;t11 tl'YI ':i1'\J 

Q1.g) vl1m':i Link iiB~G'l~L~E.J.-na~ntJn~~u~Vt1'i.:J1'U'UI'lrmL~atJ'i~'ll1&r~wuiT!.~~L~t:n.n'v.:Ju."'~ 
\J .. .. 'U 

Q1.~ fl1'iW\ilJ'U1~tlLLU'U'i::'Uu:J1'Wcy':lm'i 

Q1.~ ~1'1 Lnuif tJ~G'Jf\'1~.:1~ L~ ~1-n'el.:J fi'u fl~lJU ~VI1 'i.:J1'U'Uf'lf'IG'l1 'lit 'U'i::'U'U~Vl Ln'U-5 el~l'l L ~eJU~fm 
'\J 'I .. \1 

' ' 
Q1.<ilo tJi)um.:!11.J~'\J'l1111~Yl~u'l~'UUqj'lJ1lJ€1'UVI~1t.J 

thi.nhin.t1"L'-'"4l.;ln,.,~v,th:autln1+1Wni'l1ft L11fl 1 

fl a\w/Wull' cw'i"fl 1la' LN»1ll" ft.ilf. W'\:o¢' 

152



' "' 11:111 ... ii:IIV c:ll. '"' <::II 

t!'V!'W1YI'iUt:J~"1ftlU ~.:I'W 

~.oo ti~U1i'VI'U1~'111'VIoU1~1'W11~1.1.t:l'Wellil'i1fi1~.:!LL"'~fi1'VI'W~vi1LL'V!tl~ 

~.tv fl1'iU~'V!1'S-:!1'W11-:JI.I.(:J'WeJiil'i1fi1~-:!LL"'~rl1'V!'W~vi1LL'V!tl-:J fl1'Sfi1tlU ~LL"' lii'S'J~ 

-w~'W1 L&'I'Wtli.I.'W~m'itli)u1i~1'W"tltJ-:JL~1'V!oU1vfl ~'Ltl'W hJiii1W1!)'V!t~1EJ os:::LuEJu l.l.i:'l~'V!~mnruonVidiv1-rreJ~ d-:~-r111 
fl1'il'i1-:J1'W'Uel-:J L~1'V!oU1vfl 'Wf1~t!-:!1'U 1 ~'Yi''Wiii1:Ufi1'VI'WI11 

' 

~. ~ 'lh:i a1'Wf11'~~, L ii'Wm'il.l."':i'h:i LiJ"Ua.n1V'lt'l11:u~v-:~m'S'Uv-:~n,~-:~FJ'Wti''U.n11n~ 

'tltl-:J'VItl1EJ~1'WLL"'~"'m"Willm~1 
"' ' 

~.cf ~111VhLLt:l'Wel!1111n1~.:1'UeJ-:JL'1J!11Yl'WVifl11Pif1'1!11 ~-:!LG'I~:U1~G'Im'Wi"if1'1!11~~Vhl.l.t:J'Wellil11fi1~-:!'Utl-:! 

G'ltn'W~f1'1!11 'S1:U~.:J~~!111:U LL"'~tl 'S~ LlJ'Wt:l i:'lfl1'S 1-ffam1fi 1~~ 
~. ~ m'Sn1'V!'WI1l'!J'W1Iiln 16i'~FJwn t'l-r~'Uel~-rr 111'Ufl111.1.1:'l ~1:'l n~1~t11~ <J1 ... ~ 

~.oooo n1'V!'WI1l<l1'W1'Wellil'l1fi1~-:J'UeJ-:!Gitn'Wi'lf1'1!111i11:ULf1t'IJ'fl~ f1.Fl.f'l. fiTVl'Wiil 

~.oolv fl1iL'li~EJ'WLL'li1:1~~1LL'V!tl-:~ih'i1"1ff111FJ~GI1EJ-:!1'WU~'V!1'iGim'Wi'lf1'1!11 LU'WGI1EJ-:!1'W~GieJ'W 

mru11~L~EJ'Wt;lf1EJUL~f1 'V!~eJ'l.l~:u1ru-:~1'W"'I!li:'l-:J 
" ' 

1"111Ltlf1"1Jtl-:JGitn'WPif1'1!11 

~.oo~ tliiu1i~1'WLLYI'W ~el1'W1EJfl1'if1~:U\J~'V!1'i~1'W'\.JFIF11:'l mrubJG~1:U1i{ltlii~11"1ffl1i1~ ~1!iJU~ oo d.J \I , , ':,.J 

~.ooirl tl~tiv1~1'W~'W')Iii1:U~~tJ.:I~\J'Utl)"1f1:UeJ'\.J'V!:I.J1EJ 
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' ~ 

i1'VI'IhVifu~V1"!1tl'\J ~.:~il 

<t. (9) f11':i'IJ 111 Ui1'VI~'il'IJ m~mJiVlfl!'l'U::'llTU 'lqj flW~ bl'l~bb~::iVlfl!'l'U:: b ~EJ'J'Il'l qj'lltl.:!'li''l-:i'l'llfl'l':il'l~ 

bb~::'l{l'l~'lfl':iVI'l~fl'l':ifllfl~'l 

<t.l!:l m~~.~.~~~~.u~~~'llf1111'l~LL~::ul'l~'lmm~n'l~~mn1m~f'U~11.1.'VI1l~"~<ff'UmlJ~mn1~th::Li1'U 
~ ' ~ 

~ o<:!il 4 "* O!llt. 0 oQ, ,.:J 
b 'Wtl'!J tllJ'VI'itl b~ tl'U 'JVJ EJ !'l'U:: 'll'l'\J'l '11 fl'1 'iV'l b f'l~bb~:: b 'll Eld'll '1 '11 

<t.Gil ibl'l 'i'l::t-1-ifmJ~oV'l'i'l'llfl'l'iLL~::'UI'l~'lfl'iVl'l ~ fl'l'i~fl~1 L ~tl!Jl 'l"l 'ilG'Itl'U fl'l'i 1 off\ll'llJ 
~ ' 

fl1111~1LtJcu rr:nlJ~tl~f11'JLLC\tfl111JSU1\Pli.Lfl~tJ Liiierufl'ULf1N~LL"~LLtJtJe)'t11-s1f'11~-!i 

<t.<t tll)llii~'l'\JLLVl'\J '\J'l~iJm f'1~~Tml.I1L'iiE1'l m&1~"1lJ1-:it:1tll]llii'l1'1!fl1-:iL~ 

<t. o tl~llii~1'\J~'IJ1 Vl'llJ~~u~~'U'U'1J'lf1lJtlU'VIlJ1EJ 

" fl~lJ~1Uft~~'V111J.~ZU'i'i~U~.:!~.:! 

o. UWJUfl1 ein'tl'iii-11 l'i1LL'VItJ~ '!1nVJf~f1'lfl'i'\JI'll'l~'!l1'U1rufl1-:iWLf'l~ l'i11.L'VItJ~L~'lJVl tl Gllo ' ~ 
""' II .dv - v .:/ 
lJ'VI'\J1Vl'i'\J(:.lV1'1ltl'\J V)~'IJ 

b.@) tlfiu~'VI'Ii'1~~"J'VI'Ii'1~1'U"'l"l'V11LL~::u~"l~LL~'~~'~ 
b.l!:l rhti''U~ LL~ <ll"l"J'il W'il1"i'N1 LG'I'\JeJIJ.'\J::rmtl~illl'I1'\J'lleJ~L{)1'VI'Ihvfl un~:u~1'\Ji:'l'i'i'V111J.~::m'i~ 

LL~-:!~.:1 1 uLiJu 1 U!Jl1lJ fl !]1-llJ 1 EJ "l::L u EJUU~::'VIc;i' mnru'Yi'~ L~m.V €1\1 'i"J:U~~ L ~.:Jfrl\11'\J'IJ tl~ L {) 1'VI'Ii'Tvh '\Jf)~:U\11'\J 1 U~'\J 
<ll1lJri1'VI'UV1 

b.Gil fl'l"lG'!El\JLL'Il~"!i''IJL~tl'\J"l"l'il'\JI'll'l~L<ff1fU'l1'1fn1'i'LtJ'U'!i'1"l1'1fll1-:il'l1 IJ.~::'\Jf'lmfl'iVJ1\Ifl1"l~ll~1 
, , 'U , 

~ 

o.CO:: n1"l~VlL~tlflLL~::'\J'l':i'ilU~\I~\IoV1-:i1'l1n111'l-:iLL~::'UI'lmfl'iVI1~f11"lfllfl'\;.1 mruWLI'I~ 
' ~ ' 

' ' 
b.<t offEJlJmflEJ"ltl'Uf'lN"J~VI n.f'l.l'l. fmtl\1 

~ ' ' 

~ ' 
~ei1'1J"lE1n11~1'11n~1'UL'll<llVhJVim1Fin~1 
~ 

u ' 

b.<O)o fl'l'i IJ.~~~~ 'VI~tlL~€1'\Jbb~:: bL,j~oV1'i1'l1fl'l'if'l1 Lm::u l'l"1fl':iVI1\I fl'l'i pj f1~1 ~1 LL 'V1\J.:!Uf'l~1 fl'iV11\I 
~ ' ' 
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b.&J&J tlTS~1EJ/-r'ULtJ'W/lmm.J 'li'T'.i1'lftl1'JI'l'Jbl.l;'l~'UI'l~1tl'JV11'ltl1':i~mn li11LLVIU'l'UI'll;'l1tl'JVI1'l " , , 
tl1':i~m;1~'W PJ11.11.111ll':i1 rn~ A.(l!:>) 

t>.&JI!? m'i'li1EJLVI~m~mmm~~'U~~m~VIU'i11tli.'lm'Wm':irum11.1hli.'t'l'U1'W\{1.J~~'lVI1'~'ll1EJU.~1.J 
" 

t>.&Jrn tl~'U1i~1'WU.Yl1.J ~U11.J1EJ!l1':itl~l.IU~VITi'l11.J~AA~ mrub.il.'l11.11':if:ltlljillh1'1lll1':il~ ~1~'\.J~ 

