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1.1 ห31��21O30Nห�8�3 

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ในราชการพลเรือนมีเป้าหมายสูงสุดเพื ่อให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ และมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน ตามนัยของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 กฎหมาย นโยบายและทิศทางแนวโน้มใหม่ในการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น (12) การพัฒนาการเรียนรู้ และยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุล
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มีเป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก  
“ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชน และประโยน์ส่วนรวม” แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น (20) 
การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 พ.ศ. 2566-
2570 และแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน รวมถึง
มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) โดยให้สาระสำคัญในการบริหารกำลังคนภาครัฐ 
“เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพในการ
ปฏิบัติหน้าที่และขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ” โดยภาครัฐมีกำลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณ คุณภาพ  
มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร ให้สามารถสนองความต้องการในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้า 
ในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในภาครัฐ มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐ  
ให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
การปรับเปลี ่ยนเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจ ิตบริการทำงานในเชิงร ุกและ 
มองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม  

สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้เห็นถึงความสำคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายใต้
การปฏิบัต ิงานท่ามกลางการเปลี ่ยนแปลง เพื ่อขับเคลื ่อนและประสานงานนโยบายด้านการศึกษา  
ให้สำเร็จตามเป้าหมาย “เรียนดี มีความสุข” ดังนั้น เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จึงได้กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (พ.ศ. 2566 - 2570)  
ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและนโยบายดังกล่าวขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และแปลงยุทธศาสตร์ฯ สู่การปฏิบัติ โดยกำหนด 
เป็นเป้าหมายการพัฒนาให้ชัดเจนขึ้นโดยจัดทำเป็นแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันทั ้งส ่วนราชการ และกำหนดเป้าหมายการพัฒนา 
ในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ คือ <�8ค32�1�อ�23�1��2��31��10�1/�06�12�4�21  
/5�10�ค�4 �1�10 2/11��0N 7Pอ��4�1�4�2�Q����2�ห�O2�5P�5P/5�1024��4.2 /2��6Q� /5�21�91�2�21�21��4�1�4�2�
1N//�1� N�O��2121O2��321/2��4 ์�อ��2��5 P/5 �10P0��์�1�2N/�1// /5ค 8�.2 �5/4��5 P� 5 1 9 Oห�O2�5 P 0 6�/1P� 

Q�ห31�ค8��11/ �140�11/ �้อ��1��21�8�14�O30�10 2�4/4�อ� /5 2�4�11/�21N150�19 OO30 1��2��Nอ� 
อ0N2��NอN�7Pอ� 19ON�N2�1� �11��1/R�O�1��Nอ�21N�35P0�O�3� 07�ห08N� O30ค3Nอ��1/= 

 



 

 

1.2 /1��8�102�ค์ 

1. เพื่อกำหนดเป้าหมายและขับเคลื่อนการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรของสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ ให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับบทบาทภารกิจของส่วนราชการ นโยบายรัฐมนตรี
กระทรวงศึกษาธิการ ยุทธศาสตร์ที่สำคัญของส่วนราชการ และทิศทางการพัฒนาประเทศที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความคาดหวังเกีย่วกับบุคลากรภาครัฐในอนาคต  

2. เพื ่อพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือยกระดับบุคลากรให้มีทักษะ สมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง สามารถขับเคล่ือนบทบาท
ภารกิจตามยุทธศาสตร์ของส่วนราชการได้อย่างประสิทธิภาพ มีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน มีค่านิยม มีวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และพัฒนา และมีความสมดุลระหว่างการทำงาน
และการใช้ชีวิตส่วนตัว (Work-life Balance) ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 

1.3 ห31�N���์O30/4�5�21 1��2�8ค32�1 
บุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดในองค์กร ท่ีจะช่วยให้ภารกิจขององค์กรบรรลุเป้าหมาย 

อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการขับเคลื่อนไปข้างหน้าอย่างมั่นคง ดังนั้น สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จึงได้ตระหนักและให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากร โดยยึดหลักเกณฑ์ในการพัฒนาบุคลากร ดังน้ี 

1) �21/4Nค120ห์�10N�O�Q��21 1��2�8ค32�1 จากยุทธศาสตร์ชาติ กฎหมายที่เกี่ยวข้องในแต่ละ
ระดับ แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. ยุทธศาสตร์สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
นโยบายผู้บริหาร นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล คำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) สมรรถนะ
ของบุคลากร (Competency) ข้อมูลการสรุปผลการประเมินการฝึกอบรมหลักสูตร หรือโครงการ หรือทุน 
รวมถึงแนวโน้ม (Trend) ในปัจจุบันและอนาคต ที่มีความสำคัญในการสร้างโอกาสในการปฏิบัติงานเชิงรุก 
และสร้างโอกาสในทางก้าวหน้าของตำแหน่งได้ 

2) �21231/�O30/4Nค120ห์ค/2/�Oอ��21Q��21 1��2  เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ 
ความจำเป็นและความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ที่มีความสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนากำลังคนของ
ประเทศ การพัฒนาในเชิงพื้นที่ แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. แผนยุทธศาสตร์  
ในแต่ละด้านของส่วนราชการ เพ่ือนำมาใช้เป็นข้อมูลในการกำหนดแผนงาน/โครงการท่ีเก่ียวข้อง 

3) �21/2�O���21 1��2�8ค32�1 เมื่อได้ประเด็นในการพัฒนาบุคลากรแล้ว ดำเนินการ
จัดลำดับความสำคัญในการพัฒนาบุคลากร มาใช้เป็นแนวทางในการกำหนดหลักสูตร รูปแบบ วิธีการที่จะ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือใช้จัดทำสรุปแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ 

4) �21�3N�4��21 1��2�8ค32�1 โดยสำนักงานปลัดระทรวงศึกษาธิการ ได้กำหนดแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 

19�O���5P 1 การพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี ตามงบประมาณที่ได้รับการ
จัดสรร  

19�O���5P 2 การพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ E-learning โดยให้บุคลากรและหน่วยงานในสังกัด 
ดำเนินการตามแนวทางท่ีสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กำหนด 

19�O���5P 3 การพัฒนาบุคลากรโดยการจัดส่งบุคลากรภาครัฐเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงาน
ภายนอก โดยเน้นการพัฒนาเพื ่อ (1) การพัฒนาทักษะเพื ่อให ้การทำงานในบทบาทหน้าที ่ ในปัจจ ุ บัน 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น (2) การพัฒนาทักษะเพื่อเตรียมตัวในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ (มติ ครม. ตามหนังสือ
สำนักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ด่วนท่ีสุด ท่ี สร 0506/ว160 ลงวันท่ี 13 พฤษภาคม 2559) 
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อนึ่ง กรณีท่ีหน่วยงานในสังกัดที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรประจำปี 
ขอให้พิจารณาดำเนินการฝึกอบรมตามคู ่มือหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมบุคลากรของ 
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

5) �21�4��2/O30�10N/4��3�21 1��2�8ค32�1  
5.1) กรณีดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปี 

จะดำเนินการติดตามเป็นรายไตรมาส และรายงานผลให้ผู้บังคับบัญชาทราบเป็นรายไตรมาส 
5.2) กรณีการพัฒนารายบุคคล ตามตัวชี้วัดรายบุคคล จะดำเนินการติดตามปีละ 2 คร้ัง ตามรอบ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน และสรุปผลการพัฒนาให้ผู้บริหารทราบ 
5.3) กรณีเป็นหลักสูตร หรือโครงการ หรือทุน ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาจัดทำรายงานจากการเข้า

ร่วมหลักสูตร หรือโครงการ หรือทุน ที ่ได้ร ับการพัฒนา ส่งให้กลุ ่มบริหารงานบุคคล สำนักอำนวยการ  
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือใช้แบ่งปันองค์ความรู้ได้รับมาโดยประชาสัมพันธ์ให้ทราบภายในองค์กร 
1.4 �3�5Pค2�/N2�0R�O11� 

สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีแผนปฏิบัติการด้านพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการที่มี
เป้าหมายและทิศทางการพัฒนาข้าราชการที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับนโยบาย แผน ยุทธศาสตร์ที่สำคัญของ
ประเทศ แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ที่ได้กำหนด 
ทิศทางการพัฒนาประเทศที่สะท้อนให้เห็นถึงความคาดหวังเก่ียวกับบุคลากรภาครัฐในอนาคต และสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการด้วย 
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2N/��5P 2 

��ห/20 �P0�20 /2�1�21 08��022�1์ �5PN�5P0/�Oอ�  
 

การจัดทำแผนปฏิบัติการด้านพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2567 
ได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมถึงผลการดำเนินงาน
ในปีที่ผ่านมา ซ่ึงสรุปได้ดังน้ี 

 

2.1 08��022�1์�2�4 20 �? ( .0. 2561 – 2580) 
ยุทธศาสตร์ชาติถือว่าเป็นแม่บทหลักที่จะเป็นกรอบชี้นำการกำหนดนโยบายและแผนต่าง ๆ 

สำหรับการพัฒนาประเทศ กำหนดทิศทาง เป้าหมาย หรือแนวทางการพัฒนาประเทศ การบริหารราชการ
แผ่นดินและเป็นแนวทางสำหรับการพัฒนาของภาคเอกชนและภาคประชาชนด้วยการนำไปสู่ยุทธศาสตร์ชาติ  
ท่ีมีเป้าประสงค์หลัก คือ “ความม่ังคง ม่ังค่ัง ย่ังยืน” ซ่ึงถือเป็นคติพจน์ประจำชาติ  นอกจากน้ัน ในการบริหาร
ราชการแผ่นดินจะเป็นต้องมีองค์ประกอบสำคัญอย่างน้อย 4 ประการ ได้แก่ (1) โครงสร้างหน่วยงานของรัฐ  
ที่มีคุณภาพ (2) ทรัพยากรบุคคลของชาติที่มีคุณภาพและมีความมุ่งมั่น (3) กลไกการบริหารที่มีประสิทธิภาพ
และธรรมาภิบาล  (4) การแสวงหาและจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การบริหารราชการ
แผ่นดินมีประสิทธิภาพสูงสุด ส่งผลให้ประเทศมีขีดความสามารถในการแข่งขัน มีรายได้สูงอยู่ในกลุ่มประเทศ
พัฒนาแล้ว คนไทยมีความสุข อยู่ดี กินดี สังคมมีความม่ันคง เสมอภาคและเป็นธรรม ซ่ึงยุทธศาสตร์ชาติท่ีจะใช้
เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) จะประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่  

1. ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง  
2. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  
3. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
4. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม  
5. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม 
6. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี 



 08��022�1์�2�4�5P 6 �O2��21�11�2/�83O30 1��210���21�14ห21�1��21.2ค11� มีเป้าหมาย 
การพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชนและประโยชน์
ส่วนรวม”   โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐท่ีทำหน้าท่ี
ในการกำกับหรือในการให้บริการ  ยึดหลักธรรมาภิบาลปรับวัฒนธรรมการทำงานให้มุ ่งผลสัมฤทธิ ์และ
ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการทำงานที่เป็นดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้
อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล  รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง เชื่อมโยงถึงกันและเปิด
โอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และ
โปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยมความซ่ือสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์ และสร้างจิตสำนึก
ในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายต้องมีความชัดเจน มีเพียง
เท่าที่จำเป็น มีความทันสมัย มีความเป็นสากล มีประสิทธิภาพ และนำไปสู่การลดความเหลื่อมล้ำและเอื้อต่อ
การพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และการอำนวย
ความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม ซ่ึงสรุปสาระสำคัญท่ีเก่ียวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐ ไว้ดังน้ี 

1) บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 
มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติหน้าที่และขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ โดยภาครัฐมีกำลังคน 
ที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากร ให้สามารถสนองความต้องการ
ในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในภาครัฐมีระบบการพัฒนา 
ขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ สามารถรองรับการเปลี ่ยนแปลงบริบทการพัฒนา  
มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปล่ียนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงาน
ในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็นรูปธรรม 

2) ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัว
ให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกข้ันตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและ
คุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงกลไก การวางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้างงาน  
การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพื่อเอื้อให้เกิดการหมุนเวี ยน ถ่ายเทแลกเปลี่ยน และโยกย้ายบุคลากร
คุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว รวมทั้งทบทวนและ
ปรับเปล่ียนระบบค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีมาตรฐานเหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 

3) บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื ่อประชาชน มีคุณธรรมและมีการพั ฒนา 
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการที่เหมาะสมกับ
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงาน และสร้างค่านิยม  
ในการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้
อย่างเป็นรูปธรรม ให้ความสำคัญกับการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับให้มีขีดความสามารสูง มีความรับผิดชอบ 
และมีความเป็นมืออาชีพ เป็นทั้งผู ้นำทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจนำการเปลี่ยนแปลง พัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม โดยมีการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ 
ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ เพ่ือรองรับการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว 

4) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นที่ 20 “แผนการพัฒนาการบริการประชาชนและ
การพัฒนาประสิทธิภาพภาครัฐ” แผ่นย่อยลำดับที่ 5 “แผนย่อยการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ” โดยให้
ความสำคัญกับบุคลากรภาครัฐถือเป็นปัจจัยสำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติและการพัฒนา
ประเทศให้ประสบผลสำเร็จ เน่ืองจากเป็นกลุ่มบุคคลท่ีต้องดำเนินการตามอำนาจหน้าท่ีท่ีกฎหมายกำหนดและ
ให้อำนาจไว้เพื ่อการปฏิบัติภารกิจของรัฐในด้านต่าง ๆ อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชนและ 
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การพัฒนาประเทศตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ดังนั้น ในการสร้างและพัฒนาให้บุคลากรภาครัฐมีความพร้อมท้ัง
ความรู้ ความสามารถ กรอบความคิด และทัศนคติในการขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติให้ประสบผลสำเร็จ 
ภาครัฐจำเป็นต้องทบทวน พัฒนาและปรับปรุงระบบ กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน ตลอดจน
ออกแบบและปรับปรุงการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกมิติเพื่อสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้
เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผู้นำ มุ่ งมั่นตั้งใจปฏิบัติ
หน้าที่ มีทักษะการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก เป็นมืออาชีพ มีจรรยาบรรณ กล้า
ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องตามหลักการแห่งวิชาชีพโดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม และมีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานและเพ่ือส่วนรวม เพ่ือประโยชน์ในการให้บริการสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพ 
แก่ประชาชนอย่างเต็มกำลังความสามารถของบุคลากรภาครัฐทุกคน โดยได้กำหนดแนวทางการพัฒนาไว้ดังนี้ 

1) �11��18��3R�Q��21�3ห��N�้2ห/20O30�P0�20�331�ค�Q�.2ค11�QหO/5/2�1�2� O30
N�4��3Q��2���4�1�4R�Oอ0N2�/5�1024��4.2  เพ่ือให้กำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจของภาครัฐและ
สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ โดยเฉพาะการพัฒนาระบบการบริหารกำลังคนให้
มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในทุกขั้นตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้างประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพื่อเอื้อให้
เกิดการหมุนเวียนถ่ายเทแลกเปลี่ยน และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระดับภาคส่วนต่าง ๆ 
ของประเทศได้อย่างคล่องตัว 

2) N214/21O2�ค/2/N�O/O�O�Q��21�14ห21�2��8คค3Q�.2ค11�QหON�็�R��2/10��ค8��11/
อ0N2�O�O�14  โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและจิตสำนึก
สาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนองความต้องการในการปฏิบัติงาน มี
ความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในภาครัฐ โดยมีการประเมินผลการเลื่อนระ ดับ
ตำแหน่งของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีกลไกการป้องกันการ
แทรกแซงและการใช้ด ุลยพินิจโดยมิชอบ การสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรภาครัฐตามความรู้ 
ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน และการสร้างกลไกให้บุคลากรภาครัฐสามารถโยกย้ ายและ
หมุนเวียนได้อย่างคล่องตัวเพื่อประโยชน์ของภาครัฐ รวมถึงการพัฒนาระบบการจ้างงานบุคลากรภาครัฐทุก
ประเภทให้มีรูปแบบที่หลากหลายเหมาะสมกับภารกิจในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ การจ้างงานที่มีลักษณะชั่วคราว 
ให้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานในภาครัฐได้อย่างประสิทธิภาพ รวมท้ังการทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมมีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน โดยปรับปรุงวิธีการกำหนดและพิจารณา
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรภาครัฐให้มีมาตรฐาน เหมาะสมกับลักษณะงานและภารกิจรวมถึง
สามารถเทียบเคียงกับตลาดการจ้างงานได้อย่างสมเหตุสมผล โดยไม่ให้เกิดความเหล่ือมล้ำของค่าตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ระหว่างบุคลากรภาครัฐ 

3)  1��2�8ค32�1.2ค11��8��10N.�QหO/5ค/2/19Oค/2/22/21�29� /5�1�10�21ค4�/4Nค120ห์
O30�21�11��1/QหO�1��Nอ�21N�35P0�O�3�  มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะ
ใหม่ ๆ ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงาน
เพ่ือให้บริการประชาชนและอำนวยความสะดวกภาคเอกชนและภาคประชาสังคมเพ่ือประโยชน์ของการพัฒนา
ประเทศสามารถรองรับการเปลี ่ยนแปลงบริบทการพัฒนา  มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม  
การปรับเปลี่ยนแนวคิดในการปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า 
สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม และมีสำนึกในการปฏิบัติงานด้วยความ
รับผิดชอบและความสุจริต ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค กล้ายืน
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หยัดในการกระทำท่ีถูกต้อง คำนึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของส่วนตน ตลอดจนส่งเสริมให้มี
การคุ้มครองและปกป้องบุคลากรภาครัฐที่กล้ายืนหยัดในการกระทำที่ถูกต้องและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

