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คำนำ 

รายงานผลการดำเนินการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้จัดทำขึ้นเพื่อรวบรวมผลการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ที่ได้ดำเนินการในรอบปีงบประมาณ 2564 ได้รวบรวมผลสำเร็จที่เกิดจากการบริหารและพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใช้เป็นข้อมูลและแนวทางในการพัฒนางาน เพื่อให้การบริหารงานบุคคลของ
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป  

                                                      กลุ่มบริหารงานบุคคล  
                                                      สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
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ส่วนที่ 1 

ข้อมูลพื้นฐาน 

 
ความเป็นมา  

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมกำรกำรศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ได้จัดตั้งขึ ้นตามพระราชบัญญัติบริหาร
ราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และประกาศของกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องการกำหนดและแก้ไข
เปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนที่การศึกษา เป็นเขตพ้ืนที่ประถมศึกษา ตั้งแต่วันที่ 17 สิงหาคม 2553 รับผิดชอบการศึกษา
ระดับขั้นพื้นฐานของจังหวัด 5 อำเภอ คืออำเภอเมืองนราธิวาส อำเภอบาเจาะ อำเภอ ยี่งอ อำเภอรือเสาะ และ
อำเภอศรีสาคร มีอำนาจหน้าที่ในการกำกับดูแล สนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กร ชุมชน
องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายใน
พื้นที่การศึกษา ให้ประชากรในวัยเรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและเสมอภาค เท่าเทียม และมีคุณภาพ จัดตั้ง
ยุบรวม หรือล้มเลิกการศึกษาประสานส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สำมารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับ
นโยบาย และมาตรฐานการศึกษาและมีโครงสร้างการบริหารสำนักงาน 9 กลุ่ม 1 หน่วย ดังนี้ กลุ่มอำนวยการ 
กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มส่งเสริมกำรศึกษาทางไกลเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กลุ่มบริหารงาน
การเงินและสินทรัพย์ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มนิเทศติดตาม
ประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษากลุ่ม กฎหมายและคดี และหน่วยตรวจสอบภายใน 
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อำนาจหน้าที่  

1. จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้สอดคล้อง 
กับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และความต้องการของท้องถิ่น 

2. วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขตพ้ืนที่ 
การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณท่ีได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งกำกับ ตรวจสอบ ติดตาม 
การใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

3. ประสาน ส่งเสริม สนับสนนุ และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
4. กำกับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
5. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
6. ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน 

การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
7. จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนนุ การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืน 
ที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 

9. ดำเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาใน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา 

10. ประสาน ส่งเสริม การดำเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และคณะทำงาน 
ด้านการศึกษา 

11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน และ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

12. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย 
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โครงสร้างการบริหาร 
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องการแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนที

การศึกษา พ.ศ. 2560 และ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 ให้แบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไว้
ดังต่อไปนี้ 

1) กลุ่มอำนวยการ 
2) กลุ่มนโยบายและแผน 
3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
5) กลุ่มบริหารบุคคล 
6) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
7) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
9) หน่วยตรวจสอบภายใน 
10) กลุ่มกฎหมายและคดี 

ทั้งนี้สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้จัดตั้งศูนย์พัฒนาทักษะภาษา       
เพ่ือการสื่อสาร เพ่ิมข้ึนอีก 1 ศูนย์ 
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                          โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต  

อำเภอเมืองนราธิวาส 
กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนลำภู-บางนาค 
1. อนุบาลนราธิวาส      5. บ้านรามา 
2. เมืองนราธิวาส         6. บ้านทำเนียบ 
3. วัดลำภู                  7. บ้านปลักลา 
4. วัดโคกโก 
กลุ่มเครือข่ายโคกเคียน 
1. บ้านโคกพะยอม      4. บ้านทอน 
2. บ้านบือราเป๊ะ        5. บ้านทรายขาว 
3. บ้านฮูแตทูวอ         6. วัดพนาสณฑ ์ 
กลุ่มเครือข่ายกะลุวอเหนือ 
1. บ้านบางมะนาว      6. บ้านหัวเขา  
2. บ้านค่าย              7. บ้านปูลากาป๊ะ 
3. บ้านเปล              8. บ้านโคกสยา 
4. บ้านเขาตันหยง มิตรภาพที่ 153 
5. ไทยรัฐวิทยา 10 (บ้านใหม่) 
กลุ่มเครือข่ายกะลุวอ 
1. บ้านยาบี             4. บ้านกูแบสาลอ 
2. วัดกำแพง            5. บ้านโคกศิลา 
3. บ้านกาแนะ          6. บ้านไร่พญา 
กลุ่มเครือข่ายมะนังตายอ 
1. บ้านมะนังกาหยี    4. บ้านสุไหงบาลา 
2. บ้านโคกแมแน      5. บ้านจูดแดง 
3. บ้านโต๊ะนอ          6. บ้านจะแลเกาะ 
กลุ่มเครือข่ายบางปอ 
1. บ้านยารอ           5. บ้านจืองา 
2. บ้านโคกตีเต        6. บ้านทุ่งโต๊ะดัง 
3. บ้านโคกสุมุ         7. บ้านแคนา 
4. บ้านตะโละแน็ง 
     

 
 
  

อำเภอยี่งอ 
กลุ่มเครือข่ายยี่งอ-ละหาร 
1. บ้านยี่งอ                5. บ้านกาเด็ง           
2. บ้านกูเล็ง               6. บ้านปูตะ 
3. บ้านบูเกะกอตอ       7. บ้านศาลาลูกไก่ 
4. บ้านกาบุ๊                8.ทุ่งคา  
กลุ่มเครือข่ายน้ำพุเสด็จ 
1. บ้านตะโละมีญอ      5. บ้านกาแร     
2. บ้านบูเกะบากง       6. บ้านกำปงปีแซ 
3. บ้านบลูกาสนอ       7. บ้านลุโบะดาโตะ 
4. บ้านกูยิ(ยี่งอ)          
กลุ่มเครือข่ายซาเบ็ง 
1. บ้านลูโบะบายะ           5. บ้านต้นตาล   
2. บ้านปาลอบาต๊ะ     6. บ้านลุโบะปาเระ 
3. บ้านกูแว (ประชาอุทิศ)      7. บ้านแยะ 
4. บ้านจอเบาะ     8. บ้านนากอ(มะดากะอุทิศ) 

 

 

 
 
 

อำเภอศรีสาคร 
กลุ่มเครือข่าย 
1.คอลอกาเว                 12.บ้านลาเวง 
2.บ้านไอร์แยง               13.บ้านดาฮง 
3.บ้านปาหนัน               14.บ้านตอหลัง 
4.ประชาวิทยรังสรรค์      15.บ้านตะมะยูง 
5.บ้านป่าไผ่               16.บ้านลูโบ๊ะบาตู 
6.บ้านคีรีราษฎร์รังสฤษฏ์  17.สามัคคีวิทยา 
7.ชุมชนบ้านซากอ    18.บ้านบือแนนากอ 
8.บ้านกลูบี 
9.บ้านสาคร 
10.สว่างวัฒนา 
11.บ้านตามุง 
 

อำเภอบาเจาะ 
กลุ่มเครือข่ายบาเจาะ 
1. บ้านแป๊ะบุญ 
2. น้ำตกปาโจ (วันครู 2501) 
3. บ้านดูกู 
4. บ้านบือเจ๊าะ 
กลุ่มเครือข่ายลูโบะสาวอ 
1. บ้านตะโละบาลอ   
2. ราชประชานุเคราะห์ 9   
3. บ้านปูซูตีฆอ           
4.ราชประชานุเคราะห์ 10 
5.บ้านสุไหงบาตู 
กลุ่มเครือข่ายจำปา 
1. บ้านอาตะบือเระ   
2. บ้านยือลอ   
3. บ้านอีโยะ           
4. บ้านยะลูตง(ประชุมวิทยาสาร) 
5.บ้านกาเยาะมาตี 
กลุ่มเครือข่ายบาเระใต้ 
1. บ้านบูเกะสูดอ         
2. บ้านคลอแระ         
3. บ้านตันหยง  
4. บ้านฮูแตยือลอ 
5. บ้านบือเระ          
กลุ่มเครือข่ายมิตรภาพ 
1. บ้านบือแนปีแย     
2. บ้านปะลุกาสาเมาะ       
3. วัดเชิงเขา (แดงอุทิศ)          
4. บ้านมะยูง 
5. บ้านบาตู มิตรภาพที่ 66 
6. บ้านปะลุกาแปเราะ 
 
 
 

อำเภอรือเสาะ 
กลุ่มเครือข่าย 
1.(ไพโรจน์วิทยา) 30.บ้านสายน้ำทิพย์ 
2.บ้านนาดา  31.บ้านสวยพลู 
3.บ้านรือเสาะ 32.บ้านธรรมเจริญ 
4.บ้านยาแลเบ๊าะ 33.ประชาพัฒนา 
5.บ้านบากง  34.บ้านบาตง 
6.บ้านนาโอน  35.บ้านพนาทักษิณ 
7.บ้านบูกิ้ตยือแร 36.บ้านบลูกาฮีเล 
8.บ้านบลูกา  37.บ้านสะแนะ 
9.ยะบะ  38.บ้านสุเป๊ะ 
10.บ้านลาเมาะ 39.บ้านบาโงปูโละ 
11.บ้านกาโดะ 40.บ้านซือเลาะ 
12.บ้านละเมาะฮีเล 
13.บ้านมือและห์ 
14.บ้านจือแร 
15.บ้านดือแย 
16.บ้านสาวอ 
17.บ้านบือแรง 
18.บ้านอีนอ 
19.บ้านกูยิ 
20.บ้านลาโละ 
21.บ้านบริจ๊ะ 
22.บ้านยือลาแป 
23.บ้านบือเล็งใต้ 
24.บ้านดือแยหะยี 
25.บ้านตายา 
26.บ้านมะนังปันยัง 
27.บ้านลูโบะบูโละ 
28.บ้านละหาน 
29.บ้านบาโงปะแต 
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ส่วนที่ 2 
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ส่วนที่ 3 
รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต ๑ มีแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคล ที่ส่งเสริมให้เกิดคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงาน โดยยึดธรรมาภิบาล มาตรฐานเดียวกัน     
ทั้งด้านการวางแผนอัตรากำลัง การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนาบุคลากร การสร้างทางก้าวหน้าในสาย
อาชีพ การพัฒนาคุณภาพชีวิต การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยได้นำนโยบายกาบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล มาขับเคลื่อนในการดำเนินกิจกรรม/โครงการต่าง ๆ ดังนี้ 

 
1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง  

1.1 การวางแผนอัตรากำลังครูและบุคลากรทางการศึกษา  
                   1.1.1 จัดทำแผนอัตรากำลังสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 1 ปี เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการบริหารอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในระยะสั้น แผนอัตรากำลังข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 10 ปี เพื่อใช้เป็นแนวทำงในกำรบริหารอัตรากำลังคนระยะยาว  

         1.1.2 แต่งตั้งคณะกรรมการบริหารอัตรากำลังระดับเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อให้การบริหาร
อัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นไปตามระเบียบและหลักเกณฑ์ที่กำหนดมีประสิทธิภาพ
และเกิดประโยชน์สูงสุดแก่สถานศึกษาและสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ตำมคำสั่ง
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ที่ 636/2563 ลงวันที่ 8 ธันวาคม 2563 เรื่อง 
แต่งตั้งคณะกรรมการบริหารอัตรากำลังในสถานศึกษาระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา  

         1.1.3 วางแผนอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้สอดคล้องกับนโยบาย
เพ่ือแก้ไขปัญหาและความต้องการ ตามความจำเป็นของสถานศึกษา 

         ผลการดำเนินงาน 
         สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ดำเนินการจัดทำแผนอัตรากำลังได้

ครบทั้ง 148 โรงเรียน 

 1.2 การเกลี่ยอัตรากำลังโดยการตัดโอนตำแหน่งและอัตราเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา สายงานการสอน 
 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ดำเนินการเกลี่ยอัตรากำลังโดย  
การตัดโอนตำแหน่งและอัตราเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายงานการสอน 

        ผลการดำเนินการ 
                   ดำเนินการเกลี่ยอัตรากำลังโดยการตัดโอนตำแหน่งและอัตราเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา สายงานการสอน จำนวน 16 อัตรา 
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             1.3 การกำหนดตำแหน่งและอัตราเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา             
ในสถานศึกษาที่ว่างจากผลการเกษียณอายุราชการ เมื่อสิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
                   สำน ักงานเขตพ ื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศ ึกษา
นราธิวาส เขต 1 ได้ดำเนินการกำหนดตำแหน่งและอัตราเงินเดือน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาที่ว่างจาก
ผลการเกษียณอายุราชการ เมื่อสิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 และ
ตัดโอนตำแหน่งและอัตราเงินเดือน 
                  ผลการดำเนินการ 
                   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1  ได้ดำเนินการกำหนดตำแหน่งและอัตราเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา    
ในสถานศึกษาท่ีว่างจากผลการเกษียณอายุราชการเมื่อสิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 และตัดโอนตำแหน่งและ
อัตราเงินเดือน มีจำนวนทั้งสิ้น 57 ราย ดังนี้ 
                   1)  ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาได้รับการจัดสรร จำนวน 5 อัตรา 
                        - จัดสรรคืนให้โรงเรียนเดิม จำนวน 5 อัตรา 
                   2 )  ตำแหน่งครูผู้สอน ได้รับการจัดสรร จำนวน 52 อัตรา 
                        จัดสรรอัตราให้สถานศึกษาที่มีอัตรากำลังข้าราชการครูสายงานการสอนต่ำกว่าเกณฑ์ 
ที่ ก.ค.ศ. กำหนด จำนวน 52 อัตรา 

     3)  ตำแหน่งครูผู้สอน ได้รับจัดสรรจาก สพท.อื่น  จำนวน 49 อัตรา 
                       จัดสรรอัตราให้สถานศึกษาท่ีมีอัตรากำลังข้าราชการครูสายงานการสอนต่ำกว่าเกณฑ์ 
ที่ ก.ค.ศ. กำหนด จำนวน 49 อัตรา 

             1.4  การบริหารอัตรากำลังพนักงานราชการ 
         สำน ักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศ ึกษา

นราธิวาส เขต 1  แต่งตั้งคณะกรรมการเกลี่ยอัตรากำลังพนักงาน
ราชการ ตามคำสั ่งสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ที่ 594/2563 ลงวันที่ 17 พฤศจิกายน 2563 
เรื ่อง แต่งตั ้งคณะกรรมการพิจารณาเกลี ่ยอัตรากำลั งพนักงาน
ราชการ และคำสั ่งสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ที่ 259/2564 ลงวันที่ 31 มีนาคม 2564 
เรื ่อง แต่งตั ้งคณะกรรมการพิจารณาเกลี่ยอัตรากำลังพนักงาน
ราชการ ได้ดำเนินการเกลี่ยอัตรากำลังพนักงานราชการไปกำหนด
ในโรงเรียนที่มีอัตรากำลังข้าราชการครูต่ำกว่าเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด  

    
     ผลการดำเนินการ 

                   ดำเนินการเกลี่ยอัตรากำลังพนักงานราชการไปกำหนดในโรงเรียนที่มีอัตรากำลังข้าราชการครู   
ต่ำกว่าเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด จำนวน 4 อัตรา 
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2. ด้านการสรรหาบุคลากร  
         
   2.1  การบรรุและแต่งตั้งผู้สอบแข่งขันได้/ผู้ผ่านการคัดเลือก เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาตำแหน่งครูผู้ช่วย  
         สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ขออนุมัต ิบรรจุแต่งตั้ง                

ผู้สอบแข่งขันได้/ผู้ผ่านการคัดเลือก เข้ารับราชการเป็นข้าราชการ
ครแูละบุคลากรทางการศึกษาตำแหน่งครูผู้ช่วยโรงเรียนในสังกัด  

         ผลการดำเนินการ 
- บรรจุและแต่งตั ้งจากบัญชีผู ้สอบแข่งขันได้  

จำนวน  8  ราย 
- บรรจ ุและแต ่ งต ั ้ งผ ู ้ ได ้ ร ับการค ัด เล ือก         

จำนวน  18 ราย 
             2.2  การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเป็นพนักงานราชการ  

          สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ดำเนินการสรรหาและเลือกสรร
บุคคลเพื่อจัดจ้างเป็นพนักงานราชการ ตำแหน่งครูผู้สอน โรงเรียนในสังกัด  

         ผลการดำเนินการ 
- บัญชีผู้ผ่านการสรรหา กลุ่มวิชาคอมพิวเตอร์ จำนวน 9 ราย จัดจ้างแล้ว จำนวน 2 ราย 
- บัญชีผู้ผ่านการสรรหา กลุ่มวิชาพลศึกษา   จำนวน 22 ราย  จัดจ้างแล้ว จำนวน 5 ราย 

             2.3  ขออนุมัติแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วยซึ่งผ่าน 
การประเมินการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มให้ดำรงตำแหน่งครู 
                    สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้เนินการขออนุมัติแต่งตั้ง 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วยซึ่งผ่านการประเมินการเตรียมความพร้อม 
และพัฒนาอย่างเข้มให้ดำรงตำแหน่งครู 
                   ผลการดำเนินการ 
                    สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ขออนุมัติแต่งตั้งข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งครูผู้ช่วยซึ่งผ่านการประเมินการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม    
ให้ดำรงตำแหน่งครู จำนวน 123 คน   
              2.4 ดำเนินการจดัทำรายละเอียดการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทาง  
การศึกษา ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างช่ัวคราวและพนักงานราชการ 
                   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ดำเนินการ จัดทำรายละเอียด 
การลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และพนักงานราชการ 
                  ผลการดำเนินการ 
                   จัดทำรายละเอียดการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และพนักงานราชการ มีจำนวนทั้งสิ้น  14  ราย ดังนี้ 
                    1) ข้าราชการครู จำนวน  4 ราย 
                    2) พนักงานราชการ จำนวน 10 ราย 
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2.5 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายงานผู้บริหารสถานศึกษา  
                   ผลการดำเนินงาน 
                    สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ดำเนินการย้ายผู้บริหารสถานศึกษา ตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ.กำหนด ด้วยความโปร่งใส ตามหลัก
ธรรมาภิบาล จำนวน 6 ราย ดังนี้ 

         -  ย้ายผู้บรหิารสถานศึกษา ประจำปี 2563 
(เพ่ิมเติม) จำนวน 1 ราย 
                   -  ย้ายผู้บริหารสถานศึกษา ประจำปี 2564              
จำนวน 5 ราย 

             2.6 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายงานการสอน  
                  ผลการดำเนินงาน 
                   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ดำเนินการย้ายครู ดังนี้ 

- รับย้ายข้าราชการครูได้รับการย้ายภายในเขต จำนวน 23 ราย 
- รับย้ายข้าราชการครูจากต่างเขต                จำนวน  4 ราย 

              2.7 การบรรจุและแต่งตั้งผู้บริหารสถานศึกษา 
                  ผลการดำเนินงาน 
                   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต ๑ ดำเนินการบรรจุและแต่งตั้งตำแหน่ง 
ผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 
                   - รองผู้อำนวยการสถานศึกษา   จำนวน  26 ราย 
                   - ผู้อำนวยการสถานศึกษา        จำนวน   1 ราย  

              2.6 การประเมินสัมฤทธิ์ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา                     
ในระยะเวลา  ๑ ปี 
                   ผลการดำเนินงาน 
                    สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต ๑ ดำเนินการประเมินสัมฤทธิ์ผล 
การปฏิบัติงานในหน้าที่ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ในระยะเวลา ๑ ปี ดังนี้ 

- ตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศึกษา   จำนวน  26 ราย 
- ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษา        จำนวน   1 ราย  
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๓. ด้านการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

  

 
          3.1 การประเมินวิทยฐานะ 
                สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ดำเนินการให้ข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนเป็นวิทยฐานะชำนาญการ/ชำนาญการพิเศษ โดยมีผลการดำเนินงาน ดังนี้ 
               ผลการดำเนินงาน 
               ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนเป็นวิทยฐานะที่สูงขึ้น ดังนี้ 

 
 
 
             
 
 
 
 
 
           3.2 การเลื่อนและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 
ตามมาตรา 38 ค.(2) ให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น 
               สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส เขต 1 ได้ดำเนินการให้ข้าราชการครูและลากร
ทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตาม
มาตรา 38 ค.(2) เลื่อนและแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ้น 
โดยมีผลการดำเนินงาน ดังนี้ 
  
             ผลการดำเนินงาน 

ตำแหน่ง ระดับเดมิ เลื่อนระดับ จำนวน (ราย) 
นักวิชาการเงินและบัญชี ชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ 1 

                
 

 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยฐานะ คร ู ผู้อำนวยการสถานศึกษา รวม 
ชำนาญการ 14 - 14 
ชำนาญการพิเศษ 83 5 88 
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๔. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
           สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ขับเคลื่อนการดำเนินงานการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีผลการดำเนินงานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
           ผลการดำเนินงาน 
           4.1  การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                  ครั้งที่ 1 (1 เมษายน 2564)     
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 4.2  การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                  ครั้งที่ 2 (1 ตุลาคม 2564)     
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   4.3  การเลื่อนค่าจ้างลูกจ้างประจำและค่าตอบแทนพิเศษให้ลูกจ้างประจำ 
                 ครั้งที่ 1 (1 เมษายน 2564)   

 
   4.4  การเลื่อนค่าจ้างลูกจ้างประจำและค่าตอบแทนพิเศษให้ลูกจ้างประจำ 
                 ครั้งที่ 2 (1 ตุลาคม 2564)   

4.5  การเลื่อนข้ันค่าตอบแทนพนักงานราชการ ครั้งที่ 1 (1 เมษายน 2564)   
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๕. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 
การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาครุและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
ได้ดำเนินการพัฒนาตามยุทธศาสตร์  โดยมีโครงการและกิจกรรม  รายละเอียดดังนี้ 
 
     ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างระบบการจัดการความรู้และการพัฒนาบุคลากร 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม 

1.1 แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร 
• การจัดประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิชาการให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 
• จำนวนครั้งการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิชาการให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 
• จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิชาการด้าน
ต่าง ๆ เป็นประจำ  

1.2 แผนงานการจัดทำระบบแผนและ
ประสานการพัฒนา 
• การจัดแผนพัฒนาบุคลากร  
(ID Plan) 
• การหาความจำเป็น (Training Need) ใน
การพัฒนาบุคลากร 

 
 
• บุคลากรมีการประเมินตนเองและแผนพัฒนา
รายบุคคล (ID Plan) 
• หน่วยงานมีการหาความจำเป็น(Training 
Need) และมีเอกสารแสดงขั้นตอนการหาความ
จำเป็นในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดเพ่ือเป็น
ข้อมูลเบื้องตนในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
ในสังกัด 

 
 
• จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
 
• จัดให้มีการหาความจำเป็น(Training 
Need)เบื้องต้นในการพัฒนาบุคลากรและใช้
เป็นข้อมูลในการจัดทำแผนการพัฒนา
บุคลากรในสังกัด 

1.3 แผนงานพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ
ต่างๆ  
• การจัดทำทะเบียนข้อมูลบุคลากรท่ีผ่าน
การพัฒนา 
 
•โครงการพัฒนาบุคลากร  

 
• มีการจัดทำทะเบียนข้อมูลบุคลากรที่ผ่านการ
พัฒนา 
 
 
• บุคลากรในสังกัดมีพัฒนาตามความต้องการ 
 

 
• มีการจัดทำข้อมูลบุคลากรศึกษาต่อ เพ่ือ
รวบรวมเป็นข้อมูลในการใช้บุคลากรให้
สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ (Put the 
Right man on the Right job) 
• บุคลากรในสังกัดได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ 
ตามความต้องการ  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วดัผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
2.1 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตาม
ความจำเป็น (หลักสูตรจาก
หน่วยงานกลาง) 
 

• มีการจัดการฝกึอบรมสัมมนา/จัดประชุม
เชิงปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ใน
ลักษณะของการจัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด ตาม
ความจำเป็นและเป็นประโยชน์ 

• จัดการฝึกอบรมสัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ในลกัษณะ
ของการจัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
 

2.2 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรใน
สังกัด (หลักสูตรเฉพาะดา้น) 

• มีการจัดการฝกึอบรม สัมมนา จัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการหรือให้ความรู้ใน
ลักษณะของการจัดหลักสูตรต่างๆ โดย
จัดทำเป็นหลักสูตรเฉพาะด้าน 

• จัดการฝึกอบรม สัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะของการ
จัดหลักสูตรต่างๆ โดยจัดทำเป็นหลักสูตร
เฉพาะด้าน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
3.1 แผนงานจัดการความรู้
เพื่อสนับสนุนประเด็น
ยุทธศาสตร์และการพัฒนา
บุคลากร   
  

• มีการทำแผนการจัดการความรู้เพื่อสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์ 
• มีการส่งเสริมการนำกระบวนการจัดการ
ความรู้มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วน
หน่ึงของการปฏิบัติงาน  
• มีการเสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการนำ
การจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในองค์กร 

• จัดให้มีคณะทำงานจัดทำระบบการบริหารความรู้
เพื่อให้การจัดทำระบบการจัดการความรู้ดำเนินไป
อย่างมีประสิทธิผล 
• ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการตัดสินใจและ
วางแผนดำเนินงานให้รวดเร็ว และดีขึ้น เพราะมี
สารสนเทศ หรือแหล่งความรู้เฉพาะท่ีมีหลักการ 
เหตุผล และน่าเชื่อถือช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ 
• บุคลากรได้รับการพัฒนาความสามารถท่ีจะแบ่งปัน
ความรู้ท่ีได้เรียนรู้มาให้กับคนอื่นๆ ในองค์กร และนำ
ความรู้ไปปรับใช้กับงานท่ีทำอยู่ให้เกิดประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้น เป็นการการพัฒนาคน และพัฒนาองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และการยกย่องเชิดชูเกียรติ 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
4.1 แผนงานจัดการยุทธศาสตร์
ด้านการสร้างขวัญกำลังใจใน
การปฏิบัติงาน การยกย่องและ
เชิดชูเกียรติ 
  

• ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพมีวาม
ก้าวหน้าในวิชาชีพ 
 • ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ
การยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความ
ภาคภูมิใจในตนเอง มีขวัญกำลังใจใน
การทำงาน 

• มีการส่งเสริมให้ครูและบคุลากรทางการศึกษา
ได้พัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติที่พ่ึงประสงค์ 
ประกอบคณุงามความดี และอุทิศตนเพื่อราชการ 
 • มีการสร้างขวัญกำลังใจ และยกย่องเชิดชู
เกียรติให้ครูและบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติราชการ
ด้วยวิริยะอตุสาหะ 
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ผลจากการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๑. พัฒนาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
บทบาทภารกิจ นโยบายและยุทธศาสตร์
ของสํานักงาน ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูป
ประเทศ รวมทั้ง สถานการณ์ความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

- จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน โดยพิจารณาความสอดคล้องและ
เชื่อมโยงกบับริบทแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- บทบาทภารกิจ อํานาจหน้าที่ของสํานักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์ของชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูปประเทศ 
- ความต้องการและความคาดหวงัของผู้รับบรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทัง้
บุคลากรของสํานักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
- สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เช่น สภาพการเมืองและ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โรคระบาด เป็นต้น 

๒. พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะของบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจ
ของสํานักงานได้อย่างมืออาชีพ 

พัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ โดยดําเนินการ ดังนี้ 
๑) ฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อพัฒนาบุคลากร  
    ดําเนินการจัดโครงการ/กิจกรรม/หลักสูตรการฝึกอบรมและสมัมนาภายใน
สํานักงานฯ (In House Training) และส่งบคุลากรเข้ารับการฝกึอบรมกับภายนอก
หน่วยงาน ในเรื่องที่จําเป็นสําหรบัการปฏิบัติงานของบคุลากรในแต่ละตําแหน่งและ
ระดับ ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาทักษะพื้นฐาน  
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(Functional Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร (Management 
Competency) 
๒) พัฒนาบุคลากรโดยเชื่อมโยงจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร ทั้งในสว่นของการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน และการประเมินสมรรถนะเพื่อวิเคราะห์หาวิธีการในการพัฒนา  และ
นําผลการประเมินมาจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan:IDP) ซ่ึงมุ่งเน้นให้ผู้บังคับบญัชาและผู้ใต้บังคับบัญชารว่มกันพิจารณาแนว
ทางการพัฒนาที่เหมาะสม โดยใช้วิธีการพัฒนาด้วย การฝกึอบรม (Training) หรือ 
การพัฒนาบุคลากรทีไ่ม่ใช่การฝึกอบรม (Non-Training) เช่น การมอบหมายงานให้
ปฏิบัติ การสอนงาน การใหค้ําปรึกษา การเป็นพีเ่ลี้ยง การฝกึงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น เพือ่พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นไปตามความ
คาดหวังของสํานักงานฯ  ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธภิาพ 
๓) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการปฏิบัติงาน  ดําเนนิการพัฒนา
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะของบคุลากรที่จําเป็นในการปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจ
ของสํานักงานฯในบริบทเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เช่น การพฒันาทักษะด้าน
ภาษา เป็นต้น 

๓. พฒันาบุคลกรเพือ่สนับสนนุ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบคุลากร 

๑. พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ดําเนินการ
พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรในแต่ละสายงาน เพื่อให้
สามารถปฏิบัตหิน้าท่ีปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีศักยภาพพร้อมในการเลื่อน
สู่ระดับตําแหน่งทีสู่งขึ้น 
๒. เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อการก้าวสู่ตําแหน่งผูบ้ริหาร (Succession 
Plan) และการพัฒนาผูบ้ริหารทุกระดับอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่องดําเนินการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร อาทิเช่น ภาวะผู้นําเพื่อเตรียมความพร้อมสู่การเป็นผูบ้ริหารที่ดี 
รวมทั้งการพัฒนาผู้บริหารทุกระดบัให้พร้อมต่อการบริหารงานของสาํนักงานภายใต้
บริบทแวดล้อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. พัฒนาผู้ปฏบิัติงานท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent Management)ดําเนินการพัฒนาและ
จูงใจผู้ที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) เพื่อเป็นการพัฒนาศักยภาพอย่าง
ต่อเนื่องและรักษาให้อยูป่ฏิบัติงานในองค์กร 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๔. พัฒนาและส่งเสริมระบบการเรียนรู้
และการจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
เพื่อสนับสนนุภารกิจของ 
สํานักงานฯ 

๑. สนับสนุนการศึกษาและฝึกอบรมในระดับที่สูงขึ้น สนับสนุนทนุ การศึกษาให้
บุคลากรศึกษาต่อ รวมทั้งการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อสร้างบุคลากรที่มี
ศักยภาพขึ้นมารองรับการขับเคลือ่นภารกิจ และยุทธศาสตร์ของสาํนักงานฯใน
อนาคต ที่ต้องอาศัยองคค์วามรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ ซ่ึงเป็นการเสริมสร้าง
ฐานความรู้ให้แก่องคก์รในระยะยาว 
2. ศึกษาดูงานสนบัสนุนให้บคุลากรได้ไปศึกษาดูงานกับหน่วยงานภาครัฐเอกชน 
สถาบันการศกึษา เพื่อใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานด้านต่างๆ และสามารถนําความรู้และประสบการณ์มาปรับใช้
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. ดําเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ด้วยการถ่ายทอดองค์
ความรู้ในองค์กร เพื่อให้มีการรวบรวม จัดเก็บ เผยแพร่ และแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
ที่จําเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริมให้
บุคลากรใช้องคค์วามรู้เปน็ฐานในการปฏิบัติงาน 

๕. พัฒนาและส่งเสริมให้บคุลากรมี
คุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตาม
ประมวลจริยธรรมรวมทั้งยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

1. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมดําเนินการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจของ
บุคลากรเกี่ยวกบัประมวลจริยธรรม ให้ยึดถือปฏิบัติอย่างถูกต้องและเหมาะสม 
รวมทั้งการรณรงค์และส่ือสารเพือ่สนับสนุนการขับเคลื่อนตามประมวลจริยธรรม
ของข้าราชการ 
๒. เสริมสร้างค่านิยม ทัศนคติและวัฒนธรรมองค์กรมุ่งเน้นการปรบักระบวนทัศน์
และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกบัค่านิยมหลักของสํานักงานฯ หลกัการ
บริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี และการยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

๖. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรเพื่อให้
บุคลากรมีคณุภาพชีวิตที่ดี 
มีขวัญกําลังใจ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันตอ่องคก์ร 

- จัดโครงการและกิจกรรม ที่ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มี
สุขภาพที่ดี มีความสามัคคีและความผูกพันต่อองค์กร ได้ดําเนินการจัดทําแผนสร้าง
เสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรภายใน 
สํานักงาน เพือ่ให้บุคลากรทุกระดับ มีความสุขและความสมดุลในชีวิตการทํางาน มี
คุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี มีความสัมพันธ์และ
ความเข้าใจอันดีต่อกันมีความภาคภูมิใจในองค์กรที่ปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ในระยะยาว ประกอบด้วย 
๑) กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ในการทํางานเพื่อสง่เสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บรหิารกับบุคลากรของสํานักงานฯ รวมทั้ง การสร้างสัมพันธภาพและการ
ทํางานเป็นทีมระหว่างบุคลากรทกุระดับทุกสายงาน 
๒) พัฒนาคุณภาพชีวิตและความผาสุกของบคุลากรเพื่อเสริมสร้างสุขภาพด้าน
ร่างกายและด้านจิตใจ เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเกดิประสิทธิภาพ
สูงสุดต่อตนเองและองค์กร 
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โครงการและกิจกรรมที่จัดการพัฒนา 
1. โครงการพัฒนาการเรียนการสอนภาษาไทย 
 กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  
 วัตถุประสงค์ :  
  1.เพ่ือให้ครูผู้สอนภาษาไทยมีแผนการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องตามตัวชี้วัดของกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย  

2. เพ่ือให้ครูผู้สอนภาษาไทยมีสื่อท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาการอ่านและการเขียนของนักเรียน  
 กิจกรรมที่ดำเนินการ :  

1. การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทำแผนการจัดการเรียนรู้ภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-3 ระหว่าง
วันที่ 2-5 เมษายน 2564 ณ โรงแรมหาดแก้วรีสอร์ท อ.สิงหนคร จ.สงขลา  

2. การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทำชุดเสริมทักษะภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6 วนัที่ 1 เมษายน 
2564 และวันที่ 7-8 เมษายน 2564 ณ หอประชุมเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี สพป.
นราธิวาส เขต 1  

3. การประชุมเชิงปฏิบัติการบรรณาธิการชุดเสริมทักษะภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6 ระหว่าง
วันที่ 17-19 พฤษภาคม 2564 ณ หอประชุมเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี สพป.นราธิวาส 
เขต 1  

4. การประชุมชี้แจงแนวทางการนำนวัตกรรมการเรียนรู้ภาษาไทยสู่ชั้นเรียน สำหรับครูผู้สอนภาษาไทย
ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6  
ผลการดำเนินงาน :  

1. แผนการจัดการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทยระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-3 จำนวน 3 ชุด 
เป็นแผนที่สอดคล้องตามตัวชี้วัด กระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้สามารถพัฒนาการอ่านออก เขียนได้ของ
นักเรียนการวัดผลและประเมินผลสอดคล้องตามจุดประสงค์การเรียนรู้  

2. ชุดสื่อเสริมทักษะภาษาไทย ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6 สามารถใช้ในการพัฒนาทักษะ การอ่าน
และการเขียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถใช้เป็นเครื่องมือประเมินความสามารถในการอ่านและการ
เขียนของนักเรียนได้อีกด้วย  
3. ครูผู้สอนภาษาไทยสามารถจัดการเรียนการสอนภาษาไทย ได้ตรงกับตัวชี้วัดตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ปี 2551 และพัฒนาทักษะด้านการอ่านและการเขียนนักเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. โครงการพัฒนาการจัดการศึกษาปฐมวัย  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  1. เพ่ือให้ครูผู้สอนมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการจัดทำแผนการจัดกิจกรรมแบบบูรณการที่เอ้ือ
ต่อการเรียนรู้ของเด็กปฐมวัยอย่างเป็นองค์รวม  
  2. เพ่ือให้ครูผู้สอนระดับปฐมวัยมีความรู้ความสามารถในการผลิตสื่อและเทคนิคการจัดการเรียน การ
สอนเด็กปฐมวัยให้มีคุณภาพ  
  3. เพ่ือให้ครูผู้สอนมีเจตคติที่ดีต่อการจัดประสบการณ์ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยแบบบูรณาการอย่าง
เป็นองค์รวม  
  4. เพ่ือยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาปฐมวัยของสถานศึกษา  

กิจกรรมที่ดำเนินการ :  
1. อบรมเชิงปฏิบัติการจัดทำแผนการจัดประสบการณ์แบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัย แกนนำ

ครูผู้สอนระดับปฐมวัย จำนวน 22 คน และคณะทำงาน จำนวน 2 คน รวมทั้งสิ้น 24 คน ดำเนินกิจกรรมระหว่าง
วันที่ 2-5 เมษายน 2564 ณ โรงแรมหาดแก้วรีสอร์ท อำเภอสิงหนคร จังหวัดสงขลา  

2. ประชุมชี้แจงแผนการจัดกิจกรรมแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัยสู่ชั้นเรียน จำนวน 148 คน ใน
วันที่ 4 สิงหาคม 2564 ผ่านระบบ Zoom Meeting  

3. อบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาสื่อภาษาไทยและทักษะการคิดสำหรับเด็กปฐมวัย จำนวน 148 คน ในวันที่ 
5 สิงหาคม 2564 ผ่านระบบ Zoom Meeting  

ผลการดำเนินงาน :  
1. ครูที่เป็นแกนนำของครูผู้สอนระดับปฐมวัยที่เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการจัดทำแผนการจัด

ประสบการณ์แบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัย มีความรู้ความเข้าใจและจัดทำแผนการจัดประสบการณ์แบบ
บูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัยได้ อีกทั้ง นำความรู้ที่ได้รับไปถ่ายทอดได้อีกด้วย  

2. ครูผู้สอนระดับปฐมวัยมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการจัดทำแผนการจัดกิจกรรมแบบบูรณาการ
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของเด็กปฐมวัย  
3. ครูผู้สอนระดับปฐมวัยสามารถผลิตสื่อภาษาไทย และนำไปพัฒนาทักษะภาษาของเด็กปฐมวัยได้อย่างมี
คุณภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

3. โครงการการจัดการเรียนรู้แบบโครงงานเป็นฐาน (Project-based Learning: PBL)  
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กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  เพ่ือให้ครูวิชาการสามารถออกแบบการจัดการเรียนรู้แบบโครงงานเป็นฐาน (Project-based Learning: 
PBL) ในรายวิชาของตนเองและประยุกต์ความรู้ร่วมกับทีมผู้สอนอื่นๆ ได ้ 

กิจกรรมที่ดำเนินการ :  
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาการจัดการเรียนรู้โดยใช้โครงงานเป็นฐาน (Project Based Learning : 

PBL) แก่ครูวิชาการและครูที่สนใจ จำนวน 153 คน ด้วยโปรแกรม Zoom Meeting ในวันที่ 13 สิงหาคม 
2564  

ผลการดำเนินงาน :  
ครูมีความรู้ความเข้าใจในหลักการและแนวทางการจัดการเรียนรู้โดยใช้โครงงานเป็นฐาน สามารถนำความรู้ที่
ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ของตนเองและบูรณาการร่วมกับครูผู้สอนกลุ่ม
สาระอ่ืนได้  
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4. โครงการ : การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาแนวคิดเชิงคำนวณโดยใช้เกมเป็นฐาน (GAME- BASED 
LEARNING : GBL)  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  เพ่ือพัฒนาครูผู้สอนให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาแนวคิดเชิงคำนวณ โดยใช้
เกมเป็นฐาน (GAME-BASED LEARNING) และสามารถสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีคุณภาพ  
กิจกรรมที่ดำเนินการ:  

1. ประชุมทีมงานเพ่ือเตรียมความพร้อมดำเนินการอบรมเชิงปฏิบัติการการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้
เพ่ือพัฒนาแนวคิดเชิงคำนวณโดยใช้เกมเป็นฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) ผ่าน Zoom meeting เมื่อ
วันที่ 15 สิงหาคม 2564 เวลา 08.30 – 16.30 น.โดยมีผู้เข้าร่วมประชุมจำนวนทั้งสิ้น 13 คน  

2. การอบรมเชิงปฏิบัติการการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาแนวคิดเชิงคำนวณโดยใช้เกมเป็น
ฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) ผ่าน Zoom meeting เมื่อวันที่ 25 - 26 สิงหาคม ๒๕๖๔ เวลา 
08.30 – 16.30 น. โดยมีผูเ้ข้าร่วมอบรมจำนวนทั้งสิ้น 260 คน  

3. ประชุมเพ่ือสรุปผลการดำเนินงานผ่าน Z๐om meeting เมื่อวันที่ 30 สิงหาคม 2564  
เวลา 08.30 – 16.30 น. โดยมีผู้เข้าร่วมประชุมจำนวนทั้งสิ้น 13 คน  
ผลการดำเนินงาน :  

ผลการประชุมเชิงปฏิบัติการการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อพัฒนาแนวคิดเชิงคำนวณโดยใช้เกมเป็น
ฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) ผ่าน Zoom meeting ดังนี้  

1. ครูที่เข้าร่วมอบรมมีความรู้ความเข้าใจและสามารถจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาแนวคิดเชิงคำนวณโดยใช้
เกมเป็นฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) และสามารถสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมี
คุณภาพสามารถนำความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได้จริง  

2. ครูที่เข้าร่วมอบรมสามารถจัดการเรียนการสอนแนวคิดเชิงคำนวณโดยใช้เกมเป็นฐาน (GAME-BASED 
LEARNING : GBL) เพ่ือพัฒนาทักษะการคิด วิเคราะห์ สังเคราะห ์สามารถแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ความคิดสร้างสรรค์
การสามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข พร้อมสำหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21  

 3. การพัฒนาคุณภาพเด็กให้มีความรู้และทักษะ ในศตวรรษที่ 21 โดยการนำเกมมาใช้ในการพัฒนา
แนวคิดเชิงคำนวณการจัดการเรียนการสอนในระดับชั้นประถมศึกษา เพื่อให้เด็กรู้จักคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ มี
ความสามารถในการแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร และทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพตั้งแต่วัยเรียน  