I!? LL~~t]~,mVI'W1~U.Vl1.J1.J1'li.'l11t)b1'i'if:lJ ~'ll~1.JVI{LV11~ mrubJi.'111.11'Jf:ltl~,m':i1'lftlTHLV11.Jl~ 

b.&J<t tl~'ll1i'l1'W~1.J~ 1P11l.l~~u~Fi''Uuqj'!l1l.ltJUV11.11EJ 

g1. 'U14if11t~h1'i'iru a'lJ~'UVJ{LVI1:: li11u'V1tl.:~ 1!nVI-r-wv1m'UAAfltln,mm'i ~1LLVItA'lL~'!J~ tJ l!:>t> 
q • 'I ~ 

c:.l 11 dv .... QJ J' 
l.IV11.J1'YI':i'U~~'l!u'U'l1ti li1.:iti 

g-J.&J tl1'J~1EJ'li'1'J1'l!tl1'JI'l':ii.'I1EJ.:i1'\Jtl1'Ji.'lu'\Ji11EJ1'WL'lJP1~1.J~tl1'JPlmn mrutltl~LL~~fmiH~LI'l't; 
" 

cnl.bll ~ml1Vl~LUEJ'W'li'1'J1'lftlTSA~'li1m1'lftl1'Jtl'Jru'WLI'l't;':i~VIl1'l~'lVIili1 

cnl.lt 'li'T.i1'lltlT'.il'l'J'1hEJ'J1'lftl1':i Vltltl'J~L.IWI " , 
g-J.<>: m'Jlllli1Lu'WI•hu. VI'U·:Ju.i;1~eJII1':i1 L~1.JL~u'W'li'1':i1'l!tl1':i 

g1. t> m'i-ru Lu1.J'li'1':i1'!!tl1'JA'JLL~~'Uf'l~1mVI1'ltl1'JPltl'1;11 ~~1':i~~1LLVIU'lfl".i 
" . " 

lrl.~ tl~,m'l1'\JLL VI1.J 'W1,niJ~1 eJ!l'l;".i~~ mruJ.lli.'111.11'Jf:ltl5'U1i'J1'lltl1'J 1~ 

q-J,&Jo tln'U~-:11'\J~'\J~ m:w~~U'lFl'UUqj'll1l.lu'UVIll1EJ 

~. 'U1-IIif11'U1'i'i'Pl'll 'io11Lif1i li11LLVIU.:i Vl'.JfN11.J".i1'l!tl1'i li11LLVIU.:!Li;'l'!JVi ~moltobo 

'll1EJ".i1'lltl1'J i.'l~tl.'W'J1~11i.'l L'!J\P1 &J ijVI'IJ1~tJ5,mu,~d''U~Ii1'!!€J'U ~.:~d 

~.&J m ".ii.'lu'U Fi'~ L~u n m':iu~.:~~'lVI~m~e:J1.JU.I;'l~ LL~'l~'l'unf.i tl'1;1LA".i 'l m':ifl'JL ~e:JW\lll1.J1vlu-!I~'W 
L'l'l'li'J1'WIP11.1 1.'11'111'1. u.~~Lfl'i~tl1'J~1.J ~ 1'11ll'\JLEJ'U1EJ'lJU'ltl':i~'Vl'J1'lPltl'l;1~tl1'JVI~€l~.;l'U1fl 

~.1!? tl1'i\J'i'J~Il~'UL'li'1~'U'J1'lltl1':i'Vjlltl':iru 

~.G'fl tl1':ifl1uutl'il1m1'!ltl1'J'!lu~'li'1'J1"!ltl1':ifl~LL~~~flmmVJ1'ltl1'JPltl'l;1 

~.c>:: m'J 1 ~uuf1'il 1f1'J1'lltl1'i'lJu.:J'li'1'J1'llf11 'ifl ~ LL~~~A~1tl'iVJ1~ f11'iPl !1'1;1 

~.<>: tl1'i 1 ~u€Jtl'il1f1'J1'lltl1'i f1'JWL 'W tlf:l tl'\J 1 'U €1'4'\J1111tl'i~tlu'Ui'll1~'W 

~.b tl1'Ji.'l'i'iVI1LL~~LL~~~WI1Jtl-!111.J'i1'!ftl1'J Vitltl'J~Lf1VI , 

~.cnl tl1'Ji'l1 m tl'!bEJtJ~,m~1'\J'lJe:J'lVf!Jtl.:I1'\J'i1'!ltl1'J VJ!ltl'i~L.fll'l 

~-~ tl1'J~~vl1VI~LUEJ1.JYi'Utl'l11.J'J1"!ltl1'J VJ!ltl'i~L.flVI 

" 
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flTH~'UI.l.ll~~'U'Vl1'Yl6 

~.<9)\!:l m'it~'li'1'i1'1ln1'ifl'SLL~~'\JflmmVJ1~fl1'S~n~n1'm~nm-stul'hLLVnJ~ VI~B1'n~n'i1'1ln1'SU'Vl'U 
~ ' 

l'i1LLVI'I1~~1ti~1'U'\J~V11'Sfl1'S~n'l!n l.l.!;l~~1ti~1'U'\J~VI1'i~murln'1!11 

~.<i)Q'l n1'i'\J'S'S'ilfl'S~'Vl'S.:JflruA1 LL~~ fl1'it~fl'S~Vl'i.:Jflrufh ll1€l€lfl 
" \J'\1 'I '\1\1 'I 

flru\111'11~\>li meJeJf) 

~.<il"::> u~Wi.:!1'UbbVl'U 'U1tJ"ii1'U1'il m1-sl'l1 n·a)!bJ~1~1'S~u~Wi'S1'1lflT'i 1~ 

~.<ilml u{jWi.:~1u~u'l l>l1~~~u.:~fi'UuqJ'lf1~€l'\J'VI:u1v 

IJ!.. 'U1Vih'U1~ fi11'H'I~ l'i1bbVI'!J.:i L~Tt'fUm1'Uq'Sfl1'SU{jWi.:!1'U l'i'1Lb'VI'!J.:JL~'ll~ B Q'l<il 

ii'VIU1~ul)WiLL~~f'U~V1'1l€lU ~.:~;1 
IJ!..Gl m-s'\J~'VI1-s'ill'l-s1n1"'-:~!;ln~1.:~u-s~'il1 

~ 

IJ!..Gll f11'S~'i'iV11Lb!;l~bL~-l~-:J-ei'tJI'S1~1-l Vjf1U'S~LJWl 

IJ!..~ fl1'S~.:J.:J'\JU'S::111ru b~'UL~v'U Fl1tJieJ'UU'Vl'U !;ln..ij\:rtJ-s::\\'1LL!;l::fln~wB'1m11 
~ ~ 

~ 

IJ!..&: fl1'i;'U'Vl::LUfJ'U~U'i::fl'UI'l'U f)e:l~VJ'UU'i::fl'U~.:ifUJ fl~eltJI'i1~1-:J LL!;l:: l'Vltl1fl'i ~fl'UI'11~'U1 

'i1f.Jb~au U!;l::'ill>l'i1~1~'VlflU'i::l.il'Vl . 
IJ!.."::> flTS~1~.:!1'UI>l1:U'ULfJ'\J1tJfl'i::'Vl'i1.:!Pim.~n5m'i 

IJ!..ml fl1'i'\J'S'S'ilLL!;l::U~'I~'Il'Vlt11fl'iU~~1:Uiiiml1 . 
IJ!..~ m-s~111vi1'Vl::b uvuiVlv1mUG11l1:wiiimn t ~b iJutl'il'JU'U 

IJ!..IJ!. m-sm1'ilG1€l'U"lllii'Vl1'1m-sflin'l!f1'tm.:~i'VlmmuG1~1).1Pin'1!11 . 
IJ!..Glo fl1'illfl~1'1-a-1fl'ST.J'il1flb~'U'U€lfN'\JU'S::i:U1ru 

~ 

IJ!..Gl<i) .:J1'U€l€lflVI'Ii'-l~BfmB.:~1.Jflfl~ f'U'ieJ.:JL~'Ub~eJ'U fmv-:Jfl1'iu~Wi-:~1'U fmeJ.:J~'U 'l ~L~tl"lfl'\J 
·l1'U'\J~VI1'S'I.JI'lfl~ 

IJ!..Gll!:l u{ju~~1'ULL'Vl'U u1.:~~11'U1~fl>l'l1 f.mni mw'W?I1:u1-srtu!Ju~h1'lfm'i1~ 

IJ!..GlQ'l u~~-l1'U~'U'l l>l1:U~~U-1fl'VUqj'lf1:Uv'\JVI:U1t1 
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mi:u'I11A'lh~'lllihlt111:U'!Iiluu.~::'VI::~uvu\J~::1fi 

(9)0. 1J1-ilfl11iiil~n1 fi1~::~~tlfl ~1LL'IIItA~ 'l!nVl~WEJ1f1".i~l'll'l~'/lTI..m\)fl1''l ~1LL'V1tA~Lrl'lJYl v \v~ 
' v 

ij,,J,Y!~u~~'!fv'U~~il 

(9)0.(9) tJ~-lWi'VI1J1~~1'VI1J1'11'Uth L 'VIU~I'l11l.l'!fv'U LLri~Vl~L u~:JutJ~~i'&i 

(9)0.\!:l ~U.rl m'J'il ~~1~ru1 L~'UVLL'U~m~tJ~'U~'l1'U'lltl·W~'1'V11J1ffiun~l.l'l1'U\hL'VIU'il 
.. ~ 1 V" 1 ... Q.l 4'd. d II 1.1 I Q.1 

l'l11l.l'l!B'ULL"~Vl~L'UI:J'UtJ~~111l 'VILiJu Ui111l.ln~~~L'UI:l'U n~'VIl.I1EJLL~~'V1r~mnru't'IVJLnm'1JeJ~ ~1l.IYJ'lL~.,~~~1'U 