4) 21O2��9O�3�2�08��022�1์Q�ห�N/0�2�.2ค11��8�10�1�อ0N2��NอN�7Pอ�O30N�็�10��  เพ่ือให้
ผู้นำและผู้บริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธ์ มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมทั้งระดับ
ท้องถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก มีความสามารถในการนำหน่วยงาน และมีคุณธรรม 
จริยธรรม ในการบริหารงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม เป็นทั้งผู้นำทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจ นำ
การเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม เพื่อรองรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว โดยต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดให้ตนเอง มีความ
เป็นผู้ประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะที่จำเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันจะช่วยทำให้
สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสร้างคุณค่าและประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 

 

 
 
 
 
 
 

.2 �5 P 2  Infographic สรุปเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์ชาติด้านที ่ 6 ด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ  
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2.2 O�� 1��2N011��4�O3021�ค/OหN��2�4 ��1��5P 13 (  .0. 2566 – 2570) 
โดยกำหนดเป้าหมายการพัฒนาที ่มีความเชื ่อมโยงของหมุดหมายกับเป้าหมายหลักของ

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 และยุทธศาสตร์ชาติ โดยมีประเด็นที ่ต้องดำเนินการเพื่อรับมือกับแนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงและเสริมสร้างความสามารถของภาครัฐ ประกอบด้วย (1) พัฒนาการให้บริการภาครัฐท่ีตอบโจทย์ 
สะดวก ประหยัด แก่ประชาชนและผู้ประกอบการ โดยพัฒนาคุณภาพการให้บริการและเปิดโอกาสให้ทุกภาค
ส่วนเข้ามามีส่วนร่วม (2) ปรับเปล่ียนการบริหารจัดการและโครงสร้างของภาครัฐให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง เปิดกว้าง 
และมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เอื้อต่อการพัฒนาประเทศ (3) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาล
ดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาประเทศ และสร้างระบบการบริหารจัดการ และ (4) การ
สร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่จำเป็นในการให้บริการ
ภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอื ้อต่อการพัฒนาประเทศ ซึ่งตอบสนองต่อ
เป้าหมายหลักของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จำนวน 2 เป้าหมาย ได้แก่ (1) เป้าหมายหลักท่ี 3 การมุ่งสู่สังคมแห่ง
โอกาสและความเป็นธรรม โดยมีบริการสาธารณะทั่วถึง เท่าเทียม และ (2) เป้าหมายหลักที่ 5 การเสริมสร้าง
ความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเส่ียงและการเปล่ียนแปลงภายใต้บริบทโลกใหม่ 

การพัฒนาตามหมุดหมายฯ จะสามารถส่งผลต่อการบรรลุเป ้าหมายตามยุทธศาสตร ์ชาติ  
ใน 4 ด้าน ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับการพัฒนาในยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและการพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ 2 ประเด็นเป้าหมาย คือ ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์
ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และภาครัฐมีขนาดที่เล็กลง 
พร้อมปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งหมุดหมายที่ 13 ยังมีความเชื่อมโยงกับเป้าหมายแผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติในประเด็นที่ 20 การบริหารประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ประเด็นที ่ 21 การต่อต้าน 
การทุจริตและประพฤติมิชอบ ด้วย 

 

2.3 /2�1�21�14ห21�1��21�331�ค�.2ค11� ( .0. 2566 - 2570) O30O�/�2���4�1�4 
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวันที่ 14 มีนาคม 2566 มีมติเห็นชอบข้อเสนอมาตรการบริหาร

จัดการภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ตามท่ีคณะกรรมการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐ (คปร.)
เสนอเพ่ือให้ส่วนราชการและองค์กรกลางบริหารงานบุคคลนำไปปฏิบัติ โดยมุ่งเน้นการบริหารกำลังคนให้สมดุล
กับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพิ่มอัตรากำลังภาครัฐ ให้มีขนาดที่เหมาะสม มีสมรรถนะ และ 
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และส่งเสริมส่วนราชการให้ใช้กำลังคนที่มีอยู่ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด พัฒนาบุคลากร
ภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์ และปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 
พร้อมท้ังพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี เพ่ือเป็นกลไกสำคัญ ในการขับเคลื่อนการบริหารกำลังคนภาครัฐและ
การบริหารงานภาครัฐ อันจะส่งผลให้ภาครัฐ 

มีประสิทธิภาพสูงขึ้น รวมทั้งประชาชนได้รับการบริการจากภาครัฐที่มีคุณภาพและมีมาตรฐาน
เป็นที่ยอมรับ 

N�้2ห/20 �1��5Q 
๑) ส่วนราชการมีขนาดกำลังคนท้ังจำนวนและรูปแบบ (เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ) ท่ีเหมาะสม 

กับความจำเป็นของภารกิจ สามารถขับเคลื่อนภารกิจให้เป็นไปตามแผนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ 
ยุทธศาสตร์ระดับกระทรวงและกรม และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี 
ภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และทันต่อสถานการณ์  
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๒) ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกลี่ยอัตรากำลังไปใช้ในภารกิจ  
ท่ีสำคัญและจำเป็น ปรับระบบงานและกระบวนการทำงานให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว มีการนำนวัตกรรม หรือ
เทคโนโลยีมาปรับใช้ในการทำงาน มีการจ้างงานรูปแบบอ่ืนที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ รวมท้ัง มีการรายงาน
ผลการใช้กำลังคนอย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ เพ่ือให้การติดตามและประเมินผลการใช้กำลังคน เกิดประโยชน์
สูงสุด  

๓) บุคลากรภาครัฐของส่วนราชการได้รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะท่ีจำเป็น สามารถปฏิบัติ 
ภารกิจภายใต้บริบทของสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยี 
ภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และในส่วนของเป้าหมายที่ 3 ได้กำหนดตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร คือ ระดับ
ความสำเร็จของบุคลากรภาครัฐของส่วนราชการท่ีได้รับการพัฒนาทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเป็น ผ่านกลไกการ
ติดตามประเมินผลตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ตามที่ ก.พ. กำหนด  
เพ่ือสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
08��022�1์/2�1�21�14ห21�1��21N�4�08��022�1์ 

• ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยุทธศาสตร์การวางแผนกำลังคน  
• ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
• ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
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ภาพท่ี 3 สรุปภาพรวมมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 
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โดยยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาทักษะและ
สมรรถนะของบุคลากร ภาครัฐ ให้มีความพร้อมเพื่อรองรับการปฏิบัติงานภายใต้วิถีใหม่  การสร้างแรงจูงใจ 
ในการทำงาน การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา อย่างต่อเนื่องในลักษณะ Self-Learning และการมีกลไก 
ในการถ่ายทอด องค์ความรู้และประสบการณ์อย่างเป็นระบบ 

เป้าหมายของยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ มีเป้าหมายหลักเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการดำเนินการด้านการพัฒนาบุคลากร ได้แก่  

๑) ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ : ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร เพื่อสนับสนุน   
การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร การส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยง 
และการยกระดับกลไกการดำเนินการเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ได้อย่าง
เป็นระบบ  

๒) บุคลากรภาครัฐ : ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเน้น
ให้มีการเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
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ท่ีมา : มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) และแนวทางปฏิบัต ิ
 

 

ภาพท่ี 4 แนวทางการดำเนินการและการกำหนดตัวช้ีวัดความสำเร็จมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 
: ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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2.4 221023ค1��อ�O�/�2��21 1��2�8ค32�1.2ค11�  .0. 2566 – 2570  

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ได้ควบรวมสาระสำคัญในการพัฒนา
บุคลากรของแนวทางการพัฒนาฯ 2 ฉบับ ไว้ด้วยกัน คือ 1) แนวทางการพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล พ.ศ. 2561 – 2565 ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 
กันยายน 2560 และ 2) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม 2563 
เพ่ือให้เหมาะสมและง่ายต่อการนำไปปฏิบัติ โดย (ร่าง) แนวทางฯ ดังกล่าว มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1) ส ่วนราชการและหน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัต ิในการพัฒนาองค์กร เพื ่อสนับสนุน 
การเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากรการส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยง และ 
การยกระดับกลไกการดำเนินการเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ  

2) บุคลากรภาครัฐ ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยเน้นให้
มีการเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

 

โดยได้แบ่งกลุ่มบุคลากร ออกเป็น 5 กลุ่ม ตามบทบาทหน้าที่ (Roles and Responsibility) 
ประกอบด้วย 

�8ค32�1.2ค11� 

�3O���2/���2�ห�O2�5Pค/2/11��4��อ� 
���2�ห�O2�5PO30ค/2/11��4��อ� 

�8ค32�1O1��11�8 (New Entry) 

หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ได้รับการบรรจุเข้า
ปฏิบัติงานในหน่วยงานภาครัฐและปฏิบัติงาน
มาแล้วไม่เกิน 1 ปี 

บุคลากรในระดับน้ีถูกคาดหวังให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้การกำกับ แนะนำ 
และตรวจสอบ รวมท้ัง 
• สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการทำงานขององค์กร (Organization 

Culture) 
• เข้าใจกฎและระเบียบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานและตนเอง 

(Compliance) 
• เข้าใจบทบาทหน้าท่ีและเข้าใจงานของตนเอง (Clarification) และ 
• รู้จักบุคคลในองค์กรท่ีตนจะต้องร่วมงานด้วยในระยะของแรกของการ

ทำงานและบุคคลท่ีมีอำนาจตัดสินใจระดับต่าง ๆ ขององค์กร 
(Connection) 
 
 

�8ค32�1�5P/5�102��21�์  
(Professional Personnel) 

หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ผ่านการปฏิบัติงาน
มาแล้วเกิน 1 ปี แต่ยังไม่มีบทบาทหน้าท่ีในการ
กำกับการทำงานของทีมหรือกลุ่มงาน 

บุคลากรในระดับน้ีถูกคาดหวังให้สามารถทำงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความชำนาญงาน ปฏิบัติงานท่ีต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาท่ี
ค่อนข้างยาก รวมท้ัง สามารถทำงานเป็นทีม ทำงานร่วมกับผู้อื่น ประสานงาน
ในระดับผู้ปฏิบัติ รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมาย แก้ปัญหาและปรับปรุงงาน
ของตนเองให้ดีขึ้น เช่ือมโยงงานของตนเองกับงานของผู้อื่นและขององค์กร 
และนำเสนอแนวคิดในการพัฒนางาน 
 
 

�8ค32�1�5P/5���2�ห1/ห�O2�2�  
(Frontline Manager)  

หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าท่ีในการ
กำกับดูแล แนะนำ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้
ร่วมปฏิบัติงาน ท้ังท่ีดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ และเช่ียวชาญ 

บุคลากรในระดับน้ีถูกคาดหวังให้สามารถใช้ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความชำนาญงานสูง/สูงมาก มีความรับผิดชอบหลาย
ประการ ปฏิบัติงานท่ีต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาท่ียาก/ยากมาก และ/หรือ 
ซับซ้อนและมีผลกระทบในวงกว้าง รวมท้ัง ต้องกำกับ ดูแล ตรวจสอบการ
ทำงาน สอนงานผู้ร่วมปฏิบัติงานหรือบุคลากรในทีมงาน (People 
Management) สร้างความสัมพันธ์กับทีมงานอ่ืนเพ่ือเชื่อมโยงการทำงาน 
สามารถบริหารจัดการความขัดแย้งและสามารถแก้ปัญหาการทำงานของ
ทีมงานได้ 
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�8ค32�1.2ค11� 

�3O���2/���2�ห�O2�5Pค/2/11��4��อ� 
���2�ห�O2�5PO30ค/2/11��4��อ� 

�8ค32�1�5P�3N1��3Oห�N��10N.�อ3�/0�21 
(Functional Manager) 

หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าท่ีในการ
บริหารงานในฐานะหัวหน้าส่วนราชการท่ีต่ำกว่า
ระดับกรม ซ่ึงมีการแบ่งส่วนราชการตามกฎหมาย 
ว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หรือตำแหน่ง
อ่ืนท่ีมีลักษณะเป็นตำแหน่งประเภทอำนวยการ  
ซ่ึงมีหน้าท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน 
สูงมากหรือสูงมากเป็นพิเศษ 
 

บุคลากรในระดับน้ีถูกคาดหวังให้สามารถเช่ือมโยงเป้าหมายและยุทธศาสตร์
องค์กรมาสู่เป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการท่ีต่ำกว่าระดับกรม  
และบูรณาการงานภายในและระหว่างส่วนราชการท่ีต่ำกว่าระดับกรม  
รวมท้ัง สามารถบริหารและกำกับดูแลการทำงานและสอนงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา (People Management) และสามารถบริหารงบประมาณ
และโครงการภาพรวมได้ (Financial Management) 

�8ค32�1�5P�31��3Oห�N��10N.��14ห21 
(Organization & Business Leader) 

หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหน้าท่ีในการ
บริหารงานในฐานะท่ีเป็นหัวหน้าส่วนราชการ หรือ
รองหัวหน้าส่วนราชการ ระดับกระทรวงหรือกรม 
ตำแหน่งท่ีมีฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะนำ
การปฏิบัติการของส่วนราชการระดับกระทรวง และ
ตำแหน่งหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วน
ราชการ ซ่ึงไม่มีฐานะเป็นกรม แต่มีผู้บังคับบัญชา
เป็นอธิบดีหรือตำแหน่งท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะ
เป็นอธิบดี 

บุคลากรในระดับน้ีถูกคาดหวังให้สามารถบริหารและกำหนดทิศทางและ 
กลยุทธ์องค์กรจากทิศทางการขับเคล่ือนประเทศและบริบทสากล (Vision 
and Strategic Management) เช่ือมโยงงานภายในองค์กร และเช่ือมโยง
งานระหว่างองค์กรกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากภาคส่วนต่าง ๆ สร้าง
สภาพแวดล้อมและระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ท่ีเอื้อให้บุคลากร
กลุ่มต่าง ๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ รวมท้ัง กำหนดทิศทาง
และกำกับดูแลการบริหารและพัฒนาบุคลากร (People Management)  
และกำหนดทิศทางและบริหารงบประมาณในภาพรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(Financial Management) 
 
 

ตารางท่ี 1 กลุ่มบุคลากรแบ่งตามบทบาทหน้าท่ี 

โดยแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ได้กำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรและ 
จะเริ่มดำเนินการตั้งแต่บุคลากรแรกบรรจุ จนถึง ตำแหน่งประเภทบริหาร โดยหน่วยงานอาจปรับรายละเอียด
ให้เหมาะสมตามบริบทของหน่วยงานได้ ซ่ึงสำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดกรอบแนวทางการพัฒนาฯ ได้ดังนี้ 

1. �1อ�ค/2/ค4� (Mindset) �10�อ��O/0 4 �1อ�ค/2/ค4� ได้แก่ (1) กรอบความคิดแบบ
เติบโต (Growth Mindset) (2) กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) (3) กรอบความคิด
แบบโลกาภิวัฒน์ (Global Mindset) และ (4) กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset)  

2. �1�10N 7Pอ�21 1��2�8ค32�1.2ค11� �10�อ��O/0 2 �1�10 ได้แก่  
 2.1 �1�10Q��21��4� 1� 4�2�N 7 Pอ�1�Nค37 Pอ�.21�4�.2ค11�อ0N2�/5�1024�� 4.2  

ประกอบด้วย (1) ทักษะการรู้คิด (2) ทักษะทางสังคมและอารมณ์ (3) ทักษะทางการปฏิบัติ และ (4) ทักษะ
ด้านภาวะผู้นำ 

 2.2 �1�10�O2��4�4�13 ประกอบด้วย (1) ทักษะพื้นฐานสำหรับทุกกลุ ่มเป้าหมาย และ  
(2) ทักษะที่สามารถเลือกพัฒนาตามภารกิจ/งานที่ได้รับมอบหมายโดยเชื ่อมโยงกับแผนพัฒนาดิจิทัล  
ของหน่วยงาน 

โดยแบ่งการพัฒนาออกเป็น 3 ประเด็น ดังนี้ 
�10N�O��21 1��2�5P 1 : การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา หน่วยงาน

ภาครัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่ “การเป็นองค์กรแห่ง” 
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• การเรียนรู้ : องค์กรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพื่อการพัฒนา การทำงานมี
การแบ่งปันความคิดในการทำงาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้บุคลากร
ทุกระดับเกิดการเรียนรู้ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรม และทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็น
วัฒนธรรมขององค์กร 

• การตื่นรู้ และปรับตัว : บุคลากรมีความกระตือรือร้น มีความร่วมแรงร่วมใจในการทำงานเป็นทีม 
การตัดสินใจของบุคคล/องค์กรจะรวดเร็ว มีความยืดหยุ่นที่จะตอบสนองต่อสัญญาณแห่งการเปลี่ยนแปลงจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก 

• การมีพฤติกรรมที่ดี : บุคลากรประพฤติปฏิบัติตาม พรบ.มาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 
มาตรา 5 หลักเกณฑ์การประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

• การมีส่วนร่วมในองค์กร : บุคลากรทุกคนได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ทั้งทางด้านการ
แสดงความคิดเห็นการตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใช้
ความคิดสร้างสรรค์และความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 

�10N�O��21 1��2 �5P 2 : การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มี
ความพร้อมในการปฏิบัติงานท่ีท้าทายเพ่ือขับเคล่ือนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

• กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนบริหารกำลังคน 
(Workforce Plan) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเชื ่อมโยงถึงภารกิจหลักของส่วนราชการ ทิศทางการ
ขับเคล่ือนภารกิจที่ท้าทาย เพ่ือกำหนดแนวทางในการพัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

• กำหนด Development Roadmap ของบุคลากรทุกระดับ และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และ
พัฒนา รวมถึงมีการจัดทำและพัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างท่ัวถึง 

• กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) ที ่เชื ่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหน่ง (Career Development and Succession Plan) และ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนำความรู้ ทักษะ ไปใช้ประโยชน์ใน
การปฏิบัติงาน หรือพัฒนางาน 

�10N�O��21 1��2�5P 3 : การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการ 
เป็นรัฐบาลดิจิทัล บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ และพัฒนาองค์กรสู่การ
เป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชน 

• กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใช้ประโยชน์ และดำเนินการ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ 

• กำหนดบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนการดำเนินการของส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐ ในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เคร่ืองมือในการดำเนินการ 

• ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนำทักษะด้านดิจิทัลไปใช้ประโยชน์ 
โดยสรุปเป็นแผนภาพได้ดังนี้ 
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.2 �5P 5  กรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 
 

2.5 ��ห/20อ7P��5PN�5P0/�Oอ� 
1. มาตรา 72 ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กำหนดว่าให้  

ส่วนราชการ  มีหน้าที่ดำเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือน
สามัญ เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกำลังใจในการ
ปฏิบัติราชการ ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.พ. กำหนด 

2. ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ีนร 1013/ว 27 ลงวันที่ 27 สิงหาคม 2553 กำหนดว่าให้เพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์
ต่อภารกิจของรัฐ ให้ส่วนราชการดำเนินการภายใต้หลักการรวมท้ังหลักเกณฑ์และวิธีการ ดังต่อไปน้ี 

1) ห31��21 
 1.1) ข้าราชการต้องได้รับการพัฒนาให้มีความรู ้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 

ท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งตามที่กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง และมีคุณภาพชีวิต มีความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน รวมทั้งขวัญกำลังใจที่ดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการให้มีผลสัมฤทธิ์ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อ
การเพ่ิมประสิทธิภาพ การเพ่ิมผลิตภาพและขีดสมรรถนะของข้าราชการ 

 1.2) ข้าราชการต้องได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ และต่อเน่ือง 
 1.3) ข้าราชการต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 10 วัน ต่อคนต่อปี 
 1.4) งบประมาณเพ่ือการพัฒนาข้าราชการควรได้รับการจัดสรรไม่น้อยกว่าร้อยละ 3 ของงบบุคลากร 
 2) ห31�N���์O30/4�5�21 
 2.1) การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการของข้าราชการ

พลเรือนสามัญให้ดำเนินการโดยจำแนกออกเป็น 4 กลุ่มหลัก ดังนี้ 
 2.1.1) ข้าราชการผู้ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร 
 2.1.2) ข้าราชการผู้ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ 
 2.1.3) ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ์สำหรับตำแหน่งประเภทท่ัวไปและประเภทวิชาการ 
 2.1.4) ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานสำหรับตำแหน่งประเภททั่วไปและประเภทวิชาการ 
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 2.2) ส่วนราชการต้องมีการประเมินระดับความรู ้ความสามารถ ทักษะและ สมรรถนะ 
ของข้าราชการ ตามมาตรฐานท่ีกำหนดตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 
เรื่อง มาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู้ความสามารถ ทักษะและ สมรรถนะ ที่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญ หากข้าราชการผู้ดำรงตำแหน่งประเภทใด ระดับใด ยังมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ
และ สมรรถนะ ไม่ถึงระดับมาตรฐานและในกรณีข้าราชการไม่สามารถปฏิบัติราชการ ให้มีเพ่ิมประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ จะต้องได้รับการพัฒนาโดยเร็วสำหรับข้าราชการที่มี  
การย้าย  การโอน  หรือการเล่ือนระดับจะต้องได้รับการพัฒนาด้วย 

 2.3) ส่วนราชการต้องกำหนดแนวทางการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ 
โดยให้คำนึงถึงความสอดคล้องกับภารกิจ วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ รวมท้ังยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการพลเรือน  ตามที่ ก.พ. กำหนด ตลอดจนความจำเป็นในการพัฒนาข้าราชการในแต่ละกลุ่ม และผล
การประเมินการปฏิบัติราชการของข้าราชการด้วย 

 2.4) ส่วนราชการอาจดำเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ โดยวิธีการใด
วิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีตามที่เห็นสมควร เช่น  การฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศ การประชุมสัมมนาการย้าย
สับเปลี่ยนหมุนเวียน การสอนงาน การมอบหมายงาน  การให้ไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอื่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
เป็นต้น เพ่ือให้ข้าราชการนำความรู้ที่ได้มาปรับใช้ในการปฏิบัติราชการอย่างมีประสิทธิภาพ 

 2.5) ให้ส่วนราชการนำกรอบสาระของหลักสูตรกลางตามที่กำหนดไปใช้ในการพัฒนา
ข้าราชการแต่ละกลุ่ม โดยส่วนราชการอาจเพิ่มหลักสูตรรวมทั้งเนื้อหาวิชาในแต่ละหลักสูตรเพื่อให้เหมาะสม 
กับการพัฒนาข้าราชการของส่วนราชการได้ 

 2.6) นอกจากน้ี ส่วนราชการได้ให้ข้าราชการเข้ารับการพัฒนาในหลักสูตรท่ีสำนักงาน ก.พ. หรือ
หน่วยงานอื่นที่ดำเนินการก็ได้ โดยพิจารณาจากหลักสูตรที่มีความจำเป็น หรือเป็นหลักสูตรที่เป็นการสร้าง
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสังกัด หรือหลักสูตรที่มีความสอดคล้องกับบทบภารกิจและหน้าท่ี
ท่ีรับผิดชอบ หรือหลักสูตรที่จะต้องนำมาพัฒนาต่อยอดในการปฏิบัติงาน เช่น  

 2.6.1) หลักสูตรนักบริหารระดับสูง: ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม (นบส. 1) 
 2.6.2) หลักสูตรนักบริหารระดับสูง: ผู้บริหารส่วนราชการ (นบส. 2) 
 2.6.3) หลักสูตรการพัฒนาเสริมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง (ส.นบส.) 
 2.6.4) หลักสูตรการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยสำหรับนักบริหารระดับสูง (ปปร.) 
 2.6.5) หลักสูตรการบริหารงานภาครัฐและกฎหมายมหาชน (ปรม.)  
 2.6.6) หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร (วปอ.) 
 2.6.7) หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักรภาครัฐ เอกชน และการเมือง (วปม.) 
 2.6.8) หลักสูตรผู้นำการส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล สำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล 
 2.6.9) หลักสูตรพัฒนาสัมพันธ์ระดับผู้บริหาร (พสบ.บก.ทท.) สถาบันจิตวิทยาความม่ันคง 
 2.6.10) หลักสูตรการบริหารการรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคมภาครัฐร่วมเอกชน (บรอ.) 

วิทยาลัยการตำรวจ 
 2.6.11) หลักสูตรนักบริหารยุทธศาสตร์การป้องกันและปราบปรามการทุจริตระดับสูง (นยปส.) สำนักงาน ป.ป.ช. 
 2.6.12) หลักสูตรสร้างความเข้มแข็งผู้ตรวจราชการระดับกระทรวง 
 2.6.13) หลักสูตรผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง 
 2.6.14) หลักสูตรประกาศนียบัตรธรรมาภิบาลผู้บริหารระดับกลาง สถาบันพระปกเกล้า 
 2.6.15) หลักสูตรจิตวิทยาความมั่นคง สถาบันจิตวิทยาความมั่นคง 
 2.6.16) หลักสูตรนักบริหารงบประมาณระดับกลาง (นงก.) สำนักงบประมาณ 
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 2.6.17) หลักสูตรนักยุทธศาสตร์ ศูนย์ศึกษายุทธศาสตร์ สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
 2.6.18) หลักสูตรภาษาอังกฤษสำหรับใช้ในการปฏิบัติงาน (Intensive Language 

Course : ILC) สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
 2.6.19) หลักสูตรการนำเสนและการพูดเพ่ือการประชุม (Oral Communication 

Course : OCC) สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
 2.6.20) หลักสูตรภาษาอังกฤษเพ่ือการส่ือสารระหว่างประเทศชั้นสูง (Advanced Oral 

Communicational Course : AOCC) สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ 
 2.6.21) หลักสูตรพัฒนาผู้นำคล่ืนลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave) 
 2.6.22) หลักสูตรระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential : HiPPS) 
 2.6.23) หลักสูตรพัฒนานักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ สำนักงาน ก.พ.   
 2.6.24) หลักสูตรการพัฒนานักกฎหมายภาครัฐ 
 2.6.25) หลักสูตรเสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาดุลยภาพของข้าราชการ ของสำนักงาน ก.พ. 
 2.6.26) หลักสูตรการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ของสำนักงาน ก.พ.  
 2.6.27) หลักสูตรอ่ืน ๆ ตามท่ีหัวหน้าส่วนราชการเห็นสมควรให้ดำเนินการ  
 

2.6 221023ค1��อ�O����4�1�412��21�10�3�?���10/2�  .0. 2566-2570 �อ�23�1��2��31��10�1/�
06�12�4�21 (��1��11��18��2/���10/2��5PR�O11��1�211) 

/4210�10�์ : บริหารจัดการศึกษาแบบบูรณาการ อย่างเป็นเอกภาพ เรียนดี มีความสุข รู้เท่าทันโลกยุคใหม่ 
 1���4� : 
1. ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาการศึกษาให้ผู้เรียนมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม มีความสุขและ

ทักษะสำหรับโลกยุคใหม่ 
2. สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียม เหมาะสมตามศักยภาพ

และช่วงวัยของผู้เรียน 
3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการ ครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ให้มีคุณภาพ เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 
4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ดิจิทัลและนวัตกรรม เพื่อการบริหารจัดการและพัฒนา

คุณภาพการศึกษารองรับโลกยุคใหม่ 
5. บริหารจัดการศึกษาแบบบูรณาการทุกระดับ ทุกพื้นที่ ด้วยกลไกเครือข่ายทางการศึกษาอย่าง

มีประสิทธิภาพ  
คN2�40/ :  TEAMWINS 

 T =  Teamwork การทำงานเป็นทีม 
 E =  Equality of Work ความเสมอภาคในการทำงาน 
 A  =  Accountability ความรับผิดชอบ  
 M  =  Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซ่ือสัตย์ 
 W  =  Willful ความมุ่งม่ันตั้งใจทำงานอย่างเต็มศักยภาพ  
 I   =  Improvement การพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองสม่ำเสมอ  
 N  =  Network and Communication การเป็นเครือข่ายที่มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
 S  =  Service Mind การมีจิตมุ่งบริการ 
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N�้2�102�ค์1// : 
1. ผู้เรียนได้รับการศึกษาและการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ มีคุณธรรม จริยธรรมมีจิตสำนึกความเป็ น

ไทย และเท่าทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่  
2. ผู้เรียนได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เสมอภาคและเท่าเทียม 
3. ข้าราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีคุณภาพและสมรรถนะที่ส่งผลต่อการพัฒนา

ผู้เรียนให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 
4. หน่วยงานมีการทำงานบนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ดิจิทัลและนวัตกรรมที่เชื่อมโยงและ

บูรณาการการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
5. สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีการบริหารจัดการศึกษาแบบบูรณาการท่ีมีประสิทธิภาพ 
N�้2�102�ค์120�10N�O�08��022�1์O30�308��์ 

�10N�O�08��022�1์ N�้2�102�ค์120�10N�O�
08��022�1์ �308��์ 

1. พัฒนาการจัดการศึกษาเพ่ือ
เสริมสร้างความม่ันคง 
ของประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

1. ผู้เรียนได้รับการศึกษาและ 
การเรียนรู้ที่มีคณุภาพและทักษะ 
ท่ีจำเป็นกับการเสริมสร้างความ
ม่ันคงของประเทศ 

1.1 ปลูกฝังค่านิยมและหลักคิดทีถู่กต้องของ
ผู้เรยีนเพ่ือธำรงไว้ซึ่งสถาบันหลักของชาติตาม
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง
เป็นประมุข 
1.2 ยกระดับคณุภาพและสร้างโอกาสการเข้าถึง
การศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ และเขตพ้ืนท่ี
พิเศษ 
1.3 พัฒนากลไกบูรณาการระบบบริหารจัดการ
การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดหรือภยั
คุกคามรูปแบบใหม่ 
1.4 พัฒนาความร่วมมือด้านการศึกษา 
กับต่างประเทศเพ่ือยกระดับคณุภาพการศึกษา 

2. พัฒนากำลังคนเพ่ือรองรับ
ความสามารถในการแข่งขัน 
ของประเทศ 

2. ผู้เรียนมีสมรรถนะ องค์ความรู้
และทักษะอาชีพท่ีสนับสนุนการ
แข่งขันของประเทศ 

พัฒนาผู้เรียนให้มีสมรรถนะ องค์ความรู้และทักษะ
จำเป็นเพ่ือการพัฒนาอาชีพและ 
ยกระดับคุณภาพชีวิต 

3. พัฒนาและเสริมสร้าง
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
ให้มีคุณภาพ 

3. ผู้เรียนมีคุณภาพ ความสุข 
ทักษะ และคุณลักษณะท่ี
เหมาะสมต่อการเรียนรู้ในโลกยุค
ใหม่ 
4. ครู และบุคลากรทางการศึกษา
มีคุณภาพและสมรรถนะเท่าทัน
การเปล่ียนแปลงในโลกยุคใหม ่

3.1 ส่งเสริมใหผู้้เรียนมีทักษะการเรียนรู้และ
พัฒนาศักยภาพตามพหุปัญญาผ่านการ 
เรียนรู้ในรูปแบบที่หลากหลายรองรับโลกยุคใหม่  
3.2 สร้างและพัฒนาสื่อ เทคโนโลยีดิจิทัล 
แพลตฟอร์มการเรียนรู้ที่เหมาะสมให้ครอบคลุม
หลักสตูรและการจัดการเรียนการสอน 
3.3 บูรณาการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่ส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม ความปลอดภัยของผู้เรียนและ
ความเป็นพลเมืองต่ืนรู ้
3.4 ส่งเสริมและพัฒนาการวิจัย นวัตกรรมทางการ
บริหารและพัฒนาการศึกษาที่มีคณุภาพ 
3.5 กฎหมาย กฎ ระเบียบ ประกาศ ข้อบังคับ 
ได้รับการปรับปรุงและพัฒนาให้เอือ้ต่อการจัด
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การศึกษาและพัฒนาประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงาน 
3.6 ยกระดับคณุภาพและสมรรถนะครูและ
บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
3.7 ปรับวิธีการประเมินวิทยฐานะครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ลดข้ันตอนมุ่งผลสมัฤทธ์ิของผู้เรียน  

4. สร้างโอกาส ความเสมอภาค 
และความเท่าเทียม 
ทางการศึกษา 

5. ผู้เรียน ได้รับโอกาสทาง
การศึกษาอย่างท่ัวถึง เสมอภาค 
และเท่าเทียมด้วยรูปแบบที่
หลากหลาย 

สร้างและเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาให้ผู้เรียน
สามารถเข้าถึงการศึกษาอย่างท่ัวถึง 
เสมอภาคและเท่าเทียม 

5. ส่งเสริมการสร้างคุณภาพชีวิต
ท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
เพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน 

6. หน่วยงานและสถานศึกษา 
มีการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
ท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

สร้างความรู้ ความเข้าใจ และความตระหนักรู้
คุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม 
ด้วยรูปแบบท่ีหลากหลาย 

6. พัฒนาระบบบริหารจัดการท่ี
เป็นเลิศเพ่ือสนับสนุน 
การจัดการศึกษาที่มีคณุภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

7. หน่วยงานมีระบบการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพด้วย
เทคโนโลยีดิจิทลัตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการได้อย่าง
สะดวก รวดเร็วและโปร่งใส 
8. บูรณาการความร่วมมือ
หน่วยงานภาคีเครือข่ายในการจัด
การศึกษาอย่างมีคณุภาพ 
9. ข้าราชการและบุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืนมีสมรรถนะเท่า
ทันการเปล่ียนแปลงในโลกยุคใหม ่

 

6.1 เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการให้เท่าทัน
การเปล่ียนแปลง 
6.2 ส่งเสริมและพัฒนาการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารราชการ 
และบริการประชาชน 
6.3 พัฒนาระบฐานข้อมูลด้านการศึกษาให้เป็น
เอกภาพ เป็นปัจจุบันและเช่ือมโยงกันในทุกพ้ืนท่ี 
ทุกระดับ 
6.4 ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของ
หน่วยงานให้สอดคล้องกับภารกิจหน้าท่ีเพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลงในโลกยุคใหม ่
6.5 สร้างการมสี่วนร่วมของเครือข่ายการต่อตา้น
การทุจริตประพฤติมิชอบในกิจกรรมรณรงค์  
เฝ้าระวัง และตดิตามพฤติกรรมเสีย่งการทุจริต 
6.6 พัฒนาเครือข่ายต่อต้านการทุจริตประพฤติ 
มิชอบให้มีส่วนร่วมจดักิจกรรม รณรงค์ เฝ้าระวัง 
และติดตามพฤติกรรมเสี่ยงการทุจริต  
6.7 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 
เพ่ือยกระดับขดีสมรรถนะให้ทันตอ่การ
เปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม ่