4. ครูที่เข้าร่วมประชุมสามารถตัดต่อคลิปการจัดการเรียนรู้มาใช้ในการสอน สอดคล้องกับสถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ได้เป็นอย่างด ี 
  5. ครูที่เข้าร่วมประชุมสามารถนำความรู้ไปใช้ในการผลิตสื่อสอนออนไลน์ได้อีกทั้งยังสามารถต่อยอดใน
การจัดการเรียนการสอนในรูปแบบใหม่ ได้เหมาะสม 
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5. โครงการส่งเสริมสมรรถนะทางภาษาไทยพัฒนาผู้เรียนให้อ่านออกเขียนได้และคิดเป็นด้วยการ จัดการ
เรียนรู้แบบผสมผสานเพื่อสอดรับวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) (Quick Win)  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
เพ่ือให้โรงเรียนขนาดเล็ก มีสื่อในการจัดการเรียนรู้ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย  

กิจกรรมที่ดำเนินการ:  
จัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 37 โรงเรียน ใช้ในการซื้อสื่อการเรียนการสอนกลุ่ม

สาระการเรียนรู้ภาษาไทย  

ผลการดำเนินงาน :  
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 37 
โรงเรียน สำหรับดำเนินการซื้อสื่อการเรียนการสอนส่งเสริมสมรรถนะทางภาษาไทย เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้อ่าน
ออกเขียนได้และคิดเป็น 

6. โครงการส่งเสริมการทำวิจัยเชิงพื้นที่เพื่อการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
1. เพ่ือพัฒนาศักยภาพนักวิจัยระดับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
2. เพ่ือดำเนินการวิจัยเชิงพ้ืนที่เพ่ือจัดทำนโยบายการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ของโรงเรียนในสังกัด  

กิจกรรมที่ดำเนินการ:  
1. การประชุม ชี้แจงและสร้างความเข้าใจคณะกรรมการในการดำเนินงานวิจัย  
2. การประชุมคณะกรรมการจัดทำโครงร่างวิจัย สร้างเครื่องมือวิจัย และวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือวิจัย  
3. ดำเนินการเก็บข้อมูลวิจัย ซึ่งแบ่งเป็น 3 ระยะ  
4. การประชุมสรุปประเด็นการวิจัย และรายงานผลการดำเนินงานวิจัย  

ผลการดำเนินงาน :  
การดำเนินงานตามโครงการส่งเสริมการทำวิจัยเชิงพื้นที่เพื่อจัดการเรียนรู้วิถีใหม่  ทำให้สำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 มีแนวทางและนโยบายการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ภายใต้สถานการณ์
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่เหมาะสมกับสภาพบริบทของโรงเรียนในสังกัด ซึ่งครอบคลุม
กับลักษณะและประเภทของโรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียน
คุณภาพประจำตำบล โรงเรียนคุณภาพของชุมชน โรงเรียนขนาดเล็กที่สามารถพึ่งพาตนเอง (Stand Alone) 
โรงเรียนประชารัฐพักนอน (จชต.) และโรงเรียนในลักษณะอื่น ๆ ในสังกัด เพื่อให้โรงเรียนนำนโยบายการจัดการ
เรียนรู้วิถีใหม่ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา  2019 ที่เหมาะสมกับสภาพบริบท
ของตนเองไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในปีการศึกษา  2565 อีกทั้งมีระบบข้อมูลสารสนเทศ
นักวิจัยที่มีศักยภาพ ซึ่งเป็นตัวแทนบุคลากรจากโรงเรียนขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตลอดจนโรงเรียน
คุณภาพประจำตำบล และโรงเรียนในลักษณะอ่ืน ๆ ในสังกัด ที่สามารถเป็นแกนนำและให้คำปรึกษาในการทำวิจัย
สำหรับผู้บริหาร และครูที่สนใจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา นอกจากนี้ รายงานวิจัยที่ได้จากโครงการดังกล่าว
สามารถสะท้อนข้อมูลในการดำเนินงานด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษาในสังกัด โดยสถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนการ
ดำเนินงานด้านต่าง ๆ ให้ไปสู่เป้าหมายของการยกระดับคุณภาพของการจัดการศึกษา ทั้งนี้พบว่า สถานศึกษามี
การปรับเปลี่ยนแผนและเป้าหมายในการจัดการศึกษา ปรับวิธีการนิเทศ และการกำกับติดตามการดำเนินงานให้
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เหมาะสมกับสถานการณ ์นอกจากนี้สถานศึกษาบางแห่ง ได้มีการปรับปรุงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตให้มีคุณภาพ
สูงขึ้น มีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ทำให้การจัดการเรียนรู้น่าสนใจยิ่งขึ้น ผู้บริหารมีการ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้และทักษะการบริหารสถานศึกษา  โดยมีการสร้างรูปแบบ (Model) การบริหารงาน
สำหรับใช้ในการบริหารงานโดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา  2019 ครูมี
การพัฒนาตนเองให้มีความรู้และทักษะการจัดการเรียนรู้ รูปแบบที่หลากหลาย อีกทั้งมีการเรียนรู้และพัฒนา
ทักษะการใช้เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น มีความร่วมมือและช่วยเหลือ กันมากข้ึนผ่านการขับเคลื่อนกระบวนการชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ (Professional Learning Community : PLC)  
เพื่อให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายของการยกระดับคุณภาพของการจัดการศึกษาโดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์  
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ครูรุ่นกลาง-รุ่นใหญ่ มีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้และทักษะ 
การจัดการเรียนรู้และทักษะการใช้เทคโนโลยีเพิ่มขึ้นอย่างเห็นได้ชัด นับว่าเป็นการพัฒนาตนเองในการเรียนรู้ 
และใช้เทคโนโลยี เพื่อผลิตสื่อการสอนมัลติมีเดีย การใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์มในการสื่อสารกับผู้เรียน ซึ่งเรียกว่า 
“การใช้เทคโนโลยีเพื่อเรียนรู้เทคโนโลยี” บ่งชี้ถึงทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ครูมี 
ความรู้ ความเข้าใจสามารถจัดการเรียนรู้เชิงรุก (Active Learning) โดยการออกแบบการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับ 
ผู้เรียนที่มีสภาพบริบทต่างกันจากตัวชี้วัดที่ต้องรู้ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ทั้งการสร้างการ 
เรียนรู้โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม มีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ทำให้การจัดการเรียนรู้ 
น่าสนใจยิ่งขึ้น สำหรับผู้เรียนที่สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีได้ และการออกแบบการเรียนรู้เชิงรุก โดยใช้ชุดการ 
เรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติ (Learning KITs) ที่มชีื่อเรียกว่า กล่องแห่งความหวัง (Hope Boxes) 
สำหรับผู้เรียนที่ขาดโอกาสในการเข้าถึงเทคโนโลยีและอินเทอร์เน็ต  นอกจากนี้ครูยังมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
การวัดประเมินผลที่หลากหลายโดยเน้นสมรรถนะการเรียนรู ้ของผู ้เรียนและปรับเปลี ่ยนสัดส่วนของการ  
ประเมินผลโดยให้ผู ้ปกครองมีส่วนร่วมในการประเมินผลผู ้เรียนมากขึ้น เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เหมาะสมกับ 
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในส่วนของผู้เรียนมีการเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยีและ 
ได้รับโอกาสในการพัฒนาการเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยี  เปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู ้โดยการสืบค้นผ่านระบบ 
ออนไลน์ ผู้เรียนมีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 สามารถแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร และทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ 
อย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งมีนิสัยใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต แต่ทั้งนี้ งานวิจัยได้สะท้อนถึงผลกระทบทาง 
ลบต่อการจัดการเรียนรู้ของสถานศึกษาในสังกัด พบว่า สถานศึกษาหลายแห่งมีเครือข่ายอินเทอร์เน็ตและการ 
สื่อสารไม่เพียงพอและสัญญาณไม่เสถียร สถานศึกษาส่วนมากไม่ได้รับเงินงบประมาณสนับสนุนจากหน่วยงาน 
ต้นสังกัด คุณภาพการจัดการเรียนรู้ของครูลดลง หน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานอื่น ๆ ขอข้อมูลจำนวนมาก 
จากสถานศึกษา ทำให้เป็นภาระงานและกระทบต่อเวลาในการจัดการเรียนการสอนและการดูแลช่วยเหลือ  
นักเรียน โครงการส่งเสริมการทำวิจัยเชิงพื้นที่เพื่อการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ เป็นการดำเนินงานเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ 
แสดงถึงผลกระทบ สภาพปัญหา ในการดำเนินงานของโรงเรียน ตลอดจนข้อมูลสารสนเทศ ด้านการบริหาร 
จัดการ การจัดการเรียนรู้ การวัดและประเมินผล และระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน ภายใต้สถานการณ์การแพร่ 
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยดังกล่าวทำให้ได้ข้อเสนอเชิงนโยบายสำหรับการ 
จดัการเรียนรู้วิถีใหม่ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่เหมาะสมกับสภาพ 
บริบทของโรงเรียนในสังกัด เพื่อใช้เป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ้ที่ 
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 โดยมุ่งเน้นผู้เรียนให้มีทักษะการเรียนรู้และมีใจใฝ่เรียนรู้ การ 
เปลี่ยนบทบาทครูให้เป็นครูยุคใหม่ การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษา และการพัฒนาระบบการ 
เรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างการเรียนรู้โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
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7. โครงการการขับเคลื่อนพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้แบบ Active Learning  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
เพ่ือคัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้ Active Learning  

กิจกรรมที่ดำเนินการ:  
1. คัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้ Active Learning โดยจัดประชุม

คณะกรรมการระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือคัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความสำเร็จในการจัดการเรียนรู้ 
Active Learning ซึ่งคณะกรรมการประกอบด้วย รอง ผอ.สพป.นราธิวาส เขต 1ที่รับผิดชอบกลุ่มนิเทศ 
ศึกษานิเทศก์ ตัวแทนผู้อำนวยการโรงเรียนในสังกัด และศึกษานิเทศก์ รวมทั้งสิ้น 10 คน โดยดำเนินการในวันที่ 
12 กรกฎาคม 2564 ณ ห้องประชุมราชพฤกษ์ สพป.นราธิวาส เขต 1  

2. ดำเนินการจัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนที่ได้รับการคัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความสำเร็จใน
การจัดการเรียนรู้ Active Learning จำนวน 1 โรงเรียน คอื โรงเรียนบ้านค่าย เพ่ือดำเนินการจัดทำสื่อ (คลิป
วิดีโอ) ที่เก่ียวกับการดำเนินการและผลที่เกิดจากจัดการเรียนการเรียนรู้ Active Learning จำนวน 6,300 บาท  

ผลการดำเนินงาน :  
1. นักเรียนได้รับการพัฒนาทักษะในศตวรรษที่ 21 ตามความถนัดและความสนใจผ่านกิจกรรมการ

เรียนรู้แบบ Active Learning ที่เน้นให้ผู้เรียนได้ปฏิบัติจริง  
2. ครูและผู้ที่เก่ียวข้อง มีความตระหนักถึงความสำคัญในการจัดการเรียนรู้ Active Learning มา

ประยุกต์ใช้และบูรณาการในกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ  
3. สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนที่ต้นแบบที่มีความโดดเด่นและประสบความสำเร็จใน
การจัดการเรียนรู้ Active Learning 
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8. โครงการส่งเสริมการจัดการศึกษาแนวพุทธด้วยการจัดการเรียนรู้แบบ Active Learning  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
1. เพ่ือให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การพัฒนาโรงเรียนวิถีพุทธ ตามบริบทที่แตกต่างกันอย่างมี

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการดำเนินการ  
2.เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาโรงเรียนวิถีพุทธ สามารถเชื่อมโยงเครือข่ายกับพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน ทำ

ให้มีองค์ความรู้ในการดำเนินงาน  
3.เพ่ือสร้างความร่วมมือในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนแนวพุทธศาสนาด้วยเครือข่าย บ้าน วัด 

โรงเรียน (บวร)  

กิจกรรมที่ดำเนินการ:  
1. ประชุมคณะทำงานโครงการส่งเสริมการจัดการศึกษาแนวพุทธ ด้วยการจัดการเรียนรู้แบบ Active 

learning เพ่ือดำเนินการจัดเตรียมเอกสารการประชุม และซักซ้อมการจัดประชุมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ แอปพลิเค
ชัน ZOOM จำนวน 5 คน เมือ่วันที่ 6 สิงหาคม 2564  

2. จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้การจัดการศึกษาแนวพุทธ ด้วยการจัดการเรียนรู้แบบ Active learning 
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ แอปพลิเคชัน ZOOM โดยมีครูผู้รับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ เข้าร่วมประชุม ครบ
ทั้ง 18 โรงเรียน โดยมีพระวิทยากร จากวัดบางนรา จังหวัดนราธิวาส และคุณครูจากโรงเรียนวิถีพุทธชั้นนำ 
มาร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จำนวน 2 คน และมีคณะทำงานโครงการ จำนวน 5 คน เมื่อวันที่ 9 สิงหาคม 2564  

3. สรุปผลการดำเนินงานโครงการ และจัดทำรูปเล่มรายงานโครงการ จำนวน 5 คน เมื่อวันที่ 11 
สิงหาคม 2564  

ผลการดำเนินงาน :  
1. ครูผู้รับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธมีความรู้ความเข้าใจในแนวทางการจัดการศึกษาด้วยการ

จัดการเรียนรู้แบบ Active learning และสามารถนำแนวทางนั้น ไปใช้ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
2.โรงเรียนในโครงการโรงเรียนวิถีพุทธทุกโรงเรียน ได้รับความร่วมมือจากทุกภาคส่วน ในด้านการสนับสนุน
ส่งเสริม คุณธรรม จริยธรรมให้กับนักเรียน และได้พัฒนาให้เป็นโรงเรียนวิถีพุทธที่มีคุณภาพสร้างสรรค์ และ
พัฒนานวัตกรรมการดำเนินงานพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม ในโรงเรียนอย่างหลากหลาย 
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9. โครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย ระดับปฐมวัย  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
1. เพ่ือให้ครูผู้สอนปฐมวัยมีความรู้ความเข้าใจในการจัดประสบการณ์ตามแนวทางของโครงการบ้าน

นักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย  
2. เพ่ือให้ครูผู้สอนปฐมวัยสามารถจัดกิจกรรมตามโครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทยได้  
3. เพ่ือประเมินผลการดำเนินงานตามโครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทยสำหรับโรงเรียนที่

รับการประเมินเพ่ือรับตราพระราชทาน ประจำปีการศึกษา 2563  

กิจกรรมที่ดำเนินการ:  
1. อบรมเชิงปฏิบัติการขั้นพ้ืนฐานเรื่องน้ำและอากาศ ทดแทนให้ครูผู้เกษียณอายุ ลาออก เปลี่ยนสาย

งาน และครูที่ยังไม่ผ่านการอบรมโครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย ระดับปฐมวัย  
2. ประเมินโรงเรียนเพ่ือรับตราบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย ระดับปฐมวัย ประจำปีการศึกษา 

2563  

ผลการดำเนินงาน :  
  ไม่สามารถดำเนินการได้ตามกำหนด เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID 19) จึงจำเป็นต้องปรับกิจกรรมเป็นการอบรมออนไลน์ผ่านระบบ Zoom โดยจะดำเนินการใน
วันที่ 27 กรกฎาคม 2564 
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10. กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาปีงบประมาณ 2564 

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  1. เพื่อพัฒนาศักยภาพด้านการคิด มุ่งเน้นการฝึกหรือกระบวนการพัฒนาผู้เรียน ให้กับข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  
  2. เพื่อพัฒนากระบวนการสอนให้มีความสร้างสรรค์ และกระตุ้นศักยภาพของผู้เข้ารับการอบรมได้
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ โดยเน้นการลงปฏิบัติด้วยตนเองเพื่อให้เกิดการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงด้านดีที่เป็น
รูปธรรม 

กิจกรรมที่ดำเนินการ:  
  1. กลุม่พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ขออนุมัติจัดกิจกรรรมและวางแผนการดำเนินงานพร้อม
กำหนดบทบาทหน้าที่ 
 2. แต่งตั้งคณะกรรมการดำเนินงาน 
 3. ประสานวิทยากรและกำหนดปฏิบัติการดำเนินงาน 
 4. ประชาสัมพันธ์การจัดกิจกรรมการพัฒนาให้โรงเรียนในสังกัดทราบ 
 5. ดำเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาตามกำหนดการ ด้วยโปรแกรม Zoom และ Facebook live 
 6. ผู้เข้ารับการพัฒนาเข้าประเมินผลหลังการพัฒนา 
 7. เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบดำเนินการออกเกียรติบัตรการพัฒนา  โดยให้ผู้ผ่านการพัฒนาดาวโหลดได้ทาง
หน้าเว็บไซด์สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
 8. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สรุปรายงานผลการดำเนินการพัฒนา 

การบริหารกิจกรรม 
  หลักสูตรการพัฒนามีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพด้านการคิด มุ่งเน้นการฝึกหรือ
กระบวนการสอนให้มีความสร้างสรรค์ กระบวนการพัฒนาผู้เรียน และกระตุ้นศักยภาพของผู้เข้ารับการพัฒนาได้
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ โดยเน้นการลงปฏิบัติด้วยตนเอง เพื่อให้เกิดการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น
รูปธรรม ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี้      
 

หลักสูตร จำนวน:
ชม. 

วิทยากร กำหนดการ 

1.ด้านการจัดการเรียนสอน 3 ชม. นางสาวฮานีดา เมาะมิง     29 มิถุนายน 2564 
2.ด้านหลักสูตร 3 ชม. นางรอกีเยาะ เลิศบุรุษ    6 กรกฎาคม 2564 
3.ด้านระบบบริหารจัดการศึกษา   3 ชม. นายสราวุธ  ยอดรักษ์       15 กรกฎาคม 2564 
4.ด้านการวัดผล ประเมินผล 3 ชม. นางสาวอรสุธี   คงมา    21 กรกฎาคม 2564 
5.ด้านทักษะภาษาเพื่อการสื่อสาร 3 ชม. นางสาวนะดา ศศิรพา 22 กรกฎาคม 2564 
6.ด้านการใช้สื่อ/เทคโนโลยี 3 ชม. นายนิอับดุลรอมัน มุหะ     2 สิงหาคม 2564 
7.ด้านการพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง   3 ชม. นางสาวสุธิภรณ์  ขนอม 3 สิงหาคม 2564 
8.ด้านคุณธรรม จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพครู 3 ชม. นายอานัซ ทานนุสรณ์ 16 สิงหาคม 2564 
 
ผลการดำเนินงาน : 
  ผลจากการดำเนินการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จำนวน 8 หลักสูตร ด้วยโปรแกรม Zoom meeting และ Facebook 
live สรุปผลการดำเนินงาน โดยจะสรุป ดังนี้   
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 1) จำนวนครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 1 
 เข้ารับการพัฒนา  

   1) ด้านการจัดการเรียนการสอน    จำนวน 2,436 คน      
   2) ด้านหลักสูตร      จำนวน 2,436 คน 

3) ด้านระบบบริหารจัดการศึกษา     จำนวน 2,436 คน 
4) ด้านการวัดผล ประเมินผล    จำนวน 2,436 คน 
5) ด้านทักษะภาษาเพ่ือการสื่อสาร    จำนวน 2,436 คน 
6) ด้านการใช้สื่อ/เทคโนโลยี    จำนวน 2,436 คน 
7) ด้านการพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง     จำนวน 2,436 คน 

    8) ด้านคุณธรรมจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพครู   จำนวน 2,436 คน 
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ส่วนที่ 4 
ผลการวิเคราะห์การบรหิารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 

 
 
 
 
 
 

 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ขับเคลื่อนการดำเนินงานการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยสามารถวิเคราะห์ผลการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ได้ดังนี้ 

1.  ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จัดทำแผนอัตรากำลังสำหรับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 1 ปี เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารอัตรากำลังข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในระยะสั้น แผนอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 10 ปี เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการบริหารอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาระยะยาว โดยวางแผนอัตรากำลัง     
ให้สอดคล้องกับนโยบายเพื่อแก้ไขปัญหาและความต้องการ ตามความจำเป็นของสถานศึกษา 

ผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินงาน 
สถานศึกษาในสังกัดมีอัตรากำลังข้าราชการครูครบ ตามความจำเป็น และตามความขาดแคลน 
ปัญหา และอุปสรรค 
เกณฑ์มาตรฐานอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่บังคับใช้ไม่สอดคล้องกับ

การจัดการศึกษาในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้  
                   ข้อเสนอแนะ 

กำหนดเกณฑ์มาตรฐานอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับ   
การจัดการศึกษาในแต่ละพ้ืนที่  

2. ด้านการสรรหาบุคลากร 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ดำเนินการสรรหา บรรจุและ 

แต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด โดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้  

        ผลสัมฤทธิ์การดำเนินการ 
                   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ดำเนินการสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง 
ย้าย โอน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นไปตามเป้าหมาย และครบตามกรอบอัตรากำลัง 
                  ปัญหา อุปสรรค 
                   1. กระบวนการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง ย้าย โอน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ต้องเสนอผ่านสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด เพื่อเสนอที่ประชุมคณะกรรมการ
ศึกษาธิการจังหวัดพิจารณา ทำให้ระยะเวลาไม่เป็นไปตามแผนการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรที่กำหนดไว้  

         2. ขาดความคล่องตัวในการบริหารงานบุคคล ทำให้การดำเนินการไม่ทันตามกำหนดเวลา 
                  ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
                   ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารงานบุคคลให้เป็นหน่วยงานเดียว 
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3. ด้านสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ส่งเสริมให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษามีความก้าวหน้าในอาชีพ โดยใช้ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ เสนอขอมีหรือเลื่อน
วิทยาฐานะ เสนอขอเลื่อนระดับตำแหน่ง อย่างถูกต้อง และเป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด 

        ผลสัมฤทธิ์การดำเนินการ 
                   ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด มีและ
เลื่อนวิทยฐานะ และเลื่อนระดับให้สูงขึ้น ได้ตามเป้าหมาย 
                  ปัญหา อุปสรรค 

1. หลักเกณฑ์การประเมินวิทยฐานะข้าราชการครู มีการเปลี่ยนแปลง ทำให้ผู้รับการประเมินขาด
ความรู้ความเข้าใจ 

2. หลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนระดับตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่ง
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค.(2) มีรายละเอียดค่อนข้างมาก ทำให้เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบและ
ผู้รับการประเมินเกิดความเข้าใจคลาดเคลื่อน  
                  ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา 
                   จัดประชุมสร้างความเข้าใจการดำเนินการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ และการขอเลื่อนระดับ
ตำแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค.(2) ให้กับเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบของ
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                   สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต ๑ ได้นำผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
เพ่ือดำเนินการเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้เป็นไปด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส 
                  ผลสัมฤทธิ์การดำเนินการ 

        การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดเป็นไปตามเป้าหมายและ
เป็นไปด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ทุกข้ันตอน 

        ปัญหา อุปสรรค 
                  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 อยู่ในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนโควตา ศอ.บต.ทำให้ภารกิจงานที่เก่ียวข้องมีปริมาณงานมาก และอาจล่าช้า 
เช่น การแก้ไขคำสั่ง การเบิกจ่ายเงินเดือน 

    ข้อเสนอแนะ 
                   ออกแบบโปรแกรมการเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เป็นแบบเดียวกัน และสามารถเชื่อมโยงงานตาม
ภารกิจงานที่เก่ียวข้องในเขตพ้ืนที่ไดh 
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ผลการวิเคราะห์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต ๑ ได้ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากร ทาง
การศึกษา ให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ สมรรถนะ มีความเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ
ประพฤติที่ดีตามจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยในการจัดทำกิจกรรมโครงการพัฒนาต่าง ๆ ได้ดำเนินงาน อย่างเป็น
ขั้นตอน มีกระบวนการดำเนินงานที่ชัดเจน ยึดระเบียบ หลักเกณฑ์ ในการดำเนินงานให้เป็นไปด้วย ความถูกต้อง 
โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ 

  ผลสัมฤทธิ์การดำเนินการ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาศักยภาพ และ
สมรรถนะที่จำเป็นตาม มาตรฐานตำแหน่ง มีความรู้ ความสามารถ มีความมุ่งม่ันตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ มี
ระเบียบวินัย มีคุณธรรม จริยธรรม 

  ปัญหา อุปสรรค  
  ๑. งบประมาณในการดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่เพียงพอ  
  ๒. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีภาระงานมาก ทำให้ไม่ค่อยมีเวลาพัฒนาตนเอง 

  ข้อเสนอแนะ  
  ส่งเสริม สนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อบรมและพัฒนาตนเองด้วยวิธีการที่ 
หลากหลาย 
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ภาคผนวก 
(เอกสารอ้างอิง) 
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ด้านวางแผนอัตรากำลัง 
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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 
หลักการและเหตุผล 
 การพัฒนาบุคลากรถือว่าเป็นสิ่งส าคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร เนื่องจากในปัจจุบัน
มีการเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อมสังคม เศรษฐกิจและการเมืองความเจริญของเทคโนโลยี ความก้าวหน้า
ของวิทยาการจัดการสิ่ งต่างๆ  ท่ามกลางสถานการณ์ที่มีการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส COVID-19 
กระทรวงศึกษาธิการรับมือโดยการสั่งปิดโรงเรียนทั่วประเทศ เพ่ือป้องกันไม่ให้นักเรียน ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาติดเชื้อ ท าให้ประเทศไทยพบปัญหาภาวการณ์เรียนรู้ถดถอยทั้งในเด็กนักเรียนและครู นั้นคือการ
สูญสูญเสียความสามารถหรือทักษะที่เคยมีมา และศักยภาพท่ีจะเรียนรู้สิ่งใหม่ในภายภาคหน้าได้อย่างเต็มที่ 
เหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อการท างานทั้งสิ้น การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวท าให้หน่วยงานจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน
กลยุทธ์การท างานของตนอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงที่องค์กรก าลังเผชิญ  สิ่งที่
ตามมาคือ สมรรถนะการท างาน (Competency) ของบุคลากรแต่ละต าแหน่งอาจเปลี่ยนแปลงไป องค์กรจึง
ต้องให้ความสนใจต่อการพัฒนาสมรรถนะการท างานของบุคลากร เพ่ือรักษาไว้ซึ่งผลการด าเนินงานที่องค์กร
พึงประสงค์ การพัฒนาสมรรถนะการท างานของบุคลากร ยังเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคลากรอีกด้วย   
  ครูและบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาการศึกษา เป็นผู้ที่ให้การส่งเสริม
สนับสนุนและจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของสถานศึกษา  
ดังนั้น ครูและบุคลากรทางการศึกษาจ าเป็นต้องหมั่นฝึกฝนและพัฒนาสมรรถนะการท างานอยู่เสมอ มีการ
แสวงหาความรู้และเทคนิควิธีการใหม่ ๆ อีกทั้งต้องเพ่ิมพูนประสบการณ์ในการเรียนรู้ จากแหล่งเรียนรู้ ต่าง ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน เพ่ือให้รู้เท่าทันกับกระแสโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
ประกอบกับสถานศึกษา ต้องมีการเตรียมความพร้อมครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพใน          
การปฏิบัติงาน  การจัดการเรียนการสอน แก่ผู้เรียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐานของหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  อีกทั้งเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ความสมานสามัคคี ความเป็นเอกภาพของบุคลากร 
โดยสามารถน าความรู้และประสบการณ์ที่ได้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อวิชาชีพต่อไป  การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ถือเป็นกุญแจส าคัญที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  ดังนั้นองค์กรจ าเป็นจะต้องมีการก าหนดกรอบแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรในทุกต าแหน่ง ทุกระดับให้มีความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมาย
ของกระทรวงศึกษาธิการ  
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เห็นความจ าเป็นอย่างยิ่งในการเสริมสร้าง
ทักษะ ความรู้ และความสามารถให้กับบุคลากรในสังกัด เพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
เที่ยงตรง และมีจริยธรรมของวิชาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีความสามารถเท่าทันกับบริบทการเปลี่ยนแปลง
ของโลกด้านต่างๆ จึงได้จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development Plan) ขึ้น เพ่ือใช้ใน
การวางกรอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในทุกต าแหน่งทุกระดับอย่างครบถ้วน    ซึ่งตรงกับ
กรอบภารกิจอ านาจหน้าที่กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ที่มีอ านาจหน้าที่ตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ.2560 ลงวันที่ 22 
พฤศจิกายน 2560  (ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 134 ตอนพิเศษ 295 ลงวันที่ 29 พฤศจิกายน 2560) ใน
เรื่องการด าเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง ด าเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน  
ด าเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไป ตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 
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ขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานราธิวาส เขต 1  มีกระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยความร่วมมือ
จากผู้เกี่ยวข้องและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ ได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
โดยการสร้างทีมงานคุณภาพ  และใช้ทฤษฎีกระบวนการท างานรูปแบบตามวัฏจักรของเดมมิ่ง PDCA 
ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน Information-Plan-Do-Check-Act  หรือ ข้อมูลสารสนเทศ-วางแผน-ปฏิบัติ-
ตรวจสอบ-ปรับปรุง  เป็นกระบวนช่วยในการท างานอย่างเป็นระบบ โดยมีเป้าหมายเพ่ือแก้ปัญหาและเกิดการ
พัฒนาไปสู่การบริหารจัดการตามแนวทาง KM & DIS Model  ดังนี้  

      ขั้นตอนที่ 1 ส ารวจและวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการเกี่ยวกับการบริหารจัดการด้าน
ต่างๆ ใช้เทคนิค SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับองค์กร โดยเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือช่วยผู้บริหารได้รู้ จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร 
จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง 
ๆ ต่อการท างานขององค์กร และ เข้าร่วมหารือด้วยชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) เพ่ือร่วมระดม
แนวคิด วิพากษ์ เติมเต็มให้กระบวนการด าเนินงาน และจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่
หลงทาง ซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัยที่ควรน ามาพิจารณาการพัฒนาบุคลากร 
คือ จะต้องมีการรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลให้ครบถ้วน โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป โดย
จ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือยุทธศาสตร์การพัฒนาในห้วงเวลานั้น และต้องค านึงถึง
บุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร 
การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการพัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะ
คุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง
ของบุคลากรในองค์กร อันเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบัน
โดยเป็นการตอบคาถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กรสถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน เพ่ือใช้เป็นประโยชน์ใน
การก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต ซึ่งถือเป็นการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
เป็นการด าเนินการเพ่ือก าหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายของการพัฒนา เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ สมรรถนะ หรือประเด็นอ่ืนๆ ที่ส่วนราชการเห็นว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือเป็น
ประโยชน์ต่อบุคลากร 

     ขั้นตอนที่ 2 ขั้นการวางแผน (Plan) เป็นการวางแผนการด าเนินงานเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบาย 
กระทรวงศึกษาธิการและ สพป.นราธิวาส เขต 1 จากผลสรุปการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และ
อุปสรรค และการหาความจ าเป็นในการพัฒนา เป็นการด าเนินการเพ่ือก าหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมาย
ของการพัฒนา เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ หรือประเด็นอ่ืนๆ ที่ส่วนราชการเห็นว่าจะ
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร การประเมินหาความจ าเป็นความต้องการ ต้อง
วิเคราะห์ประเมินความต้องการในระดับบุคคล ทีม และองค์กร  โดยใช้เครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลมา
ใช้ในการด าเนินงาน เช่น จัดท าระบบสมรรถนะทุกต าแหน่งงานและน าสมรรถนะมาใช้ในทุกกระบวนการของ
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การบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการวางแผนอัตราก าลัง (succession plan) การพัฒนาลูกจ้างให้มี
สมรรถนะที่เหมาะสมกับการเป็นเจ้าหน้าที่ขององค์กร จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (career path) 
จัดท าแผนการพัฒนาสมรรถะที่มีรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan: IDP) จัดท าแผนการจัดการความรู้ และแผนปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Action 
Plan : IAP)  

    ขั้นตอนที่ 3 ขั้นปฏิบัติตามแผน (Do) เป็นการสร้างความรู้ ความเข้าใจกับบุคลากรในสังกัด เพ่ือน ารูปแบบ
การบริหารจัดการ โดยใช้ KM&DIS Model ในการด าเนินการต้องมีการก าหนดแนววิธีด าเนินการ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายในอนาคต เน้นการพัฒนาศักยภาพของคนให้ ท างานเป็นทีม เพ่ือสร้างคุณค่าให้กับองค์กรผ่าน
กระบวนการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบในประเด็นจะต้องท าหรือเปลี่ยนแปลงอะไรบ้างเพ่ือไปถึงจุดหมาย 
การบริหารจัดการโดยใช้ KM&DIS Model นั้นเป็นการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปีที่มีโครงการ/
กิจกรรม ระบุข้ันตอนการด าเนินงานแบบ P-D-C-A อย่างต่อเนื่อง สอดคล่องกับรูปแบบการบริหารที่ก าหนดไว้ 
โดยมีกลยุทธฺในการด าเนินงาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์  โดยมีกิจกรรมการจัดการอบรมครูโดยใช้พ้ืนที่เป็นฐาน 
ให้ครูสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนการสอน จากเดิมที่เป็นผู้ให้ความรู้ ให้เป็น Coaching สอดคล้อง
กับบริบทที่ เปลี่ยนแปลงไป ครูควรส่งเสริมให้เด็กสามารถเรียนรู้ ได้ด้วยตนเองจากสิ่งรอบตัว จาก
โทรศัพท์มือถือ   

    ขั้นตอนที่ 4 ขั้นตรวจสอบ (Check) เป็นการประเมินผลและกากับติดตามตรวจสอบการดาเนินงาน เมื่อ
ดาเนินการมาถึงจุดหนึ่งแล้ว จะต้องตรวจสอบให้ได้ว่า การดาเนินการดังกล่าวมีผลลัพธ์เป็นไปตามเป้าหมายที่
ต้องการหรือไม่ โดยใช้ KM&DIS Model โดยยึดวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ และมีความสอดคล้องนโยบายและ
กลยุทธ์ที่ก าหนด      

    ขั้นตอนที่ 5 ปรับปรุง (Act)   วิเคราะห์ผลส าเร็จของกิจกรรม แล้วรายงานต่อผู้บริหาร แล้วจัดท าแผน
ขยายผล เพ่ือต่อยอดการปรับปรุงให้เหมาะสม หรือ การจัดท ามาตรฐานใหม่ ซึ่งถือเป็นพ้ืนฐานของการ
ยกระดับคุณภาพทุกครั้งที่การด าเนินงานตามวงจร IPDCA หมุนครบรอบ ก็จะเป็นแรงส่งส าหรับการ
ด าเนินงานในรอบต่อไป และก่อให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
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กระบวนการพัฒนาบุคลากรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

 

        จัดท าโครงการ/  
            กิจกรรม 

     วิเคราะห์ผลการประเมินความ    
          พึงพอใจต่อการพัฒนา  
         บุคลากร 

      วิเคราะห์ผลการประเมิน     
           สมรรนะในการพัฒนา 
          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  

        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 
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ส่วนที่ 2 
ผลจากการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) 

 
2.1 การสร้างความรู้ความเข้าใจเพื่อก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา 

  2.1.1 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)  
  2.1.2 สร้างความรู้ความเข้าใจถึงประโยชน์ที่จะได้รับ 
   การประเมินตนเอง และการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ท าให้เกิดประโยชน์
ต่อตนเอง สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  ดังนี้ 
   1) ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
       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 และหน่วยงาน
ในการบริหารจัดการในด้านต่างๆ 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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แผนพัฒนาตนเอง

(ID-Plan) 

ได้ตามเป้าหมาย ต่ ากว่าเป้าหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

2.2 การจัดท าแผนพัฒนา 

  หลังจากที่ตนเองได้น าเสนอผู้บังคับบัญชาในการจัดท าการประเมินตนเองและแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคล (ID PLAN) เรียบร้อยแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ พิจารณาจัดท าแผนการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของหน่วยงาน แล้วด าเนินการส่งเสริม สนับสนุน ให้ได้รับการพัฒนาให้เป็นไปตาม
แผนที่ก าหนดพร้อมทั้งติดตามผลการพัฒนา กรณีท่ีต้องขอสนับสนุนการพัฒนาจากหน่วยงานในระดับที่สูงขึ้น  ให้
แจ้งไปยังหน่วยงานที่ขอสนับสนุนการพัฒนาด้วย เพ่ือให้หน่วยงานน าไปด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 

การประเมินเพื่อพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

มาตรฐานคุณภาพการปฏิบตัิงานตาม

สมรรถนะ 

- มาตรฐานต าแหน่ง ก.ค.ศ. 