'lJB~ L,)1'V11J1ffi ~VltJI1l1l.Jrl1'V1'U~ 

(9)0.~ ~11lvi1u.~utJi)u~'l1UtJ~~~l1tJu."~tJ:OVium~\Ji)u1i'l1tl~fu~l1l'1fv'U 

(i)O.<f ~1Liltln1~L~EJ'Jtl'Un1~LLm'1Jf'i1~'lm~Vi~1'iC\J1U1L'V1U~I'l11l.l~fn1l.l'lfv'ULU'Uf1".iru~LI'I'\;1~LLn 

,j'1~1'!1n1~1'l~LL"~"n,J1~tJ~~,J1 
~ ~ 

(9)0.~ fl1~~111Yhf'i1~~1~tff1'i1'1ffl1~1'l~1~~'Ufll111lv'UI.I.YM11:JL~Bt11UeJI1l~1LYhn'UL~ti~Yli:Jil1tl~~ 
• d 

1Mu 

(9)0.~ ~1LU'Ufl1~L~I:J'JtltJfl1~L~eJ'UL~'UL~vtl<ff1'i1'1ffl1~1'l~LLrl~1.jrl"1f1".iV11-:!fi1~Pin"ee1LU'Uf1".iru~LI'I'l; 

L ~B 1 tJf'i1t11ru'\J1 L 'V1U 'il'\J1t11[\j 1 'Uf1".irui1.:~ LLnl'l11l.JI1l1 EJ'il1 n fl1'itJ~,:wj'V11J1~"i1'1lfl1'i 

(9)0.~ fl1'iL~B'UL~tiL~vtltff1'i1'lffl1~rl~LL"~'Url"1n'l'Ynlfl1'ii'1n'l~1 . ' 
(9)0.<il0 n1~L~Bu'l1uf11,)1.:~~n,J1~tJ~~'il1 
(9)0.(9)<i) f11'i,)l1lvi1f'i1~'11 ~tJrlrl1n'lV11'lfl1''lf'i n'l;11~ftJ~111lB'U LL Yl'U~1EJ L~B'U 

' 
(9)0.(9)\!:l ~ 1 L ilt!fm L~ EJ'J tl'UtltJfl1'iVi~1 'J ru1th L 'V1U'ill'll1l.l'l!B'U L tlumru Vi Ll'l"eetJeJ fl L Y!\Jv 1m~nflLI'I"ee 

(it'l'JI1l1 1'1€1. 'UI1l.) 

(9)0.(9)~ fl1'i~l1lvi1uru:r5~eJ~1EJL~'UiYltJ\i1'U~eff1~1'1ffl1'JI'l'iLL":;ul'l"1n'JY11~fl1'i~fl'r:11U'i~.J1tl 
~ . ~ , 

'ltJtJ~~l.l1ru fll'iL \J~tJ'ULL tJ".:~efft~l.lr~ivm~nu~ 1 ~. tluu~~·t}u . ~ ' 
(9)0.(9)~ fll'iL U~EJ'ULL tJ~;j~effvl.Ji;j 1 'U'i:;'lJ'lJ~1 tll1l 'i~ L~'U L~B'ULLi;j:;f11,)1~tJ'i~.J1'1J EN fl ~l.IUL\j:gflm~1 ~L UU 

~ 

u\l'ilUUYln L~eJULL"~ci~i t~l.l" 1 ~~ 1tlfl1~L~tiL ~m u n L~'UL~ au f11~1.:~tJ 'i~.J11 ~i1~1'1ffl1'i LL"~" n ~ 1~ 1~Vi'tll1l1l.l 
'I , ~ \.1 

ri1YitJI1ll1l1l.ltl~Viun1~tJ~u~-:J1'U'llB~ ~W,3l 

(9)0.<il<f tJ~,:wj~1'ULLYltl tJ1tJ1JI1lYm mu.n1 mru\1]~1l.J1~(1'\.J~'U~H'tffl1~1~ 

mo.mt> tl~-lWi~l'U~'U 'l \Jlll.I~~U~fl'UU[\j'lf1l.leJ'U'VIl.I11:J 
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' " o:::::ll .., Qj Ill/ Q. Q,l -"'I 

:U'VI'U1'YI'iU ~VI'lf'VUVI'I'U 

oooo.oo ..ij'VIvlTUru,;'i1E.m~L~I:JVILI.6'1VI'Iellll'i1L~'UL~'V'U'l
1

h'i1'!!f11'il'l'i Ul'l~1fl'iYI1~fl1'iPifl'b'1~'U~l1:U 
~ ~ . 

:U1\Jl'i1 Ql~ l'l (\v) Ll.~~~fl~1'1th~'ih LI.G'I~Unl:;j'i1CJG'I~L~I:JVILL'H'l'lel\Jl'i1rll~1.:!G'Ifl~1'1th~,]1 ('il.oo~) 
~ ·~ ~ 

GlGl. \v f11Ufl:U\Jl'i1'ilrt'V'U L tJ~ CJ'ULI. tJ~.:J'i1CJ~~L~CJ~'lltJ:Ui'l L 'UUru;LL6'1~-:J'i1CJ.:fi-v LL~ ~el!Fl'SI L~'UL~tl'Ufl'S . ~ ~ ~ 

LL~~UI'lG'I1fl'iYI1'1f11'ii'im~-1~'U!Fl1:U:IJ111l'i1 Ql~ l'l (tv) un',;'i1CJ~milll'i11'11~1-:JG'Ifl~1-:JtJ'i~,J11 ~LiJ-ui:l'i!'ilU'U 
, a~ '\1 , 

GlGl.Ql fl1'SL6'1'UBI'i11JltJU LL YI'UY4,j'fN1'U'S1'!1 f11 'i 

GlGl.ct fl1'S'!IBiluiJ1'SU'S~~1~1L~1'VIii1~"11tl.:i~~LLi'I~VoJ'I!n-:~1'U'J1'1!fl1'S 'll1'i1'!Jfl1'iU1'U11lJ 

oooo.C:: fl1'i~1L'ii'Ufl1'SL~:UlM'U fl.Y4.1ri LL~~ n.l'l.f'l.Glb 

oooo.b m'i,Y~vi1LL~~Lnu-rfl't~I1'YI~LUEJ'UU'S~~ rt~V~tJ'S~-J~ fl.Vol.lri 1.1.~~ n.!'l.f'l.Glb 'tlv.:i'tl1'i1'tlfl1'i 

l'l'SLI.~~UI'l~1fl'SYI1-:Ifl1'i~fl'b'1 LL~~LnUfl11:U"''U'1l'VWI1-:!'S1'tlfl1'i~LMI:J1flUtJ'i::;~"1Jfl.:Ji1'i1'lffl1'iLLi'l::;~n.ij'1'1U'i~,j1 
~ ' v 

GlGl.~ fl1'iU'U'Vin1'UG'l1U'i~'ihtrl.-u~:u~tJ'i~~'!JB'Ii1'i1'tlfl1'ifl'iLLG'l~Ufli'l1fl'iVll'lf11'i~fl'b'1 
' ~ ' 

GlGl.ooo fl1'i(;)1Li}Ufl1'iL~I:J1flUfl1'S~iJ!'l'i flU'lJ./fli.'l'il. (flfl.:J'Vl'U~1'ifl.:!L~I:J'I=i1Y4~1'VI-ru~fl~1-:JU'S~,j'1) ' ~ 

oooo.oooo tJ~u1i\11'ULLYI'U 'U1-:i~TJiJG'l~fl1 ~1G'l~LBCJVI mrul:iJ~1:U1'i(ltJij~'i1"lffl1'i11il 

oooo.Gllv tJ~tm-:!1'U~'U1 Vl1:UVi~u.:~~uUqJ"lf1:UvU'VI:U11:J 

' ' " 
oolv. 'U1tl~-m-ud fNYl~n ~1LL'VIoU'I Y4'1!fl.:I1'U'i1"lffl1'i 1111LL'VIU'IL1;1'!1Vl V'loooott:oo il'VI'Li1Vi-ru~VJ'tleJU ii'-:rw 

ooi!:Loo f11'i'!lfl~'i::;'i1'!!YI1'ULI'l~fl'l'i1'!!€i~~EJ1.fl'iru 

ooi!:L\v m-s'ii'V~vi1YJ~LUI:l'Ufl:U fu ~11:l ~'U "lfV~liu.i'l~..ij'VJf.'l'i'iLfl~m'i1"lf€i~~EJ1imu 

Gll!:l.Ql fl1 'i'!J el~'i~'i1'!!YI1'UL 'VI~Elqj 'i1'11fl1'i'II11:J LLVI'U 

Gll!:l.ct fl1'iL~'U"il'lJeJLLru'lJ -J'U LiieJ'U tJ Lfl~ 
ooi!:LC:: fl1'i'i11:J-:11'U'ti'1'i1'!lfl1'iLI.i'I~U!'l1;11fl'iYI1\Ifl1'i~fl'b'1Cl'ILLrlfl'i'i:U 

' 

(Gl) '11'\J'1lflel'!1f\J11'1G'l1ejUri:UUYI 

(\v) .:!1'\J'lJ'VY4'i~'i1'!!YI1'ULY4~'1f'l'Vl LL~::;~'I.JVoJ';l::;'i1'!lYI1'U 
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(c;::) f11':i'tl€li'JflLi'IJVIVITS 

ooi!J.~ f11"J~1Lii'IJf11"J~vl'1'11-ffm.J~1'1JhhLLfl':i:U ( P - OBEC) L~EJ-:ln\JflT:iU'IJViflrn':iL~v'IJ.fr'IJ 
~ 

LL~:::~fl~\:J1J-:i:::~1 

ooi!J.ooo ~V~vhs:::uui'J:::LUI'J'IJU":i:::~ fl.fl.f'f.oob BL~fli'l":iviimA' 

ooi!J.oooo n111~U~fl11~1L'IJ1i'I:::LUtJ'IJU1:::~, fl.yj.~ LLn::: fl.fl.l'l.oob 
' . 

ool!l.ooi!J fl11'Uv-su L~'IJL ~:u~1~-su\li1 LL ~tl~ViiiL ~~~L1'1~v.:~.ff111'!lfl11f'I1LLfl :::u 1'1 ~ 1fl1i'I1-:Jfl11Pifl~n 
' ~ ' 

~"I.Jfiu~~ti1~"'€l'IJI'l'IJ~n11 (W.fl.fl) 

ool!l.oom fl11~.:~1~~Fl~1flWmrn"JPim~n tll1:U:U'Wl11 m~ Fl.(l!l) 1'1Ji;'f1tJ-:11'1J'ii~m,-1m~-ruL~'IJL~:u 
~1~-su~~b~(;)Vibl'l~ lii'1LLWW.:Jii~m (Yi.tll.fl.) 