 
ตารางท่ี 2 เป้าประสงค์รายประเดน็ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ของสำนกังานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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 เมื่อวันที่ 16 กันยายน 2567 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ (พลตำรวจเอกเพิ่มพูน ชิดชอบ)  
ได้ประชุมมอบนโยบายการศึกษาให้แก่ส่วนราชการในสังกัดและองค์กรในกำกับกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้
การขับเคลื่อนนโยบายการศึกษาไปสู่การปฏิบัติเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อผู้เรียนและประชาชน จึงประกาศนโยบายการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิกา ร ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 -2569 ดังนี้ 
 1. ลดภาระครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  1.1 พัฒนาและต่อยอดวิธีการประเมินวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษา ลดข้ันตอน  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียนเป็นสำคัญ 
  1.2 ย้ายครูและบุคลากรทางการศึกษาคืนถ่ิน กลับภูมิลำเนาด้วยความเป็นธรรมโปร่งใส ไม่
มีการทุจริตคอร์รัปชัน 
  1.3 พัฒนาและต่อยอดการแก้ไขปัญหาหนี้สินครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็น
ระบบ และเห็นผลเป็นรูปธรรม 
  1.4 จัดหาอุปกรณ์การสอนและสวัสดิการให้เพียงพอและเหมาะสม เพื่อส่งเสริมให้มีการ
จัดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพผู้เรียนอย่างมีคุณภาพ 
  1.5 ดำเนินการยกเลิกครูเวรอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเน่ือง “ชีวิตและความปลอดภัย ของ
ครูสำคัญกว่าทรัพย์สิน” ครูมีเวลาจัดการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ 
  1.6 จัดหานักการภารโรง เพ่ือช่วยลดภาระงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และช่วยรักษาความปลอดภัย 
  1.7 ปรับลดภาระงานท่ีไม่จำเป็นหรือซ้ําซ้อน 
  1.8 แก้ปัญหาการขาดแคลนครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2. ลดภาระนักเรียนและผู้ปกครอง 
  2.1 เรียนได้ทุกท่ี ทุกเวลา (Anywhere Anytime) เรียนฟรี มีงานทำ “ยึดผู้เรียน 
เป็นศูนย์กลาง” มีระบบหรือแพลตฟอร์มการเรียนรู้ โดยผู้เรียนไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย เพื่อสร้างความเสมอภาค
ทางการศึกษา และส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
  2.2 ช่วยเหลือเด็กและเยาวซนที่หลุดออกจากระบบการศึกษา (Zero Drop out) ให้มี
โอกาสได้รับการศึกษาท้ังในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 
  2.3 จัดให้มีโรงเรียนคุณภาพอย่างน้อย 1 โรงเรียน ต่อ 1 อำเภอ 
  2.4 พัฒนาระบบการแนะแนวการเรียน (Coaching) และเป๋าหมายชีวิตให้เป็นรูปธรรม 
ส่งเสริมการคิดวิเคราะห้อย่างสร้างสรรค์และมีเหตุผล 
  2.5 พัฒนาระบบการศึกษาที่ยืดหยุ่นตอบโจทย์ศักยภาพผู้เรียน โดยมีระบบจัดผลรับรอง
มาตรฐานวิชาชีพ (Skill Certificate) ผู้เรียนสามารถเรียนเพิ่มเพื่อรับประกาศนียบัตรในการประกอบอาชีพ 
และมีระบบวัดผลเทียบระดับการศึกษา การประเมินผลการศึกษา ผ่านธนาคารหน่วยกิต (Credit Bank)69 
  2.6 พัฒนาทักษะท่ีใช้ประโยชน์ได้ในชีวิตจริงของผู้เรียน มีรายได้ระหว่างเรียนจบแล้ว  
มีงานทำ (Learn to Earn) 
  2.7 จัดให้มีอาหารสำหรับนักเรียน เพ่ือแก้ปัญหาภาวะทุพโภชนาการ 
  2.8 ส่งเสริมให้มีกระบวนการสร้างความปลอดภัยให้กับผู้เรียน 
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  2.9 สร้างโอกาสให้คนทุกช่วงวัยเข้าถึงการศึกษาและการฝึกอบรมอย่างเท่าเทียมและ 
มีคุณภาพ ตั ้งแต่การศึกษาปฐมวัยจนถึงการศึกษาตลอดชีวิต พร้อมการพัฒนาทักษะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี การคิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล และทักษะอาชีพท่ีจำเป็นแห่งอนาคต (Future Skill) 
  2.10 นำเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) มาช่วยในการจัดการ
เรียนรู้ การพัฒนาทักษะดิจิทัล และการพัฒนาทักษะภาษาต่างประเทศ 
  2.11 ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีความสุข 
 ข้อส่ังการและแนวปฏิบัติ 
  1) ให้นำนโยบายด้านการศึกษาของคณะรัฐมนตรีที่แถลงต่อรัฐสภาและนโยบายของ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการไปดำเนินการอย่างเป็นรูปธรรม (Action Plan) 
  2) ให้ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม หลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน และดำเนินการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริตอย่างเคร่งครัด เช่น การสอบ การบรรจุ แต่งตั้งโยกย้าย(ห้ามซื้อ-ขายตำแหน่ง) 
ห้ามทุจริตการจัดซื้อจัดจ้างวัสดุ ครุภัณฑ์ ชุดนักเรียน อาหารกลางวัน ฯลฯ 
  3) น้อมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบัติ 
  4) ให้ร่วมกันปลูกฝังการรักษาสิ่งแวดล้อมและมุ่งสู่การใช้พลังงานสะอาด 
  5) ส่งเสริมการอ่านและคิดวิเคราะห์อย่างเป็นกระบวนการ โดยผู้บริหารและครูต้องเป็นต้นแบบ 
  6) การลงพื้นที่ตรวจราชการหรือตรวจเยี่ยม ให้ดำเนินการอย่างเรียบง่ายโดยเฉพาะผู้มี
หน้าที่เกี่ยวข้องมาร่วมรับการตรวจราชการหรือตรวจเย่ียม โดยให้มีการดำเนินการอย่างเรียบง่ายและประหยัด 
เช่น ไม่ต้องผูกผ้า ไม่ต้องติดป้ายต้อนรับ ไม่มีของท่ีระลึกหรือของฝากใด ๆ ท้ังสิ้น 
2.8 221023ค1��อ�O��08��022�1์�21 1��2�8ค32�123�1��2��31��10�1/�06�12�4�21 �10�3�? 
  ���10/2�  .0. 2566 – 2570 

N�้2ห/20�21 1��2/ .2 1//�อ� 2�. (�?���10/2�  .0. 2566-2570) ค7อ 

“บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีทัศนคติ ทักษะ สมรรถนะเพื่อปฏิบัติงานในบทบาท
หน้าที่ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน เน้นการสร้างผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีประโยชน์กับ
ส่วนรวม มีคุณภาพชีวิตท่ีดี รู้หน้าท่ี ยึดม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีพฤติกรรม
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง รู้เท่าทัน ปรับตัวได้ทันต่อการเปล่ียนแปลง ยืดหยุ่น และคล่องตัว” 

/4210�10�์ : �O2��21 1��2�8ค32�1 
บุคลากรมีศักยภาพสูง ทันต่อการเปล่ียนแปลงในยุคดิจิทัล เพ่ือขับเคล่ือนองค์การอย่างย่ังยืน 
 1���4� : �O2��21 1��2�8ค32�1 

1. เสริมสร้างและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างย่ังยืน
       2. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกระดับสู่ความเป็นมืออาชีพ สอดรับการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล 
และการทำงานในภาวะชีวิตวิถีถัดไป (next normal)   

3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรยึดม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความซ่ือสัตย์สุจริต ตระหนัก
รู้และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ  

4. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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�10N�O�08��022�1์  : �O2��21 1��2�8ค32�1 
1. พัฒนาระบบสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างย่ังยืน (Smart HRM/HRD) 
2. ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ ในยุคดิจิทัล และภาวะ

ชีวิตวิถีถัดไป next normal  (HR digitization) 
3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพื ่อสร้างค่านิยม 

ความเป็นข้าราชการท่ีดี (HR integrity & transparency) 
4. พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

(HR work life balance) 

N�้2�102�ค์ �1/�5Q/1� �308��์/O�/�2��21 1��2 

�10N�O�08��022�1์�5P 1 พัฒนาระบบสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกดิผลสัมฤทธ์ิอย่างย่ังยืน  
(Smart HRM/HRD)  
1. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ท่ีมีประสิทธิภาพและเอ้ือต่อการ
พัฒนาบุคลากรท่ีได้ผลสัมฤทธ์ิตาม
เป้าหมายขององค์การด้วยการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลัมา
สนับสนุนการปฏิบติังาน 
 

2. มีระบบการปฏิบัติงานท่ีคล่องตัว 
ยืดหยุ่น มีการหมุนเวียนงาน ถ่ายเท 
แลกเปล่ียน และโยกย้ายบุคลากร
คุณภาพระหว่างหน่วยงานภายใน สป. 
และ ส่วนราชการในสังกัด ศธ. หรือ
ระหว่างกระทรวง 
 

 

1. ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผน
และข้อเสนอเชิงนโยบายดา้นการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.  
 

2. จำนวนกระบวนงานท่ีเปลี่ยนผา่นการ
ปฏิบัติงานด้วยเทคโนโลยีดจิิทัล 
 

3. ร้อยละของบุคลากร มีการหมุนเวียน 
ถ่ายเท แลกเปลี่ยน และโยกย้ายใน
หลากหลายระดับระหว่างหน่วยงาน
ภายใน สป. และส่วนราชการในสงักัด 
ศธ.หรือ ระหว่างกระทรวง  (เน้นด้าน 
Job Rotation) 

1. จัดทำแผนและข้อเสนอเชิงนโยบาย
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของ สป. 
2. ปรับปรุงกระบวนงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ สป. ด้วยระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัลรองรับรัฐบาลดิจิทัล 
3. สร้างระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ียืดหยุ่น คล่องตัว ปรับเปล่ียนได้
รวดเร็วและทันกับสถานการณ์  
4. กำหนดการหมุนเวียน ถ่ายเท
แลกเปล่ียนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพ
ในหลากหลายระดับระหว่างหน่วยงาน
ภายใน สป. 
5. กำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีความหลากหลาย 
นำเทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุนการ
เรียนรู้และพัฒนา 
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N�้2�102�ค์ �1/�5Q/1� �308��์/O�/�2��21 1��2 

�10N�O�08��022�1์�5P 2  ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพ่ือการขับเคลื่อนการปฏิรปูภาครัฐ ในยุคดิจทัิล และภาวะชีวิตวิถี
ถัดไป next normal  (HR digitization) 
1. บุคลากรทุกระดับ มีความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจำเป็นในการปฏิบัตงิาน
ในยุคดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ รองรับ
การขับเคลือ่นการปฏิรูปภาครัฐ สอดรับ
การปฏิบติังานในภาวะชีวิตวิถีถดัไป 
(Next Normal)  
 

2. บุคลากรทุกระดับมีทิศทางการ
พัฒนาตนเองให้เกิดผลสมัฤทธ์ิของงาน
และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการ
สอดคล้องเป้าหมายระดับหน่วยงาน
และระดับองค์การ 
 
 
 

1. ร้อยละของบุคลากรในส่วนราชการมี
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และกรอบ
ความคิด และทักษะ(Mind set & Skill 
set) ในการปฏิบติังานยุคดิจิทลั ภาวะ
ชีวิตวิถีถัดไปและรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 

2. ร้อยละของบุคลากรได้รับการพัฒนา
สมรรถนะเฉพาะตามสายงาน 
(Functional Competency)  
สู่ความเป็นมืออาชีพ 
 

3. ร้อยละของบุคลากร มีผลการทดสอบ 
IC3 ผ่านตามเกณฑ์มาตรฐาน 
ด้านเทคโนโลยี 
 

4. ร้อยละของบุคลากรได้รับการพัฒนา
ทักษะดิจิทัลเพ่ือปรับเปลีย่นสูรั่ฐบาล
ดิจิทัล  (7 กลุ่มความสามารถ) 
 
 
 

1. พัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
กรอบความคิด และทักษะ (Mind set 
& Skill set) ในการปฏิบัติงานยุค
ดิจิทัล ภาวะชีวิตวิถีถดัไปและรองรับ
การเปล่ียนแปลง 
 

2. พัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามสาย
งาน (Functional Competency)  
ท่ีเหมาะสมกับบริบทของส่วนราชการ
เพ่ือสร้างความเป็นมืออาชีพ 
 

3. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดจิิทัล 
(Digital Skill) ท่ีเหมาะสมกับบทบาท
ของระดับตำแหน่ง/ประเภทบุคลากร
เพ่ือขับเคลื่อนไปสู่ Smart 
government 

�10N�O�08��022�1์�5P 3  ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพื่อสร้างค่านิยมความเป็น
ข้าราชการท่ีดี (HR integrity & transparency) 
1. บุคลากรของ สป. ยึดม่ันในหลัก
คุณธรรม จริยธรรม และต่อต้านการ
ทุจริตประพฤติมิชอบในส่วนราชการ 
 

2. องค์การมีผลคะแนนประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ดำเนินงานของ สป.ศธ. อยู่ในระดับผ่าน
เกณฑ์ ITA   

1. ร้อยละของบุคลากรในสังกัด ได้รับ 
การส่งเสริมและพัฒนากรอบความคิด  
ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนและประโยชน์
ส่วนรวม  
 

2.ระดับคะแนนการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการดำเนินงานของ 
สป.ศธ. ตามเกณฑ์ ITA ร้อยละ 90 
 

1. พัฒนากรอบความคิด ความเช่ือ 
ค่านิยมและอุดมการณ์ในการปฏิบัตงิาน
ภายใต้หลกัคุณธรรมจริยธรรม และการ
ต่อต้านการทุจริตเพ่ือประชาชนและ
ประโยชน์ส่วนรวม 
 

2. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม  
ในการปฏิบัติงานตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
 

3. เสริมสร้างจิตสำนึกและค่านยิม 
ในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชน 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
 

4. ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 
ให้มีความใสสะอาด ปราศจาก
พฤติกรรมท่ีส่อไปในทางทุจริต 
 

5. สร้างพลังและเครือข่ายการป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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N�้2�102�ค์ �1/�5Q/1� �308��์/O�/�2��21 1��2 

�10N�O�08��022�1์�5P 4  พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
(HR work life balance) 
1. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีมีความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน  
 

2. บุคลากรมีความสุข ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานและความผูกพันกับ
องค์การ  
 

3.บุคลากรมีการน้อมนำหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานและการดำเนินชีวิต 

1. ระดับความสำเร็จของการดำเนิน
กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิตความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
 

2.ระดับความสุขและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ระดับมากข้ึนไป 
 

3. ร้อยละของบุคลากรมีการน้อมนำหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานและการดำเนินชีวิต 
 

4. ร้อยละของบุคลากรมีความผูกพันใน
องค์กร ไม่น้อยกว่าร้อยละ 85 

1. พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
เพ่ือสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การปฏิบัติงาน 
 

2. ส่งเสริมกระบวนการสร้างความสุข
ในการปฏิบัติงาน ตามหลักปรัชญา 
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

 
 

ตารางท่ี 3 เป้าประสงค์รายประเดน็ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 
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 .2 �5P 6  แผนผังความเช่ือมโยงของยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2566 - 2570 

2.9 O���1�ค/2/N�7Pอ/P0��อ�08��022�1์�21 1��2�8ค32�123�1��2��31��10�1/�06�12�4�21 �10�3�?���10/2�  .0.  2566 - 2570 
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    2.10 Pค1�21O2��21O�N�2N/�12��21 23�1��2��31��10�1/�06�12�4�21 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.2 �5P 7  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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2.11 �21/4Nค120ห์�Oอ/93�331�ค�N 7Pอ�21 1��2 

 (1) ภาพรวมอัตรากำลังของสำนักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  (ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างช่ัวคราว และพนักงานจ้าง) 
 

ท่ี 

                   ประเภท 
 
 
 

ข้อมูล 
ประเภทอัตรากำลัง
(จำนวน) 

กรอบอัตรากำลัง  (กรอบ) รวม 
ขรก.พลเรือน

สามัญ 
ข้าราชการครูและ

บุคลากรฯ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชัว่คราว จ้างเหมาบริการ พนักงานทุน
หมุนเวียน 

 

มีเงิน ไม่มีเงิน มีเงิน ไม่มีเงิน มีเงิน ไม่มีเงิน มีเงิน ไม่มี
เงิน มีเงิน ไม่มี

เงิน มีเงิน ไม่มีเงิน มีเงิน ไม่มี
เงิน 

1 สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (เดิม) 

970 85 3,120 2,014 100 10 101 - 2 - - - 6 - 6,408 

1,055 5,134 110 
2 สำนักงาน ก.ค.ศ. 278 - - - 9 - 13 - - - 67 - 15 - 382 

3 สำนักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

238 - 202 - 713 70 3 - - - 15 - - - 1,241 

783 
1// 1,486 85 3,322 2,014 822 80 117  2  82  21  8,031 

ตารางท่ี 4 จำนวนกรอบอัตรากำลงัของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ห/20Nห�8 : สป.(เดิม) รวมสำนักงานศึกษาธิการภาค สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด และศูนย์ประสานงานและการบริหารการศึกษาจังหวัดชายแดนใต้ (ศปบ.จชต.) 
ท่ีมา :  งานอัตรากำลัง กลุ่มบริหารงานบุคคล สอ.สป.,สำนักงาน ก.ค.ศ.,สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ณ วันท่ี 5 กุมภาพันธ์ 2568 
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 (2) ภาพรวมจำนวนบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลกูจ้างประจำ ลูกจ้างช่ัวคราว และพนักงานจ้าง) 