- มาตรฐานวิชาชีพครุสภา 

- มาตรฐานวิชาชีพเฉพาะ  

- มาตรฐานการประเมินคุณภาพ 

ประเมินคุณภาพ 

พัฒนาโดยใช้หลักสตูร/วธิีการ

หลากหลาย (SBT/Insite Based) 

หน่วยพัฒนา 

พัฒนาตนเองตาม

รูปแบบทีเ่หมาะสม น าผลพัฒนาไปปฏิบตั ิ

ข้อมูล (2) 

ผูป้ระเมิน/พฒันา 
ประเมิน 

-ตนเอง 

-ผู้บังคับบัญชา 

-เพ่ือนร่วมงาน 

ติดตามการพัฒนา 

ผลที่ได้รับจากการพัฒนาตามเปา้หมายที่ก าหนด 

-เลื่อนต าแหน่ง/วิทยฐานะ 

-ต่อใบอนุญาต 

-ยกย่องเชิดชูเกียรติ 

-ความก้าวหน้า 

-ประเมินเพ่ือต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

-ยกย่องเชิดชูเกียรต ิ

-ค่าตอบแทน 

ข้อมูล (1) 

ผูป้ระเมิน/พฒันา 

ขั้นตอนการพัฒนาตนเองรายบุคคล  ID PLAN 

 
ผู้บังคับบัญชาและผู้รบัการพัฒนาร่วมกัน

วิเคราะห์และก าหนดประเด็นพัฒนาจาก 

- ผลการประเมินสมรรถนะตามต าแหน่ง 

- ข้อมูลการพัฒนา/ผลงานที่ผ่านมา 

 

- 

P 

D 

C 

A 

วางแผนการพัฒนาจุดอ่อนและสร้างจุดแข็ง
ตามประเด็นการพัฒนาพร้อมก าหนดวิธีการ
พัฒนา 

ด าเนินการตามแผน 

ติดตาม/ประเมินผลการพัฒนา

ตนเองรายบุคคล โดยผู้บังคับบัญชา 

สรุปรายงานการพัฒนาตนเอง

รายบุคคล 
ข้อมูลในการพัฒนาต่อไป 
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2.3 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 
 
ผลจากการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  
  ในส่วนนี้จะอธิบายแนวทางการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ซึ่ง สพป.นราธิวาส เขต 1 ได้ออกแบบ
ฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) โดยระบบ Google form  มีเป้าหมายเป็นแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรที่
เชื่อมโยงกันในทุกระดับ คือ ระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคล 

ขั้นตอนการจัดทาแผนพัฒนารายบุคคล 
 

ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา (Development Goal) - ผู้บริหาร 

- ผู้บังคับบัญชา 
- บุคลากร 

ก าหนดเป้าหมายของการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล โดย สพป.นราธิวาส เขต 1 น า กรอบการ
ท างานในการก าหนดและค้นหาเป้าหมายในการจัดท า IDP เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์สมรรถนะที่สนับสนุนเป้าหมายและก าหนดตัวชี้วัด  และประเมินเพ่ือ 
การพัฒนา ASSESS  

- ผู้บังคับบัญชา 
- บุคลากร 

       2.1 วิเคราะห์สมรรถนะเพ่ือสนับสนุนเป้าหมายของผู้บังคับบัญชาร่วมกับบุคลากรในการ
วิเคราะห์สมรรถนะเพ่ือสนับสนุนให้การด าเนินการท างานรายบุคคลบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด 
ซึ่งประกอบด้วยความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณ์อ่ืน ๆ (KSAOs) ที่ครอบคลุม Key 
Resources ที่ก าหนด 
(สมรรถนะ 1 ตัว อาจสนับสนุน Key Resources มากกว่า 1 ข้อ และ Key Resources 1 ข้อ 
อาจต้องใช้สมรรถนะมากกว่า 1 ตัว มาสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จ ทั้งนี้ในการน ามาวางแผน
พัฒนารายบุคคล ควรค านึงถึงความส าคัญความจ าเป็น และผลกระทบในการพัฒนา) 
       2.2 ประเมินระดับสมรรถนะเพ่ือการวางแผนพัฒนา ผู้บังคับบัญชาร่วมกับบุคลากรประเมิน
ระดับสมรรถนะท่ีมีอยู่ในตัวบุคลากรว่าอยู่ในระดับใด โดยก าหนดออกแบบ 3 ระดับ คือ 
            ระดับท่ี 1 ให้ไว หมายถึง เรายังขาดอยู่ และจ าเป็นต้องมีการพัฒนา เพ่ือให้งานส าเร็จ 
            ระดับที่ 2 พอเอาอยู่ หมายถึง เรามีความรู้ ทักษะ คุณลักษณะพึงประสงค์อยู่แล้วส่วน
หนึ่ง แต่ถ้าได้รับเพิ่มจะท าให้มีโอกาสความส าเร็จมากข้ึน 
            ระดับท่ี 3 ชิลชิล หมายถึง เรามีความรู้ ทักษะ คุณลักษณะที่พึงประสงค์อยู่แล้ว สามารถ
ปฏิบัติงานนั้นได้เลย และมีโอกาสให้เกิดความส าเร็จ 
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ขั้นตอนการจัดทาแผนพัฒนารายบุคคล 
 

ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ขั้นตอนที่ 3 จัดล าดับความส าคัญและเลือกประเด็นในการพัฒนา - บุคลากร 
       จัดล าดับความส าคัญของประเด็นที่ต้องการพัฒนาหรือจ าเป็นต้องพัฒนา โดยเลือกประเด็นใน
การพัฒนา ดังนี้  ประเมินให้อยู่ในระดับให้ไว ประเด็นที่มีความส าคัญและส่งผลกระทบต่อ
ความส าเร็จของแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  การเลือกประเด็นในการพัฒนาควรจะเลือกประมาณ 
2 – 3 สมรรถนะเพ่ือช่วยให้เกิดความสมดุลในการพัฒนาและเพ่ิมโอกาสในความส าเร็จตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 
ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดแนวทางและวิธีการในการพัฒนา - ผู้บังคับบัญชา 

- บุคลากร        ก าหนดแนวทางและวิธีการในการพัฒนา โดยระบุรูปแบบหรือวิธีการพัฒนาฯ รายละเอียด
การพัฒนา ระยะเวลาในการพัฒนา โดยการมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในการ
พิจารณาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้มีส่วนส าคัญที่การร่วมพิจารณา
เนื่องจากการพัฒนานั้นจะมีความเก่ียวข้องในหลาย ๆ ด้าน เช่น ทรัพยากร งบประมาณ ระยะเวลา 
ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้พิจารณาความเหมาะสมในด้านต่างๆ 
ขั้นตอนที่ 5 ด าเนินการตามแผนพัฒนา ฯ ที่ก าหนด - ผู้บังคับบัญชา 

- บุคลากร         บุคลากรด าเนินการตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ โดยมีผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ติดตาม ก ากับ ดูแล 
และร่วมกันประเมินโอกาสที่จะเกิดความส าเร็จตามแผนพัฒนารายบุคคล ทั้งนี้แผนพัฒนา
รายบุคคลสามารถปรับแก้ไขได้ตามความเหมาะสมและโอกาสความส าเร็จ โดยต้องเป็นข้อตกลง
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากร 
        **ดังนั้นในการดาเนินการตามแผนพัฒนา ฯ ผู้บังคับบัญชาจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
ก ากับดูแลให้บุคลากรด าเนินการตามแผนและพิจารณาโอกาสความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอนที่ 6 ติดตามและประเมินความส าเร็จของแผน ฯ - ผู้บังคับบัญชา 

- บุคลากร         ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ติดตามและประเมินความส าเร็จของแผนพัฒนารายบุคคล โดยมีการท า
ข้อตกลงผลลัพธ์ของการพัฒนาตั้งแต่กระบวนการในขั้นตอนที่ 5 ซึ่งผลลัพธ์ความส าเร็จของ
แผนพัฒนารายบุคคลมิใช่ผลลัพธ์ความส าเร็จของกรอบการท างาน รวมทั้งต้องระบุสิ่งที่ได้เรียนรู้
จากการพัฒนาไม่ว่าระดับความส าเร็จจะส าเร็จหรือไม่ หากไม่ส าเร็จควรมีการวิเคราะห์ด้วยว่า
สาเหตุที่ท าให้ไม่ส าเร็จและการปรับเปลี่ยนวิธีการ เครื่องมือ หรือปัจจัยที่จะท าให้แผนพัฒนา
รายบุคคลประสบความส าเร็จ 
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สรุปขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่ 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

น าผลมาคุย 

ปรับและน าผลมา

คุย สรุปผล 

ศึกษาข้อมูลวิธีการแก้ไข 

วิธีการพัฒนา 

จัดท า IDP  แจ้ง ผู้บังคับบัญชา 

อ่ืน ๆ  

ปัญหาและ

ความ

จ าเป็นใน

การพัฒนา 

สาเหตุ แนวทางแก้ไข 

เลือกวิธี 

สร้างแผนการพัฒนา

ตนเอง 

น าแผนไปใช้ 

ไม่ส าเร็จ 

ส าเร็จ 

น าผลที่ได้มาปรับปรุง

การท างาน/นวัตกรรม

เผยแพร่ 
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ส่วนที่ 3 
ผลจากการพัฒนาบุคลากร 

 

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 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรตาม
ความจ าเป็น (หลักสูตรจากหนว่ยงาน
กลาง) 
 

 มีการจัดการฝกึอบรมสัมมนา/จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ในลกัษณะของ
การจัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัด ตามความจ าเป็นและ
เป็นประโยชน์ 

 จัดการฝึกอบรมสัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ในลกัษณะของ
การจัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัด 
 

2.2 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัด 
(หลักสูตรเฉพาะด้าน) 

 มีการจัดการฝกึอบรม สัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ โดยจัดท าเป็นหลักสตูรเฉพาะ
ด้าน 

 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
มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหน่ึงของการ
ปฏิบัติงาน  
 มีการเสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการ
จัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในองค์กร 

 จัดให้มีคณะท างานจัดท าระบบการบริหารความรู้
เพื่อให้การจัดท าระบบการจัดการความรู้ด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิผล 

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

 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการยกย่องเชิดชูเกียรติ 

แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 

4.1 แผนงานจัดการ
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน การ
ยกย่องและเชิดชูเกียรติ 
 
 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพมี
วามก้าวหน้าในวิชาชีพ 

  ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการ
ยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความภาคภูมิใจใน

ตนเอง มีขวัญก าลังใจในการท างาน 

 มีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาได้พัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติที่พ่ึง
ประสงค์ ประกอบคุณงามความดี และอุทิศตน
เพ่ือราชการ 

  มีการสร้างขวัญก าลังใจ และยกย่องเชิดชู
เกียรติให้ครูและบุคลากรที่ตั้งใจปฏิบัติราชการ
ด้วยวิริยะอุตสาหะ 

 
แนวทางและกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

แนวทางการพฒันาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบคุลากร 
๑. พัฒนาบุคลากรให้สอดคลอ้งกบั
บทบาทภารกิจ นโยบายและยุทธศาสตร์
ของส านักงาน ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูป
ประเทศ รวมทั้ง สถานการณ์ความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 

- จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงาน โดยพิจารณาความสอดคล้องและ
เชื่อมโยงกบับริบทแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- บทบาทภารกิจ อ านาจหน้าที่ของส านักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์ของชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูปประเทศ 
- ความต้องการและความคาดหวงัของผู้รับบรกิารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทัง้
บุคลากรของส านักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
- สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เช่น สภาพการเมืองและ
เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โรคระบาด เป็นต้น 

๒. พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจ
ของส านักงานได้อย่างมืออาชีพ 

พัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ โดยด าเนินการ ดังนี ้
๑) ฝึกอบรมและสัมมนาเพื่อพัฒนาบุคลากร  
    ด าเนินการจัดโครงการ/กิจกรรม/หลักสูตรการฝึกอบรมและสมัมนาภายใน
ส านักงานฯ (In House Training) และส่งบคุลากรเข้ารับการฝกึอบรมกับภายนอก
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หน่วยงาน ในเรื่องที่จ าเป็นส าหรบัการปฏิบัติงานของบคุลากรในแต่ละต าแหน่งและ
ระดับ ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาทักษะพื้นฐาน  
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
(Functional Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร (Management 
Competency) 
๒) พัฒนาบุคลากรโดยเชื่อมโยงจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบคุลากร ทั้งในสว่นของการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน และการประเมินสมรรถนะเพื่อวิเคราะห์หาวิธีการในการพัฒนา  และ
น าผลการประเมินมาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan:IDP) ซ่ึงมุ่งเน้นให้ผู้บังคับบญัชาและผู้ใต้บังคับบัญชารว่มกันพิจารณาแนว
ทางการพัฒนาที่เหมาะสม โดยใช้วิธีการพัฒนาด้วย การฝกึอบรม (Training) หรือ 
การพัฒนาบุคลากรทีไ่ม่ใช่การฝึกอบรม (Non-Training) เช่น การมอบหมายงานให้
ปฏิบัติ การสอนงาน การใหค้ าปรึกษา การเป็นพีเ่ลี้ยง การฝกึงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น เพือ่พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นไปตามความ
คาดหวังของส านักงานฯ  ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธภิาพ 
๓) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อรองรับการปฏิบัติงาน  ด าเนินการพัฒนา
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะของบคุลากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจ
ของส านักงานฯในบริบทเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เช่น การพฒันาทักษะด้าน
ภาษา เป็นต้น 

๓. พัฒนาบุคลกรเพือ่สนับสนนุ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบคุลากร 

๑. พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ด าเนินการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร ตาม
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรในแต่ละสายงาน 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีศักยภาพพร้อมใน
การเลื่อนสู่ระดับต าแหน่งที่สงูขึ้น 
๒. เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อการก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหาร (Succession 
Plan) และการพัฒนาผู้บริหารทกุระดับอย่างเปน็ระบบ และต่อเนื่องด าเนินการ
พัฒนาศักยภาพของบคุลากร อาทิเช่น ภาวะผู้น าเพื่อเตรียมความพร้อมสู่การเป็น
ผู้บริหารที่ดี รวมทั้งการพัฒนาผูบ้ริหารทุกระดับให้พรอ้มต่อการบริหารงานของ
ส านักงานภายใต้บริบทแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. พัฒนาผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management)ด าเนินการพัฒนา
และจูงใจผู้ที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) เพื่อเป็นการพัฒนาศักยภาพ
อย่างต่อเนื่องและรักษาใหอ้ยู่ปฏิบัติงานในองค์กร 

๔. พัฒนาและส่งเสริมระบบการเรียนรู้
และการจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง
เพื่อสนับสนนุภารกิจของ 
ส านักงานฯ 

๑. สนับสนุนการศึกษาและฝึกอบรมในระดับที่สูงขึ้น สนับสนุนทนุ การศึกษาให้
บุคลากรศึกษาต่อ รวมทั้งการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพื่อสร้างบุคลากรที่มี
ศักยภาพขึ้นมารองรับการขับเคลือ่นภารกิจ และยุทธศาสตร์ของส านักงานฯใน
อนาคต ที่ต้องอาศัยองคค์วามรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ ซ่ึงเป็นการเสริมสร้าง
ฐานความรู้ให้แก่องคก์รในระยะยาว 
2. ศึกษาดูงานสนบัสนุนให้บคุลากรได้ไปศึกษาดูงานกับหน่วยงานภาครัฐเอกชน 
สถาบันการศกึษา เพื่อใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงานด้านต่างๆ และสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาปรับใช้
ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. ด าเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ด้วยการถ่ายทอดองค์
ความรู้ในองค์กร เพื่อให้มีการรวบรวม จัดเก็บ เผยแพร่ และแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
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ที่จ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งส่งเสริมให้
บุคลากรใช้องคค์วามรู้เปน็ฐานในการปฏิบัติงาน 

๕. พัฒนาและส่งเสริมให้บคุลากรมี
คุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตาม
ประมวลจริยธรรมรวมทั้งยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

1. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมด าเนินการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจของ
บุคลากรเกี่ยวกบัประมวลจริยธรรม ให้ยึดถือปฏิบัติอย่างถูกต้องและเหมาะสม 
รวมทั้งการรณรงค์และส่ือสารเพือ่สนับสนุนการขับเคลื่อนตามประมวลจริยธรรม
ของข้าราชการ 
๒. เสริมสร้างค่านิยม ทัศนคติและวัฒนธรรมองค์กรมุ่งเน้นการปรบักระบวนทัศน์
และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกบัค่านิยมหลักของส านักงานฯ หลกัการ
บริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี และการยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

๖. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเพื่อให้
บุคลากรมีคณุภาพชีวิตที่ดี 
มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันตอ่องคก์ร 

- จัดโครงการและกิจกรรม ที่ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มี
สุขภาพที่ดี มีความสามัคคีและความผูกพันต่อองค์กร ได้ด าเนินการจัดท าแผนสร้าง
เสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรภายใน 
ส านักงาน เพือ่ให้บุคลากรทุกระดับ มีความสุขและความสมดุลในชีวิตการท างาน มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี มีความสัมพันธ์และ
ความเข้าใจอันดีตอ่กันมคีวามภาคภูมิใจในองค์กรที่ปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ในระยะยาว ประกอบด้วย 
๑) กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ในการท างานเพื่อสง่เสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บรหิารกับบุคลากรของส านักงานฯ รวมทั้ง การสร้างสัมพันธภาพและการ
ท างานเป็นทีมระหว่างบุคลากรทกุระดับทุกสายงาน 
๒) พัฒนาคุณภาพชีวิตและความผาสุกของบคุลากรเพื่อเสริมสร้างสุขภาพด้าน
ร่างกายและด้านจิตใจ เพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเกดิประสิทธิภาพ
สูงสุดต่อตนเองและองค์กร 
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ส่วนที่ 4 
โครงการและกิจกรรมการพัฒนา 

 
 
1. โครงการพัฒนาการเรียนการสอนภาษาไทย 
 กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  
 วัตถุประสงค์ :  
  1.เพ่ือให้ครูผู้สอนภาษาไทยมีแผนการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องตามตัวชี้วัดของกลุ่มสาระการเรียนรู้
ภาษาไทย  

2. เพ่ือให้ครูผู้สอนภาษาไทยมีสื่อท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาการอ่านและการเขียนของนักเรียน  
 กิจกรรมที่ด าเนินการ :  

1. การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้ภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-3 ระหว่าง
วันที่ 2-5 เมษายน 2564 ณ โรงแรมหาดแก้วรีสอร์ท อ.สิงหนคร จ.สงขลา  

2. การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าชุดเสริมทักษะภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6 วนัที่ 1 เมษายน 
2564 และวันที่ 7-8 เมษายน 2564 ณ หอประชุมเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี สพป.
นราธิวาส เขต 1  

3. การประชุมเชิงปฏิบัติการบรรณาธิการชุดเสริมทักษะภาษาไทย ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6 ระหว่างวันที่ 
17-19 พฤษภาคม 2564 ณ หอประชุมเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบัติครบ 60 ปี สพป.นราธิวาส เขต 1  

4. การประชุมชี้แจงแนวทางการน านวัตกรรมการเรียนรู้ภาษาไทยสู่ชั้นเรียน ส าหรับครูผู้สอนภาษาไทย
ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6  
ผลการด าเนินงาน :  

1. แผนการจัดการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทยระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-3 จ านวน 3 ชุด 
เป็นแผนที่สอดคล้องตามตัวชี้วัด กระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้สามารถพัฒนาการอ่านออก เขียนได้ของ
นักเรียนการวัดผลและประเมินผลสอดคล้องตามจุดประสงค์การเรียนรู้  

2. ชุดสื่อเสริมทักษะภาษาไทย ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6 สามารถใช้ในการพัฒนาทักษะ การอ่าน
และการเขียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถใช้เป็นเครื่องมือประเมินความสามารถในการอ่านและการ
เขียนของนักเรียนได้อีกด้วย  
3. ครูผู้สอนภาษาไทยสามารถจัดการเรียนการสอนภาษาไทย ได้ตรงกับตัวชี้วัดตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ปี 2551 และพัฒนาทักษะด้านการอ่านและการเขียนนักเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. โครงการพัฒนาการจัดการศึกษาปฐมวัย  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  1. เพ่ือให้ครูผู้สอนมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการจัดท าแผนการจัดกิจกรรมแบบบูรณการที่เอ้ือต่อ
การเรียนรู้ของเด็กปฐมวัยอย่างเป็นองค์รวม  
  2. เพ่ือให้ครูผู้สอนระดับปฐมวัยมีความรู้ความสามารถในการผลิตสื่อและเทคนิคการจัดการเรียน การสอน
เด็กปฐมวัยให้มีคุณภาพ  
  3. เพ่ือให้ครูผู้สอนมีเจตคติที่ดีต่อการจัดประสบการณ์ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยแบบบูรณาการอย่าง
เป็นองค์รวม  
  4. เพ่ือยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษาปฐมวัยของสถานศึกษา  

กิจกรรมที่ด าเนินการ :  
1. อบรมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนการจัดประสบการณ์แบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัย แกนน า

ครูผู้สอนระดับปฐมวัย จ านวน 22 คน และคณะท างาน จ านวน 2 คน รวมทั้งสิ้น 24 คน ด าเนินกิจกรรมระหว่าง
วันที่ 2-5 เมษายน 2564 ณ โรงแรมหาดแก้วรีสอร์ท อ าเภอสิงหนคร จังหวัดสงขลา  

2. ประชุมชี้แจงแผนการจัดกิจกรรมแบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัยสู่ชั้นเรียน จ านวน 148 คน ใน
วันที่ 4 สิงหาคม 2564 ผ่านระบบ Zoom Meeting  

3. อบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาสื่อภาษาไทยและทักษะการคิดส าหรับเด็กปฐมวัย จ านวน 148 คน ในวันที่ 
5 สิงหาคม 2564 ผ่านระบบ Zoom Meeting  

ผลการด าเนินงาน :  
1. ครูที่เป็นแกนน าของครูผู้สอนระดับปฐมวัยที่เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนการจัด

ประสบการณ์แบบบูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัย มีความรู้ความเข้าใจและจัดท าแผนการจัดประสบการณ์แบบ
บูรณาการเพ่ือพัฒนาเด็กปฐมวัยได้ อีกทั้ง น าความรู้ที่ได้รับไปถ่ายทอดได้อีกด้วย  

2. ครูผู้สอนระดับปฐมวัยมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการจัดท าแผนการจัดกิจกรรมแบบบูรณาการที่
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของเด็กปฐมวัย  
3. ครูผู้สอนระดับปฐมวัยสามารถผลิตสื่อภาษาไทย และน าไปพัฒนาทักษะภาษาของเด็กปฐมวัยได้อย่างมีคุณภาพ 
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3. โครงการการจัดการเรียนรู้แบบโครงงานเป็นฐาน (Project-based Learning: PBL)  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  เพ่ือให้ครูวิชาการสามารถออกแบบการจัดการเรียนรู้แบบโครงงานเป็นฐาน (Project-based Learning: 
PBL) ในรายวิชาของตนเองและประยุกต์ความรู้ร่วมกับทีมผู้สอนอื่นๆ ได้  

กิจกรรมที่ด าเนินการ :  
จัดอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาการจัดการเรียนรู้โดยใช้โครงงานเป็นฐาน (Project Based Learning : PBL) 

แก่ครูวิชาการและครูที่สนใจ จ านวน 153 คน ด้วยโปรแกรม Zoom Meeting ในวันที่ 13 สิงหาคม 2564  

ผลการด าเนินงาน :  
ครูมีความรู้ความเข้าใจในหลักการและแนวทางการจัดการเรียนรู้โดยใช้โครงงานเป็นฐาน สามารถน าความรู้ที่ได้รับ
ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ของตนเองและบูรณาการร่วมกับครูผู้สอนกลุ่มสาระอ่ืน
ได้  
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4. โครงการ : การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณโดยใช้เกมเป็นฐาน (GAME- BASED 
LEARNING : GBL)  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  เพ่ือพัฒนาครูผู้สอนให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณ โดยใช้
เกมเป็นฐาน (GAME-BASED LEARNING) และสามารถสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมีคุณภาพ  
กิจกรรมที่ด าเนินการ:  

1. ประชุมทีมงานเพ่ือเตรียมความพร้อมด าเนินการอบรมเชิงปฏิบัติการการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้
เพ่ือพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณโดยใช้เกมเป็นฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) ผ่าน Zoom meeting เมื่อ
วันที่ 15 สิงหาคม 2564 เวลา 08.30 – 16.30 น.โดยมีผู้เข้าร่วมประชุมจ านวนทั้งสิ้น 13 คน  

2. การอบรมเชิงปฏิบัติการการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณโดยใช้เกมเป็น
ฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) ผ่าน Zoom meeting เมื่อวันที่ 25 - 26 สิงหาคม ๒๕๖๔ เวลา 08.30 
– 16.30 น. โดยมีผู้เข้าร่วมอบรมจ านวนทั้งสิ้น 260 คน  

3. ประชุมเพ่ือสรุปผลการด าเนินงานผ่าน Z๐om meeting เมื่อวันที่ 30 สิงหาคม 2564  
เวลา 08.30 – 16.30 น. โดยมีผู้เข้าร่วมประชุมจ านวนทั้งสิ้น 13 คน  
ผลการด าเนินงาน :  

ผลการประชุมเชิงปฏิบัติการการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณโดยใช้เกมเป็น
ฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) ผ่าน Zoom meeting ดังนี้  

1. ครูที่เข้าร่วมอบรมมีความรู้ความเข้าใจและสามารถจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณโดยใช้
เกมเป็นฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) และสามารถสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้อย่างมี
คุณภาพสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได้จริง  

2. ครูที่เข้าร่วมอบรมสามารถจัดการเรียนการสอนแนวคิดเชิงค านวณโดยใช้เกมเป็นฐาน (GAME-BASED 
LEARNING : GBL) เพ่ือพัฒนาทักษะการคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ สามารถแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ความคิดสร้างสรรค์
การสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข พร้อมส าหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21  

 3. การพัฒนาคุณภาพเด็กให้มีความรู้และทักษะ ในศตวรรษที่ 21 โดยการน าเกมมาใช้ในการพัฒนา
แนวคิดเชิงค านวณการจัดการเรียนการสอนในระดับชั้นประถมศึกษา เพ่ือให้เด็กรู้จักคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ มี
ความสามารถในการแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร และท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพตั้งแต่วัยเรียน  

4. ครูที่เข้าร่วมประชุมสามารถตัดต่อคลิปการจัดการเรียนรู้มาใช้ในการสอน สอดคล้องกับสถานการณ์การ
แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ได้เป็นอย่างด ี 
  5. ครูที่เข้าร่วมประชุมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการผลิตสื่อสอนออนไลน์ได้อีกทั้งยังสามารถต่อยอดใน
การจัดการเรียนการสอนในรูปแบบใหม่ ได้เหมาะสม 
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5. โครงการส่งเสริมสมรรถนะทางภาษาไทยพัฒนาผู้เรียนให้อ่านออกเขียนได้และคิดเป็นด้วยการ จัดการ
เรียนรู้แบบผสมผสานเพื่อสอดรับวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) (Quick Win)  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค ์:  
เพ่ือให้โรงเรียนขนาดเล็ก มีสื่อในการจัดการเรียนรู้ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย  

กิจกรรมที่ด าเนินการ:  
จัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 37 โรงเรียน ใช้ในการซื้อสื่อการเรียนการสอนกลุ่มสาระ

การเรียนรู้ภาษาไทย  

ผลการด าเนินงาน :  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 37 
โรงเรียน ส าหรับด าเนินการซื้อสื่อการเรียนการสอนส่งเสริมสมรรถนะทางภาษาไทย เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้อ่านออก
เขียนได้และคิดเป็น 
 

6. โครงการส่งเสริมการท าวิจัยเชิงพื้นที่เพื่อการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค ์:  
1. เพ่ือพัฒนาศักยภาพนักวิจัยระดับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
2. เพ่ือด าเนินการวิจัยเชิงพ้ืนที่เพ่ือจัดท านโยบายการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ของโรงเรียนในสังกัด  

กิจกรรมที่ด าเนินการ:  
1. การประชุม ชี้แจงและสร้างความเข้าใจคณะกรรมการในการด าเนินงานวิจัย  
2. การประชุมคณะกรรมการจัดท าโครงร่างวิจัย สร้างเครื่องมือวิจัย และวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือวิจัย  
3. ด าเนินการเก็บข้อมูลวิจัย ซึ่งแบ่งเป็น 3 ระยะ  
4. การประชุมสรุปประเด็นการวิจัย และรายงานผลการด าเนินงานวิจัย  

ผลการด าเนินงาน :  
การด าเนินงานตามโครงการส่งเสริมการท าวิจัยเชิงพ้ืนที่เพ่ือจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ ท าให้ส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 มีแนวทางและนโยบายการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ภายใต้สถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่เหมาะสมกับสภาพบริบทของโรงเรียนในสังกัด ซึ่งครอบคลุมกับ
ลักษณะและประเภทของโรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียน
คุณภาพประจ าต าบล โรงเรียนคุณภาพของชุมชน โรงเรียนขนาดเล็กที่สามารถพ่ึงพาตนเอง (Stand Alone) 
โรงเรียนประชารัฐพักนอน (จชต.) และโรงเรียนในลักษณะอ่ืน ๆ ในสังกัด เพ่ือให้โรงเรียนน านโยบายการจัดการ
เรียนรู้วิถีใหม่ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่เหมาะสมกับสภาพบริบทของ
ตนเองไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในปีการศึกษา 2565 อีกทั้งมีระบบข้อมูลสารสนเทศนักวิจัย
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ที่มีศักยภาพ ซึ่งเป็นตัวแทนบุคลากรจากโรงเรียนขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตลอดจนโรงเรียนคุณภาพ
ประจ าต าบล และโรงเรียนในลักษณะอ่ืน ๆ ในสังกัด ที่สามารถเป็นแกนน าและให้ค าปรึกษาในการท าวิจัยส าหรับ
ผู้บริหาร และครูที่สนใจในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา นอกจากนี้ รายงานวิจัยที่ได้จากโครงการดังกล่าว สามารถ
สะท้อนข้อมูลในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษาในสังกัด โดยสถานศึกษามีการปรับเปลี่ยนการ
ด าเนินงานด้านต่าง ๆ ให้ไปสู่เป้าหมายของการยกระดับคุณภาพของการจัดการศึกษา ทั้งนี้พบว่า สถานศึกษามีการ
ปรับเปลี่ยนแผนและเป้าหมายในการจัดการศึกษา ปรับวิธีการนิเทศ และการก ากับติดตามการด าเนินงานให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ นอกจากนี้สถานศึกษาบางแห่ง ได้มีการปรับปรุงระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ตให้มีคุณภาพ
สูงขึ้น มีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้การจัดการเรียนรู้น่าสนใจยิ่งขึ้น ผู้บริหารมีการ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้และทักษะการบริหารสถานศึกษา โดยมีการสร้างรูปแบบ (Model) การบริหารงานส าหรับ
ใช้ในการบริหารงานโดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ครูมีการ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้และทักษะการจัดการเรียนรู้ รูปแบบที่หลากหลาย อีกทั้งมีการเรียนรู้และพัฒนาทักษะการ
ใช้เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น มีความร่วมมือและช่วยเหลือ กันมากขึ้นผ่านการขับเคลื่อนกระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้  
(Professional Learning Community : PLC)  
เพ่ือให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายของการยกระดับคุณภาพของการจัดการศึกษาโดยเฉพาะในช่วงสถานการณ์  
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ครูรุ่นกลาง-รุ่นใหญ่ มีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้และทักษะ 
การจัดการเรียนรู้และทักษะการใช้เทคโนโลยีเพ่ิมข้ึนอย่างเห็นได้ชัด นับว่าเป็นการพัฒนาตนเองในการเรียนรู้ และ
ใช้เทคโนโลยี เพ่ือผลิตสื่อการสอนมัลติมีเดีย การใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์มในการสื่อสารกับผู้เรียน ซึ่งเรียกว่า “การใช้
เทคโนโลยีเพ่ือเรียนรู้เทคโนโลยี” บ่งชี้ถึงทักษะการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ครูมี ความรู้ ความ
เข้าใจสามารถจัดการเรียนรู้เชิงรุก (Active Learning) โดยการออกแบบการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับ ผู้เรียนที่มี
สภาพบริบทต่างกันจากตัวชี้วัดที่ต้องรู้ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้งการสร้างการ เรียนรู้โดยใช้
ดิจิทัลแพลตฟอร์ม มีการใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้การจัดการเรียนรู้ น่าสนใจยิ่งขึ้น 
ส าหรับผู้เรียนที่สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีได้ และการออกแบบการเรียนรู้เชิงรุก โดยใช้ชุดการ เรียนรู้ด้วยตนเอง
เพ่ือให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติ (Learning KITs) ที่มีชื่อเรียกว่า กล่องแห่งความหวัง (Hope Boxes) ส าหรับผู้เรียนที่
ขาดโอกาสในการเข้าถึงเทคโนโลยีและอินเทอร์เน็ต นอกจากนี้ครูยังมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ การวัดประเมินผลที่
หลากหลายโดยเน้นสมรรถนะการเรียนรู้ของผู้เรียนและปรับเปลี่ยนสัดส่วนของการ ประเมินผลโดยให้ผู้ปกครองมี
ส่วนร่วมในการประเมินผลผู้เรียนมากข้ึน เพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้เหมาะสมกับ สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติด
เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ในส่วนของผู้เรียนมีการเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยีและ ได้รับโอกาสในการพัฒนาการเรียนรู้
ผ่านเทคโนโลยี เปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้โดยการสืบค้นผ่านระบบ ออนไลน์ ผู้เรียนมีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษ
ที่ 21 สามารถแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร และท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ อย่างมีประสิทธิผล อีกทั้งมีนิสัยใฝ่เรียนรู้
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต แต่ทั้งนี้ งานวิจัยได้สะท้อนถึงผลกระทบทาง ลบต่อการจัดการเรียนรู้ของสถานศึกษาใน
สังกัด พบว่า สถานศึกษาหลายแห่งมีเครือข่ายอินเทอร์เน็ตและการ สื่อสารไม่เพียงพอและสัญญาณไม่เสถียร 
สถานศึกษาส่วนมากไม่ได้รับเงินงบประมาณสนับสนุนจากหน่วยงาน ต้นสังกัด คุณภาพการจัดการเรียนรู้ของครู
ลดลง หน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานอ่ืน ๆ ขอข้อมูลจ านวนมาก จากสถานศึกษา ท าให้เป็นภาระงานและ
กระทบต่อเวลาในการจัดการเรียนการสอนและการดูแลช่วยเหลือ นักเรียน โครงการส่งเสริมการท าวิจัยเชิงพ้ืนที่
เพ่ือการจัดการเรียนรู้วิถีใหม่ เป็นการด าเนินงานเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ แสดงถึงผลกระทบ สภาพปัญหา ในการ
ด าเนินงานของโรงเรียน ตลอดจนข้อมูลสารสนเทศ ด้านการบริหาร จัดการ การจัดการเรียนรู้ การวัดและ
ประเมินผล และระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน ภายใต้สถานการณ์การแพร่ ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 ทั้งนี้ จากผลการวิจัยดังกล่าวท าให้ได้ข้อเสนอเชิงนโยบายส าหรับการ จัดการเรียนรู้วิถีใหม่ภายใต้
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่เหมาะสมกับสภาพ บริบทของโรงเรียนในสังกัด 

19 90



เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใน
ศตวรรษที่ 21 โดยมุ่งเน้นผู้เรียนให้มีทักษะการเรียนรู้และมีใจใฝ่เรียนรู้  การ เปลี่ยนบทบาทครูให้เป็นครูยุคใหม่ 
การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษา และการพัฒนาระบบการ เรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างการเรียนรู้
โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
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7. โครงการการขับเคลื่อนพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้แบบ Active Learning  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค ์:  
เพ่ือคัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความส าเร็จในการจัดการเรียนรู้ Active Learning  

กิจกรรมที่ด าเนินการ:  
1. คัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความส าเร็จในการจัดการเรียนรู้ Active Learning โดยจัดประชุม

คณะกรรมการระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือคัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความส าเร็จในการจัดการเรียนรู้ 
Active Learning ซึ่งคณะกรรมการประกอบด้วย รอง ผอ.สพป.นราธิวาส เขต 1ที่รับผิดชอบกลุ่มนิเทศ 
ศึกษานิเทศก์ ตัวแทนผู้อ านวยการโรงเรียนในสังกัด และศึกษานิเทศก์ รวมทั้งสิ้น 10 คน โดยด าเนินการในวันที่ 
12 กรกฎาคม 2564 ณ ห้องประชุมราชพฤกษ์ สพป.นราธิวาส เขต 1  

2. ด าเนินการจัดสรรงบประมาณให้โรงเรียนที่ได้รับการคัดเลือกโรงเรียนต้นแบบที่ประสบความส าเร็จใน
การจัดการเรียนรู้ Active Learning จ านวน 1 โรงเรียน คือ โรงเรียนบ้านค่าย เพ่ือด าเนินการจัดท าสื่อ (คลิปวิดีโอ) 
ที่เก่ียวกับการด าเนินการและผลที่เกิดจากจัดการเรียนการเรียนรู้ Active Learning จ านวน 6,300 บาท  

ผลการด าเนินงาน :  
1. นักเรียนได้รับการพัฒนาทักษะในศตวรรษที่ 21 ตามความถนัดและความสนใจผ่านกิจกรรมการ

เรียนรู้แบบ Active Learning ที่เน้นให้ผู้เรียนได้ปฏิบัติจริง  
2. ครูและผู้ที่เกี่ยวข้อง มีความตระหนักถึงความส าคัญในการจัดการเรียนรู้ Active Learning มา

ประยุกต์ใช้และบูรณาการในกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ  
3. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนที่ต้นแบบที่มีความโดดเด่นและประสบความส าเร็จในการ
จัดการเรียนรู้ Active Learning 
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8. โครงการส่งเสริมการจัดการศึกษาแนวพุทธด้วยการจัดการเรียนรู้แบบ Active Learning  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
1. เพ่ือให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้การพัฒนาโรงเรียนวิถีพุทธ ตามบริบทที่แตกต่างกันอย่างมีประสิทธิภาพ

และคุณภาพในการด าเนินการ  
2.เพ่ือส่งเสริมการพัฒนาโรงเรียนวิถีพุทธ สามารถเชื่อมโยงเครือข่ายกับพระสอนศีลธรรมในโรงเรียน ท า

ให้มีองค์ความรู้ในการด าเนินงาน  
3.เพ่ือสร้างความร่วมมือในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนแนวพุทธศาสนาด้วยเครือข่าย บ้าน วัด 

โรงเรียน (บวร)  

กิจกรรมที่ด าเนินการ:  
1. ประชุมคณะท างานโครงการส่งเสริมการจัดการศึกษาแนวพุทธ ด้วยการจัดการเรียนรู้แบบ Active 

learning เพ่ือด าเนินการจัดเตรียมเอกสารการประชุม และซักซ้อมการจัดประชุมผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ แอปพลิเค
ชัน ZOOM จ านวน 5 คน เมื่อวันที่ 6 สิงหาคม 2564  

2. จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้การจัดการศึกษาแนวพุทธ ด้วยการจัดการเรียนรู้แบบ Active learning 
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ แอปพลิเคชัน ZOOM โดยมีครูผู้รับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธ เข้าร่วมประชุม ครบทั้ง 
18 โรงเรียน โดยมีพระวิทยากร จากวัดบางนรา จังหวัดนราธิวาส และคุณครูจากโรงเรียนวิถีพุทธชั้นน า มาร่วม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ จ านวน 2 คน และมีคณะท างานโครงการ จ านวน 5 คน เมื่อวันที่ 9 สิงหาคม 2564  

3. สรุปผลการด าเนินงานโครงการ และจัดท ารูปเล่มรายงานโครงการ จ านวน 5 คน เมื่อวันที่ 11 
สิงหาคม 2564  

ผลการด าเนินงาน :  
1. ครูผู้รับผิดชอบโครงการโรงเรียนวิถีพุทธมีความรู้ความเข้าใจในแนวทางการจัดการศึกษาด้วยการ

จัดการเรียนรู้แบบ Active learning และสามารถน าแนวทางนั้น ไปใช้ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
2.โรงเรียนในโครงการโรงเรียนวิถีพุทธทุกโรงเรียน ได้รับความร่วมมือจากทุกภาคส่วน ในด้านการสนับสนุน
ส่งเสริม คุณธรรม จริยธรรมให้กับนักเรียน และได้พัฒนาให้เป็นโรงเรียนวิถีพุทธที่มีคุณภาพสร้างสรรค์ และพัฒนา
นวัตกรรมการด าเนินงานพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม ในโรงเรียนอย่างหลากหลาย 
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9. โครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย ระดับปฐมวัย  

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
1. เพ่ือให้ครูผู้สอนปฐมวัยมีความรู้ความเข้าใจในการจัดประสบการณ์ตามแนวทางของโครงการบ้าน

นักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย  
2. เพ่ือให้ครูผู้สอนปฐมวัยสามารถจัดกิจกรรมตามโครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทยได้  
3. เพ่ือประเมินผลการด าเนินงานตามโครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทยส าหรับโรงเรียนที่รับ

การประเมินเพ่ือรับตราพระราชทาน ประจ าปีการศึกษา 2563  

กิจกรรมที่ด าเนินการ:  
1. อบรมเชิงปฏิบัติการข้ันพ้ืนฐานเรื่องน้ าและอากาศ ทดแทนให้ครูผู้เกษียณอายุ ลาออก เปลี่ยนสายงาน 

และครูที่ยังไม่ผ่านการอบรมโครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย ระดับปฐมวัย  
2. ประเมินโรงเรียนเพ่ือรับตราบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย ระดับปฐมวัย ประจ าปีการศึกษา 

2563  

ผลการด าเนินงาน :  
  ไม่สามารถด าเนินการได้ตามก าหนด เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID 19) จึงจ าเป็นต้องปรับกิจกรรมเป็นการอบรมออนไลน์ผ่านระบบ Zoom โดยจะด าเนินการใน
วันที่ 27 กรกฎาคม 2564 
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10. กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาปีงบประมาณ 2564 

กลุ่มที่รับผิดชอบ : กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  

วัตถุประสงค์ :  
  1. เพ่ือพัฒนาศักยภาพด้านการคิด มุ่งเน้นการฝึกหรือกระบวนการพัฒนาผู้เรียน ให้กับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  
  2. เพ่ือพัฒนากระบวนการสอนให้มีความสร้างสรรค์ และกระตุ้นศักยภาพของผู้เข้ารับการอบรมได้
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ โดยเน้นการลงปฏิบัติด้วยตนเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงด้านดีที่เป็น
รูปธรรม 

กิจกรรมที่ด าเนินการ:  
  1. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ขออนุมัติจัดกิจกรรรมและวางแผนการด าเนินงานพร้อม
ก าหนดบทบาทหน้าที่ 
 2. แต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงาน 
 3. ประสานวิทยากรและก าหนดปฏิบัติการด าเนินงาน 
 4. ประชาสัมพันธ์การจัดกิจกรรมการพัฒนาให้โรงเรียนในสังกัดทราบ 
 5. ด าเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาตามก าหนดการ ด้วยโปรแกรม Zoom และ Facebook live 
 6. ผู้เข้ารับการพัฒนาเข้าประเมินผลหลังการพัฒนา 
 7. เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบด าเนินการออกเกียรติบัตรการพัฒนา  โดยให้ผู้ผ่านการพัฒนาดาวโหลดได้ทาง
หน้าเว็บไซด์ส านักงานเขตพ้ืนที่ 
 8. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สรุปรายงานผลการด าเนินการพัฒนา 
การบริหารกิจกรรม 
  หลักสูตรการพัฒนามีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาศักยภาพด้านการคิด มุ่งเน้นการฝึกหรือ
กระบวนการสอนให้มีความสร้างสรรค์ กระบวนการพัฒนาผู้เรียน และกระตุ้นศักยภาพของผู้เข้ารับการ พัฒนาได้
ออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่ โดยเน้นการลงปฏิบัติด้วยตนเอง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น
รูปธรรม ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี้      

หลักสูตร จ านวน:ชม. วิทยากร ก าหนดการ 
1.ด้านการจัดการเรียนสอน 3 ชม. นางสาวฮานีดา เมาะมิง     29 มิถุนายน 2564 
2.ด้านหลักสูตร 3 ชม. นางรอกีเยาะ เลิศบุรุษ    6 กรกฎาคม 2564 
3.ด้านระบบบริหารจัดการศึกษา   3 ชม. นายสราวุธ  ยอดรักษ์       15 กรกฎาคม 2564 
4.ด้านการวัดผล ประเมินผล 3 ชม. นางสาวอรสุธี   คงมา    21 กรกฎาคม 2564 
5.ด้านทักษะภาษาเพื่อการสื่อสาร 3 ชม. นางสาวนะดา ศศิรพา 22 กรกฎาคม 2564 
6.ด้านการใช้สื่อ/เทคโนโลยี 3 ชม. นายนิอับดุลรอมัน มุหะ     2 สิงหาคม 2564 
7.ด้านการพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง   3 ชม. นางสาวสุธิภรณ์  ขนอม 3 สิงหาคม 2564 
8.ด้านคุณธรรม จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพครู 3 ชม. นายอานัซ ทานนุสรณ์ 16 สิงหาคม 2564 
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ผลการด าเนินงาน : 
  ผลจากการด าเนินการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 จ านวน 8 หลักสูตร ด้วยโปรแกรม Zoom meeting และ Facebook 
live สรุปผลการด าเนินงาน โดยจะสรุป ดังนี้   
   1) จ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 
1 เข้ารับการพัฒนา  

   1) ด้านการจัดการเรียนการสอน    จ านวน 2,436 คน      
   2) ด้านหลักสูตร      จ านวน 2,436 คน 

3) ด้านระบบบริหารจัดการศึกษา     จ านวน 2,436 คน 
4) ด้านการวัดผล ประเมินผล    จ านวน 2,436 คน 
5) ด้านทักษะภาษาเพ่ือการสื่อสาร    จ านวน 2,436 คน 
6) ด้านการใช้สื่อ/เทคโนโลยี    จ านวน 2,436 คน 
7) ด้านการพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง     จ านวน 2,436 คน 

    8) ด้านคุณธรรมจริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพครู   จ านวน 2,436 คน 
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วิสัยทัศ

น์ 
“พัฒนาการศึกษาสู่ความเป็น

เลิศ” พันธกิจ 

(การพัฒนาบุคลากร) 

 

 พัฒนาระบบบริหารจัดการที่มุ่งเน้นคุณภาพการบริการ การมีส่วนร่วม และจัดการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 12 ประการ ด ารงชีวิต

อย่างมีความสุขภายใต้สังคมพหุวัฒนธรรม และพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 

เป้าประสงค ์

3.1 หลักสูตรปฐมวัยและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
มีการพัฒนาที่สอดคล้องกับแนวโน้มการพัฒนาของประเทศ  
 

กลยุทธ์ที่ 3 

ส่งเสริมการพัฒนา

และเสริมสร้าง

ศักยภาพ

ทรัพยากรมนุษย์ 

 

 กิจกรรมพฒันาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ผ่านช่องทางออนไลน์ ประจ าปี 2564   
 
 
 

โครงการ/กิจกรรม 

3.2 ผู้เรียนระดับก่อนประถมศึกษามีความพร้อมด้านร่างกาย อารมณ ์จิตใจ  
สังคม และ สติปัญญาตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยอย่างมีคุณภาพ  
 

ส่งเสริมการพัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษาในระดับปฐมวัยให้สอดคล้องกบัหลักสูตรปฐมวัยฉบบัปรับปรงุ 
 พ.ศ.2560 และสง่เสรมิพัฒนาหลกัสูตรสถานศึกษาตามหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ.2551  
 
 

มาตรการ/แนวทางการ 

ส่งเสริมสถานศึกษาให้พัฒนาเด็กปฐมวัยในรูปแบบทีห่ลากหลาย จัดสภาพแวดล้อมทั้งในและนอกห้องเรียน 
ให้เอื้อต่อการพฒันาการเรียนรู ้ 
 
 

3.3 ผู้เรียนระดับประถมศึกษามีความรู้ ทักษะท่ีจ าเปน็ตามหลักสูตร มีทักษะความ 
สามารถ ท่ีสอดคล้องกับทักษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีความยืดหยุ่นทางด้าน 
ความคิดสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ ภายใต้สังคมท่ีเป็นพหุวัฒนธรรม และม ี
สมรรถนะส าคัญสู่มาตรฐานสากล  
 