' 

LLn:::flfl'h:!U1:::~1) 
" 

ooi!J.oo<f U'IJViflfl1'SLU~tJ'IJLLUf!.:i.ffmJ~ fl11LLm'tl~€l ~€)"'~"' l'IJ L~€l'IJ \Jbiil'l 1'1Ji;'fl.jlllU':i:::~ 
,fl.l'l.lrl LLfl::: fl.fl.f'f.oob -if1'S1'llf11'SI'l~ Vl'li'fl.:i1'1J'S1'!ifl1"J LL~:::~fl<l1.:!U":i:::~1 'Vlflfl':iW~ilfl11LU~EJ'IJLLUfi.:J-ifm,j~ 

ooi!J.oob tl~U~·:n'IJLLVI'IJ 'IJ1..:Ji;'f1111'~~fl1 ~1~:::L~tJIIl mt:i!llli;'f1:U11t1tlfiu~":i1'1Jfl111~ 

oohoo~ 1J~u~.:J1'1J~'IJ'l 1111:U~~u.:~Fiuut1J'l11:U€l\J~:u1tJ 

fhi.,ah1ln·nU11fliltailn1'1Jmt111·nmadlnlf"lt~nl711't '11" 1 

;I •'oo/WW a<J'it~fl'-' 'JUf'lUti fUJ. WW' 

------------ ------

___ ., ______________ _ 

159



d 
'VI lil'bo/mct'bct' 

L~a~ fl1'U.Iii'U'VI:U1£1.:11'UL1.1ih~1'tlm~ ~mi1~ u.~::-w'li'n.:~1'U~1<t~m~ti~Ui'VItl'1~ 

" ii'tla'U,;1£J I m~::.:~1u ~.:~ii 

(fl) ~1Lil'U~11.J~flel'U'Sl.lfl1'S~VU1..11fi€l'I.JLl.~~~~ 
('fJ) ~1Lil'l..J.:J11..Jtlnm.J-slJ~VU'\.J1LrieJL~lJI'i'munv~m-stJ~twi-11'lJ 

(fl) ~1Lii'lJ-11'U~VU'lJ1oU111'1lfl1'Sfl'HL~~'l.Jfl~1 fl1'V11-lfl11fimn1 ~L tJ'\.J 1 tJ 1'11111111'11~1t!i'll1:Syjbb~~ 
~ , 4 

\l'S'Sfn'l.J'S'Sf\J 

( ~) tJfi~~~t!~~ Li;'l ~lJ "oJ''l.J"t!'lJ LL'l~I:Jfl~fl'l b :0VJ'l!Ln I:J1~,)111'1lfl1'Sfl1 LL'l::'l.Jfl'11 fl1'V11~ flT~~fl't:fl 
~ , \J " , 

(\!) ~1Lii'lJm-sLMEJ':InunT'im~n't:f1~eJ tlneJml.l Vl~eJtJlN~m-si~£Jm£J ttJtJ-s::LYlf'IVI~eJ~l~tJ"i~ L'Yif'l 

(\l) Pifl'I'J1 iLfl'l1~~ i~eJ Ll.l'l::Li;'l~lJi;'l~l~"i::'l.J'l.JLFI~el~1tJfl1'S'I'i'VU'lJ1fl'Sbbl'l::tJfl'11fl1'Vl1~fl1'SPifl'I'J1 
~ , 

('II) tJ~~~1'lJ~')lJ nu'VI~ eJi;'loJ'tJ"~1.Jfl1"iU~tm~11.J'llel~'VI'I.h tJ~1'lJ~'lJ~ LMv'J'!i' tJ ~ Vl~elm!'1 ~'l.JlJel'l.JV!lJ1£J 

T I .,d O.IQ .,J 
~ft£JU.'l.J.:I'VI'U1'VIA11:1.1~1.J~ft'tlil'l.Jft.:I'U 

@). 'U1.:1a11L~1fi u.auu.th lll'1LL'III'l..i~'l1nw~·..,v1m'l.Jflflflotl1'\J1rum-s lll'1LL'III'l..i~Lfl'llVi eJ l!:>ct 
' v 

""".,.J -u.... .....~ 
:W'III'lJ1'Vlbb~~'S'l.JCJVl'l!el'l.J~1'lJ ~~'lJ 

@).@) tJnu1i'lll'li'1~cJel'1u1EJm-snr;l:ulrvu'lJ1fl1U.fl::uflmmm~m1Pln't:f1 -.J 'll , 'U , 

®.l!J tl1VI'lJ~bbc.J'lJ~1'lJ :UeJ'l.J'III:IJ1tJ-11'lJ Fl11.Jf'111 :5'~fl11 tl1rl'l.J(1)Ll.fl 1'11':1\li;'ltJ'l..J 1~fi1tJ~n't:f1Lb'lJ~'l11 , " 
tJ-s'utJ"i.:~u.m '1J ~Vli"J1:u Yl\ll'Srul u-s:: biluc.J~LL'l::Lbm 'lloffeJ'Ii'Vl-ffel-1 L"'lJmL 'lJ::m-stJfi~~~'lJ'lleJ~b~l'l/lu1ffi 'lJncil.l.:~l'lJ 

, 7M ' 

'l'i'vu'lJ1~fll11 m 1 ~L U'lJ 1 tJ\i1 1:w n~-s~ L tlvu n~'llll.llmL~::VI~ mnru'fl~ LM v1'1i'eJ~ l'leJUD'lJ'III1 LL~ ::~LL \!~ b~eJ-:!~1'1 ~ 
b~£J'Jnu.:~11.J 1 1.J'III'I11~ L'lll~'J:wu"i~~:u 1 1.Jfl1"itl1'111t!Vl1.J 1vu1mb~:: bLCJ'lJ-ll'lJ'fJel'l'lll'l..i'JH:nu 

®.m iLfl11::~<U'eJlJ~fl1'S'Vl'ill'lJ1'VloS..,£J1fl1tJI'lfl~ 1'111:U~1LU'lJL'lJfl1'StlfleJU1:W (Training Need) 
" ' 

~-1 Ll:I~:U fl11~1b ij 'lJfll'S!J flel'l.J"i:U LL~::'\'i''i!J'lJ1fl~Lb~~~l'lfl1fl 'l'Vll ~fl11Pifl'l'f1Yl nlll'1 LL 'll!'l..i-1 ~ 'lfl'SruLill~I:Jl.J L <U'1~\1l1 LL 'll!'l..i.:J 
~ 

( Pre - service Training ) Ll.fl::~'illt11U1::~'V1Gil1Vlf11~tJ~twi~1'lJ ( lnservice Training) 'l1:UVl.:Jfl1'leJ'l.J'i:U 

fjfl~l'IU'l~ 'ii1 Ll.fl~fln<5' wff1 fl'i11 mruL <U'1~1il1 LL 'll!'l..i~ 1 'IIIU U.fl:: mrutJ'l~'ii1f11'i 
~ ~ " 

@).~ ~Vlvl1LLfl::~'illt11'111~fll:llll1 U.c.Jt1~11..J/Lfl'l.:Jf11'itlneJtJ'il.I~VU'\.J11.JI'l~1fl'l " , 
&l.ct ~VJv11u.fl::~vu'lJ1LeJn"''i riile1 ui'lllfl'i'i11LLfl:::5'~'1111 LVJflL't.JLfl~ L~tnnum'i:5'VltlneJu'l:uu.~~ 

~ 

@). o Pin'l'f1 ~Vll'11l.l tJ"i::Uj'lJCJ~m"itlneJu'll.l u.~::~li!Jt11 :5'Vlvl1'VI~mnru'f!LL11:: 

:U11ll'i}i1t!f111'ElfleJtJ'il.J/~VU'lJ1 (;\'1 L il'Wfll'ii~£1 L ~ el~ 'ill1.J1~U bb 'l.J'\.J LLm.: fl'i::'\.J11.Jf11'l!Jfl el'l.J'il.J L ~ el~'illt11i'!!l:Sl'l 

ihi-uhin•"~"L1111hflrmantt1t.l"i:ma.t•m*...,.'"ii'Tlff ,,. .. 1 

fl a'Do/W''otl' iW'i"fl 11«' 'a.t»1ll" ff.ll[. Wixt' 
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(j).u-J L U'UiVJ <n m1l 11'iJU'i:U Lt:.J m1. v. ~ fl11:uirn 1:u L 'li'1 hL~ tJ1ti'uvrGi'11 Ll1ru'fi l.Lfl :;i5m'ivU'i:UoW~'\J1 
(j).c::i G1'!L?I~lJ ?IUU?I'4'Wfl1'ioW~'IJ11~?1~1'\J;jfl~1i1fl1'i'iJU'ilJ'VI~V'I.h~a1'\Jfll'i1JI1vU':il.JLLfl:;vj'~'\Jl 