ท่ี 

                                       
ประเภท      

 
 

ข้อมูล 
ประเภทอัตรากำลัง
(จำนวน) 

อัตรากำลัง 
ขรก.พลเรือน

สามัญ 
ข้าราชการครูและ

บุคลากรฯ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชัว่คราว จ้างเหมาบริการ พนักงานทุน
หมุนเวียน 

กรอบ 
(มีเงิน) 

คน
ครอง 

กรอบ 
(มีเงิน) 

คน
ครอง 

กรอบ  
(มีเงิน) 

คน
ครอง 

กรอบ 
(มีเงิน) 

คน
ครอง 

กรอบ 
(มีเงิน) 

คน
ครอง 

กรอบ 
(มีเงิน) 

คน
ครอง 

กรอบ 
(มีเงิน) 

คน
ครอง 

1 สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (เดิม) 

970 812 
 

3,120 2,479 100 100 
 

101 54 2 - - - 6 - 

2 สำนักงาน ก.ค.ศ. 278 229 - - 9 9 13 13 - - 67 51 15 14 
3 สำนักงานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
238 218 202 172 713 692 3 3 - - 15 15 - - 

1// 1,486 1,259 3,322 2,651 822 801 117 70 2 - 82 66 21 14 

 
ตารางท่ี 5 จำนวนผู้ครองตำแหน่งของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 

  จากตารางท่ี 2 พบว่าสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จะต้องดำเนินการสรรหาข้าราชการและบุคลากรในหน่วยงาน จำแนกได้ ดังนี้ ข้าราชการพลเรือนสามัญ จำนวน 227 คน 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาฯ จำนวน 671 คน พนักงานราชการ จำนวน 21 คน ทั้งนี้ สำหรับตำแหน่งลูกจ้างประจำ ตำแหน่งจ้างเหมาบริการ ให้ยุบตำแหน่งตามมติคณะรัฐมนตรี เรื่อง 
มาตรการการปรับขนาดกำลังคนภารัฐ : ลูกจ้างประจำ เมื่อวันท่ี 26 สิงหาคม 2546  
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 (3) จำนวนบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการจำแนกตามอายุ 
�5P �N/�อ208 �3�/� 1Oอ030 
1 น้อยกว่า 20 ปี 0 0 
2 20 – 25 ปี 30 0.80 
3 26 – 30 ปี 342 9.17 
4 31 – 35 ปี 316 8.47 
5 36 – 40 ปี 594 15.92 
6 41 – 45 ปี 658 17.64 
7 46 – 50 ปี 542 14.53 
8 51 – 55 ปี 574 15.39 
9 มากกว่า 55 ปี 674 18.07 

ตารางท่ี 6 จำนวนข้าราชการจำแนกตามอายุ 

 (4) ข้อมูลอัตราความเคล่ือนไหวของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

�5P 12030Nอ50� 
�10�3�?���10/2� 

2565 2566 2567 

�2111�N�O2�อ��O212��21 
1 บรรจุใหม่ 366 216 512 
2 รับโอน 170 86 224 
3 บรรจุกลับ 1 2 3 

รวม 537 304 739 
�2129�N250�O212��21 
1 ลาออก 70 77 84 
2 ให้โอน 79 159 183 
3 เกษียณอายุราชการ 145 151 159 
4 อ่ืนๆ 3 48 52 

1// 297 435 478 
ตารางท่ี 7 ข้อมูลความเคลื่อนไหวของข้าราชการ 

 จากตารางท่ี 7 พบว่าข้าราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีอัตราการสูญเสียข้าราชการ
เทียบกับการรับเข้าของข้าราชการ มากที่สุด คือ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 คิดเป็นร้อยละ 143.10 รองลงมา 
คือ ประจำปีงบประมาณ 2567 คิดเป็นร้อยละ 64.69 และประจำปีงบประมาณ 2565 คิดเป็นร้อยละ 55.31 ตามลำดับ 
โดยมีอัตราเฉล่ียประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 – 2567 คิดเป็นร้อยละ 87.70 
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 (5) จำนวนบุคลากรของสำนักงานปลัดกระกรวงศึกษาธิการจำแนกตามตำแหน่งและเพศ 

�5P �3Oห�N� �3�/� 1// �20 ห�4� 
�10N.��1P/R� 

1 เจ้าพนักงานเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 2 0 2 
2 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 3 16 19 
3 เจ้าพนักงานพัสดุ 2 5 7 
4 เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 2 2 4 
5 เจ้าพนักงานธุรการ 45 211 256 

�10N.�/4�2�21 
6 นิติกร 96 85 181 
7 นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 31 19 50 
8 นักวิชาการเงินและบัญชี 15 142 157 
9 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 12 82 94 
10 นักวิชาการพัสดุ 15 43 58 
11 นักวิชาการศึกษา 227 767 994 
12 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 106 241 347 
13 นักวิเทศสัมพันธ์ 12 19 31 
14 นักทรัพยากรบุคคล 161 480 641 
15 นักประชาสัมพันธ์ 20 24 44 
16 นักจัดการงานท่ัวไป 35 137 172 
17 บรรณารักษ์ 1 2 3 
18 ศึกษานิเทศก์ 129 349 478 

ตารางท่ี 8 จำนวนข้าราชการจำแนกตามตำแหน่งและเพศ 

 (6) ระดับการศึกษาของข้าราชการสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
�5P �38N/�8ค32�1 �3�/� (ค�) 
1 ต่ำกว่าปริญญาตรี 151 
2 ปริญญาตรี 2,139 
3 ปริญญาโท 1,278 
4 ปริญญาเอก 162 

1// 3,730 

ตารางท่ี 9 ระดับการศึกษาของข้าราชการ 
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 (7) กลุ ่มบุคลากรตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ของสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ 

�5P �38N/�8ค32�1 �3�/� (ค�) 
1 บุคลากรแรกบรรจุ 117 
2 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 2,281 
3 บุคลากรท่ีมีบทบาทหัวหน้างาน 1,140 
4 บุคลากรท่ีทำหน้าท่ีผู้อำนวยการสำนัก/กอง 163 
5 บุคลากรท่ีดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร 29 

1// 3,730 

ตารางท่ี 10 จำนวนบุคลากรแยกตามกลุ่มบทบาทหน้าท่ี 

 (8) จำนวนข้าราชการที ่ เกษียณอายุราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปี  
งบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 

�5P �38N/�8ค32�1 
�?���10/2� 1// 

(ค�) 2566 2567 2568 2569 2570 

1 บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 24 28 17 40 27 136 
2 บุคลากรท่ีมีบทบาทหัวหน้างาน 97 103 75 48 70 393 
3 บุคลากรท่ีทำหน้าท่ี

ผู้อำนวยการสำนัก/กอง 
18 23 18 15 14 88 

4 บุคลากรท่ีดำรงตำแหน่ง
ประเภทบริหาร 

12 5 7 4 4 32 

1// 151 159 117 107 115 649 

ตารางท่ี 11 จำนวนข้าราชการท่ีเกษียณอายุราชการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570  

 จากตารางที ่ 11 พบว่าข้าราชการที ่เกษียณอายุราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 กลุ ่มบุคลากรที ่มีจำนวนผู ้เกษียณอายุราชการมากที ่ส ุด คือ  
กลุ่มบุคลากรท่ีมีบทบาทหัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 60.56 รองลงมา คือ กลุ่มบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ คิดเป็น
ร้อยละ 20.96 กลุ่มบุคลากรท่ีผู้อำนวยการสำนัก/กอง คิดเป็นร้อยละ 13.56 ตามลำดับ  

 3.10 �21�10N/4�2�2��21�์ �ั�ห2 O30ค/2/�3N�็��อ�O��08��022�1์�21 1��2�8ค32�1�อ�
23�1��2��31��10�1/�06�12�4�21 �10�3�?���10/2�  .0. 2566 - 2570 

  �21ค3�/�ห2ค/2/�Oอ��21�3N�็� (PNI) 

 Priority Needs Index Modified (PNI Modified) เป็นสูตรที ่ปรับปรุงจากสูตร PNI ดั้งเดิม 
โดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช เป็นวิธีการท่ีหาค่าผลต่างของ (I-D) แล้วหาร ด้วยค่า D เพ่ือควบคุม
ขนาดของความต้องการจำเป็นให้อยูในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไปและให้ ความหมาย เชิงเปรียบเทียบ  
เม่ือใช้ระดับของสภาพท่ีเป็นอยู่ เป็นรากฐานในการคำนวณค่าอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพท่ีคาดหวังของกลุ่ม 
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 PNI modified = (I – D) / D 
 I (Important) หมายถึง สภาพท่ีควรจะเป็น 
 D (Degree of success) หมายถึง สภาพท่ีเป็นอยู่จริง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงค่าที ่ระบุระดับความต้องการจำเป็นด้วยค่า PNI_modified เป็นรายข้อ โดยข้อที่มี 
ค ่า PNI_modified มาก แสดงว ่า ม ีความต ้องการจำเป ็นในระด ับมากกว ่าข ้อท ี ่ม ีค ่า PNI_modified น้อย  
ความต้องการจำเป็นที ่มีค่า PNImodified มาก จึงควรให้ความสำคัญนำมา ปรับปรุง แก้ไข หรือพัฒนาก่อน  
ซ่ึงจากข้อมูลในตารางจะพิจารณาค่า PNI_modified ท่ีมีค่ามากกว่า 0.3 ถือว่ามีความสำคัญในการนำมาพัฒนา 
 

�10N�O�ค3�2/ 

�Oอ��3/�3N�็�/
N1N��N/� 

2.2 �ั��8�1� 
PNI 

คN2N�35P0 S.D. คN2N�35P0 S.D. 

1. �O2�2/11��0�อ��8ค32�1 O30�21�14ห21�11 02�1�8คค3 

1.1 การกำหนดนโยบายโมเดลสมรรถนะ (Competency Model) 
ของบุคลากรท่ีเหมาะสมกับบริบทขององค์กร สามารถสะท้อนทิศ
ทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
ท้ังสมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายงาน สมรรถนะพิเศษประจำ
ตำแหน่ง สมรรถนะตามยุทธศาสตร์ 

4.53 0.61 3.5 0.99 0.29 

1.2 การพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารให้สามารถขับเคลื่อนองค์กร
ด้วยการบริหารจัดการสมัยใหม่ 4.62 0.55 3.59 0.89 0.29 

1.3 การจัดทำแผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีมีวิธีการพัฒนาท่ี
หลากหลาย ทันสมัย ทันเวลา มีแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมท่ีสามารถ
ผลักดันให้บุคลากรพัฒนาตนเองได้ตามโมเดลสมรรถนะขององค์กร 

4.47 0.45 3.56 0.86 0.26 

1.4 การเตรียมพร้อมบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent) เพ่ือเข้าสู่การ
เป็นผู้บริหารองค์กรในอนาคต 4.44 0.61 3.26 0.93 0.36 

1.5 บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาสมารรถนะในการปฏิบัติงาน 
ท่ีสอดคล้องกับความก้าวหน้าในสายอาชีพในลักษณะ  
Training Road Map 

4.56 0.56 3.12 1.12 0.46 

1.6 การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan) ท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรรายบุคคล ท่ีสามารถเช่ือมโยงไปสู่ทิศทางการพัฒนาและ
ระบบการประเมินผลรายบุคคลได้ 

4.62 0.6 3.41 1.18 0.35 

1.7 การพัฒนาและส่งเสริมองค์ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ของ
บุคลากรให้สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้ได้คุณภาพมาตรฐานตามใน
ระดับสากลด้านระบบการบริหารจัดการสมัยใหม่ 

4.56 0.61 3.26 1.05 0.40 

1.8 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยใช้การจัดการความรู้เป็นฐาน 
ในการพัฒนา 4.53 0.61 3.47 0.86 0.31 

2. �O2�N�คP�P305 �1�10�4�4�13 �21N 4P/�1024��4.2 �21��4�1�4�2�  

1. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการวิจัยเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ
ของกระบวนการปฏิบัติงาน (Routine to Research)  

4.11 0.66 3.03 1.03 0.36 

2. การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ เน้ือหาความรู้ สื่อการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ 
ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเข้าถึงง่าย สามารถส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง เกิดประสิทธิภาพ  

4.65 0.6 3.47 0.99 0.34 
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�10N�O�ค3�2/ 

�Oอ��3/�3N�็�/
N1N��N/� 

2.2 �ั��8�1� 
PNI 

คN2N�35P0 S.D. คN2N�35P0 S.D. 

3. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรในด้านการเพ่ิมผลิตภาพ 
(Productivity) ในการปฏิบัติงาน เช่น การลดต้นทุน การลดข้ันตอน 
การลดระยะเวลา การเพ่ิมปริมาณงาน (ผลผลิต) การบริหารความ
เสี่ยง เป็นต้น 

4.53 0.75 3.24 0.92 0.40 

4. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรขององค์กรในด้านการนำระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้พัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 

4.68 0.59 3.59 0.96 0.30 

5. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถนำเคร่ืองมือ Big Data มา
ใช้เป็นฐานในการวิเคราะห์และสังเคราะห์งาน เพ่ือพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.68 0.53 3.15 0.93 0.49 

3. �O2�ค8�.2 �5/4�  

1. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานโดยลดความ
เสี่ยงจากการเกิดโรคภัยท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน มีสุขภาพกายท่ี
เข้มแข็ง เช่น การป้องกันโรค Office Syndrome เป็นต้น 

4.53 0.66 3.26 0.99 0.39 

2. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้สามารถบริหารจัดการทางการเงิน
ส่วนบุคคลได้อย่างย่ังยืน สมดุล กับชีวิต 4.56 0.66 3.24 1.21 0.41 

3. ส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนาสุขภาพจิตท่ีดีให้กับบุคลากร 4.47 0.79 3.03 1.11 0.48 

4. การส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสามารถนำหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ได้อย่างเกิดประสิทธิผล 4.59 0.61 3.41 0.92 0.35 

5. การจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีของบุคลากรภาครัฐทุก
ระดับ 

4.62 0.7 3.47 0.99 0.33 

4. �O2�ค8��11/ �140�11/ �Nอ�O2��21�8�14�  

1. การจัดการความรู้และสื่อสารให้บุคลากรได้เข้าใจ เข้าถึง มาตรการ
การป้องกันความเสี่ยงและระบบควบคุมภายใน (Internal Control) 
ขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติตนเป็นส่วนหน่ึงของการเฝ้า
ระวังความเสี่ยงในการก่อการทุจริตและประพฤติมิชอบ รวมถึงความ
เสี่ยงท่ีจะก่อนให้เกิดความเสียหายแก่ภาครัฐ 

4.56 0.66 3.5 0.93 0.30 

2. การจัดการความรู้บุคลากรขององค์กรในด้านสิทธ์ิและการเข้าถึง
ช่องทางการร้องเรียน เม่ือตรวจสอบพบการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
รวมถึงความเสี่ยงท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายแก่ภาครัฐ เพ่ือส่งเสริม
ความตระหนัก ในการช่วยองค์กรลดความเสี่ยง 

4.56 0.75 3.62 0.95 0.26 

3. การจัดการความรู้บุคลากรขององค์กรในด้านกฎหมาย กฎระเบียบ 
ข้อบังคับต่าง ๆ ท่ีสุ่มเสี่ยงต่อการทุจริตและประพฤติมิชอบ รวมถึง
ความเสี่ยงท่ีจะก่อนให้เกิดความเสียหายแก่ภาครัฐ 

4.5 0.66 3.5 1.05 0.29 

ตารางท่ี 12 การวิเคราะห์ Gab Analysis ของทักษะด้านการพัฒนาบุคลากร  
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�2��21N�150�N�50�24P��5P�Oอ��3/�3N�็�/N1N��N/� �1� 2.2 �ั��8�1��5PN�็�อ09N ของบุคลากร
กลุ่มเป้าหมาย จำแนกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านสมรรถนะของบุคลากร และการบริหารทรัพยากรบุคคล 2) ด้าน
เทคโนโลย ี  ท ั กษะด ิจ ิ ท ั ล  การเพ ิ ่ มประส ิทธ ิภาพการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน   3) ด ้ านค ุณภาพช ี ว ิ ต   และ  
4) ด้านคุณธรรม จริยธรรม ต่อต้านการทุจริต พบว่า 

1)  �O2�2/11��0�อ��8ค32�1 O30�21�14ห21�11 02�1�8คค3 สิ่งที่ต้องทำ/จำเป็น/
เร่งด่วน ที่ส่วนราชการควรให้ความสำคัญ และนำมา ปรับปรุง แก้ไข หรือพัฒนาก่อน ซ่ึงจากข้อมูลในตารางจะ
พิจารณาค่า PNI_modified ที ่มีค่ามากกว่า 0.3 ถือว่ามีความสำคัญในการนำมาพัฒนา และเรียงลำดับ
ความสำคัญ ได้ดังน้ี 
 อ1��1��5P 1  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.46  คือ  บุคลากรบุคลากรทุกระดับควรได้รับ
การพัฒนาสมารรถนะในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับความก้าวหน้าในสายอาชีพในลักษณะ Training Road 
Map 
 อ1��1��5P 2  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.40  คือ การพัฒนาและส่งเสริมองค์ความรู้ 
ทักษะ ประสบการณ์ของบุคลากรให้สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้ได้คุณภาพมาตรฐานตามในระดับสากลด้าน
ระบบการบริหารจัดการสมัยใหม่ 
 อ1��1��5P 3  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.36 คือ การเตรียมพร้อมบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
สูง (Talent) เพ่ือเข้าสู่การเป็นผู้บริหารองค์กรในอนาคต 
 อ1��1��5 P 4  คN2 PNI_moddified อ09 N�5 P 0.35 คือ การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual Development Plan) ที่เหมาะสมกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรรายบุคคล ท่ี
สามารถเชื่อมโยงไปสู่ทิศทางการพัฒนาและระบบการประเมินผลรายบุคคลได้ 
 อ1��1��5P 5  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.31 คือ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรโดยใช้
การจัดการความรู้เป็นฐานในการพัฒนา 