1. ส่งเสรมิใหส้ถานศึกษาพัฒนาผูเ้รียนให้มีพฒันาการที่สมวัยในทุกด้านทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ ์
 สังคม และสติปัญญา มีความยืดหยุ่นทางด้านความคิด สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ภายใต้สังคมทีเ่ป็น 
พหุวัฒนธรรม 
2. สนับสนุนการผลิต จัดหาและใช้สื่อการเรียนการสอนเทคโนโลย ีนวัตกรรม และสิ่งอ านวยความสะดวก 
ที่หลากหลาย รวมทัง้การพัฒนาห้องสมุดและแหล่งเรียนรู้ภายในสถานศึกษาในการจัดการเรียนรูท้ั้งในหอ้ง 
เรียนและนอกห้องเรียน เพื่อใหผู้้เรียนได้เรียนรู้อย่างเต็มศักยภาพ  
3. ส่งเสรมิการจัดการเรียนรู้ที่ให้ผูเ้รียนไดเ้รียนรู้ผ่านกจิกรรมปฏิบัติจริง (Active Learning) เน้นทักษะ 
 กระบวนการ ให้เกิดทกัษะการคิดวิเคราะห ์คิดแก้ปัญหา และ คิดสร้างสรรค์ในทกุกลุม่สาระการเรียนรู้  
ทั้งใน และนอกห้องเรียน  
4. ส่งเสรมิสนบัสนุนให้ผูเ้รียนพฒันาวิธีการเรียนรู้ของตนเอง ตามความต้องการ และความถนัดของตนเอง 
 สามารถสร้างสังคมฐานความรู้ของตน เพื่อให้เกิดการเรียนร ู
 

การพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

 

3.4 ผู้เรียนมีสมรรถนะ มีทักษะอาชีพและทักษะที่ส าคัญจ าเป็นตรง 
ตามต้องการของตลาดงาน และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
ของประเทศ  

 

 

1. ส่งเสรมิสนบัสนุนให้สถานศึกษาจัดกิจกรรมแนะแนวเพื่อการศึกษาต่อและการประกอบอาชีพอย่างเข้ม 
แข็งต่อเนื่องและเป็นรปูธรรม  
2. ส่งเสรมิการพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้และทักษะด้านวิทยาศาสตร ์เป็นนักคิด นักปฏิบัต ินักประดิษฐ ์ 
เป็นนวัตกรรมน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมในอนาคต  
 

3.5 ผู้เรียนมีทักษะพื้นฐานในการด ารงชีวิต สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน 
สังคมได้อย่างมีความสุข มีความยืดหยุ่นทางด้านความคิด สามารถ 
ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ ภายใต้สังคมที่เป็นพหุวัฒนธรรม  

 

 

3.6 ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ มีพัฒนาการตามศักยภาพ 
ของแต่ละบุคคล มีทักษะการด ารงชีวิตและมีทักษะอาชีพ  

 

 

ส่งเสริมใหส้ถานศึกษาจัดกจิรรมกีฬา การออกก าลังกาย และสนับสนุนใหผู้้เรียน มีศักยภาพในการจัดการ 
สุขภาวะของตนเองให้มสีุขภาวะที่ดี สามารถด ารงชีวิตอย่างมีความสุขทั้งด้านร่างกายและจิตใจ  
 

 

 

ส่งเสริม สนับสนุนการพฒันาผูเ้รียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ (ผู้พิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้ม ี
ความสามารถพเิศษ) ให้เต็มตามศักยภาพด้วยรปูแบบที่เหมาะสม  
 

 

 
3.7 ครูเปลี่ยนบทบาทจาก “ครูผู้สอน” เป็น “Coach” ผู้ใหค้ าปรึกษา ข้อเสนอแนะ  

การเรียนรู ้หรือผู้อ านวยการการเรียนรู ้ 
 

 

 

ส่งเสริมให้ครูปรับเปลี่ยนการจัดการเรียนรู้ “ครูผู้สอน” เป็น “Coach” ผู้อ านวยการการเรียนรู้ ผู้ให้ค าปรึกษา หรือให้ 
ข้อเสนอแนะการเรียนรู้ ปรับวิธีการสอนให้เด็กสามารถแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้และท ากิจกรรมในชั้นเรียน 
 ท าหน้าที่กระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจ แนะน าวิธีการเรียนรู้ และวิธีจัดระเบียบการสร้างความรู้ ออกแบบกิจกรรม และ 
สร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ให้ผู้เรียน มีบทบาทเป็นนักวิจัย พัฒนาการกระบวนการ เรียนรู้เพื่อผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียน  
  
 

 

 

พัฒนาการเรียนการสอนภาษาไทย 

พัฒนาการจัดการศึกษาปฐมวัย 

การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณโดยใช้เกมเป็นฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) 

การจัดการเรียนรู้แบบโครงงานเป็นฐาน (Project-based Learning : PBL)  LEARNING : GBL) 

โครงการพัฒนาสถานศึกษาสโูรงเรียนคุณภาพ 

การพัฒนาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

สร้างการรับสื่อสารการประชาสมัพันธ์เทคโนโลยสีารสนเทศ 

พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาเรียนรวม ปงีบประมาณ 2564 

ยกระดับคุณภาพการศึกษาโครงการโรงเรียนคุณภาพของชุมชน 

ประชุมเชิงปฏิบัตกิารทดลองระบบการจัดท าและตรวจสอบแบบรายงานผูส้ าเร็จการศึกษาตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน (ปพ.3) ออนไลน์ และน าสง่ข้อมลู ปพ.3 ปีการศึกษา2563 

สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกบัแนวปฏิบัติการจัดท าเอกสารหลักฐานทางการศึกษา 

เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในสถานศึกษา “ป้องกันการทจุริต” (โครงการโรงเรียนสุจริต) กิจกรรม

เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมและความตระหนักรู้ในการป้องกันและปราบปรามการทจุริต และกิจกรรมการพัฒนานวัตกรรม

การป้องกันการทจุริต 

พัฒนาการเรียนการสอนภาษาไทยตามนโยบาย “เดก็ไทยวิถีใหม่ อ่านออกเขียนได้ทุกคน” 

ประชุมเชิงปฏิบัตกิารพฒันาครผูู้รบัผิดชอบงานระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียนเพือ่ปฏิบัตหิน้าที่นักจิตวิทยาสถานศึกษาเบือ้งต้น 

บา้นนักวิทยาศาสตร์นอ้ยประเทศไทย ระดับปฐมวัย 

บ้านนักวิทยาศาสตร์นอ้ยประเทศไทย ระดับประถมศกึษา 

กิจกรรมนเิทศติดตามการจัดการเรียนรู้วิทยาการค านวณ ปีงบประมาณ 2564 

พัฒนาศักยภาพโรงเรียนในโครงการตามพระราชด าริและโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ฯ 

โรงเรียนคุณธรรม สพฐ. 

เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา “ป้องกันการทจุริต” 
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 ส่วนที่ 5 

สรุปผลและขอ้เสนอแนะ 
 

ผลการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  ดังนี้ 

  1. การเสริมสร้างศักยภาพช่วยพัฒนาคุณภาพและวิธีการท างานของบุคคลท าให้บุคคลมีสมรรถภาพ
ในการด าเนินงาน มีความรู้เพ่ิมข้ึน เข้าใจบทบาทหน้าที่และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแก้ไข
ข้อบกพร่องให้ดียิ่งขึ้น 
  2. การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยท าให้เกิดการประหยัดเวลา และลดความสูญเปล่าทางการด าเนินงาน 
เพราะบุคคลที่ได้รับการพัฒนาจนเป็นบุคคลที่มีคุณภาพนั้น ย่อมไม่ท าสิ่งใดผิดพลาดง่ายๆ สามารถใช้
ทรัพยากรการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ด าเนินงานด้านการพัฒนาได้ผลเต็มที่ และตรงตามจุดประสงค์ 
ส่วนด้านการพัฒนาก็มีความรู้ความสามารถตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
  3. การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยท าให้บุคคลได้เรียนรู้งานในหน้าที่ได้เร็วขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่
พ่ึงได้รับการเรียนรู้การด าเนินการใหม่ 
  4. การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยแบ่งเบาหรือลดภาระหน้าที่ หรือการด าเนินการต่างๆ เพราะบุคคลที่
ได้รับการพัฒนาอย่างดีและอย่างต่อเนื่อง จะมีความเข้าใจงานการด าเนินงานและงานอ่ืนๆ ได้เป็นอย่างด ี
  5. การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติงาน เพ่ือความก้าวหน้า กล่าวคือ ท าให้บุคคล
ทุกคนมีโอกาสพัฒนา และสถานศึกษาก้าวหน้าไปสู่สถานภาพที่ดีข้ึน 
  6. การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยท า ให้บุคคลเป็นบุคคลที่ทันสมัยอยู่เสมอทั้งในด้านความรู้และ
เทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้ง หลักการปฏิบัติงานและเครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ 
 
 
สรุปศักยภาพที่จ าเป็นส าหรับครูและบุคลากรทางการศึกษา  ประกอบด้วย 
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แนวทางการพัฒนา 

ความรู้ 

ทักษะ 

คุณลักษณะ 

ศักยภาพของครูและ

บุคลากรทางการ

ศึกษา        
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สรุปและข้อเสนอแนะ 
    จากการด าเนินงานพัฒนาดังกล่าว สรุปได้ว่า บทบาทของครูและบุคลากรทางการศึกษา คือ การท า
หน้าที่เป็นผู้สนับสนุนช่วยเหลือผู้เรียนให้พัฒนาตนเองให้ได้เต็มศักยภาพ และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตเพราะเทคโนโลยีในทุกวันนี้มีการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วและล้าสมัย ผู้คนในยุคใหม่จึงต้องเรียนรู้สิ่งใหม่
ตลอดเวลา ดังนั้นครูต้องปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีและคอยแนะน าแนวทางการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับ
เด็กอย่างเข้าใจ และพร้อมที่จะทุ่มเทวิชาความรู้ ด้วยวิธีการสมัยใหม่ตามธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลง 
อย่างไรก็ตาม แม้เทคโนโลยีจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความสามารถของครูอาจจะไม่สามารถเปลี่ยนแปลง
ได้ทันเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้ แต่สิ่งที่ครูสามารถท่ีจะบอกนักเรียนได้ว่าข้อมูลใดสามารถน าไปปรับใช้กับชีวิตจริง
ได้หรือวิธีการเลือกใช้เครื่องมือที่ถูกต้อง นั้นควรเป็นไปในแนวทางใดแต่สิ่งที่ส าคัญ ที่จะหาไม่ได้จากเทคโนโลยี
สมัยใหม่ คือ ศีลธรรม คุณธรรม ที่ครูสอนถ่ายทอดให้เด็กซึ่งเป็นส่วนส าคัญอันจะถูก พัฒนาไปพร้อมกับ
สติปัญญาเพ่ือให้ความรู้แก่อนาคตของชาติอย่างถูกต้องสมบูรณ์ยั่งยืนต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

28 
99



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

100



 

 

ภาพประกอบ 
แผนพัฒนาตนเอง ของบุคลากรในส านักงาน สพป.นราธวิาส เขต 1 
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ภาพประกอบ 
แผนพัฒนาตนเอง ของผู้บริหารสถานศึกษา ในส านักงาน สพป.นราธิวาส เขต 1 
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ภาพประกอบ 
แผนพัฒนาตนเอง ของครู ในส านักงาน สพป.นราธิวาส เขต 1 
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การประเมินตนเอง และการจดัท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : ID PLAN) 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                
  

 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
และให้เกดิการด 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 
ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด ซึ่ง ก.ค.ศ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพัฒนาข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเข้ารับการพัฒนาอย่าง เป็นระบบ
ต่อเนื่องทุกปี และสามารถน าผลที่ผ่านการพัฒนาไปใช้เป็นคุณสมบัติเพ่ือขอมีและเลื่อน   วิทยฐานะได้ทุกวิทยฐานะ 
โดยให้ถือว่าการพัฒนาตามหลักเกณฑ์นี้  เป็นการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้มีและเลื่อน วิทยฐานะ โดยใช้บังคับตั้งแต่ 
วันที่ 5 กรกฎาคม 2560 เป็นต้น 

1.2 วัตถุประสงค์ 

  เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินตนเอง พร้อมทั้งจัดท าแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคล (ID PLAN) เป็นรายปี ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเป็นไปในทิศทางเดียวกันและให้เกิดการด าเนินงานที่
เชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องกัน 
  1) เพ่ือให้ข้าราชการมีแนวทางพัฒนาของตนเองให้มี ความรู้ ทักษะ สมรรถนะตามที่ก าหนดไว้ ทั้ง
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
  2) เพื่อให้ข้าราชการได้พัฒนาตนเอง เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
  3) เพ่ือเตรียมความพร้อมให้ข้าราชการมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับ
การด ารงต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต 
  4) เพื่อให้ข้าราชการมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน และพัฒนาส านักงานสู่องค์กรที่มีความเป็นเลิศ 
 

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 บุคคลที่มสีว่นรว่มในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 

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 าปรกึษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผู้บริหารและบุคลากร 
- ตอบข้อซักถามเก่ียวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 
- หาช่องทางในการสื่อสารเพ่ือประชาสัมพันธ์เปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของ
ผู้บริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผู้บริหารและบุคลากร 
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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 

บทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) 
หมายถึง บุคลากรที่ได้รับการบรรจุเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงาน
และปฏิบัติงานมาแล้วไม่เกิน ๑ ปี 

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 แต่ยังไม่
มีบทบาทหน้าที่ในการก 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 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏบิตัิงาน ทั้งที่ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ช านาญการพิเศษ และ
เชี่ยวชาญ 

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 ากว่าระดบักรม ซึ่งมีการแบ่งส่วนราชการ
ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หรือ
ต าแหน่งอ่ืนที่มีลักษณะเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการซึ่งมี
หน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมาก
เป็นพิเศษ 

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

บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร 
(Organization & Business Leader) 
หมายถึง บุคลากรที่มีบทบาทหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะที่
เป็นหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการ ต าแหน่งที่
มีฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะน าการปฏิบัติราชการของ
ส่วนราชการและต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้า
ส่วนราชการ  

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  
 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) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ  
    1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
    1.2 การบริการที่ดี 
   1.3 การพัฒนาตนเอง 
   1.4 การท างานเป็นทีม 
   1.5 จริยธรรมและจรรยาบรรณ 
  2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency)  แบ่ง 2 กลุ่ม คือ กลุ่มข้าราชการพลเรือน 
และ กลุ่มข้าราชการครู  ดังนี้ 
  กลุ่มบุคลากรในส 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 

10) การตรวจสอบความถูกต้องตามกระบวนงาน 

11) ความมั่นใจในตนเอง 
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12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 

13) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

14) ความคิดสร้างสรรค์ 
15) ความผูกพันที่มีต่อส่วนราชการ 
16) การสร้างสัมพันธภาพ 

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

  1.สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่งทั้ง
ระบบ ก าหนดขึ้นเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ5 สมรรถนะ คือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   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 เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีกวา
เดิม อยา่งเห็นได้ชัด 
� 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 

 
 
 
 

 การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

สมรรถนะ
หลัก 

การ
บริการที่ดี 

จริยธรรม
และ

จรรยาบรรณ 

การท างาน
เป็นทีม 

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

ระดบั 1 ระดบั 2 ระดบั 3 ระดบั 4 ระดบั 5 
สามารถใหบ้รกิารทีผู่ร้บับรกิารตอ้งการ
ไดด้ว้ยความเตม็ใจ โดยมีพฤติกรรมบ่งช้ี 
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
เป็นประโยชน์อย่างแท้จริงของผู้รับบริการ 

 

    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 

 
  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 ้
� ยึดมัน่ในหลักการจรรยาบรรณแห่ง
วิชาชีพและจรรยาข้าราชการไม่เบีย่งเบน
ด้วยอคติหรือผลประโยชน์ กล้ารับผิด
และรับผิดชอบ 
� เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิด 
ประโยชน์แก่ทางราชการ 

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

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

 
  2. สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดคุณลักษณะเฉพาะ
ตามหน้างานที่ปฏิบัติ ซึ่งอาจจะมีความแตกต่างกันตามสายงาน หน่วยงาน และส่วนราชการ โดยก าหนดมาตรฐาน
ในแต่ละกลุ่มงานหรือต าแหน่งงาน เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่  และส่งเสริมให้
สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งข้ึน  ได้แก่  
 กลุ่มบุคลากรในส านักงาน 
    1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) หมายถึง การแยกแยะข้อมูลหรือเรื่องราวที่ได้มาซึ่ง
กระท าความเข้าใจให้ถ่องแท้ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ สภาพแวดล้อม หรือบริบทในทางการบริหาร 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
แยกแยะเหตุปัจจัยเช่ือมโยงซับซ้อนใน
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
มีประสิทธิภาพสูงสุดได้ 

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
เป็นไปตามมาตรฐานหรือชัดต่อกฎหมาย 
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 
อยาง ใดอยางหนึ่งของผูที่ติดตอดวยได้ 

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 เพื่อแปลงวิกฤติเป
นโอกาส ก าหนดจุดยืนและ ทาทีตามภารกิจ
ในหนาท่ีไดอยางสอดคลองเหมาะสมโดยมุ
งประโยชนของชาติเปนส 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 มคีวามถูกต้อง 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
ความ 
รบัผดิชอบของตน โดยมพีฤตกิรรมบง่ชี้ 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 
� แ สดงความคิดเห็นของตน 
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 ของตนอยตรงไป 
ตรงมา ในประเด็นที่เปนสาระส าคัญ 

 
 
 
 

11 
120



 

 

    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 
ใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ 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  ่สามารถจูงใจให้ผู้อื
นคล้อยตาม 
� 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 งใหม่เพื่ อเ 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 
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    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 
� ยืนหยัดในการตัดสินใจท่ีเปนประ
โยชนตอ สวนราชการแมวาการ
ตัดสินใจน้ันอาจจะมีผู   ตอตานหรือ
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 
�สรางหรือรักษาความสัมพันธท่ีดีกบัผู
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 
  1. การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ (Curriculum and Learning Management) หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรู้อย่างสอดคล้องและเป็นระบบ จัดการเรียนรู้
ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี และการวัด ประเมินผล การเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาผู้เรียน
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
การบริหาร
หลักสูตร 
และการจัดการ
เรียนรู ้

1. การสร้างและพัฒนา
หลักสูตร 

1. สร้าง/พัฒนาหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับหลักสูตรแกนกลางและท้องถิ่น 
2. ประเมินการใช้หลักสูตรและน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร 

2. ความรู้ความสามารถ
ในการออกแบบการ
เรียนรู ้

1. ก าหนดผลการเรียนรู้ของผู้เรียนที่เน้นการวิเคราะห ์สังเคราะห์ ประยุกต์ 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 
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สมรรถนะ ตวับง่ชี ้ รายการพฤตกิรรม 
 4. การใช้และพัฒนาสือ่

นวัตกรรมทคโนโลยีเพื่อ
การจัดการเรียนรู้ 

1. ใช้ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้อยา่งหลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหาและกิจกรรมการเรียนรู ้
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) หมายถงึ ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทย การจดั 
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 

 
  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 
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  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 

 3. การเป็นบุคคลแห่ง 
การเปลี่ยนแปลง (Change 
Agency) 

1. ให้ความสนใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่ป็นปัจจุบัน โดยมีการวางแผนอย่างมวีสิัยทัศน์ซ่ึง  
เช่ือมโยงกับวิสยัทัศน์ เป้าหมาย และพนัธกิจของโรงเรียนร่วมกับผู้อื่น  
2. ริเริ่มการปฏิบัติที่น 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 
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สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษามี 2 ส่วน คือ สมรรถนะหลัก (Core Competencies) และสมรรถนะในงาน 

(Functional Competencies) ดังนี้ 
1. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 

  สมรรถนะหลักผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ 1 ด้าน คือ สมรรถนะด้านที่ 1 ภาวะผู้น าการ
เรียนรู้ (Learning Leadership) สมรรถนะด้านที่ 2 ภาวะผู้น าทางการคิดและการปฏิบัติ (Brain & Behavior 
Leadership) และสมรรถนะด้านที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสู่เป้าหมายที่ท้าทาย (Change & Challenge 
Leadership) โดยในแต่ละด้านมีสมรรถนะ ดังนี้ 

สมรรถนะด้านที่ 1 ภาวะผู้น าการเรียนรู้ (Learning Leadership) 
    1.1 น าตนเองในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทีมงานมุ่งสู่ผลลัพธ์ที่ท้าทายของสถานศึกษา 

(ผลลัพธ์ที่ดีข้ึนในระดับที่ท้าทาย) 
    1.2 น าครูในการเรียนรู้สู่การพัฒนาผู้เรียน 
    1.3 น าด้านการจัดการสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ทั้งทางด้านกายภาพ สังคม และ

จิตวิทยาให้เหมาะสมและเอ้ือต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน ครู บุคลากร และชุมชน 
สมรรถนะด้านที่ 2 ภาวะผู้น าทางการคิดและการปฏิบัติ (Brain & BehaviorLeadership) 
    2.1 มีกรอบคิดแบบเติบโต (growth mindset) มีความเชื่อว่าความสามารถและ

สติปัญญาพัฒนาได้มองปัญหาและอุปสรรคเป็นโอกาสในการเรียนรู้ มีความพยายามในการท าสิ่งที่ท้าทายและ
พัฒนาสิ่งใหม่ ๆ 

    2.2 คิดเชิงกลยุทธ์คิดเป็นระบบ และคิดเชิงนวัตกรรม 
    2.3 สร้างแรงบันดาลใจและเป็นแบบอย่างในด้านจิตวิญญาณความเป็นครูความซื่อสัตย์

สุจริตความเป็นธรรม และความเป็นประชาธิปไตย 
สมรรถนะด้านที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสู่เป้าหมายที่ท้าทาย (Change & Challenge Leadership) 
    3.1 จูงใจครูและนักเรียนให้มุ่งสู่ผลลัพธ์ที่ท้าทาย 
    3.2 เสริมครูให้ร่วมมือรวมพลัง (collaboration) น าการเปลี่ยนแปลง 
    3.3 สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพัฒนาสถานศึกษาและชุมชน 
    3.4 บริหารงานด้านต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ โดยใช้เทคโนโลยี สารสนเทศและการสื่อสาร

เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะการบริหารและกลไกการเปลี่ยนแปลง 
2. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) 

  สมรรถนะในงานของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 ด้านคือ สมรรถนะหลักท่ี 1 การคิด
เชิงกลยุทธ์และนวัตกรรม สมรรถนะหลักที่ 2 ความสามารถด้านการบริหารจัดการ สมรรถนะหลักท่ี 3 ด้านผู้น าทาง
วิชาการ สมรรถนะหลักท่ี 4 ความเป็นเลิศส่วนบุคคล และสมรรถนะหลักที่ 5 การมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
โดยสมรรถนะหลักแต่ละด้านจะประกอบด้วย สมรรถนะทั่วไป สมรรถนะย่อย และตัวชี้วัดรายละเอียด ดังนี้ 
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สมรรถนะหลักที่ 1 การคิดเชงิกลยุทธ์และนวัตกรรม 

สมรรถนะทั่วไป สมรรถนะย่อย ตัวชี้วดั 
1.การพัฒนาแผนกลยุทธ ์
และการแปลงแผนสู่การ
ปฏิบัต ิ

1.1 การพัฒนาแผนกลยุทธ์รว่มกับ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 

1.1.1มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาแผนกลยุทธ์ 
1.1.2จัดให้มีคณะท างานทบทวนวิสัยทศัน์ พันธกจิ ค่านยิม เป้าประสงค์ และ
ถ่ายทอด/แปลงสู่แผนปฏิบัตกิารของโรงเรียน 
1.1.3 ตรวจสอบจนมั่นใจวา่แผนกลยุทธ ์จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน ชว่ย
สร้างค่านิยม ประสบการณ์ของบุคลากรในโรงเรียน ช่วยเพิ่มประสิทธิผลของ
โรงเรียน และช่วยให้โรงเรียนพัฒนาผู้เรียนอยา่งต่อเนื่อง 
1.1.4 สื่อสาร สร้างความเข้าใจแก่ผู้เกีย่วข้องอยา่งต่อเนื่องเพื่อให้รู้สึกเป็นเจ้าของ/
ผูกพัน และมุ่งมั่นท างานอยา่งต่อเนื่อง 

1.2 การน าแผนกลยุทธ์สูก่ารปฏบิัติ 1.2.1 ก าหนดผู้รับผิดชอบในการปฏิบัตงิานที่เหมาะสมให้อิสระในการท างาน การน า
นวัตกรรม และการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
1.2.2 ตรวจสอบจนมั่นใจวา่มีทรัพยากรเพียงพอกับความต้องการในการปฏบิัติงาน 
1.2.3 ก ากับ ติดตาม ประเมินกระบวนการ และผลการปฏิบัติงาน 

1.3 ปฏิบัติงานตามวิสยัทัศน์ 
และค่านิยมอย่างสม่ าเสมอ 

1.3.1 ตรวจสอบจนมั่นใจวา่การน าแผนกลยุทธ์สูก่ารปฏบิัติเป็นไปตามวิสัยทัศน ์และ
วัฒนธรรมองค์กรที่ก าหนดร่วมกัน 
1.3.2 สนับสนุนในการสร้างค่านิยม และวัฒนธรรมเชิงบวกในการปฏิบัติงานรว่มกัน
ของผู้เกี่ยวขอ้ง 

2. การตัดสินใจบน
ฐานข้อมูล 

2.1 ใช้ข้อมูลจากการท างาน 
ในการปรับแผนกลยุทธ ์

2.1.1 รวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่างๆ วิเคราะห์ข้อมูลและใช้ขอ้มูลในการปรับปรุง
แผนกลยุทธ ์
2.1.2 สังเคราะห์ข้อมูล แสดงและสร้างระบบให้ผู้เกี่ยวข้องได้รับรู้ มีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นและน าข้อมูลมาใช้ในการพัฒนาตนเอง และการท างาน 

2.2ทบทวนแผนงานโครงการ 
อย่างต่อเนื่องและน าผลการทบทวน
ไปใช้ในการแก้ไขปัญหา/ข้อกังวล/
จุดบกพร่อง 

2.2.1 รวบรวมข้อมูลหลากหลาย วิเคราะห์ข้อมูลและน าไปใช้ในการก าหนด
เป้าหมายในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายทีว่างไว้ 
2.2.2 ใช้ข้อมูลในการวางแผนแกป้ัญหาที่เกิดขึ้นที่เหมาะสมกับสภาพจริงในการ
ปฏิบัติงาน 
2.2.3 ประเมินความเส่ียง ในการปฏิบัตงิานและวางแผนการท างานอย่างรอบคอบ 
รวดเร็วเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน 

3. การเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

3.1 น ากระบวนการเปลี่ยน 
แปลงนวัตกรรมมาใช้ใน 
การวางแนวทางใหม่ๆ ระบบ 
และโครงสร้างการท างาน 

3.1.1 ประเมิน ความท้าทาย แนวโน้ม และปัญหาทางการศึกษาหาแนวทาง
แก้ปัญหาใหม่ๆ สนับสนุนการน านวัตกรรมที่เหมาะสมทั้งในปัจจุบัน และอนาคตมา
ใช้กับโรงเรียน 
3.1.2 ให้การสนับสนุนบุคลากรในโรงเรียนในการออกแบบนวัตกรรม วิธกีารที่ชว่ย
แก้ปัญหา และสร้างกระบวนการเรียนรูร้่วมกัน 

3.2 สนับสนุนการน ารักษาความคิด
สร้างสรรค์ และการคิดเชิง
นวัตกรรมมาใช้ในการท างานเพือ่
การพัฒนาผลการเรียนรู 

3.2.1 สนับสนุน ให้การเสริมแรง และจงูใจให้บุคลากรน าความคิด สร้างสรรค์ และ
การคิดเชิงนวัตกรรมมาใช้ในการท างาน 
3.2.2 ประเมิน และแสดงผลกระทบที่เกดิจากการท างานที่เน้นความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรมและสนับสนุนให้เป็นองค์กรแห่งการเปลี่ยนแปลง และสร้างนวัตกรรม 
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สมรรถนะหลักที่ 2 ความสามารถด้านการบริหารจัดการ 
สมรรถนะทั่วไป สมรรถนะย่อย ตัวชี้วดั 

1.การบริหารจัดการด้าน
ระบบและทรัพยากรของ
โรงเรียน 

1.1 การบริหารจัดการด้าน
งบประมาณ 

1.1.1 จัดท าแผนงบประมาณที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัตกิารของโรงเรียน 
1.1.2 จัดระบบด้านงบประมาณอยา่งรอบคอบ ยืดหยุ่นโปร่งใส พร้อมเปิดเผย
ข้อมูลความเคลื่อนไหวทางการเงินของโรงเรียน 

1.2 การบริหารจัดการด้าน
สิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู 

1.2.1 ก าหนดให้มีแผนงาน โครงการ และงบประมาณในการพัฒนา
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ และสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ของโรงเรียน 
1.2.2 จัดอุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับหลักสูตร เอื้อต่อ
การเรียนรู้ของผู้เรียน และดูแลรกัษาใหม้ีความปลอดภยั และพร้อมใช้งานอยู่
เสมอ 

1.3 การบริหารจัดการด้านระบบ
ต่างๆ ของ 
โรงเรียนปฏิบัติงานตาม 
วิสัยทัศน์ และค่านิยมอย่าง 
สม่ าเสมอ 

1.3.1 จัดให้มีระบบการท างานที่ส่งเสริมสนับการเรียนรู้ของผู้เรียนการส่ือสาร 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และท างานร่วมกันของผู้เกี่ยวข้องมีการด าเนินการ ก ากับ
ติดตาม และประเมินประสิทธิภาพของระบบในการสนับสนุนการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน 
1.3.2 น าเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใช้ในการบริหารจัดการและการสร้าง
เครือข่ายการท างาน และการเรียนรู้ของโรงเรียน 

2. การบริหารจัดการด้าน 
การปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

2.1 การวางระบบ และแนวทางที่
ชัดเจนในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

2.1.1 มีระบบการคัดเลือกผู้สอนการจัดสรรงาน และการเลื่อนต าแหน่งที่
เหมาะสมโดยใช้ขอ้มูลความสามารถในการปฏิบัติงานดา้นการพัฒนาผู้เรียน 
2.1.2 ใช้เครือข่ายการพัฒนาวิชาชีพ ในการพัฒนาคุณภาพและคัดสรรบุคลากร
ที่เหมาะสม 
2.1.3 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน 

2.2 การส่งเสริมการพัฒนา 
วิชาชีพ 

2.2.1 สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคลากรในองค์กร 
2.2.2 ก าหนดแนวทางที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากรให้พัฒนาอยา่งเต็ม
ศักยภาพตามความต้องการของบุคลากรแต่ละบุคคล 
2.2.3 ใช้ระบบพี่เล้ียง ระบบการชี้แนะ ในการพัฒนาบุคลากร และส่งเสริม
ความสามารถของครูในการทบทวนใคร่ครวญและสะท้อนความคิดของตนเอง
เกี่ยวกบัการท างานและการพัฒนาตนเอง 

2.3 การก าหนดแนวทางและ
ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

2.3.1 ก าหนดผลลัพธ์ แนวทาง และผลจากการปฏบิัติงานที่ชัดเจนให้บุคลากร
ได้รับทราบ 
2.3.2 กระตุ้น สร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของตนเองใหเ้ป็นไปตาม
เป้าหมาย 
2.3.3 ให้การตอบแทนที่เหมาะสมแก่บคุลากรที่ ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
2.3.4 มีมาตรการที่เหมาะสมในการจัดการกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานไม่เป็นไป
ตามเป้าหมาย 

3. การบริหารจัดการ
โรงเรียนอย่างยั่งยืน 

3.1 มีทักษะในการก าหนด 
แผนงาน และจัดการโครงการ 

3.1.1 เป็นผูน้ าในการจัดท าแผนงาน และโครงการที่สามารถพัฒนาส่งเสริมการ
เรียนรู้ของผู้เรียนได้ 
3.1.2 มอบหมายผู้ที่เหมาะสมในการขับเคลื่อนการด าเนินการตามแผนงาน 
และโครงการ โดยมีการก ากบั ติดตาม และประเมินผลการท างานอย่างต่อเนื่อง 

3.2จัดท าแผนงานโครงการ 
ที่ช่วยให้โรงเรียนมีการพัฒนา 
อย่างยั่งยืน 

3.2.1 มีความรู้ และตระหนักในการจัดการศึกษาเพือ่การพัฒนาที่ยั่งยืนและ
จัดท าโครงการที่สนับสนุนการจัดการศึกษาเพื่อการพัฒนาทีย่ั่งยืน 
3.2.2 ร่วมมือกับภาคีเครือข่ายทั้งในระดับชุมชน ท้องถิ่น ระดับชาติ และ
นานาชาติในการสนับสนุนการจัดการศึกษาเพื่อการพัฒนาทีย่ั่งยืน 
3.2.3 สร้างความสัมพันธ์กับชุมชนในการสร้างสภาพแวดล้อมทางการศึกษาที่
ปลอดภัย สมบูรณ์ ยืดหยุ่นพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง และเน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญ 
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สมรรถนะท่ี 3 ด้านผู้น าทางการ 
สมรรถนะท่ัวไป สมรรถนะย่อย ตัวช้ีวัด 

1.การน าหลักสูตรสู่การ 
ปฏิบัติในสถานศึกษา 

1.1จัดการในครูน าหลักสูตรไปใช้ในการ
จัดการเรียนการสอนและปรับหลักสูตรให้
เหมาะสม 

1.1.1 จัดกระบวนการให้ครูทบทวนสร้างความเข้าใจในหลักสูตรและปรับหลักสูตรให้เหมาะสมกับผู้เรียน
และบริบท 
1.1.2 จัดเวลาให้ครูได้เรียนรู้ แลกเปลี่ยนกันเป็นประจ าเกี่ยวกับประสบการณ์และวิธีการในการน า
หลักสูตรไปใช้รวมทั้งการปรับหลักสูตรให้เหมาะสมกับผู้เรียนและบริบท 
1.1.3 กระตุ้นให้มีการริเริ่มการจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตรเพื่อพัฒนาผู้เรียน 

1.2 จัดการประเมินผลหลักสูตร 1.2.1 จัดระบบการเก็บข้อมูล การใช้และการปรับหลักสูตรเป็นระยะ ๆ 
1.2.2 วิเคราะห์ข้อมูล ประเมินผลหลักสูตร และให้ข้อเสนอแนะการปรับหลักสูตร และการใช้หลักสูตร 

2. การส่งเสริมการ
เรียนรู้ 
ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

2.1 ส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
กระบวนการเรียนรู้ และนวัตกรรมการ
เรียนรู้ที่ช่วยให้การเรียนการสอนเกิด
ประสิทธิภาพ 
และมีคุณภาพสูง 

2.1.1 จัดให้ครูได้มีโอกาสได้เรียนรู้เกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ และนวัตกรรมการเรียนรู้ที่มีคุณภาพสูง 
2.1.2 ส่งเสริมให้ครูน าความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ และนวัตกรรมต่าง ๆ ไปใช้ในการ
จัดการเรียนการสอน 

2.2 ส่งเสริมการจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

2.2.1 ให้ครูมีการวิเคราะห์ผลงานของนักเรียนเพื่อหาปัญหาและความต้องการด้านการเรียน 
2.2.2 กระตุ้นให้ครูจัดกิจกรรมการเรียนรู้เชิงรุกที่ส่งเสริมการเรียนรู้แบบร่วมมือ และช่วยให้เกิดการ
เรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ 
2.2.3 ดูแลติดตามให้ครูมีการพัฒนาผู้เรียนในด้านทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต และน าตนเองในการ
เรียนรู้ 

2.3 จัดสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ที่
ปลอดภัยกระตุ้นการเรียนรู้ และทุกคน
เข้าถึงและเข้าร่วมได 

2.3.1 จัดสภาพแวดล้อมในโรงเรียนให้น่าอยู่ สะอาด ปลอดภัยมีระบบรักษาความปลอดภัย และรับมือ
กับภัยพิบัติต่าง ๆ 
2.3.2 จัดสภาพแวดล้อมและทรัพยากรการเรียนรู้ที่ให้ความสะดวกสบาย กระตุ้นการเรียนรู้ และเอื้อต่อ
การเกิดการพัฒนาแบบองค์รวม ทั้งทางด้านร่างกาย และสติปัญญา สังคมและอารมณ์ รวมทั้งให้ทุกคน
สามารถเข้าถึงและเข้าร่วมได้ 
2.3.3 ประเมินผลกระทบของสภาพแวดล้อมในโรงเรียนที่มีต่อผลการเรียนรู้ของนักเรียน 

2.4 ส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งสันติ และการ
เคารพในความหลากหลายทางวัฒนธรรม 

2.4.1 ส่งเสริมการเรียนรู้สันติศึกษาและการเคารพในความหลากหลายทางวัฒนธรรมไว้ในหลักสูตร 
2.4.2 พัฒนาให้ครูและนักเรียนเป็นผู้รักสันติ และส่งเสริมสันติภาพในสังคม 

3. การนิเทศการสอน 
และ 
การประเมินผลการ
ปฏิบัติ 
ของครู 

3.1 ใช้รูปแบบที่เหมาะสมในการนิเทศการ
สอนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครู 

3.1.1 ใช้ความรู้ความเข้าใจ ในศาสตร์การนิเทศ ในการปฏิบัติการนิเทศได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ 
3.1.2 พัฒนาแผนการนิเทศ ปฏิบัติการตามแผน และประเมินผลการนิเทศได้ 
3.1.3 พิจารณาผลของการสอน ประเมินการปฏิบัติงานของครู และให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ครู 
3.1.4 ใช้เทคโนโลยีและแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย เพื่อพัฒนาการนิเทศการสอนให้ดีข้ึน 

3.2 เอาใจใส่ดูแลและส่งเสริมครูผู้น า 3.2.1 สังเกตหาครูผู้น าที่มีศักยภาพ และให้การส่งเสริมมอบหมายให้ท าหน้าที่เพื่อการพัฒนาศักยภาพ 
3.2.2 สร้างบรรยากาศของโรงเรียนให้ครูผู้น าสามารถรักษาความเป็นผู้น าในหมู่ครู 
3.2.3 จูงใจผู้อื่นให้เป็นผู้น าและให้การสนับสนุนการศึกษา 

3.3 ส่งเสริมการท างานเป็น 
ทีมเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าด้าน 
การเรียนการสอน 

3.3.1 สร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง และส่งเสริมความคิดริเริ่มของทีมงาน เพื่อยกระดับคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน และส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
3.3.2 ส่งเสริมให้ครูแบ่งปันผลงานที่ดีที่สุดของตน และเรียนรู้จักกันและกัน 
3.3.3 ติดตามและประเมินผลประสิทธิภาพของทีมงาน 

4. การจัดการผลลัพธ์
การ 
เรียนรู้ตามแผนที่
ก าหนด 

4.1 จัดการประเมินผลสถานศึกษาด้าน
ผลลัพธ์การเรียนรู 

4.1.1ตรวจสอบแผนการจัดการเรียนการสอนกับเป้าหมายและมาตรฐานของสถานศึกษา 
4.1.2 จัดการดูแลให้ครูบูรณาการการจัดและประเมินการเรียนรู้ของผู้เรียนในกระบวนการจัดการเรียน
การสอน 
4.1.3 ใช้ผลการประเมินการเรียนรู้ของผู้เรียนในการตัดสินใจ 

4.2รายงานผลการประเมินผลการ
สถานศึกษาด้านผลลัพธ์การเรียนรู้ให้ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียรับทราบ 

รายงานผลการประเมินสถานศึกษาด้านผลลัพธ์การเรียนรู้ของผู้เรียนให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับทราบ 
โดยเชื่อมโยงผลการประเมินกับเป้าหมายและมาตรฐานของสถานศึกษาให้เห็นอย่างชัดเจน 

5. ทักษะจ าเป็นในการ 
ท าหน้าที่ผู้น าทาง
วิชาการ 

5.1 ทักษะการสื่อสารเพื่อประโยชน์ของ
ผู้เรียนและความส าเร็จของการจัด
การศึกษา 

5.1.1 สื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจ กระตุ้นและจูงใจ ครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
และผู้เกี่ยวข้องให้ท างานเพื่อประโยชน์ของผู้เรียนและความส าเร็จของการจัดการศึกษา 
5.1.2 สื่อสารเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลทั้งในระดับสถานศึกษาและระดับชุมชน 
5.1.3 สื่อสารเพื่อลดหรือแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 

5.2 ทักษะการใช้และพัฒนา 
จุดเด่นจุดด้อยทั้งของตนเอง 
และบุคลากรในการท างาน 
ให้ประสบความส าเร็จตาม 
เป้าหมาย 

5.2.1 รู้จักตนเองเข้าใจตนเอง สามารถใช้จุดเด่นของตนให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และปรับปรุง
แก้ไขจุดด้อยของตนให้เป็นแบบอย่างแก่บุคลากร 
5.2.2 รู้จักผู้อื่น เข้าใจผู้อื่น สามารถวิเคราะห์จุดเด่นจุดด้อยของบุคลากร และใช้จุดเด่นของแต่ละคนให้
เป็นประโยชน์ในงานและส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

5.3 ทักษะการท างานเป็น 
ทีมและการสร้างเครือข่าย 
ที่เข้มแข็ง 

5.3.1 สร้างทีมงานที่เข้มแข็ง และทีมงานไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
5.3.2 เคารพรับฟัง และพิจารณาความคิดเห็นของผู้อื่นสามารถประสานความคิดเห็นให้เป็นประโยชน์
ต่องานและตัดสินใจบนหลักของเหตุผลและประโยชน์ส่วนรวม 
5.4.2 สร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อการพัฒนางาน 
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สมรรถนะที่ 4 ความเป็นเลิศส่วนบุคคล 
สมรรถนะท่ัวไป สมรรถนะย่อย ตัวช้ีวัด 

1. การจัดการประสิทธิผล 
ส่วนบุคคล 

1.1 น าด้วยการปฏิบัติเป็น 
ตัวอย่าง 

1.1.1 แสดงให้ผู้อื่นเห็นว่าตนเองเชื่อมั่นว่าเด็กทกุคนสามารถเรียนรู้ได้ 
1.1.2 แสดงออกและเป็นตัวอย่างทางจริยธรรมทางวิชาชีพค่านิยม และมีภาวะผูน้ าทาง
ศีลธรรม 
1.1.3 ระบุสิ่งที่ตนเองต้องปรับปรุง 
1.1.4 จูงใจให้สมาชิกในโรงเรียนยึดตนเองเป็นแบบอย่าง 