L ~El?l~l'l fl'lllJ L -iJl.J LL ~'11 'Ul~l;jyj 
(j).~ a~1'1Lfl~v·thm . .h~a1'\Jfl1'i1111EJU'illtl'U?I~1U'\Jfl1':i~I1~1LL~~am'IJ~I1~1 

(j).(j)O i'll1'131 lLfl':i1:;~ %tJ LL~~tl1'VI'\J~lJ1PI'i~1'\Jfl1':itil)llii'11'\J~1'\Jfl1'i'U~'VI1':i'I1'\Jljflfl~ 

fl1':i~~Y11LL~~111'i~~'\J1 fj1'1J'li'm..J~'li'1'i1'1!fl1'ifl'iLL~~'Ufl1;11 n 'i'Yil'lfl1':iili m~n 1 'IJL '1JI'l~'\J~ m 1?1 n'l31 
od 'U 'U ~ 

(j).(j)\!:J ~OOJ'\J1lJ111l'iij1'\JflW.fl1'1'lL~tJ1~~uj'VI1'i?lm'IJP1n1311~'li'1'i1'!l111'ifl'il.L~~Ufl~1fl'iVI1'1fl1'i 
.a , 'U \l , 

Pin~1 n1'VI'\J~Jl1':i~'I1'\J.ff'\J~1LL~~L11W'fifl1'itl'i~LiJ'Ut:.Ji;1'11'1JG'i1'VI-¥U'ti'1'i1'1!fl1'ifl'il.Li;1~'Ufli;11fl'i'V11'1fl1'iPil1'131 
~ ' 

(j).(j)Ql ~'IL?Ij:WLL~~~~Yl1Lfl~El'li1m.J'i~LiJ'UflW.fi1Wfl1'i'U~'VI1':i'I1'\J'Uflfl~ ~1LU'\Jfl1':itl'i~LiJ'Ut:Jflfl1'i 
' ' 

tll)m'11'1J 'll1t:.Ji;1'11'Wm'i\.li)u11.:r1'W'IJEl.:r'li'1'i1'11m'ifl~LLi;1~~flml1'i'YI1.:rm'i~I1~11'W~.:rti'~G'i1'Lifl'I1'WL'Illll~'IJ~ 
m'iril1~1 LLi;1~am'IJ~ 11~11 tJi. ·&\.h:; 1tJ'l1'1J1 'Wm'iu~'VIl'i .:r1'\J'Ufl flfl'i) ch'liltl'i:;~VJcr mv. 

' 
(j).(j)ct ti'i~?I1'\Jfl1'i,)1Lii'Ufl1'i~~?l'i'i'I'Uth~:U1W ?IUU?I'\J'\J G1.:~Lai:Ufl1':ioWOOJ'IJ1'1JEl'loU1'i1'1!fl1'ifl':i ' . 

LL1;1:;uflm m'V11'1 m'ii'l n'l311 'Wm'itJiiu1\.:r1'1J 1 ~ilfl rumViLLfl :;'\J'i~~VJ5Jl1"WL tl'Wi1vm~Vi L ~ a'll11 tJ~m'i~OOJ'Ul 
'I d.J • 'U 

l'1!1~Vil.Lfl:;I'JW.fl1Vifl1':iPifl'l31 

(j).(j)<t G1'1L?I~:Wfl1'i~1 L U'\J fl1'i~OOJ'W1'li'1'i1'1!n 1'ifl'i LL1;1:;UflmmVJ1'1 n 1'iri 11~11 ~'\J'i:;l~fl~l'l11.l'i:;L u tJU 
" ' "I 

iutJ :w111l'ifj1'\JUi;1:;'iJ'i1lnu 'i'i rui'1!1iil~ m':ia.:r ~.a~:wfl11:W~'\Jfl.,'j Lbi;1:; t:.J~'Ifl11:w ~. uws'i'i:w 1 '\Jn1 'itJ'i:; 11aui~1'ii-w ... ' 
(j).(j)'o:J ~1LU'\Jfl1'ia'IL?I~l.J ?IU'U?I'\J'\J tJI1cimL=8~'1!LntJ'i~'li'1'i1'1!fl1'ifl'il.Lfl~'Uflfl1f11'V11..'lfl11rim~1 

, 'U ,.. , 

~ilm1:wfi~~L~:W ?1~1'1?i'i'irl ilt:Ji;1'11'1J~iL~'WLU'\J~U'i:;~l1,; U'i~fl1f'\tJ11cimL'ti~'1!LiitJ'i~ LL1;1~:WEl'ULntJ'i~UIIl'i 
" 

t~1·Nifl Vi~eJllLt:JmLVi~tJnciu.:~uci1.:rnl'wtm..'l 

(j).(j)u-J tJ'i:;?I1'\J ?IUU?I'\J'\J a.:rL?I~llfl1'i~OOJ'lJ1'1J€l'l'li'111'1!fl1'ifl'iLLi;1~'Ufli;11f11V11'1fl11~fl'I311'1Jfl11 
' " ' 

tJ5llii'I1'\J 1 ~ilrJrumViLLfl ~tJ'i~i;'Vl5mVi L U'Wi1 am:Uv. L ~El'll11 tJ~m'il~OOJ'IJ1l'1!1:fi-w LLfl:;f'lruJl1Vi 

(j).(j)c::i '\J'i:;a1tJEJ.:r~Plmi'1!1:fiYim Ll,fl:;Uflfl1 mvr1.:rm'i Pi n'l31 L ~EloWOOJtJ1'Ufl~ 1m a cl1..'l~El L tia'~ 
" ' ' 

(j).(j)~ i Lfl'i1 ~~'11'\Jfl11:U~'\Jfl'l LLfl~fl11:WL UWi'i'i:W 1 'Wfl1'itJ 'i~flElUl'lJ1:fi-wri'TVI'\J~'VI~n L11ru'fi11'1 LLt:J'\J 

~1L iitJm'i m'i~.:r La~:wm1:w~'Wfl'l Ui;1~t:.J~'Ifl11:WL U'Wo'i'i:W 1 'W m':i\.1 'i :::11EJUl'1!1iiYI 

(j).\!:Jo fl1'i'!l€J'Vl'Wfl1'ii'll1~1 VI'Wi~mLfl:::VJ'WP1m~1~'11'W 
, , , 'U 

(j).\!:J(j) tJ!ju1\.:r1'1JLLVI'W 'W1tJ'U')'I'l'Wfi Ll~~'il.Lrf1 mru1J.h'11:1.11'i~tJ5m11~fl1'i1~ 

(j).\!:Jl!:l tJl)u1\.:r1'W~'W ~ lll1:W~~u.:r~uut~j'1!1:WElU'VI:W1tJ 
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!!J. 'IJ1V\.Il]'W'1Jtf LoW'!l'3LLn1 ,]'11J.'VIU~ 'rfUfl,:n"U"l1'!!f11"l ,)1LL'VIU~L~'llfi '\'jQlorn~om '!hEJ"l1'!!f11"l 

?lyj'\J.u'315'n?~ L'tl~ c>J tJ~tm'VI'li'l~LL~::fu~V!'!!uum"ltJij"u~-nw1ummm'l..l ~.:~d 
tv.® tJfiu1i'VI'Ii'1~LL'Vl'IJ~8'1'1..11EJfl1"lfl~l.J~9ll'IJ1fl"lLL~::uf'l~1m'V11~m"li'imn f'l'IJ~ (j) rm11~ 

;;J 'U , "' , 

~a1'1J1e.Jn1"lfl~l.JVi9ll'IJ1f'l"ll.l.j;~~Uf'l~1fl"l'V11~fl1"li'ifl'l!f11!1?~13J1"lC1Un~'VI,j'1~1;) 
\J • 'U 'I ~ 

lv.tv "l1U"l13J'!i'tll.J~fl1"l~9ll'IJ1VIfyje.Jlfl"lUf'lf'l~ iLf'l"l1~~f'ld1:U'iJ1L\J'U1'1Jfl1"l~fltl\J"llJIJ.j;~~~9ll'IJ1 
" ' 

~VIvi1LL~~~9ll'IJ1'VI~fl?I\JI"l LL~'IJ~1'1J/Lf'l"l~fl1"le:iflmJ"llJ~9ll'U1\Jf'li:11fl"l 11~1.1.~'\J 11i1L-Q'!Jfl1"l~fleJ\J"llJ ~VI'Vh 
" ' 

'VI~fl?I\JI"lfl1 "ltl'U"llJ ~VIvi1Lbfl~ ~Yll'\..11 L'i:Jfl?l1 "l f'lijtl'\..1')\JI fl"l"llJ LL~~ L 'V1 f'l L 'IJ L"V L~EJ'l tl'Ufl1"l.ij'VI~ fleJU"llJ U.~::~9ll'IJ1 
" " 

P!n'l!f1i~tJ ~VI\JI1lJ tJ"J::Lil'l..l~~m"l~n'tlU"llJLL~::~9ll'IJ1 ~VIvi1"l::uu?~1"l?I'!JLVII'1'tlv~flTi~fl'tlU"l:U L~v11~U.~'IJ 
~ ~ .'1 .!{ d o cJ ~ ~ "cJ " ' .1 1 

yj9lJ'IJ1~f'l~1fl"ll"lfltl'U"llJ \JI'i:J\Juqj'VI1LL~::'I!LL\J~L "l'i:J.:l\JI1~ <] LfltJ1flU~1'1..1 b'IJ'VI'U1VI L'lJ1"l1lJu"l::'!llJ '!Jf'lf:\.!::fl"l"llJfl1"l 
I 41 UQ.I I ::; d d d V 