2)  �O2�N�คP�P305 �1�10�4�4�13 �21N 4P/�1024��4.2 �21��4�1�4�2�   สิ่งที่ต้องทำ/
จำเป็น/เร่งด่วน ที่ส่วนราชการควรให้ความสำคัญ และนำมา ปรับปรุง แก้ไข หรือพัฒนาก่อน ซึ่งจากข้อมูลใน
ตารางจะพิจารณาค่า PNI_modified ท่ีมีค่ามากกว่า 0.3 ถือว่ามีความสำคัญในการนำมาพัฒนา และเรียงลำดับ
ความสำคัญ ได้ดังน้ี 

อ1��1��5P 1  คN2 PNI_moddified อ09N�5 P 0.49  คือ  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้
สามารถนำเคร่ืองมือ Big Data มาใช้เป็นฐานในการวิเคราะห์และสังเคราะห์งาน เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

อ1��1��5P 2  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.40  คือ  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรในด้านการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ในการปฏิบัติงาน เช่น การลดต้นทุน การลดขั้นตอน การลด
ระยะเวลา การเพ่ิมปริมาณงาน (ผลผลิต) การบริหารความเส่ียง เป็นต้น 

อ1��1��5P 3  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.36  คือ  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้าน
การวิจัยเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการปฏิบัติงาน (Routine to Research) 

อ1��1��5P 4  คN2 PNI_moddified อ09N�5 P 0.34  คือ  การพัฒนาแหล่งเรียนรู ้ เนื้อหา
ความรู้ สื่อการเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เข้าถึงง่าย  สามารถส่งเสริมให้บุคลากร
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง เกิดประสิทธิภาพ 

อ1��1��5P 5  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.30  คือ  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรในด้านการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้พัฒนาประสิทธิภาพของกระบวนการปฏิบัติงาน 
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3)  �O2�ค8�.2 �5/4�  สิ่งที่ต้องทำ/จำเป็น/เร่งด่วน ที่ส่วนราชการควรให้ความสำคัญ และ
นำมา ปรับปรุง แก้ไข หรือพัฒนาก่อน ซ่ึงจากข้อมูลในตารางจะพิจารณาค่า PNI_modified ท่ีมีค่ามากกว่า 0.3 
ถือว่ามีความสำคัญในการนำมาพัฒนา และเรียงลำดับความสำคัญ ได้ดังน้ี 

 อ1��1��5P 1  คN2 PNI_moddified อ09N�5 P 0.48  คือ  การส่งเสริมกิจกรรมการพัฒนา
สุขภาพจิตท่ีดีให้กับบุคลากร 

 อ1��1��5P 2  คN2 PNI_moddified อ09N�5 P 0.41  คือ  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้
สามารถบริหารจัดการทางการเงินส่วนบุคคลได้อย่างย่ังยืน สมดุล กับชีวิต 

 อ1��1��5P 3  คN2 PNI_moddified อ09N�5 P 0.39  คือ  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานโดยลดความเสี่ยงจากการเกิดโรคภัยที่เกิดจากการปฏิบัติงาน มีสุขภาพกายที่เข้มแข็ง เช่น 
การป้องกันโรค Office Syndrome เป็นต้น 

 อ1��1��5P 4  คN2 PNI_moddified อ09N�5P 0.35  คือ  การส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรสามารถนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกต์ใช้ได้อย่างเกิดประสิทธิผล 

 อ1��1��5 P  5  ค N2 PNI_moddified อ09 N� 5 P  0.33  ค ือ  การจ ัดกิจกรรมที ่ส ่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีของบุคลากรภาครัฐทุกระดับ 

4)  �O2�ค8��11/ �140�11/ �Nอ�O2��21�8�14�  สิ่งที่ต้องทำ/จำเป็น/เร่งด่วน ที่ส่วนราชการควร
ให ้ความสำค ัญ และนำมา ปร ับปร ุ ง แก ้ ไข หร ื อพ ัฒนาก ่อน  ซ ึ ่ งจากข ้อม ู ลในตารางจะพ ิจารณา 
ค่า PNI_modified ท่ีมีค่ามากกว่า 0.3 ถือว่ามีความสำคัญในการนำมาพัฒนา และเรียงลำดับความสำคัญ ได้ดังน้ี 

 อ1��1��5P 1  คN2 PNI_moddified อ09N�5 P 0.30  คือ  การจัดการความรู้และสื่อสารให้
บุคลากรได้เข้าใจ เข้าถึง มาตรการการป้องกันความเสี่ยงและระบบควบคุมภายใน (Internal Control) ของ
องค์กร เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติตนเป็นส่วนหนึ่งของการเฝ้าระวังความเสี่ยงในการก่อการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ รวมถึงความเส่ียงท่ีจะก่อนให้เกิดความเสียหายแก่ภาครัฐ 
 3.11 O�/P�O/�O2��21 1��2�8ค32�1�อ�23�1��2��31��10�1/�06�12�4�21  .0. 2566 - 2570 

  ทั้งนี ้ จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น พบว่าแนวโน้มด้านการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ มีความจำเป็นที ่บุคลากรจะต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี ่ยนแปลงที ่เกิดขึ ้นตลอดเวลา 
ซึ ่งจะช่วยให้ส ่วนราชการสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถสูงขึ ้น  รองรับการเปลี ่ยนแปลงและ 
การให้บริการด้านการศึกษาในอนาคตได้อย่างย่ิงยืนและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน โดยมีแนวโน้มท่ีสำคัญ ดังน้ี 
  1) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (Competency Development) ได้แก่ การพัฒนาสมรรถนะของ
บ ุ คล ากรท ุ ก ระด ั บ  ผ ่ าน  Training Roadmap เพ ื ่ อ รอง ร ั บการ เปล ี ่ ยนแปลงของ โลกย ุ ค ให ม่   
พร้อมทั้งส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร โดยเฉพาะกลุ่มที่มีศักยภาพ (Talent) เพื่อรองรับตำแหน่งทางการ
บริหารในอนาคต โดยใช้การจัดการความรู้เป็นฐานในการพัฒนาสมรรถนะ 
  2) การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลสำหรับบุคลากร (Digital & Technology Skills) การพัฒนาทักษะ
ด้านการใช้เทคโนโลยีด้านดิจิทัลของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการ
บริหารการศึกษา และนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารบุคลากรในการส่งเสริมการเรียนรู้
ผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์และการใช้เทคโนโลยีในการทำงาน 
  3) ด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากร (Well-being & Work-life Balance) โดยการลดความเสี่ยงด้าน
สุขภาพจากการทำงาน ส่งเสริมสุขภาพจิตที่ดีของบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานพร้อมทั้งสนับสนุน
สวัสดิการและการจัดการทางการเงินเพ่ือลดปัญหาหน้ีสินของบุคลากร 
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  4) การบริหารงานบุคคลแบบธรรมภิบาล (Ethics & Governance in HR Management) พัฒนา
มาตรการในการป้องกันการทุจร ิตและเสร ิมสร ้างคุณธรรมในองค์กร เสร ิมสร ้างความโปร ่งใสในระบบ 
การบริหารงานบุคคล โดยการส่งเสริมค่านิยมองค์กรท่ีเน้นความซ่ือสัตย์และความเป็นธรรมในการทำงาน 
  5) การสรรหาและร ักษาบ ุคลากร (Talent Acquisition & Retention) เพ ิ ่มประส ิทธิภาพ 
การสรรหาบุคลากรที ่ม ีประสิทธิภาพสูง ออกแบบระบบการรักษาบุคลากรที ่ม ีศ ักยภาพให้อยู ่ก ับองค์กร  
โดยการสร้างแรงจูงใจผ่านระบบค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม และให้โอกาสความก้าวหน้าในสายงาน 
  6) การบริหารจัดการองค์กรแบบ Agile & Learning Organization ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตใน
องค์กร นำแนวคิด Agile HR มาใช ้ เพื ่อให ้การบริหารบุคลากรมีความยืดหยุ ่น รองร ับการเปลี ่ยนแปลง 
ได้ดีขึ้น พร้อมท้ังพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือท้ังในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือยกระดับคุณภาพบุคลากร 
 3.12 N� ้2ห/20�21 1��2 ตามแนวทางการพ ัฒนาบ ุคลากรภาคร ัฐ พ.ศ. 2566 – 2570  
ของสำนักงาน ก.พ. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
รูปท่ี 8 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 

 

 

37



3.13 �21/4Nค120ห์อ�ค์�1 โดยการทบทวนกรอบการวิเคราะห์องค์กร (SWOT Analysis) 
 1. กรอบการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์กร (จุดแข็ง - จุดอ่อน) 7 - s (Mckinsey 7s Freamwork)  
 

 
 

รูปท่ี 9 กรอบการวิเคราะห์ 7 - s (Mckinsey 7s Freamwork) 

 1.1 กลยุทธ์ (Strategy) องค์กรมีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร ในการวางแผนเพื่อสร้างความแข็งแกร่งให้กับ
องค์กรและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและเพ่ือตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก 
 1.2 โครงสร้าง (Structure) องค์กรมีโครงสร้างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอำนาจหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างไร มีการแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที่ ตามวิชาชีพ ลักษณะงาน ตามลูกค้าผู้มารับบริการ
ตามพ้ืนท่ีได้อย่างเหมาะสมชัดเจนหรือไม่ 
 1.3 ระบบ (System) องค์กรมีจ ุดแข็งจ ุดอ่อนในกระบวนการและลำดับขั ้นการปฏิบ ัต ิงาน  
เป็นระบบที่ต่อเนื่องสอดคล้องประสานกันทุกระดับหรือไม่ เช่น ระบบบัญชี/การเงิน ระบบพัสดุระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศระบบการติดตาม/ประเมินผลเอ้ือต่อกระบวนการสร้างคุณค่าท่ีส่งผลให้ผลผลิตท่ีได้มีคุณภาพ 
 1.4 รูปแบบ (Style) รูปแบบความเป็นผู้นำ การบริหารที่มีรูปแบบวิธีที่เหมาะสมกับ ลักษณะองค์กรเช่น 
การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ การมีส่วนร่วม รูปแบบ สไตล์ผู้นำเป็นอย่างไรแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) แบบมี
ส่วนร่วม (Participative Leader) แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หรือแบบเสรี (Laissez – Faire Leader) 
 1.5 การจัดการบุคคลเข้าทำงาน (Staff) การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ การจัดการคนเข้าสู่
ตำแหน่งการพัฒนาบุคลากรการรักษาคนดีคนเก่งไว้ในองค์กรหรือไม่อย่างไร ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะสูงสุดของบุคลากรอันจะนำไปสู่ผลสำเร็จขององค์กร 
 1.6 ทักษะ (Skill) ความโดดเด่นความเชี่ยวชาญบุคลากร ทักษะการทำงาน และทักษะความ
ถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ องค์กรดำเนินการค้นหาทักษะของบุคลากรและดำเนินการสนับสนุนให้
บุคลากรได้รับ 
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 2. �1อ��21/4Nค120ห์�ั��10.20�อ� (Pอ�22 - อ8�211ค) PEST Analysis 
 

 
 

รูปท่ี 10 กรอบการวิเคราะห์ PEST Analysis 
 2.1 การเมือง (Political) : เป ็นการว ิเคราะห์โยบายและกฎเกณฑ์ต ่างๆ ของภาครัฐ  
ท่ีน่าจะมีผลท้ังในเชิงบวกและเชิงลบต่อการดำเนินงานขององค์กร เช่น นโยบายของรัฐบาลแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติกฎหมาย มติคณะรัฐมนตรีและกฎระเบียบต่างๆ ความมั่นคงของรัฐบาล บทบาทของกลุ่ม
ผลประโยชน์และกลุ่มพลังทางการเมืองหรือทิศทาง ตัวชี้วัดของกระทรวง ฯลฯ 
 2.2 เศรษฐกิจ (Economics) : การเปลี่ยนแปลงของสภาวะเศรษฐกิจ มีผลกระทบโดยตรงต่อ
องค์กรระบบเศรษฐกิจทั้งใน และระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการดำเนินงานขององค์กร เช่น อัตราการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจ ผลผลิตมวลรวมในประเทศ การค้าระหว่างประเทศและดุลการชำระเงิน อัตราดอกเบี้ยและอัตรา
แลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ อัตราการว่างงาน ภาวการณ์จ้างงานและค่าแรงการลงทุน ภาคเอกชน ราคา
น้ำมันดิบ การเงินการธนาคาร ฯลฯ 
 2.3 สังคม (Social) : สภาพสังคม วัฒนธรรม การท่องเที่ยว สิ่งแวดล้อมการเกิดมลภาวะที่เป็น
พิษ ซ่ึงหมายถึงโครงสร้างทางสังคมท่ีเก่ียวข้องกับการดำเนินงานขององค์กร เช่น โครงสร้างและจำนวนประชากร
ท ี ่ เปล ี ่ ยนไปโดยเฉพาะผ ู ้ ส ู งอาย ุม ีมากข ึ ้ ม ี ผลต ่อการเก ิดโรคเร ื ้ อร ั ง  การจ ัดระบบการบร ิ การ 
ทางสุขภาพ เป็นต้นระดับการศึกษาและอัตราการรู ้หนังส ือของประชากร ขนบธรรมเนียมประเพณี  
ความเชื่อ ค่านิยมและวัฒนธรรมแบบแผนการดำเนินชีวิตและพฤติกรรม การประกอบอาชีพ คุณภาพชีวิต
ลักษณะของชุมชนและการตั้งถิ่นฐานการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม การกระจายรายได้และ
ความเป็นธรรมในสังคม ระบบนิเวศน์และส่ิงแวดล้อม ฯลฯ 
 2.4 เทคโนโลยี (Technological) : เป็นการวิเคราะห์สภาพการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่จะมี
ผลต่อการดำเนินงาน เช่น การผลิตคิดค้นเทคโนโลยีต่างๆ ความรู้และวิทยาการแขนงต่าง ๆ การใช้เทคโนโลยีเพ่ือ
การสื่อสาร การแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างองค์กร ความก้าวหน้าในการวิจัยและพัฒนาในสาขาที่เกี ่ยวข้อง 
รวมถึงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการผลิตและการให้บริการโดยใช้อุปกรณ์อัตโนมัติต่างๆ ในปัจจุบัน 
Technology ก ล า ย เ ป ็ น ส ่ ว น ห น ึ ่ ง ข อ ง ก า ร ด ำ า ร ง ช ี ว ิ ต ข อ ง ม น ุ ษ ย ์ ร ว ถ ึ ง ก า ร ด ำ า เ น ิ น ก า ร 
ขององค์กร มีผลกระทบทั้งดีและเสีย แต่องค์กรพยายามที่จะนำเอาข้อดีของ Technology มาใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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 3.14 �3�21/4Nค120ห์อ�ค์�1   
 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือค้นหาจุดแข็ง – จุดอ่อน โดย

ใช้กรอบ 7 - S ตามแนวคิดแมคคินซีย์  ส่วนการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเพ่ือค้นหาโอกาส – อุปสรรค ใช้ PEST 
Analysis ซ่ึงมผีลการวิเคราะห์เป็นดังนี้ 

�21/4Nค120ห์�8�O�O� O30�8�อNอ� 

�8�O�O� �8�อNอ� 

S1 : ผู้บริหารให้ความสำคัญและมีทิศทางนโยบายด้านการ
บริหารกำลังคนชัดเจน มีหน่วยงานรองรับด้านการพัฒนา
กำลังคน และทรัพยากรท่ีเพียงพอสำหรับภารกิจด้านการ
พัฒนาบุคลากร 
S2 : ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการวางแผนอัตรากำลังคน
สอดคล้องเหมาะสมระหว่างสมรรถนะความรู้ ความสามารถ
ของบุคลากรกับภารกิจงาน 
S3 : มีหน่วยงานและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมี
ศักยภาพ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานและเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
S4 : มีช่องทางการส่ือสารและประชาสัมพันธ์ ในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลาย 
S5 : การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานในการ
ดำเนินงานอย่างรวดเร็ว 
S6 : มีการกำหนดตัวช้ีวัดด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนใน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
โดยมีระบบประมวลผลข้อมูลเงินเดือนรองรับ และเช่ือมโยงสู่
การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
S7 : บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในการปฏิบัติงานตาม
ตำแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
S8 : มีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของ
องค์กร และทิศทางขององค์กรและระดับชาติ 
S9 : มีหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับสูง (นบส.ศธ.) ก่อน
เข้าสู่ตำแหน่งท่ีครอบคลุมและได้รับการรับรองจากสำนักงาน 
ก.พ. โดยหน่วยงานอ่ืนสามารถเทียบเคียงหลักสูตรการพัฒนา
น้ีได้ 
S10 : มีค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงาน
เป็นทีม 
S11 : มีเครือข่ายความร่วมมือท้ังในและต่างประเทศจำนวน
มาก ท่ีมีประโยชน์ต่อการพัฒนากำลังคนของ
กระทรวงศึกษาธิการ 
S12 : หลักเกณฑ์การจัดกลุ่มตำแหน่งของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถทำให้เกิดความคล่องตัวใน
การปรับเปล่ียนตำแหน่ง สายงาน และย้าย และเป็น
ประโยชน์ต่อการดำเนินแนวทางหมุนเวียนงานของกระทรวง 
S13 : มีบุคลากรรุ่นใหม่ส่วนใหญ่ท่ีพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง
และการพัฒนาองค์การ 
S14 : มีโครงสร้างองค์การท่ีเอ้ือต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