1.2 แสดงความโปร่งใสและ 
ตรวจสอบได 

1.2.1 ให้ข้อมูลกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับความรับผิดชอบของตนเอง และรายงานผลให้
ทราบ 
1.2.2 สร้างระบบตรวจสอบและวิธีการให้ขอ้มูลย้อนกลับพร้อมทั้งสือ่สารกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียในการตรวจสอบการท างานของตนเองได ้
1.2.3 วางตนให้สามารถตรวจสอบได้กรณีทีม่ีปัญหาเกดิขึ้นและแบ่งปันประเด็นที่ได้
เรียนรู้ให้ผูอ้ื่นทราบ 

1.3 ด ารงชีวิตอย่างสมดุลและดแูล
รักษาสุขภาพพลานามัย 

1.3.1 บริหารร่างกายและจิตใจพรอ้มทั้งรับประทานอาหารที่มีประโยชน์และพกัผอ่นให้
เพียงพอ 
1.3.2 ปรับตัวให้พร้อมรับแรงกดดัน 
1.3.3 แสดงให้เห็นความฉลาดทางอารมณ์ในระดับสูงเมือ่มีการติดตอ่หรอืรับมอืกับผู้อืน่ 
1.3.4 มีการสะทอ้นความคิดและมวีินัยในตนเอง 

1.4 ภูมิใจในวิชาชพีของตนเอง 1.4.1 แสดงให้เห็นความรกัในวชิาชีพ 
1.4.2 มีความมัน่ใจในตนเอง มีความหวังและความยืดหยุ่น 

1.5 ส่งมอบผลลัพธ 1.5.1 ก าหนดเป้าหมายส่วนตัวให้สอดคล้องกับเป้าหมายองคก์ร 
1.5.2 ตั้งเป้าหมายและมาตรการสูก่ารปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายส่วนตัวและ
เป้าหมายองค์กร 
1.5.3 จดจ่อกับการบรรลุเป้าหมายและวัตถปุระสงค์ส่วนตัว 
1.5.4 กล้าเสี่ยงในระดับที่ยอมรับได ้
1.5.5 จูงใจให้ผู้อื่นสนับสนนุเพือ่ให้บรรลุเปา้หมายองค์กร 

2. การปฏิบัติตนตามความ
ท้าทาย และความเป็นไปได้
ต่าง ๆ 

2.1 จัดล าดับความส าคญั 2.1.1 แสดงความเข้าใจว่าสิ่งใดส าคัญ แสดงความเข้าใจว่าสิ่งใดไม่ส าคญั และควรให้
เวลากับงานใด 
2.1.2ใส่ใจกับภารกจิที่ส าคัญและจัดการความต้องการหรือขอ้เรียกร้องที่ขัดแย้งกัน 

2.2จัดการกับความท้าทาย 
ด้วยความเด็ดขาด 

2.2.1 ตัดสินอย่างถกูตอ้งบนพืน้ฐานของความจริงประสบการณ์และความรู้ในสายงาน 
2.2.2 สามารถตดัสินใจไดท้ันท่วงทีและมีประสิทธิผลบนพืน้ฐานของนโยบายชาติ ด้วย
กระบวนการและเครื่องมือที่เหมาะสม 
2.2.3 มีความรับผิดชอบตอ่การตัดสนิใจของตนเอง 

2.3 แสดงความคิดริเริ่มความสามารถ
ในการท าส่ิง 
ต่าง ๆ อย่างมีทกัษะและทนั 
ท่วงท ี

2.3.1 แสดงให้เห็นถึงการมองโลกในแง่ดแีละการคดิเชิงบวก 
2.3.2 สนับสนุนของครูและนกัเรียน 
2.3.3 ประสานงานภายในองคก์รและข้ามองค์กรเพื่อสนับสนุนกิจกรรมแบบกล้าคิด
กล้าท า 

3. การพฒันาทางวิชาชีพ 
อย่างต่อเนื่อง 

3.1 รับผิดชอบตอ่การเรียนรู้ 
ตลอดชีวติของตนเอง 

3.1.1 ใฝ่รู้และสนใจแนวโน้มปัจจุบันและอนาคตอย่างตอ่เนื่อง 
3.1.2 มีคุณสมบัติและความสามารถทางวชิาชีพตามเกณฑ์ก าหนด 
3.1.3 หาพ่ีเลี้ยงที่ปรึกษาที่ให้ข้อมูลป้อนกลบัและสนับสนนุด้านการพัฒนาภาวะผู้น าใน
ระยะยาว 
3.1.4 เรียนรูด้้วยตนเองผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ มัลตมิีเดียและทรัพยากรการศึกษา 
3.1.5 มีส่วนร่วมในกจิกรรมการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อการศกึษาจัดโดยสถาบันและองคก์ร
ต่าง ๆ 
3.1.6 พัฒนาเครือข่ายการเรียนรู้ส่วนบุคคลและเชิงวิชาชีพ 

3.2 สนับสนุนค่านิยมและมุมมองของ
อาเซียน 

3.2.1 แสดงความเข้าใจหลกัการและเหตุผลของกรอบความรว่มมอืของอาเซียน 
3.2.2 ส่งเสริมความตระหนกัรูเ้กี่ยวกับการบูรณาการในภูมิภาคอาเซียนผ่านกจิกรรม
แผนการและโครงการต่าง ๆของโรงเรียน 
3.2.3 เสริมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่หลากหลายและการเคารพความ
หลากหลาย 
3.2.4 พัฒนาการใช้ทกัษะภาษาที่เชือ่มโยงประเทศต่างๆในภมูิภาคอาเซียน 
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สมรรถนะท่ี 5 การมีส่วนร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
สมรรถนะทั่วไป สมรรถนะย่อย ตัวชี้วดั 

1. การส่งเสริมความ
รับผิดชอบร่วมกันในการ
พัฒนาโรงเรียน 

1.1 สร้างความเชื่อมั่นและเป็นผู้น า
คณะท างานของโรงเรียนและชุมชน 
ในการพัฒนาโรงเรียน 

1.1.1 เข้าใจสถานภาพของชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่ในกรอบของบริบททางสังคม
และการเมืองของท้องถิ่นภายนอกชุมชน 
1.1.2 ก าหนดความคาดหวังบทบาทและความรับผิดชอบของโรงเรียนและ
ชุมชนในการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ 
1.1.3 สร้างการมีส่วนร่วมและรับการสนับสนุนจากบิดา มารดาผู้ปกครอง และ
สมาชิกในชุมชนรวมทั้งจัดกิจกรรมทางสังคมและวัฒนธรรม 
1.1.4 ปลูกฝังให้ชุมชนมีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของแผนงาน/โครงการต่าง ๆ 
ของโรงเรียน และเป็นส่วนหนึ่งในโครงสร้างการก ากับดูแลโรงเรียน 

1.2 สร้างความเข้มแข็งในการมีส่วน
ร่วมของชุมชนเพื่อพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

1.2.1 จัดกิจกรรมที่เปิดโอกาสใหบ้ิดา มารดา ผู้ปกครอง และสมาชิกในชุมชน
ได้แบ่งปันความรู้ซ่ึงกันและกัน 
1.2.2 ให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการวางแผน และร่วมรับผิดชอบ ลงทุน
ในการด าเนินการตามแผนงาน/โครงการต่าง ๆ ของโรงเรียนเพื่อพัฒนาผลการ
เรียนรู้ของผู้เรียน 
1.2.3 สนับสนุนการจัดกิจกรรมแบบใช้ชุมชน-โรงเรียนเป็นฐานอย่างเป็น
รูปธรรมและเชิงรุกเพื่อให้เกิดความยั่งยนื 

2.การจัดการพันธมิตรและ
เครือข่ายทางการศึกษา 

2.1 สื่อสารกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ทุกฝ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.1.1 สื่อสารกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝา่ยทั้งรูปแบบการใช้ภาษาและสื่อ
ประสมอย่างเหมาะสม 
2.1.2 มีการส่ือสารที่ชัดเจน สม่ าเสมอ และเอื้อต่อการมีปฏิสัมพันธ์กบัชุมชน 

2.2 ให้การสนับสนุนแก่พันธมิตร
และกิจกรรมของชุมชน 

2.2.1 ระบุผู้สนับสนุน พันธมิตร หุ้นสว่นทางการศึกษา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
หลักของโรงเรียน และสื่อสารให้เกิดการมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมโรงเรียน
จากทุกฝา่ย 
2.2.2 สร้างและรักษาเครือข่ายกบัครูนักเรียนบิดามารดาผู้ปกครองและชุมชน 
และก ากับการเสนอประเด็นให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันโดยมีการบันทึกเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 
2.2.3 เป็นตัวกลางเชื่อมโยงระหวา่งโรงเรียนกับชุมชนเพื่อสะทอ้นภาพลักษณ์
เชิงบวกของโรงเรียน 

2.3ส่งเสริมการสร้างข้อตกลง 
ร่วมกัน 

2.3.1 สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมการสนทนาที่น าไปสู่การแลกเปลี่ยนและ
เข้าใจในความคิดเห็นที่แตกต่างกันของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อสร้างความร่วมมอื
ความเข้าใจและความเป็นหนึ่งเดียว 
2.3.2 สนับสนุนหลักการและแนวทางทีต่่อต้านการเลือกปฏิบัต ิและน าข้อตกลง
ร่วมกันที่ได้ไปปฏิบัต ิ

2.4 จัดการความขัดแย้งและใช้
ทักษะการเจรจาต่อรอง 

2.4.1 รับฟังและใช้ประเด็นที่เกิดขึ้นให้เป็นโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของโรงเรียน 
2.4.2 แก้ไขความขัดแย้งอย่างตรงไปตรงมาและสร้างสรรค์และเกิดประโยชน์ตอ่
ทุกฝ่าย 
2.4.3 เจรจาต่อรองเพื่อให้ได้ทรัพยากรที่ยังผลต่อการพัฒนาโรงเรียน 
2.4.4 จัดให้มีกลไกในการน าข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ไปพัฒนาคุณภาพการบริการและโครงการต่างๆ ของโรงเรียน 

3. รักษาความสัมพันธ ์
แบบร่วมมือกับผู้มีส่วนได ้
ส่วนเสีย 

3.1 สนับสนุนแผนงาน 
และโครงการที่ใช้ชุมชน 
เป็นฐาน 

3.1.1 รักษาบรรยากาศฉันท์มิตรต่อบิดา มารดา ผู้ปกครองและชุมชน 
3.1.2 ก าหนดความต้องการด้านการศึกษาพื้นฐานของชุมชนร่วมกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียหลัก 
3.1.3 ให้การสนับสนุนโครงการการเรียนรู้ตลอดชีวิตและการเรียนรู้แบบใช้
ชุมชนเป็นฐาน 
3.1.4 จัดตั้งคณะท างานเพื่อด าเนินแผนงาน/โครงการเรียนรู้แบบใช้ชุมชนเป็น
ฐานแก่นักเรียน บิดา มารดาผู้ปกครองและครอบครัว 

3.2 สื่อสารกับผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสียเกี่ยวกับผลการ 
ปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.2.1 จัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนเป็นระยะ 
3.2.2 เปิดช่องทางการส่ือสารผ่านแหล่งสื่อประสมต่าง ๆ 
3.2.3 ให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการประเมนิประสิทธิผลของ 
โรงเรียนอย่างเป็นระบบและเข้มงวด 
3.2.4 สื่อสารความส าเร็จและผลสัมฤทธิ์ของโรงเรียนสู่ชุมชนภายนอก 
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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
มีผู้ประเมินมากกว่าหนึ่งคนสามารถช่วยลดอคติที่ เกิดจากการประเมินเพียงคนเดียวการประเมินแบบทดสอบจะใช้
ทรัพยากรในด้านต่าง ๆ เช่น งบประมาณ บุคลากร สถานที่ เวลา มากกว่าการประเมินรูปแบบอ่ืน ๆ เนื่องจากใช้
เทคนิคและวิธีการที่หลากหลาย และจ า เป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนเนื้อหา และแบบทสอบในการประเมินแต่ละครั้ง 
เพ่ือป้องกันมิให้ผู้เข้ารับประเมินเกิดความคุ้นเคยในเนื้อหาและแบบทดสอบได้ 
 

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

  กลุ่มเป้าหมายที่ต้องประเมินตนเอง 
  กลุ่มเป้าหมายที่ต้องประเมินตนเองตามแบบการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ของ ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา คือ ส่วนที่ 1 ประเมินสมรรถนะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มที่ 1 พนักงานราชการ (ครู) ครูพิเศษสอน ครูผู้ช่วย ครู กลุ่มที่ 2 ครูช านาญการ กลุ่มที่ 3 ครูช านาญการ
พิเศษ กลุ่มที่ 4 ครูเชี่ยวชาญ และกลุ่มที่ 5 ครูเชี่ยวชาญพิเศษ และ ส่วนที่ 2 ประเมินสมรรถนะข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ง บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค. (2) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 
1 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา38ค.(2) ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา กลุ่มที่ 2  ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา  38 ค. 
(2) ในสถานศึกษา (ถ้ามี) ซึ่งได้นิยามศัพท์ดังนี้ 
   1) พนักงานราชการ (ครู) หมายถึง ครูผู้สอนในสถานศึกษาซึ่งได้รับการจ้างตามสัญญาจ้าง โดย
ได้รับค่าตอบแทนจากงบประมาณของส่วนราชการ เพ่ือเป็นพนักงานของรัฐในการปฏิบัติงานให้กับส่วนราชการนั้น 

2) ครูพิเศษสอน หมายถึง ลูกจ้างชั่วคราวที่สถานศึกษาสอบคัดเลือกเข้ามาเพ่ือช่วยสอนใน 
สาขาวิชาที่ขาดแคลน 
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   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 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการสั่งสม
ความช านาญความเชี่ยวชาญ ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
   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) 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 
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บทท่ี 3 
กรอบแนวคิดเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคล 

  ส าหรับรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากร ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้การวางแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร  โดยการก าหนดกรอบแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรบรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร 
เป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่จะพัฒนาบุคลากรไปสู่เป้าหมายตามที่บุคลากร หน่วยงาน และองค์กรต้องการ
หรือคาดหวังให้เกดิขึ้น 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 รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่
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 ให้สามารถปฏิบัติงานได้บ รรลุตาม 
เป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยเชื่อมโยงหรือตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายขององค์กร 
ได้ในขณะเดียวกัน การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลมีเป้าหมายให้บุคลากรได้เรียนรู้ทักษะใหม่ใน            
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 ประโยชน์ของแผนพัฒนารายบุคคล  

  เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาจุดอ่อนและสร้างจุดแข็งของบุคลากรเป็นรายบุคคล  ท าให้บุคลากรได้รับ
การพัฒนาโดยสอดคล้องกับหลักสมรรถนะและมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง บรรลุเป้าหมายในสายอาชีพ และ
เชื่อมโยงตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายในระดับหน่วยงานและองค์กร โดยแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) เป็น
แผนปฏิบัติการในรายละเอียดที่จะพัฒนาบุคลากรสู่เป้าหมายที่องค์กรคาดหวังให้เกิดขึ้น ทั้งนี้ ผลจากแผนดังกล่าวที่
รวบรวมได้จะถูกน ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดย
แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่  
  1. ระดับรายบุคคล ใช้เป็นข้อมูลเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงตนเอง ส าหรับการพัฒนาจุดอ่อนและ 
สร้างจุดแข็งในการปฏิบัติงานของตนเอง 

   1) เพ่ือการปรับปรุง (To Improve) IDP ช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที่มีอยู่ และปรับปรุง 
ผลงานที่ข้าราชการรับผิดชอบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   2) เพ่ือการพัฒนา (To Develop) IDP ช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งรวมไปถึงการ 
พัฒนาความสามารถเดิมที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น เพิ่มศักยภาพการท างานของข้าราชการให้มีความสามารถที่จะรับผิดชอบ
งานที่สูงขึ้น 
   3) เพ่ือเตรียมความพร้อม (To Prepare) ช่วยให้ข้าราชการมีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
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To Improve 
ช่วยปรับปรุงผลงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

To Develop 
ช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ส่งผลให้สามารถรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน 
 

To Prepare 
ช่วยให้มีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานที่สูงข้ึน 
 

  2. ระดับหน่วยงาน ใช้เป็นข้อมูลให้กับผู้บังคับบัญชาและเป็นข้อมูลประกอบการวางแผนพัฒนาบุคลากร
ของหน่วยงาน 
   1) การทดแทนงาน (Work Replacement) ข้าราชการเกิดทักษะในการปฏิบัติงานหลายด้าน 
(Multi Skills) ท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ในกรณีที่ผู้รับผิดชอบงานเดิมไม่อยู่หรือโอนย้ายไปที่อ่ืน 
   2) ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) การที่ข้าราชการมีการเรียนรู้และพัฒนา
ความสามารถอย่างต่อเนื่อง ท าให้ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้ดีข้ึน ท าให้ผลงานของหน่วยงานก็ดีขึ้นตามไปด้วย 
   3) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ผู้บังคับบัญชาที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาดี มี
ความสามารถ ท าให้มีการวางแผนบริหารจัดการการท างานได้ดี ซึ่งถือเป็นการรักษาสมดุลในการท างานกับชีวิต  
ส่วนตัว ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย 
  3. ระดับองค์กร  ใช้ข้อมูลแผนพัฒนารายบุคคลนี้ในการวิเคราะห์หาความต้องการในการพัฒนาและความ
จ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจากข้อมูลรายบุคคล อันจะน าไปสู่การปรับปรุงเนื้อหาการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
และใช้พัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละต าแหน่งสาย
งานและระดับ ซึ่งในระยะยาวอาจใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาปรับปรุงหลักสมรรถนะและมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งให้รองรับกับสภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาต่อไป 
   1) ผลงานของส านักงานนโยบานและแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (Corporate 
Performance) การจัดท า IDP ท าให้ข้าราชการมีการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องท าให้สัมฤทธิ์ผลของหน่วยงาน
เป็นไปตามเป้าหมาย ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จของกรมโดยรวมด้วยเช่นกัน 
   2) การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับส่วนราชการ (Corporate Branding) ข้าราชการที่มี
ความสามารถมีส่วนช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของส่วนราชการ ในด้านการพัฒนาบุคลากรภายในต่อบุคคลภายนอก 
นอกจากนี้ยังมีส่วนช่วยให้บุคลากรภายในมีทัศนคติที่ดีต่อส่วนราชการ มีความรักและผูกพันกับส่วนราชการด้วย  
   3) ความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) การพัฒนาข้าราชการอย่างต่อเนื่อง 
ท าให้ข้าราชการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลต่อความส าเร็จของส่วนราชการซึ่งท าให้เกิดความได้เปรียบใน        
การแข่งขันกับส่วนราชการอ่ืนที่มีภารกิจงานที่ใกล้เคียงกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

ประโยชน์ IDP 

ระดับส่วนงาน 

Work Replacemet 
เกิดทักษะในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) 
ท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 

Depatment 
Performance 
สามารถปฏิบัติงานได้ดีข้ึนท าให้ผลงานของส่วนงานดีข้ึนตามไปด้วย 

Quality of Wark Life 
ท าให้มีการวางแผนบริหารจัดการการท างานได้ดี 
ส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีด้วย 

Corporate 
Perfirmance 
ท าให้สัมฤทธิผลขององค์กรเป็นไปตามเป้าหมาย 
Corporate 
Engagement 
บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรและ 
ช่วยสร้างความรักและผูกพันกับองค์กรด้วย 
 Competitive 
Advantage 
ท าให้เกิดความได้เปรียบใน 
การแข่งขันกับองค์กรภายนอก 
 

ระดับบุคคล 

ระดับองค์กร แผนผัง  ประโยชนข์องแผนพฒันารายบุคคล 
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ประโยชนข์อง IDP 

ระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน หรือหัวหน้างาน – ระดบัองค์กร 
1) ช่วยปรับปรุง และ พัฒนา (To Improve & 
Develop) ความสามารถบุคลากรที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 
มีความสามารถที่จะรับผิดชอบงานทีสู่งขึ้น น าไปสู่
การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน และ
สนับสนนุให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกมีความก้าวหนา้ 
พร้อมพัฒนาเรียนรู้ อย่างต่อเนือ่ง  
2) เตรียมความพร้อม (To Prepare) บุคลากรให้มี 
ความพร้อมในการท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือ
งานทีต่้องโอนยา้ยไปท างานในหน่วยงานอื่นที่
แตกต่างไปจากเดิม ท าให้บุคลากรลดความรู้สึก
กังวล ความเครียด ก่อนจะไปท างานในต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

1. มีการเตรียมคนเพื่อรับการเปลี่ยนแปลงที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
2. ก าลังคนมีความยืดหยุน่ ท าให้สามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนก าลังคนได ้
สร้างบรรยากาศและ สนบัสนนุให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
3. สร้างความไวว้างใจ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บงัคับบัญชาและ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. หัวหน้างานที่มผีู้ใต้บังคบับัญชาท างานดี มีความสามารถ ท าให้มีการ 
วางแผนบริหารจัดการการท างานได้ดี (ไม่ต้องเสียเวลามากในการจัดการ 
งาน) เป็นการรักษาสมดุลในการท างานกับชวีิตส่วนตัว ให้มีคุณภาพชีวิตที ่
ดีด้วย (Quality of Work Life) 
5. หน่วยงานมบีุคลากรที่มีขีดความสามารถ ส่งผลให้หน่วยงานบรรลุผล 
สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จของกรม 

 
3.3 ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนาของบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 ขั้นตอนในกระบวนการพัฒนารายบุคคล (ส านักงาน ก.พ., 2552) 

 
  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) ซ่ึงหากความรู้ ความสามารถ ทักษะ ในปัจจุบันมากกว่า
เกณฑ์ที่คาดหวังนั่นคือ “จุดแข็ง” แต่หากความสามารถในปัจจุบันน้อยกว่าเกณฑ์ที่คาดหวังนั่นคือ “จุดอ่อน” 
(โอกาสการพัฒนา) 
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      - 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 รวมทั้งการสนับสนุนเพ่ื อให้การเรียนรู้ไม่ติดขัด 
นอกจากนี้ ควรก าหนดการวัดความส าเร็จหลังการเรียนรู้ 
  วิธีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม แบ่งเป็น  
2 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) และเครื่องมืออ่ืนที่ไม่ใช่การฝึกอบรม 
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 ควรใช้วิธีการพัฒนาหลายๆ แบบ ทั้งการอ่าน การฟัง การลงมือ
ปฏิบัติบูรณาการร่วมกัน 
        3. เงื่อนไขอ่ืนๆ เช่น งบประมาณ ระยะเวลา 
  3. การปรับใช้ในการปฏิบัติงานจริง (Apply) เพ่ือก าหนดแนวทางในการน าความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่
พัฒนามาประยุกต์ใช้ หาโอกาสในการน าไปใช้ การติดตามความก้าวหน้า รวมทั้งการวัดผลการน าสิ่งที่ได้รับการ
พัฒนาไปใช้ ขจัดอุปสรรคที่อาจขัดขวางหรือให้การสนับสนุนเพื่อให้การประยุกต์ท 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 
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ขั้นตอนและแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN)   

  หลังจากประเมินสมรรถนะแล้วให้จัดท ารายละเอียดแผนการพัฒนาตนเอง แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
    (1) แผนการพัฒนาด้วยตนเอง หมายถึง บุคคลสามารถเพ่ิมสมรรถนะด้วยการศึกษาหาความรู้จาก
เอกสาร สื่อต่าง ๆ ที่มีบนเครือข่ายอินเตอร์เน็ตด้วยตนเอง โดยสามารถก าหนดเวลา และสถานที่เรียนรู้ได้เอง 
    (2) แผนการพัฒนาตนเองร่วมกับบุคลากรภายในหน่วยงาน และหน่วยงานภายนอก หมายถึง การ
พัฒนาตนเองโดยศึกษาเรียนรู้จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ทั้งหน่วยงานภายในและหรือหน่วยงานภายนอก ที่
ให้ค 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 
 
3.4 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 
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3.5 วิธีการจัดท าข้อมูลในแผนพัฒนารายบุคคล 
   1. น าข้อมูลจากขั้นตอน (Assess) ได้แก่ ประเด็นที่จ าเป็นต้องพัฒนา บันทึก ช่องที่  และ 
เป้าหมายการพัฒนา  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 โดยให้มี การรายงานเป็นลายลักษณ์อักษรให้
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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แผนพฒันารายบคุคลข้าราชการ ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ.2564 : Individual Development Plan (IDP) 
 

สว่นที ่1 ขอ้มลูทัว่ไป :  ชื่อ-สกุล................................................................................ต าแหน่ง.......................................................สังกัด
...................................................... 
สว่นที ่2  ความรู้/ ทักษะ /สมรรถนะที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาในปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 

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

 

เป้าหมายการพัฒนา  
 

วิธีการพัฒนา 

 

การประยุกต ์

ใช้ในงาน 

 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.) 

 
การเขียนโครงการในการขอสนับสนนุ
งบประมาณในการจัดกจิกรรมการ
เรียนการสอน 
 
 

สามารถเขียนโครงการดังกลา่วได ้ ขอค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชาและ
เรียนรูจ้นสามารถปฏิบัติได้อย่าง
ถูกตอ้ง ในรูปแบบการฝึกขณะ
ปฏิบัติงาน 

จัดโครงการได ้     แบบโครงการฯ 

การพฒันาทักษะด้านดจิิทัล สามารถน าความรู้เรื่องเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ในงานประจ าได ้

ฝึกอบรม /การขอรับค าปรึกษาแนะน า
จากผู้เชี่ยวชาญ/อบรมออนไลน ์

น าโปรแกรมทีเ่รนียรู้มาใช้ใน
งาน 

    เกียรติบัตร/รายงานผลการพัฒนา 

หมายเหตุ วิธีการพัฒนา        1.การฝึกขณะปฏิบตัิงาน    2.การสอนงาน    3.การเป็นพ่ีเลีย้ง    4.การให้ค าปรึกษาแนะน า      5.การหมุนเวียนงาน     6.การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา                            
                                    7.การดูงานนอกสถานท่ี     8.การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ   9.การมอบหมายงาน   10.การติดตาม/สังเกต   11.การเรียนรูด้้วยตนเอง   12.การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน   
                                   

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

 การประเมนิผลพฒันาตามแผน IDP โดยผูบ้งัคบับัญชา     
 

 ด าเนินการพัฒนาตนเองส าเร็จตามแผน IDP 

 ด าเนินการพัฒนาตนเองเกือบส าเร็จตามแผน IDP คิดเป็นร้อย
ละ.........ของแผนที่ก าหนดไว้ เนื่องจาก.............................................. 
ลงชื่อ...............................................................................ผู้บงัคับบัญชา  
ต าแหน่ง...........................................................................  
วันที่................................................................................. 

 รบัทราบผลพฒันาการพฒันา IDP            
 
 
ลงชื่อ............................................ ผู้รับ
การพัฒนา   
      (..............................................)  
ต าแหน่ง............................................... 
วันที่....................................................... 
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3.6 บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 

กลุ่มบุคคล บทบาท/ หน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ผู้บริหารระดับสูง - สนับสนุนและผลักดันใหผบูริหารและบุคลากรปฏิบัติตาม IDP ตามที่ก าหนดขึ้น 

- อนุมัติใหการจัดท า IDP เปนกระบวนการหนึ่งที่ผูบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติอยางตอเนื่องทุกป 
- ติดตามผลการจัดท า IDP ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร พรอมท้ังการน าแผน IDP ไปใชปฏิบัติจริง 
- จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละปอยางตอเนื่อง 

ผบูังคับบัญชาท่ีมี 
ผู ใตบังคับบัญชา 
หรือหัวหนางาน 

- ท าความเขาใจกับกระบวนการและวัตถุประสงคของการจัดท า IDP 
- ปฏิบัติตามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่ก าหนดขึ้น 
- ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบัญชา เพื่อคนหาจุดแข็งและจุดออนของบุคลากรในงานที่มอบหมายให
รับผิดชอบในปจจุบัน 
- ท าความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพื่อพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเปนรายบุคคล 
- ก าหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับบุคลากร 
- ใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากรถึงจุดเดนและจุดที่บุคลากรตองพฒันาปรับปรุงใหดีขึ้น 
- ช้ีใหบุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพิ่มความรับผิดชอบมากขึ้น 
- หาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพใหกับบุคลากรในงานปจจุบันหรืองานอ่ืน ๆ 

บุคลากร/ 
เจาหนาที ่

- มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง 
- ท าความเขาใจแผนพฒันารายบุคคล (IDP) ที่ผูบังคับบัญชาก าหนดขึ้นดวยความเต็มใจและตั้งใจ 
- รวมกับหัวหนางานก าหนดเปาหมายและวัตถุประสงคในการพัฒนาตนเอง 
- หาวิธีการในการท าใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและผลงานท่ีรับผิดชอบประสบความส าเร็จ 
- ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจท่ีจะรับรูผลการพัฒนาความสามารถของตนเองจากผูอื่น 

กลมุพัฒนา
ศักยภาพ 
บุคลากร 

- น าเสนอโครงการใหผบูริหารของหนวยงานเห็นดวยกับการน าเอา IDP มาใช 
- จัดเตรียมแบบฟอรมการท า IDP ใหเปนมาตรฐานเดียวกันภายในกรม 
- ออกแบบและปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากรรวมถึงบูรณาการ IDP กับเครื่องมือการบริหารบุคคลในเรื่องอื่น ๆ 
- ใหความรูและความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดท า IDP แกผบูริหารและบุคลากร 
- ใหค าปรึกษาและแนะน าแนวทางการจัดท าแผน IDP กับผูบริหารและบุคลากร 
- ตอบขอซักถามเกี่ยวกับวิธีการจัดท าแผน IDP 
- หาชองทางในการสื่อสารเพื่อประชาสัมพันธเปลี่ยน Mindset หรือจิตส านึกของผูบริหารและบุคลากรในการจัดท า IDP 
- ติดตามผลการปฏิบัติตามแผน IDP จากผูบริหารและบุคลากร 

 

3.7 รูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรในการจัดท าแผนการพฒันารายบุคคล 

 รูปแบบการพัฒนาตนเองสามารถด าเนินการได้หลายวิธี แต่ละวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของแต่ละบุคคล 
และสิ่งที่ต้องการพัฒนา โดยเป็นการตกลงกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและบุคลากรที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกัน
ก าหนด ซึ่ง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เลือกวิธีการพัฒนา 12 รูปแบบ คือ           
1.การฝึกขณะปฏิบัติงาน  2.การสอนงาน  3.การเป็นพ่ีเลี้ยง  4.การให้ค าปรึกษาแนะน า 5.การหมุนเวียนงาน        
6.การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา  7.การดูงานนอกสถานที่     8.การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ  9.การมอบหมายงาน    
10.การติดตาม/สังเกต  11.การเรียนรู้ด้วยตนเอง  12. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา
หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายในหน่วยงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง ณ สถานที่จริง เป็นการให้ค า 
แนะน า เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่มเล็กในสถานศึกษา และในช่วงการท างานปกติ วิธีการนี้เน้น
ประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วย
ตนเอง การฝึกขณะปฏิบัติงานสามารถด าเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือมอบหมายผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่องนั้น  มัก
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ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ท่ีเพ่ิงเข้าท างานสับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุงหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ 
ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ฝึกบุคลากรขณะปฏิบัติงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือให้บุคลากรทราบ และเรียนรู้ 
เกี่ยวกับขั้นตอนวิธีปฏิบัติงานพร้อมคู่มือและระเบียบปฏิบัติประกอบ ท าให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่ง
มาตรฐานการท างาน แม้ว่าจะเปลี่ยนบุคลากรที่รับผิดชอบงานแต่ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างาน
ต่อไปไดโ้ดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
  1) แบบเป็นทางการ : ระบุขอบเขต ระยะเวลา ความคาดหวัง แผนการด าเนินงาน เป้าหมาย ผลลัพธ์ 
ที่ต้องการไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน โดยมีระบบประเมินผลและลงบันทึกประวัติบุคคลอย่างเป็นทางการ 
  2) แบบไม่เป็นทางการ : เป็นการฝึกปฏิบัติในการท างานจากปัญหาที่เกิดข้ึนจริงอย่างกะทันหัน หรือ 
บุคลากรขอค าปรึกษาเป็นครั้งคราวไปในขณะท างาน จึงท าให้ไม่มีการเตรียมตัวและวางแผนไว้ล่วงหน้า 

  ขั้นตอนการฝึกขณะปฏิบัติงานแบบเป็นทางการ มีดังนี ้
  1) ส ารวจกลุ่มเป้าหมายว่าเป็นบุคคลใหม่หรือมีประสบการณ์ท างานแล้ว  และมีความจ าเป็นต้องพัฒนา
ทักษะใด 
  2) วางแผน ก าหนดขอบเขต ระยะเวลา ความคาดหวัง แผนการด าเนินงาน เป้าหมายและผลลัพธ์ที่ต้องการ 
สถานที่ รวมทั้งการจัดเตรียมเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็น 
  3) สื่อสารข้อมูลโดยแจ้งให้ทราบถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนก่อน เพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษาข้อมูล 
และเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้และเตรียมค าถามเพ่ือสอบถามประเด็นที่ไม่เข้าใจไว้ล่วงหน้า 
  4) ลงมือฝึกปฏิบัติ โดยมีการอธิบายและสาธิตการท างานในรายละเอียดอย่างเป็นขั้นตอน 
  5) ประเมินติดตามผลการท างานอย่างใกล้ชิด และให้แจ้งข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) กับบุคลากรและให้
ค าแนะน าหากเกิดความผิดพลาดอย่างทันท่วงที 

  2. การสอนงาน (Coaching) ถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายใน
สถานศึกษา เป็นวิธีการให้ความรู้ (Knowledge) สร้างเสริมทักษะ (Skill) และทัศนคติ(Attitude) ที่ช่วยในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ในระยะยาว โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากรผู้
ถูกสอนงาน การสอนงานมักเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มเล็ก ต้องใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  โดยจ าแนก
วัตถุประสงค์ของการสอนงานเป็น 3 ข้อ ดังนี้ 
  1) เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในการท างาน โดยผู้สอนงานท า หน้าที่ชี้ให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นและแนวทางการ
แก้ไข ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
  2) เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรก่อนเลื่อนต าแหน่ง โดยผู้สอนต้องทบทวนผลงาน
ความสามารถปัจจุบันและก าหนดเป้าหมายการสอนงาน โดยเน้นการพัฒนาความสามารถในต าแหน่งที่บุคลากรจะ
เลื่อนขึ้นไป 
  3) ด าเนินการสอนงาน โดยให้ผู้ถูกสอนงานมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้งาน โดยผู้สอน
งานควรยกตัวอย่างเหตุการณ์ประกอบ 
  4) ติดตามประเมินผลจากการท างาน ทั้งระหว่างการสอนงานและภายหลังการสอนงาน และให้แจ้งข้อมูล
ย้อนกลับกับบุคคลผู้ถูกสอนงานรับทราบ รวมถึงประเมินตนเองในฐานะผู้สอนงานเพ่ือปรับปรุงวิธีการสอนงานให้
เหมาะสม 
  ทั้งนี ้ผู้สอนงานต้องสังเกตการท างานและหมั่นสอบถามความเข้าใจและให้ข้อแนะน าพร้อมให้ก าลังใจเมื่อผู้
ถูกสอนงานท าผิดพลาดด้วยเหตุไม่เข้าใจแนวทางที่สอนงาน รวมทั้งควรชมเชยเมื่อผู้ถูกสอนงานท างานได้อย่าง
ถูกต้อง 
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  3. การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นอีกวิธีการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล วิธีการนี้ต้องใช้ความคิดในการ
วิเคราะห์ รับฟัง และน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้อีกฝ่าย โดยเน้นการมีส่วนร่วมแก้ไขปัญหาและก าหนดเป้าหมาย
เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ เป็นกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลี้ยง (Mentor) และผู้รับค าแนะน า 
(Mentee) จากผู้มีความรู้ความช านาญให้กับผู้ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนัก 
ลักษณะส าคัญของการเป็นพี่เลี้ยง คือ ผู้เป็นพี่เลี้ยงอาจเป็นบุคคลอ่ืนได้ไม่จ า เป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้า
โดยตรง ท าหน้าที่สนับสนุน ให้ก าลังใจ ช่วยเหลือ สอนงาน และให้ค าปรึกษาแนะน าดูแลทั้งการท างาน การวางแผน
เป้าหมายในอาชีพให้กับบุคลากรเพ่ือให้ผู้รับค าแนะน ามีความสามารถในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  รวมถึงการใช้ชีวิต
ส่วนตัวที่เหมาะสม 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 าแหน่งในระดับที่สูงกว่าอย่างไม่เป็น
ทางการในระยะเวลาสั้น ๆ จึงท าให้ความสัมพันธ์ไม่เกิดความต่อเนื่อง 

      ระยะยาว บุคลากรที่มีระดับต่ ากว่ามาขอค าแนะน าจากบุคลากรที่มีต าแหน่งในระดับที่สูงกว่าในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งและมีความสัมพันธ์กันยาวนาน 
 

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 

 
ขั้นตอนการเป็นพี่เลี้ยง   มีดังนี้ 

  1) ก าหนดตัวพ่ีเลี้ยง คัดสรรบุคลากรที่จะเป็นพ่ีเลี้ยงที่เหมาะสม รู้บทบาทหน้าที่ รู้วิธีการขั้นตอนจัดสรร
เวลาได้ เป็นแบบอย่างท่ีด ีเป็นที่ยอมรับ มีเกณฑ์มาตรฐานในการพิจารณาคัดเลือกผู้เป็นพี่เลี้ยง 
  2) ส ารวจข้อมูลบุคลากร ส ารวจข้อมูลบุคคลที่เกี่ยวข้องของบุคลากรที่จะเป็นผู้รับค าแนะน าเพ่ือท าความ
เข้าใจถึงตัวบุคคลในเรื่องต่าง ๆ 
  3) ท าความเข้าใจ พ่ีเลี้ยงต้องท าความเข้าใจกับผู้รับค าแนะน า ถึงวัตถุประสงค์ ระยะเวลาเป้าหมาย ผลลัพธ์
ที่คาดหวัง บทบาทหน้าที่ของทั้งสองฝ่าย และช่วยติดตาม/ ให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
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  4) ฝึกปฏิบัติ โดยพ่ีเลี้ยงต้องสร้างบรรยากาศของความไว้เนื้อเชื่อใจมีการเปิดใจระหว่างกันโดยไม่ก้าวก่าย
เรื่องส่วนตัวจนเกินไป พยายามให้ผู้รับค า แนะน า ภาคภูมิใจรู้จักคุณค่าและยอมรับในความสามารถของตนเอง และ
สร้างความรู้สึกผูกพันร่วมกันในเป้าหมายและความส าเร็จที่เกิดข้ึนจากการท างาน ตลอดจนต้องก าหนดระยะเวลาใน
การพูดคุยและตกลงร่วมกันถึงเป้าหมายที่ต้องการให้ประสบความส าเร็จเป็นระยะ 
  5) ติดตามประเมินผล พ่ีเลี้ยงต้องประเมินผลการท างาน การรับรู้ และทัศนคติของบุคลากรผู้รับค าแนะน า
ว่าได้ปรับตัวในการท างาน และเปิดโอกาสพูดคุยและสอบถามประเด็นที่สงสัย รวมทั้งสร้างความมั่นใจให้กับผู้รับ
ค าแนะน าว่าเมื่อสิ้นสุดเวลาแล้ว ยังสามารถพูดคุยขอค าปรึกษาจากพ่ีเลี้ยงได้ เพ่ือไม่ให้เกิดความรู้สึกโดดเดี่ยวหรือ
วิตกกังวลใจในการท างานหรือการใช้ชีวิตอยู่ในองค์กร 

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

 
คุณสมบัตขิองพ่ีเลี้ยง 

- เปน็ผู้รับฟังที่ด ี                  - 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 าภายหลังจากที่มีปัญหาเกิดขึ้นกับตัวบุคคลเอง
หรือสถานศึกษาซึ่งบุคลากรไม่สามารถแก้ไขให้ลุล่วงด้วยตนเองได้  จ าเป็นต้องมีการให้ค าปรึกษาแนะน าจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มีความช านาญที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถ
แก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
  2) การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น เป็นการวิเคราะห์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นกับหน่วยงานล่วงหน้าโดยการ
ส ารวจ คาดการณ์ปัญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งผู้บังคับบัญชาหรือผู้ช านาญการต้องท าหน้าที่วิเคราะห์และ
คาดการณ์ปัญหาล่วงหน้า โดยค านึงถึงความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันด้วยและให้ค าปรึกษาแนะน า
บุคลากรในการปฏิบัติตนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นต่อไปในอนาคต 
  3) การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะและความรู้ต่าง ๆ เมื่อองค์กรหรือหน่วยงานมีการน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ ผู้บังคับบัญชาหรือผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมายต้องท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติตน เพ่ือ
เตรียมความพร้อมกับการน าเครื่องมือและเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรสามารถตามทันเทคโนโลยี
ใหม่ที่เกิดขึ้น รวมถึงสามารถปฏิบัติตนในการน าเครื่องมือและเทคโนโลยีนั้นมาใช้ในหน่วยงานต่อไปได้ 
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      ขั้นตอนการให้ค าปรึกษาแนะน า มีดังนี้ 
      1. รวบรวมและสรุปปัญหาที่เกิดข้ึน ผู้บังคับบัญชาต้องจูงใจสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน
การท างานให้บุคลากรเปิดใจ ไม่กลัวที่จะเล่าปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน และช่วยวิเคราะห์ถึงสาเหตุหรือที่มาของ
ปัญหาที่เกิดข้ึน โดยบุคลากรต้องมีความพร้อมและเปิดใจยอมรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ให้ค าปรึกษา 