~1-:1'] ~1lJ'VlLVI"l'ULL~.:J~-:J LL~::tl'\..1 ']VILflEJ1'lJtl.:J 

lv.rn i'i fl'l!f1 f'l11lJ'iJ1 L \J'!JLL" ::~1 L ii'!Jfl1"l~~ LG'f~lJ bb" ::?~oWU?I'IJ'IJ 1'1-i''li'1"l1'!!fl1 "lf'l"l LL":: 'Jf'l"lfl"l'V11~f11"l 
' " ' 

rin'l!f1 ~~1~LL~:: bjib~ 1~ffi'tlm?~rin'l!f11litJ ill1llf111lJ~mn1"l'tltl~ill'IJU.fi::'VI'I11m1'1..1VI1~fl1'li'im~ntV~EJ 1'1-1 
' ' 

?~vV~f'l~v~nu'IJ tvu1 EJ LL" ::'VI~fl Lnw't'l'!JtJ-:JG11'1l' n~1'1..1f'l ru::m 1:1.1 m"l m"li'ifl'l!f1.fftJ~'IJ,ii1tl'VI~tJ n 'l::VIn:Jrin'l!f15fl1"l 

LLfl::\lnll'li'tJ~ n~~ 1 '1Jfl1'l~.:J 1 tJ~n'l!f11JitJnuG'fmu'IJtJV~lli'in'l!f1 
' 

" ... 
"l1e.J~1'1..1~~1liv~1'1l'n-:~1'1Jf'lW::n"l"llJf11"lm"l~n·~m)uVi'IJ.i]1'1J 

l!:>.<f ch::G'f1'1..1 G'ftiUG'f'IJ'IJ ~.:JL?I~lJfl1"l~9ll'IJ1'lJ'i:l-:J-if1"l1'!!fl1"lf'l"lLL"::Uf'lmfl"l'V11-:Jfl1"l~fl'l!f11'Ufl1c.i 
' 'U ' 

tJii~.:J1'1J1'1-i'iif'lW.fl1~U.~::tJ-:i::~'V16.f11yjL\J'1JiJ€lm;g~ L~m.h1'\J~fl1"l~~'IJ1i'IJ1~~U.~::f1Wfi1'Vl dJ , '\,1 , 

'l1e.J~1'1J~j;~\JieJ~1'11n~1'1Jf'lru::n"l'llJf11"ln1"li'im~n.ffu~''IJ.i]1'1J 
lv.!lli U"l::'IJ111':U~'IJ~fl1"ltl\J"llJ'Il1fl'VIU1tJ~1'1Jfl1tJ'IJ€lfl LL":: l'l't'l.ij. 

l!:l.~ ~1LU'IJfl1"l~.:JLI'l~lJ l'!oWUG'f'l..l'l..l tJmiv~L:aVI'!JLnv'l~'li'1-:i1'1Jfl1':if'l':iLL~::uf'lmm'V11~m"li'in~n 
.. 'U 'U 'I 

~iJf111lJ ~VI~L~lJ G'!.S1-:1 G'f-:i-:il'i' ii~".:Jl'IJ~ L~'IJL \J'IJ~U':i::.ij fl ,_; tJ 1:: fl11'1 Elfl ~tl.:J L ;IVI'lJ Lfi CJ"l~ 1.1." ::lJ 'i:JU LntJ"l~U~"l 
t~11.:11~ 'Vl~eJ:UL~mL~~tJn~'tl.:l'tlV1~n11.:~'ti11.:J 

tv.~ ~ ~ LG'f~lJ m"l\1\'1 L ii'IJfl1"l~9ll'IJ1'li'1"l1'!!fl1 "lf'l~ LL~ ::~f'l~1fl"l'V11.:Jfl1"li'l tl'l!f1Lli'tJ"l :;yjq~~1lJ"l::L U e.J'U 

ititJ lJ1\JI"l\i1'1JLL~::\J"l'ltJ 1u 'l"lWi'!l1~'W fl1"l~-:~ LG'f~lJ f'l11lJ~'IJf'l~u.~::~tll-:11'111lJ L tl'IJo"l"llJ 1 '1Jfl1 'itb:: nvui'!l1;i~ .. ' 
\v.(;)o ~-:JLG'f~lJLLfl::~tllvi1Lf'l~'i:J-:Jl:JvtJ"l::LiJ'IJf'lWfl1l'lfl1"lU~'VI1"l.:J1'1..1\Ji'lf'l" 

' ' 
tv.(;)(;) ~VIvi1"l::'U'UG'f1'lG'f'Ub'V11'1'1J€l-:lfl1'l~fl€l'U'llJ L~tl11-:11.1.~'1..1~9ll'U1~i'lf'l~ 
tv. (j)I!:J m 'ltl'4'1J111ln 111 U'l1'1lfl1 'l'tlv-:J'!i' 1'l1'1ln 11 f'l~ LLG'I::~ ~'~"1 n 'l'V11.:J m "li'l fl'l!l-1 

\v.(;)Q1 U.~.:Jfl1"lL'li'1~1lJU'l::'!!lJ fl1"lL\J'IJiVItJ1tl'l '!Jm'li'1'l1'1ffl1'lf'l'lU.~::'Uf'li:11tl'lVIVIf11'li'in'l!f11'1J 
' " . 

11.:~nVI1uf'lw::m"l:um'l~1.:~ 1 mlJffi;)~u~~~.:~~.:~ u1:1::~'1J 1 ~LMt~l<ii'v.:~ 
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d 
VI e bo/lrutb<t" 

L~il-11 n1'UiiiUVI:U1£J-111'LIL'i-loUT~1'!1flT1 ~n~1-11 u.~::Y.n!n-1!1'U"i1'!1fl1'iti~Uivru1~ 

-=I I fll .8 
:U'Y.JiiU'YJ1EJ I .fl1"i::•:n'LI ti-II'U 

(fl) l'i1Lihm'LI~flt!m:Ufl1'~if~PU'L.I1nti'ULL~ii'l~'l 

('fl) l'i1LU'LI'I1'Litlnm.J-s:uil~PU'LI1L~t!L~:ul'i'nEJm~n1-stJ~~'I1'LI 

(fl) l'i1LU'LI'I1'Lii(ijj'LI1oU1'S1'!!fl1'Sfl'SU.C'l:::Ufll.'11fl'S'Vl1'1fl11f'ifl1!111 ~dJ'LI1 tJ ~1:U:u1~1~1'Lii'1!1t~LLC'l::: "' , ... 
\l'S':iEJ1tJ':i':iru 

( -1) tJfi~'I1'LI"'~ Lii'l~:u 1:11!u1:1'U'U LLl.'l:::EJnci u.:J L :a~'l!Ln EJ'S~'t!111tm1!'1-s u.l.'l:::uf11.'11m'Vl1'1 m1~n1!11 -...J , 'U \1 , 

(\!) l'i1LU'LinTHMtnnum':iC11~fl'l!t1~v tlnv'U'l:U l-l~vtJ~~rm%EJmEJ 1 'UtJ':i:::L'Vlf'll-l~tl~1'ltJ':i:::L'Yif'1 
(u) Pin1!11 iLf111:::~ i~EJ u.C'l:::Lii'I~:Uii'l~1'11:::uuLfl~tl~1EJfl1'lil~PU'LI1f1'lLLl.'l:::tmmm'Vl1'lfl1':iPin1!11 

"' ' 
('!!) tJ~~'l1'LI~'l:unul-l~m'I11'Ui:1'1fLin1':itJi)~'l1'LI'lltl.:JVI'!.bEJ.:J1'LI~'LI~LMEJ'loUt!'l l-l~vvTt~~tJ:Utl'UVIlJ1EJ 

.:::1 II 0 I QJ QJ 0 0 I .J 
®. 'U1-IIfi11L"i1fl LLfi'UU.fl1 ~1Lb'VI'LI'I'Lifl'Vl':i'I'W1fl'l~i'\i'\C'l'!!1'LI1'1Jfl1':i ~1Lb'VI'LI'Ibl.'l'lJ'Vl tl 1!:>~ 

..... ..,.J ._,...,. ..,,3 
lJ'VI'LI1'Yibbl.'l:::':i'Ue.J~'!lEJ'lN1'LI ~-!l'LI 

(9). (9) tJ fi~'VItJ1~ tJeJ11.J1EJfl11mi:u~~PU'LI1f'l1U.l.'1 :::uf'lm fl':i'Vl1'l m1i'ln1!11 
~ \I , 'U 'I 

®.l!:J tl1'VI'LI~Lbi:-.11.J'I11.J :Ut!tJ'VI:U1EJ-:!11.J rll1Jrll.l ~1'1fl1'~ fi1fl'U1'1LL1.'1 ~11\li:lt!U 1~rl1U~fl1!11LL1.J:::'I11 
' " 

tJi'utJ1'1 LLm 'lJ ~1'11'11:U Vi\11 'l ru1 tJ1::: LiJ'LII'Jl.'l bbl.'~::: LLm 'lJoUv'!i' ~oUt! 'I LG'l'Litl LL 'U:::fl11Uij~'l1'LI'!Jtl 'l L <ij 1'VItJ1ffi 'Lifl~:U'I1'LI 
~IIU'LI1~i'lmfl':i 1~LtJ'U1tJI'11:Ufl~1:::LUEJ'U fl~'VIl.I1EJLLl.'l:::'VI~flLflru'l'l~L~EJ1oUtl'l (il'€JtJDqj'VI1LLl.'l:::~LL\l.:JL~tl-:!~1'11 
LMEJ1nu-:~1'L11 'LI'VIu1~ L ·ih~1:utJ1:::'1J:u 1u m':in1'VI'LI~'LI1EJu 1 EJ LLl.'l::: LLI'J'LI'l11.J'llt~'l'VI'li1EJ'l1'LI 

' 
®.m iLF111:::Vi.Uu:ul.'lfl1':i'l'l\IU'LI1'Vli'~EJ1fl':i1Jflfll.'1 i'\'l1:U'ihLiJ'LI1'Lim':itlnm.J1:U (Training Need) " , 