W1 : ขาดแผนอัตรากำลังคน ส่งผลให้การเตรียมกำลังคนท้ัง
ด้านปริมาณ และด้านคุณภาพสำหรับการรองรับการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  ไม่สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ หน้าท่ีและ
อำนาจของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า 
W2 : ขาดการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของ
ข้าราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี
สะท้อนผลการปฏิบัติงานตามสภาพจริงภายใต้สภาวะการขาด
แคลนอัตรากำลังในการปฏิบัติบางภารกิจ 
W3 : ขาดระบบการนำผลประเมินการปฏิบัติงานและสมรรถนะ 
ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรและการจัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล ส่งผลให้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการขาด
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม 
W4 : ขาดการหมุนเวียนเรียนรู้ในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย 
(Job Rotation) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาความรอบรู้
และเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเพ่ือก้าวสู่ตำแหน่งสูงข้ึน 
W5 : ขาดการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่งหรือแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการของข้าราชการ ขาดการ
พัฒนาผู้มีศักยภาพตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
และไม่มีระบบการติดตามประเมินผล 
W6 : ขาดการพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
(Eco System) เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ 
เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและทักษะดิจิทัล เพ่ือเสริม
หนุนศักยภาพของบุคลากร 
W7 : ขาดระบบการบริหารจัดการเรียนรู้ด้วยตนเองเพ่ือการ
ส่งเสริมศักยภาพของบุคลากรในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงแบบพลิก
ผันและการเช่ือมโยงสู่การประเมินผลการพัฒนารายบุคคล 
W8 : ขาดระบบการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมให้บุคลากร
เรียนรู้เพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองและยึดม่ันในค่านิยมการ
ทำงานเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม รวมท้ังกระบวนการ 
ทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์ต่อการทำงานเพ่ือ
ประชาชน  
W9 : ขาดการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ให้มีกรอบความคิด
และทักษะท่ีจำเป็นในการสร้างสรรค์เพ่ือประชาชน และ
ประโยชน์ส่วนรวม 
W10 : ขาดทักษะท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงาน การขับเคล่ือนการ
ปฏิรูปประเทศ สอดรับการทำงานและการใช้ชีวิตในยุคดิจิทัลและ
ศตวรรษท่ี 21 เช่น ด้านภาษา ด้านเทคโนโลยี  
W11 : ขาดการวางแผนสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนา
ร่วมกันผ่านการลงมือปฏิบัติในโครงการต่าง ๆ 
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S15 : องค์การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณวุฒิ
การศึกษาท่ีสูงข้ึน 
S16 : มีการกำหนดระเบียบสวัสดิการของบุคลากรภายใน
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีชัดเจน และเอ้ือต่อการจัด
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของบุคลากร 
S17 : มีการจัดทำแผนสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากรในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ อย่าง
ต่อเน่ือง 
S18 : เปิดโอกาสให้บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรมตาม
ความสนใจเพ่ือเพิ่มศักยภาพและการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

W12 : ขาดการวางแผนการพัฒนาผู้นำเป็นต้นแบบ (Role 
Model) ทางความคิดและพฤติกรรมในการทำงานเพ่ือประชาชน
และประโยชน์ส่วนรวมเพ่ือการเป็นเจ้าหน้าท่ีภาครัฐยุคใหม่  
W13 : ขาดประสิทธิภาพการประชาสัมพันธ์เชิงรุก เพ่ือการ
ส่ือสารองค์การและการสร้างภาพลักษณ์ด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
W14 : ขาดการเช่ือมโยง บูรณาการ และวิเคราะห์ข้อมูลด้านการ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขนาดใหญ่ในภาพรวม  
(Big Data Management) เพ่ือการวางแผน บริหาร และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
W15 : กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศ ภายใน
กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลมีจำนวนมาก ทำให้เกิดความสับสน ซับซ้อน 
และขาดความคล่องตัวในการดำเนินงาน 
W16 : บุคลากรบางส่วนขาดการปรับตัวให้เท่าทันกับวิถีความ
เปล่ียนแปลงและความก้าวหน้า 
ทางเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือประยุกต์ใช้ในการดำเนินงาน 
W17 : ขาดการบูรณาการพัฒนาบุคลากรระหว่างส่วนกลาง 
และภูมิภาค ท่ีเป็นเอกภาพ 
ในเชิงนโยบายและความหลากหลายในการปฏิบัติ 
W18 : ขาดระบบการสร้างความผูกพันท่ีเป็นรูปธรรม และธำรง
รักษากำลังคนท่ีมีคุณภาพและความสามารถโดดเด่นของ
หน่วยงาน 
W19 : ขาดการแผนพัฒนาผู้มีศักยภาพตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และไม่มีระบบการติดตามประเมินผล 
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O1 : การรวมกลุ่มทางด้านเศรษฐกิจทางด้านการค้าต่าง ๆ 
ส่งผลต่อการเคล่ือนย้ายแรงงานท่ีมีความรู้ท่ีหลากหลาย  
ซ่ึงเป็นโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ให้เท่าทันความเปล่ียนแปลง 
O2 : มีแหล่งเรียนรู้ ระบบ Self-learning และนโยบาย
ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซ่ึงทำให้เกิดช่องทางการเรียนรู้
และพัฒนาด้วยตนเอง  
O3 : สังคมไทยให้คุณค่ากับอาชีพรับราชการจึงเป็นความท้า
ทายของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในการพัฒนา
ข้าราชการท่ีตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและสร้าง
ภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับระบบราชการ 
O4 : นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ส่งผลต่อการ
บริหารจัดการองค์การท่ีได้มาตรฐานและมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
O5 : การเปล่ียนแปลงต่อสภาวะทางอากาศ ทำให้ผู้คน
ตระหนักต่อทรัพยากรและส่ิงแวดล้อมเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย
เพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
O6 : ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ และความเปล่ียนแปลง
ทางเทคโนโลยีแบบก้าวกระโดดทําให้เกิดนวัตกรรม เช่น 

T1 : ข้อจำกัดต่อการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและการ
พัฒนาประเทศในช่วงท่ีผ่านมา ส่งผลให้เกิดอุปสรรคต่อการ
พัฒนาระบบราชการและการบริหารงานภาครัฐ อาทิ ปัญหา
คุณภาพคนต่ำ การลงทุนในการวิจัยและพัฒนาเพ่ือพัฒนาด้าน
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมยงัมีน้อย ปัญหาคอร์รัปชัน  
โรคระบาดและโรคอุบัติใหม่ (pandemic) รวมท้ังความผันผวน
ทางเศรษฐกิจ  
T2 : ขาดการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรท่ีสมดุล 
อาทิ การได้รับการจัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอสำหรับด้านการ
วิจัยและพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม 
T3 : ทิศทางและนโยบายในการพัฒนาความรู้และทักษะของ
แรงงานไม่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน   
 
 
T4 : การเล่ือนไหลของวัฒนธรรมต่างชาติ (citizen mobility)  
ท่ีเข้ามาในประเทศไทยผ่านสังคมยุคดิจิทัลโดยท่ีคนไทย จำนวน
ไม่น้อยยังไม่สามารถคัดกรองและเลือกรับวัฒนธรรมได้อย่าง
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เทคโนโลยีสื่อสารท่ีมีความเร็วและคุณภาพสูงมาก เทคโนโลยี
การประมวลผลแบบคลาวด์ เทคโนโลยีการวิเคราะห์ข้อมูล
ขนาดใหญ่ เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial 
Intelligence) เทคโนโลยี Blockchain เป็นเร่ืองสำคัญใน
อนาคตระยะยาว ส่งผลต่อการพัฒนาเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กร
ในการพัฒนางาน  
O7 : เกิดแนวโน้มการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือให้เกิดการผลิต
มากข้ึน ประชาชนและผู้บริโภคกลายมาเป็นผู้ผลิตโดยใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล เกิดการใช้ระบบอัจฉริยะ (Smart 
Everything) ในกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมมากข้ึน 
เร่ือย ๆ เพ่ือทำให้เกิดผลผลิตและรายได้มากข้ึน 
O8 : การเข้าถึงข้อมูลและข้อมูลท่ีเกิดจากผู้ใช้งาน และจาก
อุปกรณเ์ซ็นเซอร์ต่าง ๆ จำนวนมหาศาล โลกดิจิทัลจึงเป็นโลก
ของการแข่งขันด้วยข้อมูลซ่ึงศักยภาพในด้านการวิเคราะห์
ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) เป็นความจำเป็นต่อการบริหาร
องค์กรในปัจจุบันและอนาคต  
O9 : มีระบบข้อมูลสารสนเทศ DPIS , SEIS ของสำนักงาน 
ก.พ. ท่ีเอ้ือต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
O10 : นโยบายการหมุนเวียนงานของสำนักงาน ก.พ. เอ้ือต่อการ
พัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
O11 : แผนแม่บทฯ ท่ี 20 หัวข้อย่อย 3.5 การสร้างและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ กำหนดให้มีกลไกการกำหนดเป้าหมายและ
นโยบายกำลังคนภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผลในการปฏิบัติ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เสริมสร้างความเข้มแข็งในการ
บริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่าง
แท้จริง พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้
ความสามารถสูงมีทักษะการคิดวิเคราะห์ และการปรับตัวให้ทัน
ต่อการเปล่ียนแปลงสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐ
ทุกระดับอย่างต่อเน่ือง และเป็นระบบ ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่างเป็น
รูปธรรม 
O12 : มีแหล่งทุนสนับสนุนด้านการพัฒนากำลังคนจาก
หน่วยงานภายในและต่างประเทศ อาทิ ก.พ. วช. สกสว.  
ซ่ึงสามารถสร้างการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้และ
สมรรถนะท่ีสูงข้ึน 
O13 : (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 
13 มีจุดมุ่งหมายมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ี
ชัดเจนและสามารถเช่ือมโยงไปสู่การปฏิบัติระดับองค์การได้
อย่างเป็นรูปธรรม 
O14 : ความคาดหวังของประชาชนผู้รับบริการด้านการศึกษา
มุ่งเน้นความสำคัญของผู้เรียนท่ีสามารถแข่งขันได้ใน
ตลาดแรงงานในประเทศและต่างประเทศ 
O15 : พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 
นำไปใช้ในกระบวนการบริหารงานบุคคลในการส่งเสริมให้
บุคลากรมีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

เหมาะสม ส่งผลต่อวิกฤตค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมในการ
ดำเนินชีวิต 
T5 : นโยบายทางการเมืองท่ีส่งผลต่อเสถียรภาพทางการบริหาร
ทำให้ขาดความต่อเน่ืองของนโยบายการบริหารด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
T6 : การเกิดข้ึนของอาชญากรรมคอมพิวเตอร์ เช่น Hacker, 
Cyber Crime ส่งผลต่อความไม่ปลอดภัยต่อข้อมูลสารสนเทศ
ขององค์กร 
T7 : ทัศนคติ ค่านิยม และการให้คุณค่าท่ีเปล่ียนไปของผู้คน
สมัยใหม่ต่อสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ ของคนในสังคม
ปัจจุบัน มีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและหลากหลาย ซ่ึงอาจ
ส่งผลต่อการพัฒนากำลังคนในระบบราชการ และการพัฒนา
หน่วยงานราชการ 
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O16 : นโยบายของรัฐบาลกำหนดเตรียมความพร้อมให้
ข้าราชการมีสมรรถนะการปฏิบัติงานในศตวรรษท่ี 21 และ
เป้าหมายการพัฒนาชาติไทยอย่างยั่งยืน 
O17 : การเปล่ียนแปลงทางสังคมมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
พลิกผันรวดเร็ว ส่งผลต่อการปรับตัวสำหรับการจัดการศึกษา
ของประเทศให้เท่าทันและเหมาะสมกับยุคสมัยและการ
เปล่ียนแปลง ส่งผลให้เกิดการพัฒนาและการปรับเปล่ียน 
รวมท้ังสร้างนวัตกรรมให้ตอบสนองต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีเท่าทันความเปล่ียนแปลง หรือสอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานแบบวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) 
O18 : ประเทศไทยก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงวัยสมบูรณ์ เป็นโอกาส
ในการพัฒนาด้านการพัฒนากำลังคนให้สอดคล้องกับความ
เปล่ียนแปลง เช่น การจัดการศึกษาและการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
สำหรับกลุ่มผู้สูงอายุ 
O19 : มีเครือข่ายความร่วมท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีศักยภาพ
และทรัพยากร พร้อมสนับสนุนส่งเสริมการปฏิบัติงาน 

ตารางท่ี 13 การวิเคราะห์องค์กร 
 

 3.15 �2121O2��308��์�2� TOWS Matrix 

 TOWS Matrix เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค มา
วิเคราะห์เพ่ือกำหนดเป็นกลยุทธ์ต่าง ๆ โดยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ในรูปแบบความสัมพันธ์แบบ Matrix ดังน้ี 

 

 
รูปท่ี 11 กรอบการวิเคราะห์ด้วย TOWS Matrix 
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 S3 : มีหน่วยงานและทรัพยากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีศักยภาพ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานและ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 S4 : มีช่องทางการส่ือสารและประชาสัมพันธ์ ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีหลากหลาย 
 S6 : มีการกำหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีระบบ
ประมวลผลข้อมูลเงินเดือนรองรับ และเชื่อมโยงสู่การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 S13 : มีบุคลากรรุ่นใหม่ส่วนใหญ่ที่พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาองค์การ 
 O6 : ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ และความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีแบบก้าวกระโดดทําให้เกิด
นว ัตกรรม เช ่น เทคโนโลย ีส ื ่อสารท ี ่ม ีความเร ็วและค ุณภาพส ูงมาก เทคโนโลย ีการประมวลผล 
แบบคลาวด์ เทคโนโลยีการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) 
เทคโนโลยี Blockchain เป็นเร่ืองสำคัญในอนาคตระยะยาว ส่งผลต่อการพัฒนาเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรในการ
พัฒนางาน  

O7 : เกิดแนวโน้มการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อให้เกิดการผลิตมากขึ้น ประชาชนและผู้บริโภคกลายมา
เป ็นผ ู ้ ผล ิตโดยใช ้ เทคโนโลย ีด ิจ ิท ัล เก ิดการใช ้ ระบบอ ัจฉร ิ ยะ ( Smart Everything) ในก ิจกรรม 
ทางเศรษฐกิจและสังคมมากข้ึนเร่ือย ๆ เพ่ือทำให้เกิดผลผลิตและรายได้มากข้ึน 

O8 : การเข้าถึงข้อมูลและข้อมูลที่เกิดจากผู้ใช้งาน และจากอุปกรณ์เซ็นเซอร์ต่าง ๆ จำนวนมหาศาล 
โลกดิจิทัลจึงเป็นโลกของการแข่งขันด้วยข้อมูลซ่ึงศักยภาพในด้านการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) เป็น
ความจำเป็นต่อการบริหารองค์กรในปัจจุบันและอนาคต  

O9 : มีระบบข้อมูลสารสนเทศ DPIS , SEIS ของสำนักงาน ก.พ. ที ่เอื ้อต่อการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

O17 : การเปลี่ยนแปลงทางสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผันรวดเร็ว ส่งผลต่อการปรับตัวสำหรับ
การจัดการศึกษาของประเทศให้เท่าทันและเหมาะสมกับยุคสมัยและการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้เกิดการพัฒนา
และการปรับเปลี ่ยน รวมทั้งสร้างนวัตกรรมให้ตอบสนองต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่เท่าทั นความ
เปล่ียนแปลง หรือสอดคล้องกับการปฏิบัติงานแบบวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) 

 

 
 
 

S16 : ม ีการกำหนดระเบ ียบสว ัสด ิการของบ ุคลากรภายในสำน ักงานปล ัดกระทรวงศ ึกษาธ ิการ  
ท่ีชัดเจน และเอ้ือต่อการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
 S17 มีการจัดทำแผนสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในสังกัดสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ อย่างต่อเน่ือง 
 S18 เปิดโอกาสให้บุคลากรในสังก ัดเข้าร ับการอบรมตามความสนใจเพื ่อเพิ ่มศ ักยภาพและ 
การพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
 S1 : ผู้บริหารให้ความสำคัญและมีทิศทางนโยบายด้านการบริหารกำลังคนชัดเจน มีหน่วยงานรองรับ
ด้านการพัฒนากำลังคน และทรัพยากรท่ีเพียงพอสำหรับภารกิจด้านการพัฒนาบุคลากร 
 S10 : มีค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 
 S14 : มีโครงสร้างองค์การท่ีเอ้ือต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 O2 : มีแหล่งเรียนรู้ ระบบ Self-learning และนโยบายส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่งทำให้เกิดช่อง
ทางการเรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเอง  