    2. ก าหนดแนวทางปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น ต้องวางแผนและก าหนดแนวทางปฏิบัติ
ให้กับบุคลากร ภายหลังจากที่รับฟังปัญหา โดยก าหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการเลือกปฏิบัติตาม
แนวทางนั้น ทั้งนี้ในการก าหนดแนวทางปฏิบัติเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น หรือเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเรียนรู้
ให้ทันกับเทคโนโลยี / เครื่องมือใหม่ ๆ ที่น ามาใช้ในองค์กร ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดแผนส ารองหรือแนวทางเลือก
อ่ืน หากแนวทางแรกไม่ประสบผลส าเร็จ 
     3. สื่อสารท าความเข้าใจที่ตรงกันกับบุคลากร ต้องชี้แจงแนวทางปฏิบัติและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติตามแนวทางที่เสนอ ในขณะที่ผู้บังคับบัญชาชี้แจงกับบุคลากรจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องส่งเสริมสนับสนุน ให้
บุคลากรรู้สึกม่ันใจในการปฏิบัติตามแนวทางที่ก าหนดรวมถึงเปิดโอกาสให้สอบถามประเด็นที่สงสัย ซ่ึงผู้บังคับบัญชา
ต้องเปิดใจยอมรับฟังและตอบข้อซักถามจากบุคลากร พร้อมสร้างก าลังใจและความมั่นใจในการปฏิบัติตามแนวทาง 
     4. ติดตาม สรุปและประเมินผล ติดตามดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรว่าได้น าแนวทางที่ให้ค า 
ปรึกษาแนะน า ไปใช้ปฏิบัติ รวมถึงผู้บังคับบัญชาเป็นพ่ีเลี้ยงดูแลการท างานของบุคลากรก าหนดช่วงเวลาที่ติดตาม
ความคืบหน้าเป็นระยะ พร้อมทั้งประเมินความส าเร็จจากการน าแนวทางท่ีให้ค าปรึกษาแนะน าไปใช้ความส าเร็จของ
การให้ค าปรึกษาแนะน าส่วนหนึ่งมาจากผู้ให้ค าปรึกษาแนะน าเองที่ต้องจัดสรรเวลาให้บุคลากรอย่างเต็มที่  ทั้งนี้การ
เลือกผู้ให้ค าปรึกษาแนะน า บางครั้งผู้เชี่ยวชาญภายในอาจไม่เหมาะสมจ าเป็นต้องใช้บุคลากรภายนอกที่มีความรู้  
ความช านาญ และประสบการณ์มากกว่า เพ่ือไม่ให้ผู้บังคับบัญชาเสียเวลาในการท างานกับการลองผิดลองถูก อัน
เป็นการเรียนลัดจากผู้มีประสบการณ์มาก่อน 

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

การท างานที่หลากหลาย (Multi – Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในแนวนอน จากงานหนึ่งไปยังอีกงานหนึ่ง
มากกว่าการเลื่อนต 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 าให้บุคลากรเกิดความกังวลใจ 
จึงต้องชี้แจงเหตุผล ความจ าเป็นและวัตถุประสงค์ให้รับทราบและเข้าใจอย่างถูกต้อง 
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   ขั้นตอนการหมุนเวียนงาน มีดังนี ้
   1. ส ารวจ ตรวจสอบงานปัจจุบันก่อนว่าบุคลากรที่ต้องการให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานไปท างานใน
หน่วยงานใด และบุคลากรคนนั้นสามารถหมุนเวียนงานไปท างานในหน่วยงานใดได้บ้างโดยพิจารณาจากกลุ่มงานที่
เหมือนกันสามารถสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพื่อเรียนรู้งานระหว่างกันได้ ทั้งนี้ต้องมีการจัดแบ่งกลุ่มงานและพิจารณา
ว่าแต่ละกลุ่มงานสามารถหมุนเวียนงานไปยังหน่วยงานใดได้ก่อน อีกท้ังควรมีความสมัครใจของบุคลากรด้วย 
   2. วางแผน ผู้บังคับบัญชาต้องวางแผนในการเพิ่มพูนทักษะ ความสามารถของบุคลากร รวมถึงการ
วางแผนเพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัวกับลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไปและสภาพแวดล้อมการท างานที่ต่างไปจาก
เดิม หากเป็นการหมุนเวียนข้ามหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชาของสองหน่วยงานต้องยินยอมพร้อมใจที่จะฝึกฝนและ
พัฒนาความสามารถของบุคลากร โดยที่ผู้บังคับบัญชาทั้งสองต้องท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงและให้ค าปรึกษาแนะน าใน
การท างานอย่างใกล้ชิด 
   3. ฝึกอบรมงานก่อนการหมุนเวียนงานและระหว่างการหมุนเวียนงานเป็นระยะอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
สร้างความมั่นใจให้กับบุคลากรในช่วงที่มีการเปลี่ยนงาน ทั้งนี้ขั้นตอนนี้ท าให้บุคลากรคลายความวิตกกังวลกับ
ลักษณะงานใหม่และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ  อีกทั้งยังช่วยเสริมทักษะความสามารถ
ของบุคลากรในการรับผิดชอบกับลักษณะงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย 
   4. ปฏิบัติหมุนเวียนงาน โดยผู้บังคับบัญชาต้องติดตามดูแลบุคลากรอย่างใกล้ชิด พร้อมทั้งให้
ค าปรึกษา แนะน า และท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงบุคลากรเพ่ือให้เป็นการตรวจสอบยืนยันว่าบุคลากรสามารถรับผิดชอบ
งานที่เปลี่ยนไปจากเดิมได้ 
   5. ประเมินผล การหมุนเวียนงานถือเป็นการทดลองงาน เสมือนการเรียนรู้น าร่องภายในระยะเวลา
ที่ก าหนดแน่นอน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรประเมินผลการท างานของบุคลากรเป็นระยะเพ่ือพัฒนาและปรับปรุง
ผลงานให้ดียิ่งขึ้น รวมถึงให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) แก่บุคคลอย่างต่อเนื่องให้รับรู้ข้อควรปรับปรุง / พัฒนา
จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือให้การท างานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
  6. การเข้าร่วมประชุม / สัมมนา (Meeting / Seminar) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่ง เน้น
การพัฒนาทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้และประสบการณ์ และทักษะในการแก้ไข
ปัญหาและการตัดสินใจ สามารถน า แนวคิดที่ได้รับจากการประชุมสัมมนามาปรับใช้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน เป็นการมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้บุคลากรได้เข้าร่วมในการประชุม / สัมมนา ทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน 
   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
    1) การเข้าร่วมประชุม / สัมมนา ภายในหน่วยงาน ตามวัตถุประสงค์ของการประชุม / สัมมนา 
ได้รับทราบความคิดเห็นจากการประชุม / สัมมนา และเตรียมข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ข้อมูล ท าให้ได้ทบทวนความเข้าใจในข้อมูลก่อนการประชุม / สัมมนา ช่วยเสริมสร้างทักษะในการแก้ไขปัญหาและ
การตัดสินใจ และสามารถพัฒนาความคิดต่อยอดสู่การปรับปรุงพัฒนางานได้ 
   2) การเข้าร่วมประชุม / สัมมนา กับหน่วยงานอ่ืน ได้เพ่ิมความรู้ ความเข้าใจนวัตกรรมและ
ความคิดใหม่จากนอกองค์กร ได้รับทราบความคิดเห็นจากการประชุม / สัมมนา จากบุคลากรนอกองค์กร และ
เตรียมข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อมูลระหว่างองค์กร ช่วยเสริมสร้างทักษะในการแก้ไข
ปัญหาและการตัดสินใจ สามารถพัฒนาความคิดต่อยอดสู่การปรับปรุงพัฒนางานให้ 
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   ขั้นตอนการเข้าร่วมประชุม / สัมมนา มีดังนี้ 
   1. ส ารวจข้อมูลบุคลากรที่มีความพร้อมในด้านข้อมูล ความคิดสร้างสรรค์ และวิเคราะห์ความ
ต้องการเพ่ิมความรู้และทักษะในการคิดเชิงนวัตกรรมและทักษะการแก้ปัญหา และการตัดสินใจของบุคลากร และ
ความสามารถนั้น สามารถปรับปรุงและพัฒนาได้ด้วยการใช้วิธีการเข้าร่วมประชุม / สัมมนา โดยวิเคราะห์ถึง
ความสามารถที่ต้องการให้บุคลากรพัฒนาก่อน ไม่ว่าจะเป็นความรู้หรือทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ รวมถึง
เป้าหมายหรือความคาดหวังจากการเข้าร่วมประชุม / สัมมนา ให้ชัดเจน ซึ่งบางกรณีเป็นการประชุม / สัมมนา ที่มี
บุคลากรคนเดียวเกี่ยวข้องโดยตรงหรือมีผู้เกี่ยวข้องหลายคน ท าให้ต้องพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมและมี
ความพร้อมให้เข้าร่วมการประชุม / สัมมนา 
   2. ก าหนดหัวข้อประเด็นที่ต้องการเสริมสร้างความคิด การแก้ปัญหาและตัดสินใจ พิจารณาจาก
ความต้องการในการพัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์และหัวข้อเรื่องการประชุมสัมมนาที่เหมาะสม ใช้เกณฑ์ความเป็นไป
ได้ในการให้ความคิด ให้ประโยชน์ และให้ประสบการณ์ด้านใดมากเพียงใด ตรงตามที่ต้องการหรือไม่ 
   3. สื่อสาร แจ้งวัตถุประสงค์ กิจกรรมให้บุคลากรทราบประเด็นที่ต้องการให้ได้รับจากการเข้าร่วม
ประชุม / สัมมนา โดยมีการมอบหมายระบุให้ชัดเจนพร้อมให้ทราบถึงจุดมุ่งหมายเดียวกันและได้มีการเตรียมข้อมูล
และประเด็นแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อมูลที่เป็นประโยชน์และเหมาะสมแก่การเผยแพร่ในการประชุม  / 
สัมมนาเป็นการล่วงหน้า 
   4. เข้าร่วมการประชุม/สัมมนา ทั้งในหรือนอกสถานที่ จดบันทึกประเด็นในระหว่างการประชุม/
สัมมนา โดยให้บุคลากรท าสรุปรายงานการเข้าร่วมประชุม / สัมมนาในประเด็นที่เป็นสาระส าคัญและเป็นประโยชน์
ในการน ามาต่อยอดปรับปรุงพัฒนางานและข้อมูลในหน่วยงานภายหลังเสร็จสิ้นการประชุม/สัมมนา 
   5. ประเมิน ผู้บังคับบัญชาประเมินติดตามผลจากรายงานสรุปการเข้าร่วมประชุม/สัมมนาของ
บุคลากรในประเด็นว่าบรรลุ (1) วัตถุประสงค์การประชุม / สัมมนา (2) ประโยชน์ที่ได้รับ (3) รายละเอียด
สาระส าคัญที่พบและสิ่งที่พบสามารถน ามาประยุกต์ใช้ (4) ข้อสังเกตอ่ืนๆ และ (5) ความคิดเห็นของบุคลากรทั้งนี้  
การส่งให้บุคลากรที่เหมาะสมเข้าร่วมการประชุม / สัมมนาทั้งภายในหรือภายนอกหน่วยงานนอกจากเป็นการพัฒนา
บุคลากรที่รู้เนื้องานของตนเป็นอย่างดีให้รับผิดชอบเตรียมข้อมูลในงานของตนได้ทบทวนข้อมูลและสรุปประเด็นใน
งานของตนหากเหมาะสมที่จะใช้ในการแลกเปลี่ยนข้อมูลกับหน่วยงานภายในหรือระหว่างหน่วยงาน เป็นการช่วย
เสริมสร้างทักษะการน าเสนอ การแสดงความเห็นและเจรจาต่อรองการคิดวิเคราะห์ การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
และตัดสินใจ รวมทั้งสร้างเครือข่ายความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานแล้ว ยังเป็นการแบ่งเบาภาระงาน
และความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาเมื่อได้รับเชิญให้เข้าร่วมประชุม / สัมมนา 

  7. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งเน้นดูงานที่มีขอบเขตงาน
ที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือลักษณะงานที่ต้องท างานร่วมกัน เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้เฉพาะเรื่องและเห็น
ประสบการณ์ใหม่ รูปแบบการท างานที่มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practice) สามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการดูงาน
มาประยุกต์ใช้ปรับปรุงเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนาขีดความสามารถของตน 
   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 

1) การดูงานภายในองค์กรเดียวกัน ศึกษาดูงานเกี่ยวกับวิธี / รูปแบบการปฏิบัติที่เป็นเลิศ สามารถ
น ามาใช้เป็นตัวอย่างหรือแม่แบบในการท างานได้ รูปแบบนี้ค่อนข้างสะดวกในการติดต่อประสานงานและการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน เนื่องจากอยู่ในองค์กรเดียวกันและรู้จักคุ้นเคยกันอยู่แล้ว การติดต่อดูงานไม่ยุ่งยาก
ประโยชน์ ท าให้เกิดความเข้าใจรูปแบบการท างาน ขั้นตอนเชื่อมโยงการท างานของตนกับงานอ่ืนโดยช่วยให้เกิดการ
ปรับปรุงพัฒนาความสามารถในการท างานได้เป็นอย่างดี อีกท้ังช่วยเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีภายในองค์กร 
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   2) การดูงานภายนอกองค์กร เปิดโอกาสสร้างประสบการณ์ให้เห็นการท างานขององค์กรภายนอก
ที่มีวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ บุคลากรไม่เคยเห็นมาก่อน สามารถน ามุมมองที่ได้รับมาปรับใช้ในองค์กรของตนทั้งนี้ 
ต้องเตรียมความพร้อมและข้ันตอนการประสานงานไว้ล่วงหน้า ในการก าหนดวัน เวลา การเดินทางของที่ระลึก และ
ขออนุญาตเข้าเยี่ยมชม พร้อมประสานบุคลากรข้ามองค์กรเป็นอย่างดีประโยชน์ ท าให้เกิดมุมมองใหม่ เสริมสร้าง
แนวคิดใหม่และวิสัยทัศน์ในการท างาน เป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการเตรียมพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 
และจุดประกายการพัฒนาจากการเปรียบเทียบรูปแบบขั้นตอนการท างานของตนกับองค์กรภายนอก 
   ขั้นตอนการดูงานนอกสถานที่ มีดังนี้ 
   1. ส ารวจ วิเคราะห์ความต้องการเพ่ิมความรู้และทักษะในเรื่องใดของบุคลากรและความสามารถ
นั้นสามารถปรับปรุงและพัฒนาได้ด้วยการใช้วิธีการดูงานนอกสถานที่  โดยวิเคราะห์ถึงความสามารถต้องการให้
บุคลากรพัฒนาก่อน ไม่ว่าจะเป็นความรู้หรือทักษะที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ รวมถึงเป้าหมายหรือความ
คาดหวังจากการดูงานนอกสถานที่ให้ชัดเจน 
   2. วางแผนการดูงาน พิจารณาจากความต้องการในการพัฒนา ก าหนดวัตถุประสงค์ สถานที่
ก าหนดจุดที่จะดูงานใช้เกณฑ์ความเป็นไปได้ในการให้ความรู้  ให้ประโยชน์ และให้ประสบการณ์ด้านใดมากเพียงใด
ตรงตามที่ต้องการหรือไม ่จากนั้นแจ้งความต้องการล่วงหน้าให้องค์กรภายนอกเตรียมข้อมูลให้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
เตรียมการต้อนรับตามก าหนดวันเวลาที่มีระยะเวลาการดูงานที่ชัดเจน พร้อมแจ้งให้ทุกฝ่ายทราบ 
   3. สื่อสาร แจ้งวัตถุประสงค ์กิจกรรมให้บุคลากรทราบแนวทางในการดูงานให้ทราบถึงจุดมุ่งหมาย
เดียวกันและได้มีการตั้งค 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 
   ทั้งนี้ ภายหลังการดูงานนอกสถานที่ทุกครั้ง ผู้บังคับบัญชาต้องติดตามและด าเนินการพัฒนาต่อ
ยอดโดยการใช้เทคนิคการพฒันาอื่นมาใช้ปรับปรุงความสามารถของบุคลากร เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ 
ด้วยตนเอง เป็นต้น ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาความสามารถภายหลังจากการดูงานเสร็จสิ้น 

  8. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรแบบ
หนึ่งที่เน้นให้ความรู้ ความเชี่ยวชาญเจาะลึกเฉพาะด้าน โดยให้ฝึกงานและท างานร่วมงานกับผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับ
มอบหมาย อาจเป็นผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพที่ท างานอยู่ หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในทักษะหลายด้านซึ่งรวมถึงผู้บริหารด้วย 
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   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
   1) การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายใน ใช้ในองค์กรใหญ่ โดยมอบหมายให้เชี่ยวชาญ
ภายในองค์กรที่มีอยู่แล้วเป็นผู้ฝึกงานตามระยะเวลาที่ก าหนด 
   2) การฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายนอก เชิญผู้เชี่ยวชาญภายนอกเข้ามาฝึกอบรมหรือ
ส่งบุคลากรไปฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญทั้งในและต่างประเทศ ตามท่ีมีโครงการความร่วมมือระหว่างองค์กรรองรับ 
 
   ขั้นตอนการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ มีดังนี้ 
   1. ส ารวจ ผู้บังคับบัญชาต้องจัดล าดับความส าคัญของเรื่องที่จะฝึกงานโดยวิเคราะห์จาก
ความสามารถที่ต้องการพัฒนาปรับปรุงหรือเสริมให้บุคลากรมีความสามารถเพ่ิมขึ้นด้วยวิธีการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ 
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) แก่บุคลากรเสมอว่าเข้าใจหรือไม่
มีค าถามข้อสงสัยที่ต้องการสอบถามเพ่ิมเติมเรื่องใด ในขณะที่ผู้ฝึกงานจะต้องคอยสังเกตและบันทึกความรู้ 
และประสบการณ์ที่ได้รับจากผู้เชี่ยวชาญ และสอบถามเพ่ิมเติมในประเด็นที่สงสัย ตลอดจนต้องคิดวิเคราะห์ 
และรู้จักประยุกต์ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกงานกับงานท่ีได้รับมอบหมาย 
   5. ประเมิน ผู้บังคับบัญชาต้องดูแลอย่างใกล้ชิดและท าหน้าที่ประเมิน ตรวจสอบ ติดตามผลการ
ฝึกงานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญอย่างต่อเนื่อง โดยนัดหมายเป็นระยะเพ่ือสอบถามบุคลากรถึงความรู้และประสบการณ์ที่
ได้รับจากการฝึกงาน รวมถึงให้ค าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรถึงการปฏิบัติตนในช่วงระหว่างการฝึกงานและท างาน
ร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ 

   ทั้งนี้ มีวิธีการภายหลังจากการฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญในการติดตามตรวจสอบความรู้ ของบุคลากร
เช่น การมอบหมายให้บุคลากรจัดท ารายงาน หรือมอบหมายงานให้ภายหลังจากการฝึกงาน เป็นต้นเพ่ือให้บุคลากร
ได้เข้าใจในสิ่งที่เรียนรู้มากยิ่งข้ึน 

 9. การมอบหมายงาน (Job Assignment) เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรและเป็นที่นิยม 
โดยเน้นการกระจายงานในหน้าที่ และมอบอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตก าหนดให้ผู้อ่ืนไปปฏิบัติ  ซึ่งหาก
สังเกตจากผู้บริหารระดับหัวหน้าที่มีความมานะทุ่มเทท างานทุกอย่างที่ขวางหน้า แม้กระทั่งงานของลูกน้องก็ตาม 
อาจมีผู้บริหารตั้งค าถามว่าแล้วจะท าอย่างไร เมื่องานในความรับผิดชอบมีมากและต้องจัดล าดับความส าคัญซึ่งการ
มอบหมายกระจายอ านาจ ต้องมีความไว้วางใจเป็นส่วนส าคัญ ดังนั้นการมอบหมายงาน นอกจากเป็นการพัฒนา
บุคลากรแล้วยังช่วยแก้ปัญหางานผู้บริหารให้บรรเทาเบาบางลงได้ 
   โดยจ าแนกวัตถุประสงค์ของการมอบหมายงานเป็น 3 ข้อ ดังนี้ 
   1. เพ่ือช่วยผู้บริหารให้มีเวลามากขึ้นในการพัฒนาตนเอง แก้ปัญหางาน หรือคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
   2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรด้วยการเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานเพ่ิมยิ่งขึ้น 
   3. เพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากรส าหรับเป็นหัวหน้างานในอนาคต ด้วยการประเมินศักยภาพ 
ของบุคลากรก่อนเลื่อนระดับที่สูงขึ้น 
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   ขั้นตอนการมอบหมายงาน  มีดังนี้ 
   1. ก าหนดงานและวัตถุประสงค์ในการมอบหมายงานที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าแทน โดยพิจารณา
ความเหมาะสมของงานที่เป็นงานประจ า (Routine) ยกเว้นงานที่เป็นชั้นความลับและงานเชิงนโยบายที่ต้องตัดสินใจ
และรับผิดชอบสูง ซึ่งต้องก าหนดงานและวัตถุประสงค์ให้ชัดเจนว่าเพ่ือต้องการให้บุคลากรพัฒนาตนเอง  หรือ
ประเมินศักยภาพเพ่ือเตรียมความพร้อม 
   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 าวิธีการ
ขั้นตอน เปิดโอกาสซักถามข้อสงสัย พร้อมทั้งให้ผู้รับมอบหมายงานได้เสนอแนวทางการด าเนินการ หรือแผนงานที่
จะท าเพ่ือประกันโอกาสความส าเร็จ หากงานที่มอบหมายต้องมีผู้ปฏิบัติร่วมกันหลายคนควรค านึงถึงหลักการท างาน
เป็นทีมโดยพิจารณาคนที่ท างานร่วมกันได้ รวมทั้งควรท าเป็นค าสั่งแบ่งงานให้ชัดเจน เพ่ือประโยชน์ในการติดตาม
และควบคุมงาน ตลอดจนลดความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนได้ 
   5. กระตุ้น จูงใจ ให้ก าลังใจและสนับสนุน เมื่อผู้รับมอบงานได้ด าเนินการตามขั้นตอนที่ท าความ
เข้าใจกันแล้ว ต้องมีการกระตุ้นให้ก าลังใจและสนับสนุนอุปกรณ์ เครื่องมือ ความสะดวก ชี้แนะให้ค าปรึกษาเป็น
ระยะเพ่ือสร้างขวัญก าลังใจและความสัมพันธ์อันดี 
   6. ติดตามประเมินผลงาน ติดตามความก้าวหน้าระหว่างด าเนินการตามแผนการด าเนินงานและ 
แนวทางท่ีก าหนด สอบถามปัญหาอุปสรรค และติดตามการแก้ไขปรับปรุงได้ทันท่วงทีก่อนความเสียหายเกิดขึ้น และ
เมื่องานนั้นแล้วเสร็จต้องประเมินคุณค่าว่าดีเพียงไร และควรมีการชมเชยหรือให้รางวัล 
   ทั้งนี ้การมอบหมายงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร ที่เป็นเครื่องมือช่วยผู้บริหาร ในการบริหารงาน
ได้ทั้งสองสิ่งควบคู่กับผลงาน กล่าวคือได้ทั้งงานที่ผู้บังคับบัญชาในฐานะผู้บริหาร ไม่ต้องท าเอง และยังได้บุคลากร
ผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะลูกน้องที่เก่งงานขึ้นอีกด้วย 

  10. การติดตาม/สังเกต (Work Shadow) เป็นอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรคนเก่ง ให้ได้มีโอกาส
ติดตามผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตาม /สังเกตพฤติกรรมการท างาน
จากแม่แบบที่เป็นหัวหน้าในฐานะผู้เชี่ยวชาญนั้น เป็นเทคนิคการสร้างและท าตามแม่แบบ (Role Model) ที่เน้น 

กิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนักเพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สามารถแสดงตัวอย่างให้บุคลากร
ผู้ติดตามรับรู้ และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการท างานปกติ ใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดยเน้นให้เห็น
สภาพแวดล้อม ทักษะที่จ าเป็น ขอบเขตงานที่รับผิดชอบการจัดการที่เกิดขึ้นจริง รวมถึง การแสดงออกและทัศนคติ
ของแม่แบบ ภายในระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันขึ้นไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปีก็ตาม วิธีการพัฒนาบุคลากรนี้ใช้เพ่ือให้
บุคลากรมีโอกาสศึกษาวิธีการท างานของผู้บริหารที่ควรน ามาเป็นแบบอย่าง นอกจากได้เรียนรู้การท างานของผู้อ่ืน
เพ่ือน ามาปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้นแล้ว ยังใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากร (Career path) อีกด้วย  
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    โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเปน็ 2 แบบ ดังนี้ 
1. การติดตามแม่แบบภายในหน่วยงานเดียวกัน ติดตามแม่แบบที่มีต าแหน่งสูงกว่าเป็น

ผู้ช านาญการในสายอาชีพ ภายในกลุ่ม / ฝ่ายหรือสังกัดเดียวกัน เพ่ือให้ได้เรียนรู้การท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้นเห็น
มุมมองทัศนคติในการท างานของแม่แบบ อันเป็นการเพิ่มทักษะความช านาญในการท างานเชิงลึก บุคลากรได้เรียนรู้
วิธีการและขั้นตอนการท างานของแม่แบบ ช่วยให้มีมุมมองหรือแนวคิดในการปรับปรุงการท างานของตนเอง 
   2. การติดตามแม่แบบจากภายนอกหน่วยงาน ติดตามบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในงานใน
ต าแหน่งเดียวกันหรือต าแหน่งที่สูงกว่าแต่คนละกลุ่ม / ฝ่ายกันซึ่งเป็นงานที่คล้ายคลึงกัน หรือเป็นงานที่ต้องติดต่อ
ประสานงานร่วมกันเพ่ือศึกษาการวางแผนและการตัดสินใจ การติดตามผู้เชี่ยวชาญภายนอกใช้ในการพัฒนา
บุคลากรให้ได้มีโอกาสเห็น ได้เข้าใจ และรับรู้การท างานของหน่วยงานอ่ืน ท าให้มีวิสัยทัศน์หรือมุมมองที่กว้างขึ้นใน
การท างานเพ่ือให้มีการปรับปรุง / พัฒนางาน 
   ขั้นตอนการติดตามหัวหน้า   มีดังนี ้
   1. ก าหนดงานและแม่แบบ ผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณาว่าจะให้บุคลากรติดตามสังเกตในเรื่องใด
แล้วหาแม่แบบที่จะเป็นตัวอย่างให้บุคลากรติดตามและเรียนรู้การท างาน โดยแม่แบบต้องมีความรู้ในงานเป็นอย่างดี 
เป็นคนเก่งคนดี เข้ากับผู้อ่ืนได้ เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลรอบข้างยอมรับในการท างาน รวมถึงมีมุมมองหรือทัศนคติ
ต่อการใช้ชีวิตและต่อองค์กรใน เชิงบวก 
   2. วางแผนติดตามสังเกต ผู้บังคับบัญชาต้องวางแผนระยะเวลาร่วมกับแม่แบบกรณีแม่แบบไม่ใช่
ผู้บังคับบัญชาเอง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันระหว่างแม่แบบและบุคลากรที่ติดตาม ควรก าหนดงาน/รายการที่
ต้องเรียนรู้จากแม่แบบ จัดท า Check list และแจ้งให้แม่แบบ และบุคลากรทราบก่อนเริ่มติดตามสังเกตการท างาน 
   3. สื่อสารและให้ค าแนะน า ชี้แจงถึงการปฏิบัติตนในช่วงระหว่างการติดตามสังเกต โดยเฉพาะการ
จดบันทึกขั้นตอนการปฏิบัติงาน การพูด หรือมุมมองต่าง ๆ ที่ได้จากแม่แบบ ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาต้องชี้แจงให้
บุคลากรรับรู้ถึงวัตถุประสงค์ เป้าหมายที่ชัดเจน และผลลัพธ์ที่ต้องการจากบุคลากร รวมถึง ให้ข้อแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ในช่วงเฝ้าสังเกตการณ์ท างานจากแม่แบบ 
   4. ติดตามสังเกตแม่แบบ บุคลากรอาจรู้สึกคับข้องใจวิตกกังวลในช่วงการติดตามสังเกต ไม่รู้จะ
ปฏิบัติตนอย่างไรเพื่อให้มีการเรียนรู้และเข้าใจในสิ่งที่ได้เห็นจากแม่แบบ ผู้บังคับบัญชาและแม่แบบควรหาช่วงเวลา
ในการพูดคุย ทบทวนความเข้าใจในประเด็นที่ได้เรียนรู้ พร้อมทั้งสอนแนะให้เข้าใจหลักปฏิบัติที่ถูกต้องในช่วงสังเกต
พฤติกรรมจากแม่แบบ 
   5. ติดตามประเมินผลการเรียนรู้ และความสามารถในทักษะการท างานของผู้ติดตามแม่แบบ โดย
ให้โอกาสบุคลากรในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งแม่แบบและผู้บังคับบัญชาต้องประเมิน ผลการฝึกปฏิบัติของบุคลากรให้
ค าปรึกษาแนะน า และชี้แจงสิ่งที่ควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติ ภายหลังจากการติดตามสังเกตเสร็จสิ้น 

  11. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)  เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรขององค์กรที่เน้นให้บุคลากรมี
ความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่ วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากร
สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะสม
กับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพใน
การท 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 ผลงานวิจัยเป็น
ต้น สามารถศึกษาค้นคว้าได้ด้วยตนเองแม้ไม่มีเครื่องคอมพิวเตอร์ เป็นการเรียนรู้ที่ง่าย สะดวก และเรียนรู้ได้ทุกหนแห่ง 
   ขั้นตอนการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีดังนี้ 
   1. ส ารวจความต้องการของบุคลากร ผู้บังคับบัญชาต้องสอบถามบุคลากรว่าสามารถเรียนรู้ด้วย
ตนเองได้หรือไม่ สนใจสื่อการเรียนรู้ใด รวมทั้งส ารวจสื่อการเรียนรู้ในองค์กร สามารถเลือกใช้สื่อการเรียนรู้หลาย
อย่างพร้อมกันได้ขึ้นอยู่กับความพร้อม ความเหมาะสม และสื่อการเรียนรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งสื่อการเรียนรู้ในองค์กร
ควรมีความหลากหลาย ทันสมัย และง่ายในการเข้าถึง 
   2. สื่อสารและให้ค าแนะน า ผู้บังคับบัญชาต้องสื่อสารกับบุคลากร โดยอธิบายถึงวัตถุประสงค์
เป้าหมายที่ชัดเจน และควรให้ค าแนะน าแก่บุคลากรในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อต่างๆ ที่เลือกขึ้นมา และน า
ความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงานที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 
   3. เรียนรู้ด้วยตนเอง ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดระยะเวลาในการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีการสอบถาม
ความคืบหน้าในการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นระยะ รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะถึงเทคนิคในการเรียนรู้ด้วยตนเองได้เร็ว 
ตลอดจนกระตุ้นให้ก าลังใจแก่บุคลากร เนื่องจากบุคลากรอาจยุ่งอยู่กับการท างานของตนเอง จนท าให้ไม่มีเวลาการ
เรียนรู้ด้วยตนเองตามสื่อที่เลือกภายในระยะเวลาที่ตกลงร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
   4. สรุปผลการเรียนรู้ ผู้บังคับบัญชาต้องจัดสรรเวลาในการประชุมหรือพูดคุยกับบุคลากรในสิ่งที่
เรียนรู้เพื่อติดตามว่าบุคลากรได้เรียนรู้จากสื่อตามที่ได้ตกลงกันไว้ รวมถึง จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่ได้รับ
กับสมาชิกในทีมหรือผู้ที่สนใจ อาจจัดเป็นกิจกรรม เช่น ชมรมนักอ่าน ชมรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือชมรมเสวนา
แก้ปัญหาการท างาน เป็นต้น เพ่ือน าเรื่องราวประเด็นที่ได้จากการเรียนรู้บอกต่อให้กับผู้อ่ืน เกิดการบริหารจัดการ
ความรู้ (Knowledge Management) ขึ้นภายในองค์กรกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ด้วยการติดตามผลจากผู้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดเวทีให้บุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้ของตนกับผู้อ่ืน เพ่ือ
เป็นการถ่ายทอดความรู้และต่อยอดความรู้ของตนจากความคิดเห็นและมุมมองของทีมงาน 
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  12. การเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน (In-House Instructor)  เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนา
บุคลากรเนื่องด้วยการเป็นวิทยากรได้นั้นต้องมีความรู้  ทักษะ ความช านาญรวมทั้งประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
และพร้อมที่จะถ่ายทอดให้กับบุคคลต่าง ๆ ได้ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายให้บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญหรือมี
ความช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างานท าหน้าที่เป็นวิทยากรภายในถ่ายทอดความรู้ให้กับ
บุคลากรในหน่วยงาน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและทัศนคติให้กับ
บุคลากร ทั้งนี้ บุคลากรจะได้พัฒนาทักษะตนเองให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น เกิดการถ่ายทอดความรู้ระหว่าง
บุคลากรด้วยกันเอง ท าให้องค์กรมีบุคลากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ ท าให้ความรู้ที่มีอยู่ในตัว
บุคลากรคงอยู่กับองค์กรต่อไป อันเป็นการแปลงความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคลให้เป็นความรู้ภายนอก มีการจัดท าเป็นสื่อ
การสอน การท าเอกสารประกอบการบรรยาย ท าให้เกิดการบริหารจัดการความรู้ในองค์กรขึ้น ดังนั้นการเป็น
วิทยากรภายใน จึงเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรเองและรักษาองค์ความรู้ในองค์กรซึ่งวิทยากรภายในเหล่านี้จะสร้างให้
เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ต่อไปได ้
   โดยมีรูปแบบการด าเนินการ แบ่งเป็น 2 แบบ ดังนี้ 
   1. วิทยากรภายในหน่วยงาน เป็นผู้ที่มีความรู้และสามารถถ่ายทอดความรู้นั้นให้กับบุคลากรอ่ืน 
ในหน่วยงานให้เข้าใจได ้เป็นการมอบหมายให้บุคลากรที่เป็นบุคคลภายในสอนกันเอง 
   2. วิทยากรภายนอกหน่วยงาน เป็นผู้ที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความช านาญในการท างานจน
สามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ให้กับผู้ฟังที่มาจากต่างองค์กรกัน ซึ่งมีความประสงค์ที่จะเข้ารับฟัง
แลกเปลี่ยนและรับรู้ประสบการณ์ใหม่ ๆ 
 
  ขั้นตอนการเป็นวิทยากรภายในหน่วยงาน มีดังนี้ 
   1. ก าหนดคุณสมบัติของวิทยากร ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดคุณสมบัติของผู้จะเป็นวิทยากรภายใน
ตามเกณฑ์ในการพิจารณาเลือกบุคลากรที่จะมอบหมายให้ท าหน้าที่วิทยากร 
   2. ส ารวจความเชี่ยวชาญของเจ้าหน้าที่ ผู้ที่จะเป็นวิทยากรควรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่
บรรยายเป็นอย่างดี โดยต้องส ารวจว่าใครมีความเชี่ยวชาญพอและสนใจหรือ เต็มใจจะพัฒนาโดยการเป็นวิทยากร 
   3. ออกแบบหลักสูตร บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกหรืออาสาเป็นวิทยากรภายใน ทาก าหนดการ
หัวข้อที่บรรยาย (Course Outline) ขึ้นมาก่อน แล้วหารือกับผู้บังคับบัญชาเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
ของการพัฒนา 
   4. เตรียมสื่อการบรรยายและด าเนินการ บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกต้องมีความเข้าใจถึงบทบาท
ในการเป็นวิทยากร รวมถึงหลักการและศิลปะในการเป็นวิทยากร ผู้บังคับบัญชา มีส่วนอย่างมากในการฝึกฝนให้
ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) รวมถึง การให้ค าปรึกษาแนะน าแก่เจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นวิทยากรภายในเพ่ือ
ปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเป็นวิทยากรต่อไป 
   5. ติดตามประเมินผล ผู้บังคับบัญชาสามารถติดตามผลการประเมินวิทยากรได้  จากแบบ
ประเมินผลการบรรยาย ควรมีการให้ค าแนะน าและยกย่องชมเชยหากสามารถเป็นวิทยากรได้ดี 
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ลักษณะเฉพาะของวิธีการพัฒนา 
วิธกีารพัฒนา 

บุคลากร 
ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

1.การฝึกขณะ
ปฏิบัติงาน 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝปฏิบัติจริง 
โดยมีผูสอนท่ีเปนหัวหนางานหรือบุคคลท่ีได
รับมอบหมายใหท าหนาท่ีประกบเพื่ออธิบาย
และชี้แนะ ซ่ึงเครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชนไดถ
าใชคูกับการสอนงาน 

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 างานตามท่ีได
รับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

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

1. เพื่อแกปญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างานผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไข และใหบุคลากร
คิดแกไขปญหาตอเอง 
2. เพื่อพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอมกอนท่ีจะเลื่อนต าแหนงผูสอนตอง
ทบทวนผลงานความสามารถท่ีมีอยู และก าหนดเปาหมายในการสอนงานโดยเน
นการพัฒนาความสามารถในต าแหนงทีบุ่คลากรจะเลื่อนขึ้นไป 
3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นผูสอนจะ  ต้องคนหา
ความสามารถที่โดดเดน/ ท่ีตองปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญของความสามารถ
ท่ีจะตองพัฒนา หรือตองการเสริมและพัฒนา 

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

1. เพื่อดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถปฏิบัติงาน  รวมกับทุกคนในองคการ
ไดอยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับองคการเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอม
ในการท างานท่ีแตกตางจากองคการเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีพี่เลี้ยงท าหน
าท่ีในการสรางความสัมพันธ ความคุนเคย และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน รวมท้ัง
เปนแบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแกบุคลากรใหม 
2. เพื่อชวยบุคลากรที่ก าลังจะปรับต าแหนงใหเติบโตขึ้นในองคการ พ่ีเลี้ยงจะท า  
หนาท่ีให้   ขอมูลท่ีเปนประโยชนในการท างานรวมถึง ขอควรระวังและความขัด   
แยงที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหมท่ีไดรับมอบหมาย 

4.การให้ค าปรึกษา
แนะน า 

เนนการใหค าปรึกษาแนะน าเมื่อบุคลากรมี ป
ญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีรับผิดชอบ หัว หน้า
งานจะตองท าหนาท่ีใหแนวทาง เคล็ดลับ 
และวิธีการเพื่อใหบุคลากรสามารถแกไขป
ญหาท่ีเกิดขึ้นน้ันได 

เพื่อใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากรดวยการวิเคราะห ปญหาท่ีเกิดขึ้นใน
การท างาน และน ามาก าหนดแนวทางในการแกไขปญหารวมกันระหวางผูบังคับ
บัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองน าเสนอแนวทางในการแกไขป
ญหาท่ีเหมาะสมเพื่อใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับตนเองได มี 
3 ลักษณะ ไดแก 
- การแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นกับบุคลากร  - การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดขึ้น   
 - การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและความรูตางๆ 

5.การหมุนเวียน
งาน 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยังอีก
งานหน่ึง เพื่อเรียนรูงานน้ันตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด โดยสวนใหญมักใชเปนเครื่องมือใน
การพัฒนาความสามารถของผูบริหารกอน
การปรับต าแหนง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการท างานท่ีหลากหลายดาน เปนการ
เสริม  สรางประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากขึ้น 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 ๆจากผอูื่นท้ังภายในและภายนอกองคการ
เปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ รวมถึงการหารือหรือระดม
ความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัว    ขอหน่ึง 

7.การดูงานนอก
สถานท่ี 

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

เพื่อใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆการไดเห็นรูปแบบการท างานท่ีมีวิธีปฏิบัติ
ท่ีเปนเลิศ หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคการภายนอก มาใชเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานใหดีขึ้น วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับผูจัดการขึ้นไป 
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วิธกีารพัฒนา 
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค์/เป้าหมาย 

8.การฝึกงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญ 

เนนการฝกปฏิบัติจริงกับผูเชี่ยวชาญท่ีมี
ประสบการณในเรื่องนั้น เปนการฝกงาน     
ภายนอกสถานท่ีหรือการเชิญผูเชี่ยวชาญใหเข
ามาฝกงานกับบุคลากรภายใตระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

เพื่อใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน และบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ซ่ึงมี
ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายในระยะเวลาท่ีจ ากัด เพื่อใหน า
ความรูท่ีไดรับจากผูเชี่ยวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอื่น ๆ ในองคกรตอไป 

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 
เครื่องมือที่ไมตองใชเวลามากนักในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร เนื่องจากบุคลากร
จะตองท าหนาท่ีสังเกตติดตามพฤติกรรมของ
หัวหนางาน 

เพื่อใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่จ าเปนตองใชในการท างาน ขอบเขต
งานท่ีรับผิดชอบ การจัดการงานท่ีเกิดขึ้นจริงรวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของ
แมแบบหรือ Role Model ภายในระยะเวลาสั้น ๆ (Shot-term Experienced)
ระยะเวลาตั้งแตหน่ึงวันไปจนถึงเปนเดือนหรือเปนป มักใชในการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเกงหรือใหบุคลากรทั่วไปไดเรียนรูวิธีการ
ท างานของผูอื่นเพื่อน ามาปรับปรุงการท างานของตนเองใหดีขึ้น หรือใชในการพัฒนา
ความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career Path) 

11.การเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 

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

เพื่อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไมจ าเปนตองใช้  
ชวงเวลาในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวย
ตนเอง ผานชองทางการเรียนรูและสื่อตาง ๆ ท่ีตองการได วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรท่ี
ชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูเสมอ (SelfDevelopment) โดยเฉพาะกับบุคลากร
ท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง (Talented People) 

12. การเป็น
วิทยากรภายใน
หน่วยงาน  

เนนการสรางบุคลากรท่ีมีความสามารถใน
การถายทอด รักการสอนและมีความรูในเรื่อ
ท่ีจะสอน โดยมอบหมายใหบุคคลเหลาน้ีเปน 
วิทยากรภายในองคการท าหนาท่ีจัดอบรมให
กับบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ 

เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากรได
แสดงผลงานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับบุคลากรภายในองคการ วิธีน้ีเหมาะ
ส าหรับบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญหรือรอบรูในงานท่ีรับผิดชอบ มีความช านาญใน
งานเปนอยางมาก เชน หัวหนางาน หรือผูบริหาร 

 
วิธีการพัฒนา จุดเด่น ผลประโยชน์ 

การฝึกขณะปฏิบัตงิาน ฝึกปฏิบัติ ณ สถานที่จริง ในเวลา ผู้ฝึก-ผู้ถูกฝึก 
การสอนงาน(Coaching) การเป็นพี่เลี้ยง
(Mentoring) 

ทุกระดับ ทั้งใน/นอกสถานที-่เวลา ผู้สอน-ผู้ถูกสอน 
พี่เสี้ยง-ผู้ถูกสอน 

การให้ค าปรึกษาแนะน า แก้ไขปัญหาคน-งาน ทีป่รึกษาทีเ่ชี่ยวชาญ ผู้ให-้ผู้รับ 
ค าแนะน า 