"-:~La~11 m':il'i1 L u'Um':itl neJu':i:u bbl.'l:::il~PU'LI11'\ 1 bbl.'l:::ul'\1.'11n 'lVI1'lm-sPln1!11'Vl n11h u. VIti-:~ ~-:~ n -sruLI1l~ EJ:u L -IT1"1'11u. Vl'li'l 
'U ~ ~ 'U 

~ 

( Pre - service Training ) LLl.'l:::~~'LI1U'S:::~VJG.fl1Vlfl1':itJlj~-l1'LI ( lnservice Training) 'S1:UYl'lfl1':itl1J':i:U 

l.'lfl~1'l'tl':i:::\J1U.l.'l:::l.'lfl~Wa•1fl':i11 mruLoU1"1'11LLl-l'll'l1'VIl.iU.C'l:::fl':irutJ'S:::\J1fl1':i 
" "' " 

®.ct ~~vl1LLl.'l:::iJ~PU'U1VI~fl1:'1~1 U.t:J'LI-:!11.J/1fl':i-lfl1'S!JfleJU':i:UoWIIU'LI1tJi'\f;11fl':i 
"' ' 

G).~ ~~v11LLl.'l:::iJ~~Uu1Lun?f1':i riiiu ul'~n':i':i:uLLC'l:::~~'VI1L'Vlr11u1"~ LMmnunTi~~tlnum:uLLl.'l::: 
" 

Gl.O ~111!11 ~~\Jl1:U U':i:::LiJ'Ut:Jl.'lfl1':i!J!lvtJ':i:ULLf;l:::rl\IU1.J1 ~~vl1VI~Ilb!lru'ti'LLI.'1::: 

:U1~':i)l1'Lim':i!Jn tltJ':i:U/oW(ijj'U1 l'i1 L U'Lifl1':ii~EJ L ~ eJoW~PU'LI1~tJu. uu LLl.'l:::m:::mum':itln eJU':i:U L ~ EJ~~PU'Ini'll1'ii~ 

ihi\uhin.t1"~11flif16fln1'fifmt1t.l-s:mNiffl1*-mTti·na l1ltl 1 

fl <~t'oo/lld:'llot' tw.lJ16fl '-' LN»11J" ... l'r. li4'W 
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&J.rrl L thiiVJ m mc:J mnJ':i:U L~tJ LL 'Yl ~1'111:uim1:u L .Zh 1 'ilL~ tJ1tl'U'I1~ mnru.,J LL~ :;15rmeJ'U':i:U~\ill'U1 
&!.~ ~'I LGI~lJ ~t!'U~'4'Uf11':i~Vll'U 11 vi'Gim'U~ m;1ij f1THJ'UilJ'Yl~eJ'l.J':i:;~1'Uf11':ic:J fl el'U':i:IJ LL~:;Vi\ill'U1 

L ~eJ~~1'11'111lJ L oUlJ LL ~.:~1 'Ul~1;j.., 
(9).~ ~~~~Lf'l"iv•thvtJ':i:;G~1'Uf11itJnvm:ut1ur;~tl1U'Ufl1'i~m;1LL~:;G'Im'U~fl"t;1 

&J.&Jo filf1'1;1lLf'l':i1:;~ l~tJ LL~:;fi'1VI'U(;llJ1?1'ifj1'Uf111tJn'IJvi.:~1'U~1'Uf11':i'lJ~VI1'i'I1'U'UI'll'l~ LflEJ1tl'LJ .. ~ ' 
f11'S~(;Jyj1LL!;i:;f11'S~\ill'U1fj1'lJoUm.moU1i1'1lf11'll'l'lLL!;I:;'lJI'l!;l1fl'l'Vmf11ii'if1"t;11'lJL'11\1l~'lJ~f11'li'ifl"t;1 

.... 'U 'U , 

&!. &Jl!:> li'\ill'U 1 :u 1111 'l~1'UI'lruJm~ L(;lf.J1 vi'c!u jvr1 'l&'lm'Ui'f fl"t;11 vi'.U 111~m11'1 ':iLL!;!:; u l'lmm'V11.:Jf11':i 
.a " '\J 'U , 

filfl'\;1 rl1VI'U(;l.f111~'11'U.fj'U~1LL~~Lf1tlJ.,j'f111tb~Llj'U~~'I1'U~1V1~\J'IJ'1'l1''df11'li'11LL~~'UI'1~1fl'SVI1'1fl1':ifilmn 
~ ' 

&J.&Jm ~'IL?I~l.JLm~-;ij'(;Jyj1Lfl~fl'l:ijtltJi:;LiJ'UfltlJfl1..,f11'i'LJ~VIl'~'I1'U'Ufll'l~ ~1LU'Uf111\J':i:;LiJ'U~~fl1'i 
' ' 

tJ~'IJvi.:J1'lJ 'll1~~~1'lJf11'lU !)'IJvi.:J1'lJ"UeJ~-if1i1'1lf11 'lf'I~LL~:;~ l'lmf1 ';i'V11~fl1'li'f f1'1;11 'lJG1'.:! tl~Gi'1'!! f1~1'lJL "U\Jl~'lJ~ 
f11';ji'ff1'1!11 LL~~?Im'Ui'f fl'l!l11 tJ1 -iltJ':i:; LEJ'il'U1 'Uf11':i'll ~vr11 .:J1'U~I'1 f\~tl ~1 .:~ijtJ':i~1-i'Vlfim'Vl 

&J.&J<S:: tJ-;j:;G'f1'lJf11'l~·wilum1~~r;~';iHUtl-s:;:u1ru G'lt!UG'I'U'lJ ~'ILG'I~:um-s~Vl!'I.I1"Uv-:~oiiw1'1lm1m ' ~ 

LL~:;uf\~1 mVJ1'1fmPi fl'l!l11 'U rmtJnu1i.:~1'1.11 vi'i1flrum'Vl LL~:;\J"J :;~'VlBrnl"lL U'UlJeJ m~'Vl L ~€1'1111 tJ~mi'l1\ill'U1 , d.J , '\1 

i "lj');j'W I,L~:; fl tlJ.f11'Vl f11 'j Pi f1'1!11 

&J.&J<t ~'ILG'I~1JfmlihLil'Wf111'l1\ill'U1'1J'1-;i1'1lfl111'1~LL~:;~f\mm'V11'1f111filn"t;11v1th:;l~G~I111lJ1:;Luvu 

it!v :W111li.i]1'lJLL~:;'iJ"J'lEJ 1u 'l';itlJl"tl1:S~ m"J~ 'IL~j:wm1:w~u 1'1-:J LL~:;~~'I1'111:W L U'lJtiiilJ 1 um 'ltl':i:; nvui"tl1;i"W 

&J.&Jb ~1L iJ'Uf11':i~'IL?IjlJ ?I'!!'U~'U'U EJ flVmL:U(;l'!J LflEJ':i~oU1':i1'1lf11'll'l'lLLfi:;'\JI'1!;11fl'i'V11.:Jfl11i'ff1'1;1 
, 'U \J , 

~:Wm1:Ufl(;l~L~:U i?f~1-:!GI'S'irl :iif.Jn-:11\J~L~'lJLU'lJ~tl'i:;~n,J tJ-s:;mi'\EJf1Elv.:JL~(;l'llLfltJ'l~ LLn:;:U€J'\JLfltl1~UVl'l 
" 

L~'i1-:Ji~ "W~mJLf.JVLL"W1CJnciv-:Je:JV1-:Jf1l1'1'1111'1 

&!.&!rrl tJ':i~G'I1'1.1 G'lt!'LJGI'I.I'I.I ~'ILG'I~1Jf11':i'l1\ill'1.11'lltl'loU111'Uf11'll'l'lLL~:;'LJI'l~1mVI1'1f11':iPlf1'1!111 'lJf111 
' ~ ' 

tJfi'IJvi.:~1'U 1 vi'iJI'ltlJ.f11'W LL~ :;tJ1:;~'Vll5.f1l'Yi L tJ'U:We:Jm:n.., L ~v'\l11 tJ~f111t~\ill'l.l1l 'll1:n'W LL~:;fl tlJ.f11'Yi 
~ , '\J , 

' ' 
&J.&Jc:i tl1:::a1'1.1v.:~~mi'!n:n'Vli'11LL~:::'LJI'1~1mVJ1.:Jm':iPif1'1;1 LYle:J'I1Vll'lJ1'Llflmmv~1.:~(;)mue:J~ 

" ' ' 
&!.&!~ l Ll'l'l1:::'\.1nWI'111lJ~'UI'l'ILL~::: 1'111lJ L tl'Uti':i11J 1 'U f111tl1:; fl!J'\Jl'!J1;j'Yitl1VI'U(;JVI~fl LfltlJ.,]11'1 LLf.J'U 

(;)1L'il'lJf11':i f11i~'ILG'I~1JI'1111J~'I.II'1.:1 LL~:::~~.:JI'1111JLtl'I.ILi'l':i1J1'lJf11':itJ':i:::f1eJ'\Jl'!!1:S'Vl 
' 

&J.l!:>o f11'i'lltl'Vl'Uf11-:ii'if1'1!11 Vl'Ul~EJLL~:;VJ'Ui'ffl'I;1(;1~1'U 
, , , 'U 

&J.l!:>&J tJ~'LJ1i'l1'lJLL'Vl'U 'U1El'U'l..,'UB L~~'lLLfl1 mriJ'Wa11J1'ltl\J~'IJvi'l1'11f1111~ 

&J.l!:>l!:> tli)u1i-:J1'U~'U "l1111ll~~u-:~~uut1J"1!1llv'\JVI1J1EJ 
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lel. 1J1V1U]'V'I'Ud rW'!I'nt.n1 lil1U.'VIU'I YioUfl'111J'i"1'1lf11'i" lil1LL'VIU'IL~'lJVJ Yimom~mn 'll'W'i"1'1lf11'i" 

?lri'\J.u-s1B11?1 L'lll'l GJ u~tm'VItJ1~u.~::-su~l'l'lle:J'Ufl1'i"U~tm·:nu1urmn.J'I11J ~'~d 
l!l.GJ '\Jnu1hll'lJ1~LL'V11J~el11J1EJfl1'i"fl~3J~~1J1fl'i"LL~::'Uf'l611fl'l'V11'1fl1'i"~mn f'l'U~ GJ mruVi 

dJ '\1 , " , 

~el11J1EJfl1'i"fl~3JVi~1J11'l'i"LL61~'UI'l611fl'i"'V11'1fl1'i"~fl~11~?113J1'i"t1Uii~'VI'lJ1~1~ 
~ , " , ~ 

l!l.l!l 'i"1'U 'i"13J'li'tl3J61fl1'i"~~u1'V1-rvm1n 'i"'Uflf161 ~ Lfl'i"1~,.jf111l.l,j1 L tlu 1um-s!l n eJ'U'i"3J LL61~~~u1 
\1 ' 

'VI~n?f1Jl'ln1'ltl'U'l3J ~l'lvi1LL~::~~U1Ltlfl?f1'l f'lljau11'1m':il.ILL~::L'Vlf11'U1~~ L~mn'Um'l~l'l!lnam3Ju.61::~Pllu1 
\1 \1 

~n~1~~v ~1'11Jl1l.l •th::Lijuc.J61 m 'i"!lnuml.l U.61::~~'U1 ~l'lvl1 'l::'U'U?f1':i?f'UL 'V1 f'!'lltl'l nT~!I n eJ'U':i3J L Yle:l11'1 U.CJ'U 

V "" ."1 .: .0 0 .,j v 1 U .,j V ' ol 1 
Yi~1J1~f1611fl'i"VJfltl'U':ilJ IJleJ'Uuqj'VI1bb61~'1fU.\l'lb ':itl-!11?11'1 ~ bfltl1fl'U'I1'U 'U'VI1J1'V1 b'lJWJl.lu'i"~'Ql.l 1Ji'\W~fl'l':i3Jn1'i" 

I '"'*" t/(LI I ~ ~ ..,J"""" !II 

1?11'1~ 1'113-J'Vlb\il'i"'UU.Vl'll'l'l LL61~8'U ~'Vlbflf.J1'll8'1 

l!l.m ~fl~1f1113J~1 L tJUU.61 ::~1 b iJ'Ufl1'l?f'l L?f~3J LL~ ::?foUU?f'U'U L 'i1-ff1'l1'1ffl1'i"i'\'i" bL~ ::'Ui'\~1fl'l'V11'1fl1'i" 
' \1 ' 

~n~1 ~ljl~LL61~ ~ijl~ 1~ffi'i:lm?f~ n~11li'i:l 1'113JI'l113Jtii' tl'l f11'i"'ll'i:l'IV1'UU.61~'V1111v'I1'U'V11'1fl1':i~ m~n 11'1 v 1 '11 

?f'i:ll'li'l~'i:l.:~nu'U1v'U1VLL61::'VI~nLnru..1'lJ'i:l'l~1'1!m1ur~ru~n'l'l3Jf11'lm'l~n~1.ffu~'U!1'U'VI~vn'l~'V1'l1<~~n~nBm':i 
Lb61~1Jl13JoffeJI?I fl61'11 'Ufl1'i"~'11 tl~n~11'leJ n'U?fmU'UeJI'l3J~fl~1 

' 

" " 
'i" 1 EJ-31'Ut:.J611PieJri1'1! n '11'1.1 l'l ru ~ n 'l':i3J n 11m 'i" ~ n ~1'!i''UVl'U~1 'U 

htf tb~?f1'U ?foU'U?f'U'U ?f.:~L?f'i3Jfl1':i~~'U1'lleJ.:Ioif1'l1'!ln1'i"fl'i"U.61::'Uf1611fl'i"'V11-:ifl1'i"~f1~11'Ufl1':i 
' " ' 

tl fi~-31u 1 '11ill'lrum~ LL61 ~tl'i"~~'V15m')ll L tJuijeJeJ1.:S~ L ill ml1l u~m'i"~~'U1~'1f1.:S~ u.61~fl ru.n1~ 
~ , 'LI , 

" " 'l1V<~1'Ut:.J611'leJ~1'1!n.:J1'UI'lru~n'i"'i"l.lfl1'lfl1'l~n~1'!!'U'vhJ~1'U 

hlrl 'll'l::'t11&1'3J~'U~f11':ieJ'U'i"3J\l1fl'VIU1EJ'I1'Uil1!:J1Jtlf1 LL61:: ?f')ll!· 

l!:l.~ ~1blh.!fl1'i"~'ILI:I~3J ?foU'U?f'U'U EJfl~eJ<lb:al'l't1LilEJ'l~'li'1W1lf11'i"fl'i"bL61~'UI'l~1n'i'V11'1f11'i"~f1~1 , " " , 
~ni'\113J~I'l'iL~3J ?1~1-!l?f':i-sfi' nt:.J~'~,'U~L~'ULU'U~tl'i"::~n~ u-s::mf'!vn~v'~L;JI'l'tnfiv'l~ u.61::3JauLnv'J~u\ll':i 

" 
L~'i"1'11~ 'Vl~tl3JL~WU.'Vl~EJfl~eJ'IeJ~1·m'11'1'll11'1 

lv.~ ?l-!! L?f'i3J fl1'i"~1L iJ'Uf11'i"~Pll'U1-ff1'l1'!ffl1 'i"fl~ bL61 ::~i'\611fl'l'V11'1f11'i"Pi fl'\~111 'i1tb~Vil')~\ll1lJ':i::L U tl'U 

1'1!v 3J1l11'l~1'UU.61~'il'i"'i"EJ1\J 'i" 'i"W1'1l1'1il~ fl1'l&i'l b?!'i3Ji'1113J~'U i'\.:1 LL61~CJI'l'lf1113J L tl'Uli'i"'i"3J 1 'Ufl1 'i"U'i"~ f1eJ'U1'1l1;j'rll ... ' 
lv. GJO ?f 'I L?f 'i1J LL~ ::~ 1'1 vl1 Li'\~ eJ.:Jij eJU'i"~ blJ'UI'I tl.l.f11')11 fl1'i"'U 'i 'VI1'i" 'l1'U'U i'\ i'\ 61 

' ' 
l!:l.GJGJ ~l'lvi1'l~'UU?f1'i"?f1Jb'Vlf'!'lleJ'Ifl1'i"tlfleJ'U':i3J b~'i:l11'lbbCJ1J~~1J1Ufll'l61 

' 
~.G)~ fl1'lel'L!'Y111lf11':i h.l'i"1'1ffl1 ':i'1leJ'I'li' 1':i1'!lf11'i"fl~ LL61~~ i'\611fl ':i'V11.:1 m'i'~ mn 

~.GJQ') U.~-3fl1'i"L'li'1~1l.IU':i~'!l1J fl1'i"Ltl'U1'V1EJ111'i" '!Jtl-3off1'l1'1ffl1'li'l'i"U.61~'Uf'l611fl':i'V11'lfl1'i~fl~11 'U 
• \1 • 

&1'-:~ni'IL'Ui'\ru::fl'i"'i"3Jfl1'i"~1'11 Vll3Jffi~'S''ULL!Jl.:J~'l LL~::~'U 1 ~L~m'li'e:l'l 

thiaiham11U11flif,.;lm"~•mmn:aN~1f-mnh,. ,, .. 1 

if ~~t'Do/W'W M1•1f a« LIUt1tJ • ... «. W"oct' 
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mi 3JtJ~'VI1'l.:I1\JtJ flfl~ • • 
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II 

111'LI1 
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) 

0 f1'Hlf1'1i'ellmLL~~LL'U'\.JLeJf1!;11':i 
~ .._ ______________ ~--~----------------~ , __ ':i~-~-~-L1_~_1 __ ®_o __ 'U_1_~~ 

' 
' 0 .._ ___ L!;1_'U_eJ __ ~_eJ_.!;1_V'l_tJ_. 'U-':i-1_5_1-1!;1-L '11_\11 __ ® __ ~_'l'U_1_:u ____ __, ( ':i:: ~::L 1~1 l!J l'U ) 

'""""a,il!mum>liiu>n1> ) [, ______ u_'in_,_1_1E1_1_u_. _QI_"'I_~u_~_a_u ______ ) 

€WOo,outum>liiu>m> ) [, ______ u_,_a_eh_'U_,_\l_r~_,_1_1_f1_~ _____ ~] 
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) 

0 ~'U A 1'1J eJ/~Tl.J~1l.J LeJ n ~1 ~/1'1~1 'il~el'l.J LeJ n ~1 ~ .. 
~:::EJ:::L 1~1 cr 'U1VI 

-"' 

' 0 ut~VimG1'\JeJ~u~ri'uuru·1nit~~'\JL~fl~~'\J1lJ1'1JVIti~~mhr~ .. 
~ u ~:::EJ:::L1~1 <910 'U1VI 

' 0 L~'UeJ c.JeJJfwtl.'U'J1B11~ L'lll'l <91 ~'l'U1l.J [ ~:::EJ:::L1m m l'U ) 

>:a:Loo1iit1itum>l\\'u;n, ) (, ______ u_'in_1_'l_m_1_u_, -"'-'!1-~'LI_Iil_v_u_ ...... ___ __,) 

~fuilo~oulun11l\\'u;m, ) (, ______ u_,EJ_G_'l_::;_w_u_li_fi_.:J_-w_'i_n ______ -:._) 
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) 

0 do 
., ~'Uf11'1JeJ/':i'"l'U':i'"ll.ILeJil~1':i/m'"l':il~eJ'ULemc;n~ 

......___ _ ____. 

0 

) 

) [, ____________ u_,_a_~_~_~_a_~_,_~_n_1 ____________ ~] 
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