การหมุนเวียนงาน/การให้ปฏิบตัิงานใน
หน่วยงานอื่น 

พัฒนาขีดความสามารถ Multi Skill ผู้ถูกหมุนเวียนงาน 

การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา พัฒนาทักษะความคิดนวัตกรรม ผู้เข้าร่วมประชุมฯ 
การดูงานนอกสาถนที ่ สิ่งใหม่ในงานที่เหมือน/ท างานรว่มกัน ผู้ศึกษาดูงาน 
การฝึกงานกบัผู้เชี่ยวชาญ เน้นเจาะลึกเพิ่มทักษะเฉพาะดา้น ผู้ฝึกงาน 
การมอบหมายงาน กระจายงาน มอบอ านาจตัดสินใจ ผู้รับมอบหมายงาน 
การติดตามสังเกต เรียนรู้ผ่านแม่แบบ สร้าง Role Model ผู้ติดตามแม่แบบ 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง ผ่านสื่อเรียนรู้ หนังสือ/คู่มือ e-learing KM ผู้รับการพัฒนา 
การเป็นวิทยากรในหน่วยงาน ถ่ายทอด ได้พฒันาทักษะเพิ่มข้ึน ผู้เป็นวิทยากร 
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3.8 สรุปขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
  1. การประเมินตนเอง บุคลากรต้องส ารวจสมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และทักษะ) เพ่ือค้นหาจุดอ่อน
และจุดแข็งของตนที่จ าเป็นต้องพัฒนา และตรวจสอบเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานให้
ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา เพ่ือใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการก าหนดสมรรถนะที่ต้องพัฒนา นอกจากนี้บุคลากรควรก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนทั้งระยะ
สั้น (1 - 3 ปี) และระยะยาว (3 ปีขึ้นไป) ตลอดจนวิธีการที่จะไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด เช่น การมอบหมายงาน การ
เป็นพี่เลี้ยงการสอนงาน การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นต้น 
  2. น าผลการประเมินปรึกษาผู้บังคับบัญชา เมื่อท าการประเมินตนเองแล้ว บุคลากรต้องน าผล          การ
ประเมินปรึกษากับผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพ่ือหาความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ ซึ่งจะต้องก าหนดประเด็นที่
ควรพัฒนาตนเองและก าหนดเป้าหมายในการท างาน หน้าที่ความรับผิดชอบในปัจจุบัน จุดแข็ง จุดอ่อน ระยะเวลา
ในการพัฒนา และโอกาสการเรียนรู้ที่ผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยเหลือได้ เพ่ือก าหนดวิธีการพัฒนาสมรรถนะของ
ตนเองที่ต่ ากว่าความคาดหวัง และผู้บังคับบัญชาควรมีการทบทวนแนวทางการพัฒนาและให้ค าปรึกษาแก่บุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 
  3. การสรุปผลและการน าไปปฏิบัติ เป็นการสรุปข้อมูลที่บุคลากรได้ปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะมี
การทบทวนหรือปรับเปลี่ยนข้อมูลให้มีความสมบูรณ์แล้วจัดท าเป็นแผนพัฒนาตนเอง จากนั้นบุคลากรต้อง
ด าเนินการตามแผนพัฒนาที่ก าหนดและปรึกษาหารือหรือรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาให้ทราบเป็นระยะ ๆ 
  4. การติดตามและทบทวน หลังจากที่บุคลากรได้น าแผนไปปฏิบัติระยะหนึ่งแล้วควรมีการทบทวน
แผนพัฒนาตนเองที่ก าหนดขึ้น โดยบุคลากรต้องปรึกษากับผู้บังคับบัญชาเป็นระยะ ๆ เพ่ือเป็นการตรวจสอบ
ความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน น าไปสู่การปรับแผนแล้วด าเนินการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะและพัฒนาจุดแข็งของตนให้ดียิ่งขึ้น 
  ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลถือว่าผู้บังคับบัญชามีบทบาทส าคัญมาก เพราะต้องร่วมพิจารณา       
การประเมินตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ทราบจุดอ่อนจุดแข็งหรือสิ่งที่ต้องพัฒนา และต้องให้ค าปรึกษาหารือ
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือร่วมก าหนดประเด็นที่ควรพัฒนา อีกทั้งต้องให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีการที่ใช้ใน   การพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะงานของแต่ละบุคคลและหน่วยงานให้มากที่สุด ตลอดจนต้องติดตาม
ทบทวนแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตรวจสอบความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นระยะ ๆ  
จะเห็นได้ว่าในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจะเน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคบับัญชา ซึ่งจะต้องด าเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิดและต่อเนื่อง การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลจึงจะด าเนิน
ไปได้ด้วยดีและส่งผลให้การด าเนินงานของหน่วยงานประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้     
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บทที ่4    
สรุปการขับเคลื่อนการประเมินตนเองและ 

การจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) 
  
 
4.1 การสร้างความรู้ความเข้าใจเพื่อก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา 

  4.1.1 สร้างความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการ 
   เมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการสั่งการจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ให้ด าเนินการ
ประเมินตนเอง และจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ตามที่ก าหนด ให้ด าเนินการสร้างความรู้ ความ
เข้าใจแกทุกคน และผู้ที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งให้ค าแนะน าในการด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายของการประเมินตนเอง
และการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN)  
  4.1.2 สร้างความรู้ความเข้าใจถึงประโยชน์ที่จะได้รับ 
   การประเมินตนเอง และการจัดท าแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID PLAN) ท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
ตนเอง สถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  ดังนี้ 
   1) ครแูละบุคลากรทางการศึกษา  
       ครูได้ส ารวจหรือตรวจสอบสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองตามรูปแบบที่ส่วนราชการ
ก าหนด ท าให้ทราบว่าตนเองมีสมรรถนะที่ท าให้เกิดผลงานตามที่ก าหนดหรือไม่อย่างไร หากไม่มีสมรรถนะในการท า
ให้ผลงานเรื่องใด ก็จัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะในเรื่องนั้น ถ้าหากมีสมรรถนะที่ท าให้เกิดผลงานในทุกด้านที่ก าหนด
ครบแล้ว ก็จัดท าแผนที่ต้องการพัฒนาสมรรถนะในด้านที่ต้องการตามล าดับความส าคัญก่อนหลั ง ซึ่งจะท าให้มีการ
วางแผนการพัฒนาได้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่องได้พร้อมทั้งสอดคล้อง กับเส้นทางความก้าวหน้าของต าแหน่ง 
   2) สถานศึกษา มีข้อมูลผลการประเมินตนเองและการจัดท า แผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (ID 
PLAN) มาใช้ในการก าหนดนโยบาย และทิศทางในการจัดท าแผนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พร้อมทั้ง
การด าเนินการพัฒนาให้เป็นไปตามแผนในระดับสถานศึกษา ท าให้การพัฒนาของสถานศึกษาที่อยู่ในสังกัดที่ตนเอง
ดูแลได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง และต่อเนื่องเป็นประโยชน์ต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา และหน่วยงานในการ
บริหารจัดการในด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
   3) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีข้อมูลผลการประเมินตนเองและ   การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคล (ID PLAN) มาใช้ในการก าหนดนโยบายและทิศทางในการจัดท าแผน  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาพร้อมทั้งการด าเนินการพัฒนาครูในภาพรวมของสถานศึกษา ทั้งหมดที่สอดคล้องกับความต้องการของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ทั้งในปีปัจจุบัน และในอนาคตอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง พร้อมทั้งสอดคล้องกับเส้นทาง
ความก้าวหน้าของต าแหน่งที่ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 
   4) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สามารถก าหนดนโยบาย และทิศทางในการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบอย่างทั่วถึง และต่อเนื่องที่เชื่อมโยงกันทั้งในระดับพ้ืนที่และบุคคล 

4.2 การจัดท าแผนพัฒนา 

  หลังจากท่ีตนเองได้น าเสนอผู้บังคับบัญชาในการจัดท าการประเมินตนเองและแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 
(ID PLAN) เรียบร้อยแล้ว ผู้บังคับบัญชาควรด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ พิจารณาจัดท าแผนการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของหน่วยงาน แล้วด าเนินการส่งเสริม สนับสนุน ให้ได้รับการพัฒนาให้เป็นไปตามแผนที่
ก าหนดพร้อมทั้งติดตามผลการพัฒนา กรณีที่ต้องขอสนับสนุนการพัฒนาจากหน่วยงานในระดับที่สูงขึ้น  ให้แจ้งไป
ยังหน่วยงานที่ขอสนับสนุนการพัฒนาด้วย เพ่ือให้หน่วยงานน าไปด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
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4.3 การติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 

  การติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการด าเนินการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง
รายบุคคล (ID PLAN) มีวัตถุประสงค์เพ่ือติดตามความก้าวหน้าในการด าเนินการผลที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการ 
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน แล้วน าผลสรุปไปใช้ในการพัฒนา และปรับปรุงการด าเนินการต่อไป โดยก าหนดประเด็นใน
การติดตาม 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 
 

4.4 การก าหนดปฏิทินการด าเนินการ 

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

ตารางปฏิทนิการด าเนนิการ 

ชวงระยะเวลาด าเน ินการ กิจกรรม ผูร ับผิดชอบ 
เดือนพฤษภาคม (ปีปจจุบัน) การบริหารจัดการและสร้างความความรู้ความเข้าใจ 

1. จัดท าคู่มือบริหารจัดการการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนา
ตนเองรายบุคคลของบุคลากรในสังกัด 

 
กลุ่มพัฒนาครูฯ 

2. ชี้แจง สร้างความรู้ความเขา้ใจให้กับผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาในการประเมินตนเองและการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (ID PLAN) 

สพป.นธ.1 

เดือนม ิถ ุนายน (ปปีจจุบัน) 3.ด าเนินการประเมินตนเองพร้อมจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (ID PLAN) 
เป็นรายป ีเสนอผู้บังคับบัญชาตามล าดบัขั้น 

ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบการประเมินตนเองและแผนพัฒนา
ตนเอง (ID PLAN) เป็นรายปีของแต่ละคน 

ผ ู้บ ังค ับบ ัญชาตามล  าด ับข ั้น 

5.บันทึกข้อมูลการประเมินตนเองและแผนพัฒนา 

ตนเองรายบุคคลในระบบฐานข้อมูลที่ สพป.ก าหนด 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

เดือนกรกฎาคม (ปีปจจุบัน) 6. วิเคราะห์พร้อมจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของ สพป.และแจ้งให้
บุคลากรใน สพป.ทราบและปฏบิัติ 

สพป. 

7.แจ้งแผนการพัฒนาไปยังหนว่ยงานที่ขอรับการสนับสนุนการพัฒนา สพป. 

8.จัดท า หลักสูตรและโครงการพร้อมทั้งด าเนินการพัฒนาในส่วนที่
รับผิดชอบ 

สพป. 

เดือนกรกฎาคมถึงกันยายน 

(ปปจจุบัน) 

9.หนวยวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดท าหลักสตูรรองรับการพัฒนาครูและ
ด าเนินการพัฒนาคร ู

สพป. 

10.ด าเนินการพัฒนาตนเองตามแผนฯ ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

11.รายงานผลให้ผู้บังคับบัญชาทราบ ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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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 มาพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง 
โดยก าหนดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะที่ต่ ากว่าความคาดหวังของหน่วยงาน และพัฒนา
สมรรถนะที่เสริมสร้างจุดแข็ง 
2.น าผลการประเมินตนเองปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาโดยตรง เพื่อหาความจ าเป็นใน
การพัฒนาร่วมกัน 
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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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 สว่นที ่1 
บทน า 

 
หลักการและเหตผุล   
  ครูและบุคลากรทางการศึกษาถือเป็นหัวใจส าคัญของการพัฒนาการศึกษา เป็นผู้ที่ให้การส่งเสริม
สนับสนุนและจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของสถานศึกษา  
ดังนั้น ครูและบุคลากรทางการศึกษาจ าเป็นต้องหมั่นฝึกฝนและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีการแสวงหาความรู้
และเทคนิควิธีการใหม่ ๆ อีกทั้งต้องเพ่ิมพูนประสบการณ์ในการเรียนรู้ จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน เพ่ือให้รู้เท่าทันกับกระแสโลกาภิวัตน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ประกอบกับ
สถานศึกษา ต้องมีการเตรียมความพร้อมครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพในการปฏิบัติงาน          
การจัดการเรียนการสอน แก่ผู้เรียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐานของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน     
อีกทั้งเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ ความสมานสามัคคี ความเป็นเอกภาพของบุคลากร โดยสามารถน าความรู้
และประสบการณ์ที่ได้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อวิชาชีพต่อไป  การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ถือเป็นกุญแจส าคัญ
ที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  ดังนั้นองค์กรจ าเป็นจะต้องมีการก าหนดกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรใน
ทุกต าแหน่ง ทุกระดับให้มีความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายของกระทรวงศึกษาธิการ  
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 เห็นความจ าเป็นอย่างยิ่งในการเสริมสร้าง
ทักษะ ความรู้ และความสามารถให้กับบุคลากรในสังกัด เพ่ือให้การปฏิบัติหน้าที่ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
เที่ยงตรง และมีจริยธรรมของวิชาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีความสามารถเท่าทันกับบริบทการเปลี่ยนแปลง
ของโลกด้านต่างๆ จึงต้องจัดท าแผนยุทธศาสตร์พัฒนาบุคลากร (Human Resource Development Plan) 
ขึ้น เพ่ือใช้ในการวางกรอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในทุกต าแหน่งทุกระดับอย่างครบถ้วน    
ซึ่งตรงกับกรอบภารกิจอ านาจหน้าที่กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่มีอ านาจหน้าที่ตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พ.ศ.2560 ลงวันที่ 22 
พฤศจิกายน 2560  (ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 134 ตอนพิเศษ 295 ลงวันที่ 29 พฤศจิกายน 2560) ใน
เรื่องการด าเนินงานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง ด าเนินงานฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน  
ด าเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไป ตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ  
 
วิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากร  

“ มุ่งม่ันพัฒนา     ร่วมใจประสาน   บริการเป็นเลิศ” 

 

   มุ่งม่ันพัฒนา (F : Focus on development) กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 
ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีข้ึนเพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา 
แล้วนั้นปฏิบัติงานไดผ้ลตามวัตถปุระสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ร่วมใจประสาน (U : UMTY)  : ความร่วมมือประสานเป็นหนึ่งเดียว เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
สพป.นราธิวาส เขต 1 ตามประเด็นยุทธศาสตร์ ให้บรรลุได้ตามเป้าหมาย 
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  บริการเป็นเลิศ (S : SERVICE – MIND) : การปฏิบัติตามแนวพระราชด ารัสพระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว “ข้าราชการ คือ ผู้ท างานให้ประชาชนชื่นใจ” การให้บริการประชาชนด้วยความจริงใจ เพื่อสนอง
นโยบายรัฐให้สอดคล้องตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 ม. 3/1 การบริหาร
ราชการตามพระราชบัญญัติต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าเชิงภารกิจแห่งแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารเกิด และยุบเลิก
หน่วยงานที่ไม่จ าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจ การตัดสินใจ การ
อ านวยความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผลงาน ทั้งนี้ ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการต้องใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 
พันธกิจการพัฒนาบุคลากร 

   สร้างระบบการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดการความรู้ให้เป็นตามนโยบายส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   ส่งเสริมการท างานแบบบูรณาการภายใต้หลักการมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างทีมงานและเครือข่าย โดยเน้น
การมีสัมพันธภาพที่ดี 

   ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการเรียนรู้บุคลากรในหน่วยงานอย่างเป็นระบบต่อเนื่องและทั่วถึง ด้วย
วิธีการที่หลากหลายตามความเหมาะสม 

 ด าเนินการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด ให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 
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 
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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 โดยรวบรวมข้อมูลจากแผนพัฒนารายบุคคล  
 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 

การวิเคราะห์การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้วยเทคนิค SWOT Analysis 
  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม (SWOT Analysis) เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับ
องค์กร ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนด จุดแข็ง และ จุดอ่อน ขององค์กร จากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบจากปัจจัยต่าง ๆ ต่อการท า งานขององค์กร        
การวิเคราะห์ SWOT Analysis เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ เพ่ือให้ ผู้บริหารรู้จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค์ขององค์กร ซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าองค์กรได้เดินทางมาถูกทิศและไม่หลงทาง นอกจากนี้ยัง
บอกได้ว่าองค์กรมีแรงขับเคลื่อน ไปยังเป้าหมายได้ดีหรือไม่ มั่นใจได้อย่างไรว่าระบบการท างานในองค์กรยังมี
ประสิทธิภาพอยู่ มีจุดอ่อนที่จะต้องปรับปรุงอย่างไรซึ่งการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม SWOT Analysis มีปัจจัย
ที่ควรน ามาพิจารณาการวิเคราะห์  SWOT ของการพัฒนาบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรจะต้องมี
การรวบรวมและจัดท าฐานข้อมูลข่าวสารให้ครบถ้วน ทันสมัย ซึ่งได้แก่ ข้อมูลเบื้องต้นในด้านนโยบายเศรษฐกิจ  
สังคม  ฯลฯ โดยข้อมูลควรแสดงแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงไป โดยจ าเป็นต้องศึกษาและทราบถึงทิศทาง หรือ
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ยุทธศาสตร์การพัฒนาในห้วงเวลานั้น  และต้องค านึงถึงบุคลิกลักษณะของบุคลากรแต่ละคน ความต้องการ 
ความคาดหวัง และความต้องการของบุคลากรในองค์กร การวิเคราะห์ศักยภาพเพ่ือประเมินสถานภาพการ
พัฒนาเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด อันเป็นภาวะแวดล้อมภายนอกที่
มีผลต่อการพัฒนา รวมทั้งการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของบุคลากรในองค์กร  อันเป็นสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ซึ่งทั้งหมดเป็นการประเมินสถานภาพในปัจจุบันโดยเป็นการตอบค าถามว่า ปัจจุบันบุคลากรในองค์กร
สถานภาพการพัฒนาอยู่จุดไหน ส าหรับใช้เป็นประโยชน์ในการก าหนดการวางแผนพัฒนาบุคลากรในอนาคต 
  ทั้งนี้  โดยใช้เทคนิค Swot analysis การพิจารณาถึงปัจจัยภายใน ได้แก่จุดแข็ง (Strength -S) 
จุดอ่อน (Weak - W) และปัจจัยภายนอกได้แก่ โอกาส (Oppotunity - O)  และอุปสรรค (Threat - T) เป็น
เครื่องมือปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Scanning)  
จุดแข็ง (Strengths : S) 
  1. ส่งเสริมให้ความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 
  2. บุคลากรมีการพัฒนาตนโดยการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
  3. บุคลากรมีโอกาสเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างทั่วถึง มีการติดตั้งระบบอินเตอร์เนต็ภายในหน่วยงาน 

4. บุคลากรมีการพัฒนาตนในรูปแบบที่หลากหลายแตกต่างกัน  
จุดอ่อน (Weaknesses : W) 
  1. บุคลากรบางส่วนไม่มีความช านาญในงานที่ปฏิบัติ 

2. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง 
โอกาส (Opportunities : O) 
  1. ส่งเสริมให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
  2. การเข้าถึงระบบสารสนเทศ เช่น การค้นหาข้อมูลด้วยอินเตอร์เน็ต เป็นต้น 
  3. บุคลากรมีความก้าวหน้าตามสายงาน 
  4. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ระหว่างหน่วยงานด้วย 
  5. มียุทธศาสตร์ร่วมกันในการพัฒนาบุคลากร เช่น อบรมร่วมกัน 
  6. หน่วยงานให้ทนุการศึกษาแก่บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

7. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
อุปสรรค (Threat : T) 
  1. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรไม่สอดรับกับความต้องการของผู้อบรม 
  2. บุคลากรบางคนยังขาดการพัฒนาตน ไม่เรียนรู้งาน 
  3. บุคลากรขาดความรู้ ความเข้าใจ เรื่องวินัย 
  4. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรต้องใช้อย่างจ ากัด 
  5. งบประมาณในการพัฒนามุ่งเน้นในด้านการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน มากกว่าการพัฒนาคน 

6. หลักสูตรที่เปิดอบรมบางหลักสูตรมีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมสูง 
7. การด าเนินงานมีความล่าช้าเนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  
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วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
 1. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านความคิด มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี มีจิตส านึกในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้รู้วิธีคิดอย่างมีระบบ  รู้วิธีคิดท่ีถูกต้อง มีทักษะในการใช้ความคิด เพื่อการบริหารและการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
 2. เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะด้านงาน มีทักษะในการบริหารและปฏิบัติงาน อย่างมปีระสิทธิผล 

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

ความต้องการ/ความคาดหวังของผู้บริหารในการพัฒนาบุคลากร 
  1. ก่อให้เกิดความสามัคคี (cohesive) สร้างกระบวนการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์กร 
  2. บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้วจะน าพาองค์กรก้าวสู่ความเป็นเลิศ 
  3. ช่วยเสริมสร้างองค์กรสู่ความส าเร็จ 
  4. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ซึ่งได้แก่การบริหารเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ ตรงตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
โดยมีการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
  5. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจ ซึ่งได้แก่การบริหารที่จะต้องบริหารในเชิง
เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) กับผลลัพธ์ (outcome) ที่เกิดขึ้น โดยมีการวิเคราะห์ค่าใช้จ่าย กับ
การวิเคราะห์ความเป็นไปและความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆ เทียบกับประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้ง
จัดท าเป้าหมายการท างานและวัดผลงานของตัวบุคคล  
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ส่วนที่ 2 
การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และความเป็นมืออาชีพ PLC 

  ตามแนวทางการด าเนินงานของแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2564 ของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ก าหนดวิสัยทัศน์ “ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา “พัฒนา
การศึกษาสู่ความเป็นเลิศ” เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความสอดคล้อง       
กลยุทธ์ และจุดเน้น ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน นั้น 
  การเปลี่ยนแปลงของวิทยาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ ในการท างานได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็วการปฏิบัติ
ภารกิจขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด เพ่ือน าไปสู่องค์กรที่เป็นเลิศ จึงได้ใช้กระบวนการ
เรียนรู้ PLC (Professional Learning Community) ได้นั้น ความสามารถในการพัฒนาบุคลากรจึงต้อง
ด าเนินการต่อเนื่องไปตลอดระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร เพ่ือสร้างทรัพยากรบุคคลไปสู่บุคลากรแห่ง
การเรียนรู้โดยองค์กรส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการท างาน สู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น จึงมีแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 

ปัจจัยท่ีน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  ปัจจัยที่น าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยการปลูกฝังบุคลากรให้มีระเบียบและวินัย 
5 ประการ ได้แก่ 
  1. ความเป็นนายของตัวเอง (Personal Mastery) คนในองค์กรจะต้องกระตือรือร้นในการแสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ ฝึกฝนอบรมตนเองด้วยการเรียนรู้อยู่เสมออย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเอง 
  2. แบบแผนความคิดอ่าน (Mental Models) คนในองค์กรจะต้องมีแบบแผนความคิดทัศนคติและ
ความเชื่อสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ตลอดจนพัฒนาแบบแผนความคิดอ่านของตนเองอยู่เสมอและ
ยืดหยุ่น ท าให้สามารถปรับวิธีคิดและวิธีปฏิบัติได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 
  3. วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) คนในองค์กรจะต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน รู้เป้าหมายร่วมกัน      โน้ม
น้าวให้เกิดการปฏิบัติร่วมกันเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร 
  4. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของคนในองค์กร ร่วมกันคิดเพ่ือให้
เกิดความคิดที่หลากหลาย แลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นโดยผ่านการพูดคุย เสวนา อภิปราย เสนอมุมมอง
ต่าง ๆ เพือ่หาข้อสรุปร่วมกัน น าไปสู่การตัดสินใจเลือกแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์สูงสุดและน าไปปฏิบัติ 
  5. การคิดอย่างมีระบบ (System Thinking) เป็นการคิดในภาพรวม โดยตระหนักถึงองค์ประกอบ
ย่อยท่ีมีความสัมพันธ์และมีหน้าที่ต่อเชื่อมกัน 
  การสร้างบุคลากรไปสู่บุคคลแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ผู้ที่มีคุณลักษณะนิสัยใฝ่รู้ใฝ่เรียน มีพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความกระตือรือร้น สนใจแสวงหาความรู้อยู่เสมอ มุ่งมั่นที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการเรียนรู้
สามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม 
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สมรรถนะของข้าราชการ “มืออาชีพ” 
   1. การท างานอย่าง “มืออาชีพ” หมายถึง ผู้มีความสามารถและประสบการณ์สูงในงานที่ท า โดย
ท างานทุกครั้งจะท าได้บรรลุเป้าหมาย โอกาสที่จะล้มเหลว ผิดพลาดแทบจะไม่มี องค์ประกอบของมืออาชีพ
อย่างน้อย 3 ประการ 
   1.1 มีความรู้อย่างแท้จริงในเรื่องที่ท า รู้หลักวิชา รู้เหตุรู้ผลที่ไปที่มาของเรื่องที่ท าอย่างรอบ
ด้านและสามารถคาดคะเนเพื่อหาทางแก้ไขได้กรณีที่มีเหตุผิดปกติเกิดขึ้น 
   1.2 มีความสามารถในการประยุกต์ความรู้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม ความสามารถนี้จะเกิดขึ้น
ได้จากประสบการณ์ไหวพริบปฏิภาณจนกลายเป็นความเชี่ยวชาญพิเศษที่คนทั่วไปไม่มี 
   1.3 มีความสามารถในการประสานสัมพันธ์ที่ดีกับผู้รับบริการ สื่อสารท าความเข้าใจได้ดีมีการ
สนทนาที่สร้างสรรค์ รู้จักอดทน อดกลั้น เพ่ือที่จะได้ท าผลงานที่ตอบสนองความต้องการได้ถูกต้อง 
  2. การท างานแบบเจ้าหน้าที่ช านาญการ (Knowledge worker) เนื่องจากบทบาทที่เปลี่ยนไปของ
ภาครัฐในยุคปัจจุบันที่ก าลังเข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ระบบราชการใน
บทบาทใหม่ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นงานที่เกี่ยวข้องกับเอกสารข้อมูล จ าเป็นต้องพัฒนาความรู้ความสามารถที่
เกี่ยวข้องกับเอกสารข้อมูล ฉะนั้นต้องพัฒนาความรู้ความสามารถของข้าราชการให้สามารถท างานอย่างมือ
อาชีพและมีความเชี่ยวชาญในโลกยุคข้อมูลข่าวสารซึ่งต้องการความสามารถเพ่ิมอีกอย่างน้อย 3 เรื่อง 
   2.1 ความสามารถในการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ เพ่ือให้ท างานได้เบ็ดเสร็จ
ด้วยตนเอง เช่น รู้จักการใช้งานของโทรศัพท์ โทรสาร เครื่องถ่ายเอกสาร เครื่องคอมพิวเตอร์อินเทอร์เน็ตเพ่ือ
การติดต่อสื่อสารและน าเสนอผลงานได้เอง 

2.2 ความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาษาอังกฤษซึ่งเป็น 
ภาษากลางในการสื่อสาร และเป็นสื่อน าสู่แหล่งความรู้ที่ส าคัญของโลกปัจจุบัน 
   2.3 ความสามารถในการคิดวิเคราะห์จากการรับทราบข่าวสารข้อมูลความเคลื่อนไหวทั่วโลก
ในเวลาอันรวดเร็ว เพื่อสร้างทางเลือกเชิงนโยบายให้ทันกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไป 

3. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
3.1 การพัฒนาความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ จ าแนกตามลักษณะเวลาการปฏิบัติงาน 

    3.1.1 ในขณะปฏิบัติงาน 
1) การสอนงาน 
2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

3.1.2 นอกเวลาการปฏิบัติงาน 
    1) การฝึกอบรมในสถานที่ท่ีก าหนด การฝึกอบรมทางไกลที่หน่วยงานจัด 

เองและหน่วยงานภายนอกจัด 
2) การบรรยาย / เสวนา / เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3) การประชุมเชิงปฏิบัติการ / สัมมนา 
4) การทัศนศึกษา / ดูงาน 
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3.1.3 การพัฒนาด้วยตนเอง 
1) การศึกษาต่อ 
2) การแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
3) การศึกษาจากเอกสาร / องค์ความรู้ใหม่ ๆ 
4) แลกเปลี่ยนความรู้ 
5) ติดตามข้อมูล ข่าวสาร ความเคลื่อนไหว 

3.2 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
    การจัดการความรู้ หมายถึง การรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ใน
ตัวบุคคลหรือเอกสาร น ามาพัฒนาให้เป็นระบบ เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ และพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขัน
สูงสุด โดยแบ่งความรู้เป็น 2 ประเภท คือ 
     3.2.1 ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้จากประสบการณ์
พรสวรรค์ หรือสัญชาตญาณของแต่ละบุคคลในการท าความรู้ความเข้าใจในสิ่งต่าง ๆ เป็นความรู้ที่ไม่สามารถ
ถ่ายทอดออกมาเป็นค าพูดหรือลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย เช่น ทักษะในการท างาน งานฝีมือ หรือ การคิดเชิง
วิเคราะห์ ความรู้ประเภทนี้เรียกว่า ความรู้แบบนามธรรม 
     3.2.2 ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่สามารถรวบรวม 
ถ่ายทอดได้โดยผ่านวิธีการต่าง ๆ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่าง ๆ ความรู้ประเภทนี้
เรียกว่าความรู้แบบรูปธรรม 
    3.3 จัดการด้านระบบข้อมูลสารสนเทศในองค์กรระบบข้อมูลสารสนเทศ (Information) เป็น
ทรัพยากรเพื่อการบริหารที่ส าคัญขององค์กรยุคใหม่ เพราะระบบข้อมูลสารสนเทศจะช่วยสนับสนุนการพัฒนา
องค์การ และการพัฒนาบุคลากรไปเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การจัดท าฐานข้อมูลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ส าหรับเป็นฐานข้อมูลของครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคน เพ่ือน าข้อมูลไป
ประมวลผลและจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วยข้อมูล ดังนี้ 

3.3.1 ชื่อ – สกุล 
3.3.2 อายุ 
3.3.3 ต าแหน่ง 
3.3.4 สถานที่ปฏิบัติงาน 
3.3.5 อายุราชการ 
3.3.6 วุฒิ / วชิาเอก 
3.3.7 วิทยฐานะ 
3.3.8 ความรู้ความสามารถพิเศษ 
3.3.9 การผ่านการอบรมสัมมนา 
3.3.10 การได้รับความยกย่องเชิดชูเกียรติ 
3.3.11 ความต้องการที่จะได้รับการพัฒนา 
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    3.4 การพัฒนาสมรรถนะ 
    มาตรฐานต าแหน่ง หมายถึง ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ
ของงาน มาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา หมายถึง ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะและคุณภาพที่พึงประสงค์ใน
การประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีทางการศึกษาต้องประพฤติปฏิบัติตาม เพ่ือให้เกิด
คุณภาพในการประกอบวิชาชีพ สามารถสร้างความเชื่อมั่นศรัทธาให้แก่ผู้รับบริการจากวิชาชีพได้ว่าเป็นบริการ
ที่มีคุณภาพ เนื่องจากเป็นวิชาชีพที่มีลักษณะเฉพาะ ต้องใช้ความรู้ ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการประกอบ
วิชาชีพ ในส่วนของมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพทางการศึกษา ได้ก าหนดไว้ทั้งสาระความรู้และ
สมรรถนะ (Competency) คือ คุณลักษณะของบุคคลที่ท าให้พฤติกรรมการท างานมีประสิทธิภาพ และเป็น
คุณลักษณะที่สามารถวัดและประเมินได้ เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาองค์กร ดังนี้ 
     3.4.1 สมรรถนะหลัก 
     สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรในสังกัดทุกต าแหน่ง ซึ่ง
ก าหนดขึ้นเพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ 

1)การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
2)การบริการที่ดี 
3)การพัฒนาตนเอง 
4)การท างานเป็นทีม 
5)จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

     3.4.2 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน/ประจ าสายงาน 
     สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน หรือ สมรรถนะประจ าสายงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนด
เฉพาะส าหรับแต่ละกลุ่มงาน เพ่ือสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่หน้าที่และส่งเสริม
ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งข้ึน โดยก าหนดกลุ่มงานตามลักษณะตามภารกิจ อ านาจหน้าที่ของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา ตามกลุ่มเป้าหมาย ดังนี้ 
    1)กลุ่มครูผู้สอนรวมทั้งพนักงานราชการและอัตราจ้างที่ปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอน 

1.1) การใช้ภาษาและเทคโนโลยีส าหรับครู 
1.1.1) สามารถใช้ทักษะในการฟัง การพูด การอ่าน การเขียนภาษาไทย 

เพ่ือการสื่อความหมายได้อย่างถูกต้อง 
1.1.2) สามารถใช้ทักษะในการฟัง การพูด การอ่าน การเขียนภาษาอังกฤษ 

หรือภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ เพ่ือการสื่อความหมายได้อย่างถูกต้อง 
     1.1.3) สามารถใช้คอมพิวเตอร์ขั้นพ้ืนฐาน 
    1.2) การพัฒนาหลักสูตร 
     1.2.1) สามารถวิเคราะห์หลักสูตร 

1.2.2) สามารถปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรได้อย่างหลากหลาย 
1.2.3) สามารถประเมินหลักสูตรได้ท้ังก่อนและหลังการใช้หลักสูตร 
1.2.4) สามารถจัดท าหลักสูตร 
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    1.3) การจัดการเรียนรู้ 
     1.3.1) สามารถน าประมวลรายวิชามาจัดท าแผนการเรียนรูร้ายภาคและตลอดภาค 
     1.3.2) สามารถออกแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับวัยของผู้เรียน 
     1.3.3) สามารถเลือกใช้ พัฒนาและสร้างสื่ออุปกรณ์ท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน 
     1.3.4) สามารถจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนและจ าแนกระดับ
การเรียนรู้ของผู้เรียนจากการประเมินผล 
     1.3.5) สามารถศึกษาและแยกแยะผู้เรียนได้ตามความแตกต่างของผู้เรียน 
     1.3.6) สามารถจัดท าแผนการเรียนรู้ 
     1.3.7) สามารถฝึกปฏิบัติการสอน ตั้งแต่การจัดท าแผนการสอนปฏิบัติการ
สอน ประเมินผลและปรับปรุง 

1.3.8) สามารถจัดท าโครงงานทางวิชาการ 
1.3.9) สามารถจัดการเรียนรู้ในสาขาวิชาเฉพาะ 
1.3.10) สามารถประเมิน ปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้ 

เหมาะสมกับศักยภาพของผู้เรียน 
    1.4)จิตวิทยาส าหรับครู 

1.4.1) เข้าใจธรรมชาติของผู้เรียน 
1.4.2) สามารถช่วยเหลือผู้เรียนให้เรียนรู้และพัฒนาได้ตามศักยภาพของตน 
1.4.3) สามารถให้ค าแนะน าช่วยเหลือผู้เรียนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี 
1.4.4) สามารถส่งเสริมความถนัดและความสนใจของผู้เรียน 

    1.5) การวัดและประเมินผลการศึกษา 
1.5.1) สามารถวัดและประเมินผลได้ตามสภาพความเป็นจริง 
1.5.2) สามารถน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงการจัดการ 

เรียนรู้และหลักสูตร 
1.5.3) สามารถจัดท ารายงานผลการจัดการเรียนรู้และการพัฒนาผู้เรียน 

    1.6) การบริหารจัดการในห้องเรียน 
1.6.1) มีภาวะผู้น า 
1.6.2) สามารถบริหารจัดการในชั้นเรียน 
1.6.3) สามารถสื่อสารได้อย่างมีคุณภาพ 
1.6.4) สามารถในการประสานประโยชน์ 
1.6.5) สามารถน านวัตกรรมใหม่มาใช้ในการบริหารจัดการ 

    1.7) การวิจัยทางการศึกษา 
1.7.1) สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน 
1.7.2) สามารถท าวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนา 
1.7.3) สามารถท าวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาผู้เรียน 

10 
174



    1.8) นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
1.8.1) สามารถเลือกใช้ ออกแบบ สร้างและปรับปรุงนวัตกรรม 

เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ที่ดี 
1.8.2) สามารถพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศเพ่ือให้ผู้เรียนเกิด 

การเรียนรู้ที่ดี 
1.8.3) สามารถแสวงหาแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย เพ่ือส่งเสริมการ 

เรียนรู้ของผู้เรียน 
    1.9) ความเป็นครู 

1.9.1) รัก เมตตา และปรารถนาดีต่อผู้เรียน 
1.9.2) อดทนและรับผิดชอบ 
1.9.3) เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และผู้น าทางวิชาการ 
1.9.4) มีวิสัยทัศน์ 
1.9.5) มีศรัทธาในวิชาชีพครู 
1.9.6) ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

    2) กลุ่มผู้บริหาร ระดับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
2.1) หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 
  2.1.1) สามารถน าความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร 

การศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
     2.1.2) สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรา้งองค์ความรู้ในการบริหารจัดการศึกษา 
     2.1.3) สามารถก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศึกษา 
     2.1.4) สามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหารและก าหนดภารกิจ 
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
    2.2) นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
     2.2.1) สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา 
     2.2.2) สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงานและประเมิน
คุณภาพการจัดการศึกษา 
     2.2.3) สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มุ่งให้เกิดผลดี 
คุ้มค่าต่อการศึกษาสังคมและสิ่งแวดล้อม 
     2.2.4) สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 
     2.2.5) สามารถติดตาม ประเมินและรายงานผลการด าเนินงาน 
    2.3) การบริหารจัดการศึกษาและการบริหารด้านวิชาการ 

2.3.1) สามารถบริหารจัดการเรียนรู้ 
2.3.2) สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
2.3.3) สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
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2.3.4) สามารถส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการ 
จัดการเรียนรู้ 
2.3.5) สามารถบริหารจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 

    2.4) การบริหารด้านธุรการ การเงิน พัสดุและอาคารสถานที่ 
2.4.1) สามารถจัดระบบงานสารบรรณได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2.4.2) สามารถบริหารจัดการงบประมาณและทรัพยากรอย่าง 

ถูกต้องและเป็นระบบ 
     2.4.3) สามารถวางระบบงบประมาณและจัดการทรัพยากรภายใน
สถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.4.4) สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพ่ือส่งเสริมการ 
จัดการเรียนรู้ 
    2.5) การบริหารงานบุคคล 
     2.5.1) สามารถสรรหาบุคคลที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
     2.5.2) สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
     2.5.3) สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาให้สามารถ 
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.5.4) สามารถเสริมสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและ 
บุคลากรในสถานศึกษา 
     2.5.5) สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครู 
และบุคลากรในสถานศึกษา 
    2.6) การบริหารกิจการนักเรียน 
     2.6.1) สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผู้เรียน 
     2.6.2) สามารถบริหารจัดการให้เกิดงานบริการผู้เรียน 
     2.6.3) สามารถส่งเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพ่ือพัฒนาศักยภาพ 
ผู้เรียนในด้านต่าง ๆ 
     2.6.4) สามารถส่งเสริม วินัย คุณธรรม จริยธรรมและความ 
สามัคคีในหมู่คณะ 
    2.7) การประกันคุณภาพการศึกษา 
     2.7.1) สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา/หน่วยงาน 
     2.7.2) สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและ 
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา/หน่วยงาน 
     2.7.3) สามารถจัดท ารายงานผลการประเมินตนเองของ 
สถานศึกษาเพ่ือรองรับการประเมินภายนอก 
    2.8) การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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     2.8.1) สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาและการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
     2.8.2) สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือน ามาปรับปรุงการ
บริหารจัดการ 
     2.8.3) สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
    2.9) การนิเทศการศึกษา 
      2.9.1) สามารถนิเทศ ก ากับ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบโดยใช้วิธีการที่หลากหลาย 
     2.9.2) สามารถพัฒนาระบบการนิเทศการศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลีย่นแปลง 
    2.10) การพัฒนาหลักสูตรสามารถเป็นผู้น าในการพัฒนาหลักสูตรและก ากับ ติดตาม 
การจัดท าหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการและตามจ าเป็นของท้องถิ่น 
    2.11) การวิจัยทางการศึกษาสามารถน ากระบวนการทางการวิจัย การวัดและ
ประเมินผลไปใช้ในการบริหารจัดการศึกษาได้ 
    2.12) การบริหารการประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน 
      2.12.1) สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผู้เรียน ครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา 
     2.12.2) สามารถเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่ชุมชน 
     2.12.3) สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ 
     2.12.4) สามารถสร้างกิจกรรมเพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน โดยมี
เป้าหมายในการเข้าไปช่วยเหลือชุมชน และเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 
     2.12.5) สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพ่ือส่งเสริมการจัดการศึกษา 
    2.13) คุณธรรม จริยธรรมส าหรับผู้บริหารการศึกษา 
     2.13.1) เป็นผู้น าเชิงคุณธรรม จริยธรรมและปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
     2.13.2) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
     2.13.3) ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมีคุณธรรมและจรยิธรรมที่เหมาะสม 
    3)กลุ่มศึกษานิเทศก์ 
    3.1) การนิเทศการศึกษา 
     3.1.1) สามารถวิเคราะห์ วิจัย ส่งเสริมให้ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาระบบการ
นิเทศภายในสถานศึกษาได้ 
     3.1.2) สามารถติดตาม ประเมินผลและรายงานผลการจัดกระบวนการ
เรียนรู้ การสอนและการบริหารจัดการศึกษา 
     3.1.3) สามารถประสาน สนับสนุนและเผยแพร่ผลงานด้านการนิเทศ
การศึกษาแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
     3.1.4) สามารถใช้เทคนิคการนิเทศได้อย่างหลากหลายดว้ยความเป็นกัลยาณมิตร 
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    3.2) นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
     3.2.1) สามารถให้ค าแนะน า ปรึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูลและ
รายงานผลเพื่อจัดท านโยบาย แผนและการติดตามประเมินผลด้านการศึกษา 
     3.2.2) สามารถให้ค าแนะน า ปรึกษาเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายและการ
วางแผนด าเนินงานและการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษา 
     3.2.3) สามารถให้ค าแนะน า ปรึกษาเกี่ยวกับการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาท่ีมุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
    3.3) การพัฒนาหลักสูตรและการสอน 
     3.3.1) สามารถให้ค าแนะน า ค าปรึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและ
การจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา 
     3.3.2) สามารถสาธิต แนะน าครูให้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ได้เต็ม
ศักยภาพของผู้เรียน 
     3.3.3) สามารถประเมินหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ 
    3.4) การประกันคุณภาพการศึกษา 
     3.4.1) สามารถศึกษา วิเคราะห์ วิจัย การจัดท ามาตรฐานและการพัฒนา
ระบบประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
     3.4.2) สามารถนิเทศ ก ากับ ติดตามและประเมินผลการประกันคุณภาพ
ภายในของสถานศึกษา 

    3.4.3) สามารถให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะและการวางระบบการจัดท า
รายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษาเพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและพร้อมรับการประเมินภายนอก 
    3.5) การบริหารจัดการการศึกษา 
     3.5.1) สามารถให้ค าปรึกษา แนะน าการจัดการศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์
ของเจตนารมณ์ของการศึกษา 
     3.5.2) สามารถนิเทศการบริหารจัดการสถานศึกษาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู ้
     3.5.3) สามารถบริการจัดการศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
    3.6) การวิจัยทางการศึกษา 
     3.6.1) สามารถให้ค าแนะน า ปรึกษาเกี่ยวกับการน ากระบวนการวิจัยไปใช้
ในการแก้ปัญหาและพัฒนาการเรียนการสอน 
     3.6.2) สามารถให้ค าปรึกษาแนะน าเก่ียวกับการน าผลการวิจัยไปใช้ในการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
     3.6.3) สามารถด าเนินการวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ด้านการเรียนรู้
และการจัดการศึกษา 
    3.7) กลวิธีการถ่ายทอด ความรู้ แนวคิด ทฤษฎีและผลงานทางวิชาการ 
     3.7.1) สามารถเขียนเอกสารทางวิชาการประเภทต่าง ๆ 
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     3.7.2) สามารถแนะน าและให้ค าปรึกษาการเขียนเอกสารทางวิชาการแก่ครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
     3.7.3) สามารถน าเสนอความรู้ แนวคิด ทฤษฎีด้วยวิธีการที่หลากหลายและ
เหมาะสมต่อการเรียนรู้ 
    3.8) การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     3.8.1) สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาตนและการพัฒนา
งานได้อย่างเหมาะสม 
     3.8.2) สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ
พัฒนาการจัดการศึกษาแก่สถานศึกษา 
    3.9) คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับศึกษานิเทศ 
     3.9.1) ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
     3.9.2) มีหลักธรรมในการนิเทศและประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี 
    4) กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

4.1) การคิดวิเคราะห์ 
4.2) การมองภาพองค์รวม 
4.3) ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 
4.4) การควบคุมตนเอง 
4.5) ความถูกต้องของงาน 
4.6) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
4.7) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

    5) กลุ่มลูกจ้าง (นักการภารโรง พนักงานขับรถ อัตราจ้างในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาและในสถานศึกษา) 

5.1) การคิดวิเคราะห์ 
5.2) ความถูกต้องของงาน 
5.3) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
5.4) จิตส านึกในการให้บริการ 

   3.5 การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เกื้อกูล 
   การจัดสวัสดิการประเภทต่างๆ โดยความร่วมมือกับ หน่วยงานต่างๆ เช่น สหกรณ์ออมทรัพย์
ครู ธนาคารออมสิน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ธนาคารกรุงไทย ส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 
   3.6 การพัฒนาบริหารจัดการหลักสูตรใช้กระบวนการเชิงระบบ (Systematic Approach) 
ประกอบด้วย1) ปัจจัยน าเข้า (Inputs) 2) กระบวนการพัฒนาครู (Process Development) 3) ผลลัพธ์ 
(Outputs)และ 4) ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factory) 
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    3.6.1 ปัจจัยน าเข้า (Inputs) เป็นกระบวนการวิเคราะห์ สังเคราะห์บริบทข้อจ ากัด 
ความต้องการพัฒนาของครู (Need Analysis) มาตรฐานต าแหน่ง มาตรฐานวิชาชีพครู ตลอดจนแนวโน้ม
อนาคตและยุทธศาสตร์ชาติ และนโยบายการพัฒนาที่เชื่อมโยงมาตรฐานต าแหน่ง การประเมินประสิทธิภาพ
และระบบวิทยฐานะใหม่ พร้อมประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ 
    3.6.2 กระบวนการพัฒนาครู (Process Development) การพัฒนาครูมุ่งการ
ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ(Action Training Program) เน้นการบริหารสถานการณ์จริง เพ่ือการพัฒนางานโดยใช้
หน่วยงานเป็นฐานการพัฒนา แบ่งเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 
    1) ระยะที่ 1 Train & Treatment เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญที่มุ่งการละลาย
พฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ บนหลัก “ระเบิดจากข้างใน : เข้าใจ-เข้าถึง-พัฒนา”และรับหลักการ ทฤษฎี
และการฝึกปฏิบัติ 
    2) ระยะที่ 2 Do & Development เป็นขั้นตอนลงมือปฏิบัติพัฒนาตนเองและงาน
ในสถานศึกษา พร้อมกระบวนการ Online PLC 
    3) ระยะท่ี 3 Follow & Form Up เป็นขั้นตอนการนิเทศ ก ากับ ติดตาม(Coaching 
and Monitoring) โดยทีมวิทยากร ศึกษานิเทศก์ และผู้บริหารสถานศึกษา ตลอดจนการบันทึกความก้าวหน้า
การพัฒนา  
    4) ระยะที่ 4 Show &Share เป็นขั้นตอนการสะท้อนผลของชุมชนการเรียนรู้
วิชาชีพ(PLC) และเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และน าเสนอผลงานที่เป็น Best Practice 
    3.6.3 ผลลัพธ์ (Outputs) ครูที่ผ่านการฝึกอบรมจะเกิดความรู้ ทักษะ และสามารถ
สร้างแบบแผนการพัฒนาตนเองสู่มาตรฐานวิชาชีพ และสามารถประยุกต์ใช้แนวคิดและนวัตกรรมสู่การพัฒนา
ผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ สามารถพัฒนาเต็มตามศักยภาพแห่งตน รองรับการ เปลี่ยนผ่านประเทศสู่ 
Thailand 4.0 
    3.6.4 ปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factory) การพัฒนาครูจะบรรลุ
วัตถุประสงค์อย่างเต็มประสิทธิภาพจะต้องเสริมสร้างความพร้อมทั้งตัวผู้อบรม บรรยากาศ และวัฒนธรรม
องค์กร การเสริมสร้างแรงจูงใจและการมีส่วนร่วมของภาคีพัฒนาครู โดยครูจะต้องมีภาวะผู้น า (Leadership) 
มีแรงบันดาลใจบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีระบบเสริมสร้างแรงจูงใจและ
เครือข่ายความร่วมมือ โดยกระบวนการ PLC 
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ส่วนที่ 3 
การหาความจ าเป็น (Training Need) ในการพัฒนาบุคลากร 

 
การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
  การหาความจ าเป็นในการพัฒนา เป็นการด าเนินการเพ่ือก าหนดจุดประสงค์และระบุเป้าหมายของ
การพัฒนา เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ หรือประเด็นอ่ืนๆ ที่ส่วนราชการเห็นว่าจะเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน หรือเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร การประเมินหาความจ าเป็นความต้องการ ต้อง
วิเคราะห์ประเมินความต้องการในระดับบุคคล 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 ความต้องการจากตัวบุคลลากร ด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง หรือหลาย
วิธีการร่วมกัน ดังนี้ 
  1) ใช้ผลการประเมินสมรรถนะจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ า หรือส่วน
ราชการจะใช้แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการดังกล่าวมาเป็นแนวทางการประเมินเพ่ือก าหนด
ประเด็นการพัฒนาเป็นการเฉพาะ 
  2) การประเมินศักยภาพตนเองของบุคลากร หรือบุคลากรเสนอหรือรายงานด้วยตนเอง 
  3) การท าแบบทดสอบ 
  4) ผู้บังคับบัญชาให้ข้อเสนอแนะ ค าแนะน า หรือการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
ของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีข้ึน มีความเชี่ยวชาญในการทํางานมากขึ้น เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ และทํางานด้วยความสุข ด้วยการส่งเสริมอุดมการณ์และทําความเข้าใจกับภารกิจขององค์กร  
โดยใช้เครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช้ในการดําเนินงาน เช่น จัดทําระบบสมรรถนะทุกตําแหน่งงาน 
และนําสมรรถนะมาใช้ในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการวางแผนอัตรากําลัง  
วางแผนผู้สืบทอดตําแหน่ง (succession plan) การพัฒนาลูกจ้างให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับการเป็น 
เจ้าหน้าที่ขององค์กร จัดทําเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (career path) จัดทําแผนการพัฒนาสมรรถะที่มี 
รูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) และ 
แผนปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual Action Plan : IAP) จัดทําแผนฝึกอบรมประจําปี สร้างค่านิยมและ 
วัฒนธรรมการทํางานแบบพ่ีน้อง ความชื่อสัตย์ และความโปร่งใส ทบทวนและนําระบบการประเมินผลการ 
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ปฏิบัติงานอย่างจริงจังทั้งประเมินผลงานและประเมินผลเพ่ือต่อสัญญาจ้าง ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน  
การตัดสินใจในเรื่องต่างๆ พัฒนาโปรแกรมเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร ทบทวนการระบบการจ่าย 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ 
  1. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร ด้วยการส่งเสริมบรรยากาศการทํางานแบบพ่ีน้อง 
การสร้างทัศนคติเชิงบวก การบริหารจัดการความเครียด ส่งเสริมการดูแลสุขภาพและคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน 
  2. การพัฒนาสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยส่งเสริมให้ผู้บริหาร
ระดับกลางและระดับสูง เห็นความสําคัญและเข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ รับฟังและให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการทํากิจกรรมต่างๆ หัวหน้างานต้องตระหนัก สนับสนุน กระตุ้นและติดตามการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน สํานักทรัพยากรบุคคลมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญและปฏิบัติ งานอย่างมือ 
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) เก็บข้อมูลจากผู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือวิเคราะห์สมรรถนะที่มีปัญหาอันจะท าให้ไม่บรรลุเปา้หมายที่ก าหนด 
          a) ทักษะด้านไหนที่ต้องการเพ่ือให้เป้าหมายส าเร็จ 
          b) ข้อมูลที่จ าเป็นเพ่ือให้การท างานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
         c) พฤติกรรมที่จะเป็นผลลบต่อความส าเร็จในงานที่ท าคืออะไร 
           3) บ่งชี้ความสามารถท่ีต้องพัฒนา อันจ าเป็นในงานนั้น ๆ ส าเร็จได้ 
             4) ประเมินสมรรถนะความสามารถในปัจจุบัน เปรียบเทียบกับ ความสามารถที่ต้องการ           
การประเมินท าได้โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบทดสอบ แบบส ารวจ ประเมินตนเอง สอบถาม  
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สูตรในการหาความจ าเป็นในการพัฒนา ดังนี้ 

 
N = P - STD 

N = Need ความจ าเป็น 
P = Performance ผลงานที่เกิดขึ้น 
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. กระบวนการหรือขั้นตอนอะไรที่มีการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงาน 
     5. วิธีการอะไรที่มีเพ่ือการพัฒนา 
     6. ใครที่ต้องพัฒนา 
     7. ใครที่ควรเป็นวิทยากร 
     8. หน่วยงานไหนให้การช่วยเหลือปัจจัยต่าง ๆ ในการพัฒนา 
     9. มีบุคลากรในหน่วยงานที่จะเป็นวิทยากรภายในหรือไม่ 
     10. อะไรคือความรู้ ทักษะ และ ความสามารถ 
    11. ทบทวนบทบาทหน้าที่และโครงสร้างหน่วยงาน 
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
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แนวทาง วิธีการ โครงการและกิจกรรมงานต่างๆ ทั้งในรูปแบบการฝึกอบรม และรูปแบบการพัฒนาบุคลากร
อ่ืนๆ เนื่องจากเราเชื่อว่าการฝึกอบรมเพียงวิธีเดียวไม่อาจตอบโจทย์ขององค์กรได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 
  3. ค านึงถึงความคาดหวังและข้อจ ากัดที่มีอยู่ในองค์กร โดยจัดล าดับความส าคัญจ าเป็นและเสนอแนะ
กิจกรรมการพัฒนาทั้งที่ให้ผลในระยะสั้น และระยะยาว อีกทั้งอาจให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในการสร้าง
บรรยากาศแวดล้อมที่เอ้ือให้บุคลากรน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในงานอย่าง
ได้ผล 
  4. วัดระดับความจ าเป็นในการพัฒนาของบุคลากรกลุ่มต่างๆ แต่มุ่งเน้นด าเนินการในกลุ่มที่มีความ
จ าเป็นเร่งด่วนก่อนโดยเสนอแนะแนวทาง กิจกรรมการพัฒนาในประด็นที่จ 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 

20 

184



      1. สิ่งที่เป็นปัญหาในการปฏิบัติงาน 
      2. มาตรฐานที่ใช้เปรียบเทียบ  
      
 
 
 
 
 
 
 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 

1.การหาความจ าเป็นในการพัฒนา 

4.การตดิตามประเมินผลและการรายงานผล 

3.การด าเนินการในการพัฒนา 

2.การวางแผนในการพัฒนา สว่นราชการหาความจ าเป็นในการพฒันา 

 หน่วยงาน เจ้าหน้าที่ 

แผนยทุธศาสตร์การพฒันา 

จดัท าแผนพฒันาบุคลากรประจ าปี จดัท าแผนงานโครงการ/กิจกรรม

ตามแผนยทุธศาสตร์การพฒันาฯ 

จดัท าแผนงานโครงการ/

กิจกรรมตามแผนยทุธศาสตร์ 

 จดัท าโครงการ/กิจกรรมการ

พฒันาที่เป็นหลกัสตูรเฉพาะ 
จดัท าโครงการ/กิจกรรมหลกัสตูร

การพฒันาที่เป็นหลกัสตูรกลาง 

จดัท าแผนพฒันารายบคุคล 

 

ผู้บริหาร 

ระบบเผยแพร่

ความรู้ 

 หน่วยงาน เจ้าหน้าที ่

สรุปรายงานการด าเนิน 

การตามแผน 6/12 เดือน 

รายงานการด าเนินการตามแผน 

6/12 เดือน 

สรุปรายงานผลการพฒันาใน

รอบ 6/12 เดือน 

 

จดัท าโครงการ/กิจกรรมการ

พฒันาที่เป็นหลกัสตูรเฉพาะ 
รวบรวมรายงาน/การประเมินผล

การพฒันา 

สรุปผลการพฒันาบคุลากรใน

รอบ 6/12 เดือน 

 ติดตามประเมินผล IDP 

ด าเนินการจดัโครงการ/กิจกรรม หลกัสตูรท่ีก าหนดตาม

แผนพฒันาบคุลากรและแผนพฒันารายบคุคล 

แผนภูมิกรอบแนวทางการด าเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากร 
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ส่วนที่ 4 

แนวทางการด าเนินการพัฒนาบุคคล 
 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ก าหนดแนวทางการด าเนินการตาม
นโยบายการพัฒนาบุคคล ดังนี้ 
 1. จัดระบบและกลไกในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและต่อเนื่อง 
  1.1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา เร่งรัดพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เกิดความ
ตระหนัก และมีจิตส านึกในหน้าที่ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามหลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณ
วิชาชีพ และมีสมรรถนะท่ีจ าเป็นในด้านการสื่อสาร การคิดวิเคราะห์ การใช้เทคโนโลยี และการใช้ 
ทักษะชีวิตอ่ืน ๆ 
  1.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เร่งรัดจัดระบบส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานศึกษาพัฒนาครูบรรจุ
ใหม่ให้มีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าที่ เกิดทักษะความเป็นครู มีจิตวิญญาณความเป็นครู โดยจัดให้ครูเก่งครูดี
มาเป็นครูพ่ีเลี้ยงดูแลครูบรรจุใหม่ หรือจัดให้มีระบบสนับสนุนอื่น ๆ 
  1.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส่งเสริมพัฒนาให้สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ โดยใช้เครือข่ายการจัดความรู้ (KM) เพ่ือพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีศักยภาพในการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติหน้าที่อ่ืน ๆ 
 2. พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธภิาพเอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครูและบคุลากรทางการศกึษา 
  2.1 สถานศึกษาเร่งรัดจัดระบบการท างาน ระบบการนิเทศภายใน ปัจจัยและบรรยากาศให้เอ้ือต่อการ
ท างานของครูและมอบหมายภาระงานให้สอดคล้องกับวิชาเอก ความถนัด หรือความเชี่ยวชาญของครู 
  2.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาให้เข้มแข็งเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ด้วยรูปแบบและวิธีการที่หลากหลาย โดยการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพ 
 3. จัดระบบการส่งเสริมสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
  3.1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา สนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพครูในด้านการ
ผลิตและการใช้สื่อ นวัตกรรม ในการจัดการเรียนการสอนให้หลากหลาย รวมทั้งจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรติ
ครูที่มีผลงานด้านสื่อนวัตกรรมการเรียนการสอนดีเด่น 
  3.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา ร่วมกันสร้างเครือข่ายแหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลายกับ
หน่วยงาน/องค์กร/ชุมชน/เอกชน เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาและครูใช้ประโยชน์ร่วมกันในการ
จัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนให้พัฒนาห้องสมุดและศูนย์การเรียนรู้ส าหรับครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน 
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4. จัดระบบการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 4.1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ปรับระบบการยกย่องเชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการ 
ศึกษาที่เป็นคนเก่ง คนดี มีจิตวิญญาณ รักและผูกพันต่อวิชาชีพทางการศึกษา เพ่ือเสริมสร้างให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีขวัญและก าลังใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  4.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีโอกาสได้รับ
การพัฒนาในรูปแบบต่างๆ 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 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ/กิจกรรม 

1.1 แผนงานพัฒนาความรู้ในองค์กร 

 การจัดประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิชาการให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 

 จ านวนครั้งการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้
วิชาการให้รู้ทันการเปลี่ยนแปลง 

 

 จัดประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิชาการด้านต่าง ๆ 
เป็นประจ า  

1.2 แผนงานการจัดท 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)
เบื้องต้นในการพัฒนาบุคลากรและใช้เป็นข้อมูลใน
การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

1.3 แผนงานพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ
ต่างๆ  

 การจัดท าทะเบียนข้อมูลบุคลากรท่ี
ผ่านการพัฒนา 
 
 

โครงการพัฒนาบุคลากร  

 
 

 มีการจัดท าทะเบียนข้อมูลบุคลากรท่ีผ่านการ
พัฒนา 
 
 

 บุคลากรในสังกัดมีพัฒนาตามความต้องการ 
 

 
 

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

 บุคลากรในสังกัดได้พัฒนาในรูปแบบต่างๆ ตาม
ความต้องการ  

 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ด้านการฝึกอบรม 

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

 มีการจัดการฝึกอบรมสัมมนา/จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ในลักษณะของการ
จัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสังกัด ตามความจ าเป็นและเป็น
ประโยชน์ 

 จัดการฝึกอบรมสัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการ หรือ การให้ความรู้ในลักษณะของการ
จัดหลักสูตรต่างๆ แก่ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสังกัด 
 

2.2 แผนงานฝึกอบรมบุคลากรในสังกัด 
(หลักสูตรเฉพาะด้าน) 

 มีการจัดการฝึกอบรม สัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ โดยจัดท าเป็นหลักสูตรเฉพาะด้าน 

 จัดการฝึกอบรม สัมมนา จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการหรือให้ความรู้ในลักษณะของการจัด
หลักสูตรต่างๆ โดยจัดท าเป็นหลักสูตรเฉพาะด้าน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้  

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
3.1 แผนงานจัดการความรู้เพื่อ 
สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์
และการพัฒนาบุคลากร   
 
 

 มีการท าแผนการจัดการความรู้เพื่อสนับสนุน
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

 มีการส่งเสริมการน ากระบวนการจัดการความรู้
มาใช้พัฒนาบุคลากร และให้เป็นส่วนหน่ึงของการ
ปฏิบัติงาน  
 มีการเสริมสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการน าการ
จัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรและพัฒนางานของหน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในองค์กร 
 
 

 จัดให้มีคณะท างานจัดท าระบบการบริหารความรู้
เพื่อให้การจัดท าระบบการจัดการความรู้ด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิผล 

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

 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการยกย่องเชิดชูเกียรติ 

แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน รายละเอียดโครงการ 
4.1 แผนงานจัดการยุทธศาสตร์ด้านการ
สร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน การ
ยกย่องและเชิดชูเกียรติ 
 
 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพมีวามก้าวหน้า
ในวิชาชีพ 

  ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ
การยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความภาคภูมิใจ
ในตนเอง มีขวัญก าลังใจในการท างาน 
 

 มีการส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้
พัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติท่ีพึ่งประสงค์ ประกอบคุณ
งามความดี และอุทิศตนเพื่อราชการ 

  มีการสร้างขวัญก าลังใจ และยกย่องเชิดชูเกียรติให้ครู
และบุคลากรท่ีตั้งใจปฏิบัติราชการด้วยวิริยะอุตสาหะ 
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ส่วนที่ 5 
ขอบเขตและขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากร 

  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ได้ศึกษาวิเคราะห์บริบทที่เกี่ยวข้อง
ประกอบด้วย กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 -2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 
12(พ.ศ. 2560 – 2564) แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2560-2579) แผนพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ปีงบประมาณ 2564 แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพื้นฐาน  หลักเกณฑ์และวิธีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของส านักงาน ก.ค.ศ. และ แผนกลยุทธ์ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
ปีงบประมาณ 2564 ข้อมูลพ้ืนฐานและผลการด าเนินงานที่ผ่านมาด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา    
ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องทุกปี โดย
ให้ประเมินตนเอ พร้อมทั้งจัดท าแผนการพัฒนาตนเองเป็นรายปี ตามแบบที่ส่วนราชการก าหนด และเข้ารับ
การพัฒนาตามแผนอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยหลักสูตรการพัฒนาต้องมีองค์ประกอบด้านความรู้ ด้าน
ทักษะ ด้านความเป็นครู และคุณลักษณะที่คาดหวัง   

แนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
  1. พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ นโยบายและยุทธศาสตร์ของส านักงาน  รวมทั้ง 
สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในปัจจุบัน 
  2. พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจของส านักงานได้อย่างมืออาชีพ 
  3. พัฒนาบุคลกรเพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 
  4. พัฒนาและส่งเสริมระบบการเรียนรู้และการจัดการความรู้ เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือสนับสนุนภารกิจของส านักงาน 
  5. พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรม ข้าราชการ
และบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
  6. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันต่อองค์กร  
  โดยแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของส านักงานดังกล่าว ประกอบด้วย วิธีการหรือกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร (Human Resource Development Activities) ที่หลากหลายซึ่งสนับสนุนให้เกิดผลสัมฤทธิ์
ในการด าเนินการ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและเพ่ิมขีดความสามารถของ
ส านักงานฯ ในการปฏิบัติภารกิจสนับสนุนงานด้านต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ดังนี้  
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กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๑. พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจ นโยบายและ
ยุทธศาสตร์ของส านักงาน ยุทธศาสตร์
ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ 
และแผนการปฏิรูปประเทศ รวมทั้ง 
สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนในปัจจุบัน 

- จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงาน โดยพิจารณาความสอดคล้อง
และเชื่อมโยงกับบริบทแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
- บทบาทภารกิจ อ านาจหน้าที่ของส านักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์ของชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ และแผนการปฏิรูป
ประเทศ 
- ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
รวมทั้งบุคลากรของส านักงานฯ 
- ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
- สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในปัจจุบัน เช่น สภาพการเมือง
และเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โรคระบาด 
เป็นต้น 

๒. พัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน
สนับสนุนภารกิจของส านักงานได้
อย่างมืออาชีพ 

พัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ โดยด าเนินการ ดังนี้ 
๑) ฝึกอบรมและสัมมนาเพ่ือพัฒนาบุคลากร  
    ด าเนินการจัดโครงการ/กิจกรรม/หลักสูตรการฝึกอบรมและสัมมนา
ภายในส านักงานฯ (In House Training) และส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมกับภายนอกหน่วยงาน ในเรื่องที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในแต่ละต าแหน่งและระดับ ซึ่งรวมถึงการพัฒนาทักษะพ้ืนฐาน  
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (Functional Competency) และสมรรถนะทางการบริหาร 
(Management Competency) 
๒) พัฒนาบุคลากรโดยเชื่อมโยงจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พิจารณาการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในส่วนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการประเมินสมรรถนะเพ่ือวิเคราะห์หา
วิธีการในการพัฒนา  และน าผลการประเมินมาจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan:IDP) ซึ่งมุ่งเน้นให้ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันพิจารณาแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม โดยใช้
วิธีการพัฒนาด้วย การฝึกอบรม (Training) หรือ การพัฒนาบุคลากรที่ไม่ใช่
การฝึกอบรม (Non-Training) เช่น การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ การสอน
งาน การให้ค าปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ การเรียนรู้
ด้วยตนเอง เป็นต้น เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเป็นไปตามความ
คาดหวังของส านักงานฯ  ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน  ด าเนินการ
พัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะของบุคลากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
สนับสนุนภารกิจของส านักงานฯในบริบทเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เช่น 
การพัฒนาทักษะด้านภาษา เป็นต้น 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๓. พัฒนาบุคลกรเพ่ือสนับสนุน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากร 

๑. พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ด าเนินการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของบุคลากร 
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรในแต่
ละสายงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีศักยภาพพร้อมในการเลื่อนสู่ระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น 
๒. เตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อการก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
(Succession Plan) และการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับอย่างเป็นระบบ และ
ต่อเนื่องด าเนินการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร อาทิเช่น ภาวะผู้น าเพ่ือ
เตรียมความพร้อมสู่การเป็นผู้บริหารที่ดี รวมทั้งการพัฒนาผู้บริหารทุก
ระดับให้พร้อมต่อการบริหารงานของส านักงานภายใต้บริบทแวดล้อมที่มี
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. พัฒนาผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management)ด าเนินการ
พัฒนาและจูงใจผู้ที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management) เพ่ือเป็นการ
พัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องและรักษาให้อยู่ปฏิบัติงานในองค์กร 

๔. พัฒนาและส่งเสริมระบบการเรียนรู้
และการจัดการความรู้ เพ่ือให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือสนับสนุนภารกิจของ 
ส านักงานฯ 

๑. สนับสนุนการศึกษาและฝึกอบรมในระดับที่สูงขึ้น สนับสนุนทุน 
การศึกษาให้บุคลากรศึกษาต่อ รวมทั้งการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นเพ่ือ
สร้างบุคลากรที่มีศักยภาพขึ้นมารองรับการขับเคลื่อนภารกิจ และ
ยุทธศาสตร์ของส านักงานฯในอนาคต ที่ต้องอาศัยองค์ความรู้และนวัตกรรม
ใหม่ๆ ซึ่งเป็นการเสริมสร้างฐานความรู้ให้แก่องค์กรในระยะยาว 
2. ศึกษาดูงานสนับสนุนให้บุคลากรได้ไปศึกษาดูงานกับหน่วยงานภาครัฐ
เอกชน สถาบันการศึกษา เพ่ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ และสามารถน าความรู้และ
ประสบการณ์มาปรับใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. ด าเนินการจัดการความรู้ (Knowledge Management) ด้วยการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีการรวบรวม จัดเก็บ เผยแพร่ และ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากร รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรใช้องค์ความรู้เป็นฐานในการปฏิบัติงาน 

๕. พัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตาม
ประมวลจริยธรรมรวมทั้งยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

1. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมด าเนินการเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ
ของบุคลากรเกี่ยวกับประมวลจริยธรรม ให้ยึดถือปฏิบัติอย่างถูกต้องและ
เหมาะสม รวมทั้งการรณรงค์และสื่อสารเพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนตาม
ประมวลจริยธรรมของข้าราชการ 
๒. เสริมสร้างค่านิยม ทัศนคติและวัฒนธรรมองค์กรมุ่งเน้นการปรับ
กระบวนทัศน์และวัฒนธรรมการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับค่านิยมหลักของ
ส านักงานฯ หลักการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี และการยึดหลักธรรมา 
ภิบาลในการปฏิบัติงาน 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
๖. พัฒนาคุณภาพชีวิตและเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
มีขวัญก าลังใจ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร 

- จัดโครงการและกิจกรรม ที่ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
มีสุขภาพที่ดี มีความสามัคคีและความผูกพันต่อองค์กร ได้ด าเนินการจัดท า
แผนสร้างเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรภายใน 
ส านักงาน เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับ มีความสุขและความสมดุลในชีวิตการ
ท างาน มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี มี
ความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีต่อกันมีความภาคภูมิใจในองค์กรที่
ปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้ในระยะยาว 
ประกอบด้วย 
๑) กิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในการท างานเพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรของส านักงานฯ รวมทั้ง การสร้าง
สัมพันธภาพและการท างานเป็นทีมระหว่างบุคลากรทุกระดับทุกสายงาน 
๒) พัฒนาคุณภาพชีวิตและความผาสุกของบุคลากรเพ่ือเสริมสร้างสุขภาพ
ด้านร่างกายและด้านจิตใจ เพ่ือการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อตนเองและองค์กร 

 
  ทั้งนี้ แนวทางการพัฒนาบุคลากรดังกล่าว ได้น ามาสู่การปฏิบัติ โดยการก าหนดโครงการและกิจกรรม
ด้านการพัฒนาบุคลากร ซึ่งในการด าเนินโครงการและกิจกรรมด้านการพัฒนาบุคลากรจะประกอบด้วย การ
ก าหนดวิธีการหรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนิน
โครงการและกิจกรรมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของการ
ด าเนินงาน 
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สรุปกระบวนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
 

        จัดท าโครงการ/  
            กิจกรรม 

     วิเคราะห์ผลการประเมินความ    
          พึงพอใจต่อการพัฒนา  
         บุคลากร 

      วิเคราะห์ผลการประเมิน     
           สมรรนะในการพัฒนา 
          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 6 
โครงการและกิจกรรมตามแผนพัฒนาบุคลากรของส านักงาน 

 
  แผนพัฒนาบุคลากรสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1  ประจําปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 นําไปสู่การปฏิบัติโดยการกําหนดโครงการและกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร 
ซึ่งมีการบูรณาการโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณตาม
แผนปฏิบัติราชการของสํานักงาน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕64 และกิจกรรมเพ่ือขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
1. โครงการที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามแผนปฏิบัติราชการของสํานักงาน  
  แผนพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2564 ประกอบด้วยโครงการและ
กิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรที่ได้บูรณาการโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งได้รับการ
จัดสรรงบประมาณงบประมาณบริหารจัดการสํานักงานและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ประกอบด้วย  
 
ที่ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ แผนการด าเนินการ 

1 โครงการพัฒนาการเรียนการสอนภาษาไทย นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางศิรประภา เซงเถียร 

การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนการจัดการเรียนรู
ภาษาไทย ชุดเสริมทักษะภาษาไทย  

2 โครงการพัฒนาการจัดการศึกษาปฐมวัย นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางสาวสุดา แมเราะ 

อบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาสื่อภาษาไทยและทักษะการคิด
ส าหรับครูผูสอนระดับปฐมวัย 

3 โครงการพัฒนาสถานศึกษาสู โรงเรียน
คุณภาพ 

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางสาวดรุณี จันทรแกว 

พัฒนาครูผูสอนใหมีคุณภาพไดมาตรฐานการศึกษา เพื่อ
พัฒนาสถานศึกษาเปนโรงเรียนคุณภาพ 

4 โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการพัฒนาแนวคิด
เชิงค านวณโดยใชเกมเปนฐาน (GAME–
ASELEARNING : GBL) 

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางสาวรอซีดะ เฮ็ง 

การประชุมเชิงปฏิบัติการพัฒนาแนวคิดเชิงค านวณโดยใชเกม
เปนฐาน (GAME-BASED LEARNING : GBL) 

5 โครงการการจัดการเรียนรูแบบโครงงาน 
เปนฐาน (Project-Based Learning : PBL) 

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางสาวนะดา ศศิรพา 

อบรมเชิงปฏิบัติการจัดการเรียนรูแบบโครงงานเปนฐาน 

6 โครงการการพัฒนาโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู้ 

สงเสริมการจัดการศึกษา/ 
นางสาวรอบียะห มะอับดง 

ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาศักยภาพผูบริหารโรงเรียน
และครูเพื่อพัฒนาองคความรูทางดานวิชาการและทักษะ
อาชีพ 

7 โครงการพัฒนา ศักยภาพโรง เรียนใน
โครงการตามพระราชด าริและโรงเรียนราช
ประชานุเคราะหฯ 

สงเสริมการจัดการศึกษา/ 
นางสาวกัญญาภัทร ศรีชวย 

 

8 โครงการสรางการรับรูสื่อสารการประชา
สัมพันธเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สงเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยี 
สารสนเทศและการส่ือสาร/ 
นายกฤษฎา รัตนสมบูรณ 

อบรมปฏิบัติการพัฒนาศักยภาพของผู ปฏิบัติงานด าน      
ประชาสัมพันธและเครือขายประชาสัมพันธ ในการผลิตและ
เผยแพรประชาสัมพันธสรางการรับรูขอมูลขาวสารของ
สถานศึกษาและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

9 การพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาผ่านช่องทางออนไลน์ 

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา/
นางสาวเรวดี เสนแกว 

จัดอบรมพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาผ่าน
ช่องทางออนไลน์  จ านวน 8 หลักสูตร คือ ด้านหลักสูตร, 
ด้านการจัดการเรียนการสอน, ด้านการวัดผล ประเมินผล, 
ด้านการใช้สื่อ/เทคโนโลยีม, ด้านระบบบริหารจัดการศึกษา, 
ด้านคุณธรรม จริยธรรมของผู้ประกอบวิชาชีพครู, ด้านทักษะ
ภาษาเพื่อการสื่อสาร, การพัฒนาตนเองในวิชาชีพอย่าง
ต่อเนื่อง 
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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. 2564 แล้วส านักงานฯ จะต้องมีการด าเนินกิจกรรมด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ขับเคลื่อนให้ครอบคลุมและครบถ้วนตามกลยุทธ์แผนงานและตัวชี้วัดที่ก าหนดให้ส่วนราชการสังกัด ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยมีกิจกรรมที่ส านักงานฯ 
จะต้องด าเนินการ ดังนี้ 
ที่ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ แผนการด าเนินงาน 

1 โครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อย 
ปฐมวัย 

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางสาวสุดา  แมเร๊าะ 

อบรมเชิงปฏิบัติการขั้นพื้นฐาน เร่ืองน้ าและอากาศทดแทนให้ครูผู้
เกษียณอายุ ลาออก เปลี่ยนสายงานและครูที่ยังไม่ผ่านการอบรม
โครงการ บ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยประเทศไทย 

2 โครงการบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อย 
ประถม 

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางสาวรอซีด๊ะ เฮ็ง 

พัฒนาศักยภาพของครูผู้สอนวิทยาศาสตร์ให้สามารถบูรณาการ
การจัดกิจกรรมบ้านนักวิทยาศาสตร์น้อยที่สอดคล้องกับมาตรฐาน
และตัวชี้วัด ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

3 ประชุมเชิงปฏิบัติการทดลองระบบการ
จัดท าและตรวจสอบแบบรายงาน
ผู้ส าเร็จการศึกษา 

ส่ ง เ ส ริ ม ก า ร จั ด ก า ร ศึ ก ษ า /
นางสาวปรานอม นงรัตน์ 

พัฒนาให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจและสามารถจัดท าแบบรายงาน
ผู้ส าเร็จการศึกษาตามหลักแกนกลางการ 

4 โครงการโรงเรียนคุณธรรม สพฐ. นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นายนิอับดุลรอมัน  มุหะ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการครูผู้รับผิดชอบโครงการโรงเรียน
คุณธรรม สพฐ. เพื่อการส่งเสริม “โครงงานคุณธรรมในโรงเรียนที่
ยั่งยืน” 

5 โครงการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
และธ รรมาภิ บาลในสถาน ศึกษา
“ป้องกันการทุจริต”(โครงการโรงเรียน
สุจริต)  

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นายนิอับดุลรอมัน  มุหะ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการครูผู้รับผิดชอบโครงการโรงเรียน
คุณธรรม สพฐ. เพื่อการส่งเสริม “โครงงานคุณธรรมในโรงเรียนที่
ยั่งยืน” 

6 โครงการสร างความรู ความเข าใจ
เกี่ยวกับแนวปฏิบัติการจัดท าเอกสาร
หลักฐานทางการศึกษา 

สงเสริมการจัดการศึกษา/ 
นางสาวอรสุธี คงมา 

อบรมการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวปฏิบัติการจัดท า
เอกสารหลักฐานการศึกษา ใหแกครูวัดผลและงานทะเบียนของ 
โรงเรียนในสังกัด 

7 โครงการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
และธรรมภิบาลในสถานศึกษา”ป้องกัน
การทุจริต” (โครงการโรงเรียนสุจริต) 
กิจกรรมหลัก เสริมสร้างธรรมาภิบาล
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการ 

สงเสริมการจัดการศึกษา/ 
นางสาวกัญญาภัทร  ศรีชวย 

เพื่อให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจคุณลักษณะ 5 ประการ (วิถีชีวิต) 
คือทักษะการคิด มีวินัย มีความซ่ือสัตย์ มีความพอเพียง และมีจิต
สาธารณะ 

8 โครงการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
และธรรมาภิบาลในส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา “ป้องกันการทุจริต” 

อ านวยการ/ 
นางสาววิลาสินี  พรหมเจียม 

พัฒนาบุคลากรในส านักงานให้มีความรู้ความเข้าใจในการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใส่ในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 

9 กิจกรรมนิเทศติดตามการจัดการเรียนรู้
วิทยาการค านวณ ปีงบประมาณ 2564  

นิเทศ ติดตาม และประเมินผลฯ/ 
นางสาวรอซีด๊ะ เฮ็ง 

ครูผู้สอนวิทยาการค านวณ ระดับประถมศึกษาที่ 1 ถึงระดับ
มัธยมศึกษาปีที่ 3 ในสังกัด มีความรู้ความเข้าใจและสามารถ
จัดการเรียนรู้วิทยาการค านวณได้อย่างมีคุณภาพ 

10 กิ จ ก ร รมประ เมิ นสั มฤทธิ์ ผ ลก า ร
ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาการศึกษา ใน
ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา 

บุคคล/ 
นางวนิดา  อักษรถึง 

จัดการประชุมการประเมินสัมฤทธิ์ผลการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนา
การศึกษา ในต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
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 3. การวัดผลความสําเร็จของการดําเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร 
  โครงการตามแผนพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดตัวชี้วัดผลผลิต ผลลัพธ์ของการดําเนินโครงการ 
รวมทั้งกรอบระยะเวลาในการดําเนินงานที่ชัดเจน เพ่ือเป็นเครื่องมือในการติดตาม/เร่งรัด               
การปฏิบัติงานให้สามารถดําเนินการได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการวัดผลความสําเร็จของ
การดําเนินการตามแผนฯ พิจารณาจาก 
  1. ดําเนินโครงการได้แล้วเสร็จตามเป้าหมายรายกิจกรรมที่กําหนดไว้ในแต่ละโครงการภายใน
งบประมาณ พ.ศ. 2564 
  2. ผลผลิตของโครงการ พิจารณาจากเป้าหมายตามตัวชี้วัดผลผลิตของแต่ละโครงการ 
  3. ผลลัพธ์ของโครงการ พิจารณาจากเป้าหมายตามตัวชี้วัดผลลัพธ์ของแต่ละโครงการ 

  ทั้งนี้  โครงการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากร สํานัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1  ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ในส่วนผู้เข้าร่วม/ระยะเวลาการ
ดําเนินการของโครงการ/หลักสูตร/กิจกรรม อาจมีการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์และความเหมาะสม 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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
ด าเนินกิจกรรมต่างๆ    

1.4 นวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ใช ้

2.1 พัฒนาสมรรถนะจ าเป็นพื้นฐาน 
(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 มีจิตส านึกที่ดี และ
มุ่งมั่นที่จะเป็นคนดี 

3.2 บุคลากรเก่ง(เข้าใจตนเอง 
เข้าใจคนอื่น รู้วิธีท างานและอยู่
ร่วมกับคนอื่นอย่างมีความสุข 
และมุ่งมั่นท่ีจะรักคนอื่น รัก
องค์กร) 

3.3 บุคลากรเก่งงาน (มีความรู้
และทักษะในการบริหารและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล) 

4.1บุคลากรมีจิตส านึก
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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1. นายนิตย์ พรหมประสิทธิ์   ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
2. นายนุกูล  ชูนุ้ย    รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2  

     ปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
     ประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

3. นายสราวุธ  ยอดรักษ์  รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
4. นางสาวสุธิภรณ ์  ขนอม   รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
5. นางสาวเจตสุมนต์  สุเมธีประดิษฐ์  รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
6. นายวันชัย  ปานสาลี  รองผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 

 
 
 

1. นางสาวทองกร เตชปัญโย  ผู้อำนายการกลุ่มบริหารบุคคล 
2. นางสาวเรวดี เสนแก้ว   ปฏิบัติหน้าที่ผู้อำนายการกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3. นางวนิดา อักษรถึง   นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ 
4. นางนิภา  ศรีสุรรณวิเชียร  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ 
5. นางสาวอรทิพย์ ชูขาว   นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
6. นางสาวมัลลิกา ดำละเอียด  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 
7. นางสาวอุไรวรรณ   สุขจันทร์เทาะ  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
8. นายอำนาจ ถาวรศรี   เจ้าพนักงานธุรการชำนาญงาน 
9. นายชิตพล ดาแก้ว   พนักงานราชการ 
10. นายธีระพันธ์ คงพริก   พนักงานราชการ 
11. นางสาวนารีรัตน์ รังเสาร์   พนักงานราชการ 
12. นางสาวพรรณธิวา อินทสาร  พนักงานราชการ 
13. นายนฤพนธ์ เพ็ชรแก้ว  พนักงานราชการ 

คณะท ำงำน 
 

ที่ปรึกษา 
 

ผู้จัดทำ 
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เว็บไซต์ » WWW. Narathiwt1.go.th 

  
 

ที่ตั้ง » สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 
Narathiwt Primary Eduational Service Area Office 1 

เลขที่ 222  หมู่ 10 ตำบลลำภู อำเภอเมือง จังหวัดนราธิวาส รหัสไปรษณีย์ 96000 
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