�308��์    : ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพ่ือการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ  
ในยุคดิจิทัล และภาวะวิถีชีวิตถัดไป next normal (HR digitization) 
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O3 : สังคมไทยให้คุณค่ากับอาชีพรับราชการจึงเป็นความท้าทายของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในการ
พัฒนาข้าราชการท่ีตอบสนองต่อความต้องการของสังคมและสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับระบบราชการ 

O4 : นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ส่งผลต่อการบริหารจัดการองค์การท่ีได้มาตรฐานและ
มุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

O10 : นโยบายการหมุนเวียนงานของสำนักงาน กพ. เอื ้อต่อการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ 

O11 : แผนแม่บทฯ ที่ 20 หัวข้อย่อย 3.5 การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ กำหนดให้มีกลไกการ
กำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผลในการปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่างแท้จริง พัฒนาบุคลากร
ภาคร ัฐท ุกประเภทให ้ม ีความร ู ้ความสามารถส ูงม ีท ักษะการค ิดว ิ เคราะห ์ และการปร ับต ัวให ้ท ันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่อง และเป็นระบบ ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่างเป็นรูปธรรม 

O13 : (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 มีจุดมุ่งหมายมุ่งเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ีชัดเจนและสามารถเชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติระดับองค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม 

O14 : ความคาดหวังของประชาชนผู ้ร ับบริการด้านการศึกษามุ ่งเน้นความสำคัญของผู ้ เร ียน 
ท่ีสามารถแข่งขันได้ในตลาดแรงงานในประเทศและต่างประเทศ 

O16 : นโยบายของรัฐบาลกำหนดเตรียมความพร้อมให้ข้าราชการมีสมรรถนะการปฏิบัต ิงาน 
ในศตวรรษท่ี 21 และเป้าหมายการพัฒนาชาติไทยอย่างย่ังยืน 

O17 : การเปลี่ยนแปลงทางสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผันรวดเร็ว ส่งผลต่อการปรับตัวสำหรับ
การจัดการศึกษาของประเทศให้เท่าทันและเหมาะสมกับยุคสมัยและการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้เกิดการพัฒนา
และการปรับเปลี ่ยน รวมทั้งสร้างนวัตกรรมให้ตอบสนองต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่เท่าทันความ
เปล่ียนแปลง หรือสอดคล้องกับการปฏิบัติงานแบบวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) 

O18 : ประเทศไทยก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงวัยสมบูรณ์ เป็นโอกาสในการพัฒนาด้านการพัฒนากำลังคนให้
สอดคล ้องก ับความเปล ี ่ ยนแปลง เช ่น การจ ัดการศ ึ กษาและการ เร ี ยนร ู ้ ตลอดช ี ว ิ ต  สำหรับ 
กลุ่มผู้สูงอายุ 

O19 : มีเครือข่ายความร่วมทั้งภาครัฐและเอกชนที่มีศักยภาพและทรัพยากร พร้อมสนับสนุนส่งเสริม
การปฏิบัติงาน 
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 W1 : ขาดแผนอัตรากำลังคน ส่งผลให้การเตรียมกำลังคนทั้งด้านปริมาณ และด้านคุณภาพสำหรับการ
รองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต  ไม่สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ หน้าท่ีและอำนาจของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเปล่ียนแปลงไป เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า 
 W2 : ขาดการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของข้าราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ท่ีสะท้อนผลการปฏิบัติงานตามสภาพจริงภายใต้สภาวะการขาดแคลนอัตรากำลังในการปฏิบัติบาง
ภารกิจ 

�308��์    : พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (HR work life balance) 
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W3 : ขาดระบบการนำผลประเมินการปฏิบัติงานและสมรรถนะ ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากร
และการจ ั ดทำแผนพ ัฒนา รายบ ุ คคล  ส ่ ง ผล ให ้ ร ะบบกา รประ เม ิ นผลกา รปฏ ิ บ ั ต ิ ร า ช ก า ร  
ขาดประสิทธิภาพ และเป็นธรรม 

W4 : ขาดการหมุนเว ียนเร ียนร ู ้ ในการปฏิบัต ิงานที ่หลากหลาย ( Job Rotation) ที ่ส ่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการพัฒนาความรอบรู้และเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อก้าวสู่ตำแหน่งสูงข้ึน 

W5 : ขาดการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่งหรือแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการ ขาดการพัฒนาผู้มีศักยภาพตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และไม่มีระบบการติดตาม
ประเมินผล 

W6 : ขาดการพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน (Eco System) เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ี
สนับสนุนการเรียนรู้ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและทักษะดิจิทัล เพื่อเสริมหนุนศักยภาพของ
บุคลากร 

W7 : ขาดระบบการบริหารจ ัดการเร ียนรู ้ด ้วยตนเองเพื ่อการส่งเสริมศักยภาพของบุคลากร 
ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงแบบพลิกผันและการเชื่อมโยงสู่การประเมินผลการพัฒนารายบุคคล 

W8 : ขาดระบบการสร ้างว ัฒนธรรมองค ์กรที ่ส ่งเสร ิมให ้บ ุคลากรเร ียนร ู ้ เพ ื ่อพ ัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื ่องและยึดมั ่นในค่านิยมการทำงานเพื ่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม รวมทั้งกระบวนการ  
ทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ต่อการทำงานเพ่ือประชาชน  

W9 : ขาดการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ให้มีกรอบความคิดและทักษะที่จำเป็นในการสร้างสรรค์เพ่ือ
ประชาชน และประโยชน์ส่วนรวม 

W11 : ขาดการวางแผนสนับสนุนให้บ ุคลากรได้ร ับการพัฒนาร ่วมกันผ ่านการลงมือปฏ ิบ ั ติ  
ในโครงการต่าง ๆ 

W12 : ขาดการวางแผนการพัฒนาผู ้นำเป็นต้นแบบ (Role Model) ทางความคิดและพฤติกรรม 
ในการทำงานเพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวมเพ่ือการเป็นเจ้าหน้าที่ภาครัฐยุคใหม่  

W13 : ขาดประสิทธิภาพการประชาสัมพันธ์เชิงรุก เพื่อการสื่อสารองค์การและการสร้างภาพลักษณ์
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

W14 : ขาดการเชื่อมโยง บูรณาการ และวิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ขนาดใหญ่ในภาพรวม (Big Data Management) เพื่อการวางแผน บริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

W15 : กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศ ภายในกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารและ
การพัฒนาทร ัพยากรบ ุคคลมีจำนวนมาก ทำให ้ เก ิดความส ับสน ซ ับซ ้อน และขาดความคล ่องตัว  
ในการดำเนินงาน 

W17 : ขาดการบ ูรณาการพัฒนาบ ุคลากรระหว ่างส ่วนกลางและภ ูม ิภาค ท ี ่ เป ็นเอกภาพ 
ในเชิงนโยบายและความหลากหลายในการปฏิบัติ 

W18 : ขาดระบบการสร้างความผูกพันที ่เป็นรูปธรรม และธำรงรักษากำลังคนที ่มีคุณภาพและ
ความสามารถโดดเด่นของหน่วยงาน 

W19 : ขาดการแผนพัฒนาผู้มีศักยภาพตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และไม่มีระบบการ
ติดตามประเมินผล 
 O1 : การรวมกลุ่มทางด้านเศรษฐกิจทางด้านการค้าต่าง ๆ ส่งผลต่อการเคล่ือนย้ายแรงงานท่ีมีความรู้ท่ี
หลากหลาย ซ่ึงเป็นโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ให้เท่าทันความ
เปล่ียนแปลง 
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O2 : มีแหล่งเรียนรู้ ระบบ Self-learning และนโยบายส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่งทำให้เกิดช่อง
ทางการเรียนรู้และพัฒนาด้วยตนเอง  

O4 : นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ส่งผลต่อการบริหารจัดการองค์การที่ได้มาตรฐานและ
มุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

O8 : การเข้าถึงข้อมูลและข้อมูลที่เกิดจากผู้ใช้งาน และจากอุปกรณ์เซ็นเซอร์ต่าง ๆ จำนวนมหาศาล โลก
ดิจิทัลจึงเป็นโลกของการแข่งขันด้วยข้อมูลซึ่งศักยภาพในด้านการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ ( Big Data) เป็น
ความจำเป็นต่อการบริหารองค์กรในปัจจุบันและอนาคต  

O9 : มีระบบข้อมูลสารสนเทศ DPIS , SEIS ของสำนักงาน ก.พ. ท่ีเอื ้อต่อการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

O10 : นโยบายการหมุนเวียนงานของสำนักงาน กพ. เอื ้อต่อการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการ 

O11 : แผนแม่บทฯ ที่ 20 หัวข้อย่อย 3.5 การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ กำหนดให้มีกลไกการกำหนด
เป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผลในการปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เสริมสร้างความ
เข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่างแท้จริง พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภท
ให้มีความรู ้ความสามารถสูงมีทักษะการคิดวิเคราะห์ และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงสร้างผู ้นำทาง
ยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเน่ือง และเป็นระบบ ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่างเป็นรูปธรรม 

O12 : มีแหล่งทุนสนับสนุนด้านการพัฒนากำลังคนจากหน่วยงานภายในและต่างประเทศ อาทิ ก.พ. 
วช. สกสว. ซ่ึงสามารถสร้างการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้และสมรรถนะท่ีสูงขึ้น 

O13 : (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 มีจุดมุ่งหมายมุ่งเน้นการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐท่ีชัดเจนและสามารถเชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติระดับองค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม 

O14 : ความคาดหวังของประชาชนผู ้ร ับบริการด้านการศึกษามุ ่งเน้นความสำคัญของผู ้ เร ียน 
ท่ีสามารถแข่งขันได้ในตลาดแรงงานในประเทศและต่างประเทศ 

O16 : นโยบายของรัฐบาลกำหนดเตรียมความพร้อมให้ข้าราชการมีสมรรถนะการปฏิบัต ิงาน 
ในศตวรรษท่ี 21 และเป้าหมายการพัฒนาชาติไทยอย่างย่ังยืน 

O17 : การเปลี่ยนแปลงทางสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผันรวดเร็ว ส่งผลต่อการปรับตัวสำหรับ
การจัดการศึกษาของประเทศให้เท่าทันและเหมาะสมกับยุคสมัยและการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้เกิดการพัฒนา
และการปรับเปลี ่ยน รวมทั้งสร้างนวัตกรรมให้ตอบสนองต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่เท่าทันความ
เปล่ียนแปลง หรือสอดคล้องกับการปฏิบัติงานแบบวิถีชีวิตใหม่ (New Normal) 

O19 : มีเครือข่ายความร่วมทั้งภาครัฐและเอกชนที่มีศักยภาพและทรัพยากร พร้อมสนับสนุนส่งเสริม
การปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 

 

 

 

�308��์    : พัฒนาระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ให้เกิดผลสมัฤทธ์ิอย่างย่ังยืน (Smart HRM/HRD) 
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 S5 : การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานในการดำเนินงานอย่างรวดเร็ว 
S7 : บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน

การปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
S10 : มีค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 

 S13 : มีบุคลากรรุ่นใหม่ส่วนใหญ่ที่พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาองค์การ 
 T1 : ข้อจำกัดต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและการพัฒนาประเทศในช่วงที่ผ่านมา ส่งผล
ให้เก ิดอุปสรรคต่อการพัฒนาระบบราชการและการบริหารงานภาครัฐ อาทิ ป ัญหาคุณภาพคนต่ำ  
การลงทุนในการวิจัยและพัฒนาเพื่อพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมยังมีน้อย ปัญหาคอร์รัปชัน โรค
ระบาดและโรคอุบัติใหม่ (pandemic) รวมท้ังความผันผวนทางเศรษฐกิจ  

T4 : การเล ื ่อนไหลของว ัฒนธรรมต ่างชาต ิ  ( citizen mobility) ท ี ่ เข ้ามาในประเทศไทยผ ่าน 
สังคมยุคดิจิทัลโดยท่ีคนไทย จำนวนไม่น้อยยังไม่สามารถคัดกรองและเลือกรับวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสม ส่งผล
ต่อวิกฤตค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมในการดำเนินชีวิต 

T7 : ทัศนคติ ค่านิยม และการให้คุณค่าที ่เปลี ่ยนไปของผู ้คนสมัยใหม่ต่อสถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ ของคนในสังคมปัจจุบัน มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและหลากหลาย ซึ่งอาจส่งผลต่อการ
พัฒนากำลังคนในระบบราชการ และการพัฒนาหน่วยงานราชการ 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

�308��์    : ส่งเสริมคณุธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใส 
เพ่ือสร้างค่านิยมความเป็นข้าราชการท่ีดี (HR integrity & transparency) 
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 จากการติดตามผลการพัฒนาฯ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ตามงบประมาณที่ได้รับการจัดสรร 
ตามแผนพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2567 พบว่า การดำเนินโครงการในบาง
โครงการไม่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
เนื่องจากมีการปรับเปลี่ยนแผนงาน/โครงการ เป้าหมายการพัฒนา และตัวชี้วัด ระหว่างปีงบประมาณ ดังน้ัน  
จึงส่งผลให้การพัฒนาไม่สอดคล้องกับแผนท่ีกำหนดไว้ เช่น ค่าเป้าหมายในระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ฯลฯ ทั้งนี้ อาจมีเหตุผลอันเนื่องมาจากการปรับเปลี่ยนเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบันการทำงานในเชิงพื้นที่และงบประมาณที่ได้รับ และได้พบ�ั�ห2 อ8�211ค ต่อการดำเนินการในภาพรวม
ของการพัฒนาบุคลากร ดังน้ี  

�ั�ห2 อ8�211ค  �O2��21 1��2�8ค32�1  
 1. บุคลากรขาดการนำทักษะ ความรู้ ความเข้าใจ ภายหลังจากการพัฒนา/ฝึกอบรม ไปปรับใช้ในการ

ปฏิบัติงานตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได้อย่างเป็นรูปธรรม และขาดการติดตามและประเมินผลอย่างสม่ำเสมอ  
 2. งบประมาณที่ได้รับการจัดสรรเพื่อการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ยังไม่เพียงพอท่ีจะพัฒนาบุคลากรทุกคนทุกระดับตำแหน่งให้มีทักษะ สมรรถนะ ท่ีสอดคล้องกับภารกิจงาน
ที่กำหนดไว้ตามกฎหมาย แผนพัฒนาบุคลากรฯ หรือให้บุคลากรมีศักยภาพเพียงพอที่จะขับเคลื่อนบทบาทภารกิจได้
สำเร็จตามเป้าหมายของส่วนราชการ (ปัจจุบันจัดสรรงบประมาณโดยตรงไปยังหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัด สป.ศธ. เพ่ือ
ดำเนินการพัฒนาเอง)  ทั้งนี้ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ได้มีการแบ่งการจัดสรรงบประมาณออกเป็น 2 รอบ ทำให้การ
ดำเนินการฝึกอบรมไม่มีความต่อเน่ืองและมีระยะเวลาในการฝึกอบรมน้อยเกินไป 

 3. ภารกิจงานของหน่วยงานที่จะต้องปฏิบัติในภาวะปกติตามอำนาจหน้าที่ หรือที่ได้รับมอบหมายมี
จำนวนมาก ส่งผลให้การพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานอาจไม่ทันเวลา หรือต้องมีการดำเนินงานในช่วงปลายปีงบประมาณ 
หรือจำเป็นต้องรอรับการจัดสรรงบประมาณเพ่ิมเติม 

 4. ความพร้อมของสถานที่ อุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรม เนื่องจากหลักสูตรการพัฒนาบางหลักสูตรมี
ความจำเป็นต้องลงมือฝึกปฏิบัติและมีผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นจำนวนมากส่งผลให้อุปกรณ์ และสถานท่ีมีไม่เพียงพอต่อ
การดำเนินการฝึกอบรม เช่น การฝึกอบรมด้านทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล หากแบ่งการฝึกอบรมเป็นรอบ/รุ่น ก็จะส่งผล
ให้งบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรไม่เพียงพอสำหรับการพัฒนา 

 �ั�ห2 อ8�211ค  �O2��21�1�N�O��Oอ/93 

 1. การจัดเก็บข้อมูลต่าง  ๆเพ่ือนำไปรายงานผลการดำเนินการในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เป็นไปอย่างล่าช้า เน่ืองจากต้องติดตามผลการดำเนินการจากทุกหน่วยงาน (จำนวน 113 หน่วยงาน) ซ่ึงบาง
หน่วยงานไม่แจ้งผลการพัฒนา หรืออาจไม่มีการพัฒนาตามแผนพัฒนาฯ ทำให้ไม่สามารถรายงานผลได้ทันตาม
กำหนดเวลา (ตัวชี้วัดตามแผนการบริหารจัดการภาครัฐ : PMQA ของ สป.)  

 2. การรายงานผลการพัฒนาตนเองของบุคลากรในสังกัดไม่เป็นไปตามเป้าหมายตามตัวชี้วัดของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ตัวชี้วัดรายบุคคล) เนื่องจากบุคลากรไม่กรอกข้อมูลรายงานผลการพัฒนาตนเอง
ภายในระยะเวลาท่ีกำหนด ส่งผลให้ค่าเป้าหมายไม่บรรลุตามตัวชี้วัดท่ีกำหนด (ตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการ ของ สป.) 



 

 

 3. มีการปรับเปลี่ยนข้อมูลแผนงาน/โครงการ กิจกรรม และตัวชี้วัด ด้านการพัฒนาบุคลากรระหว่าง
ปีงบประมาณ ส่งผลให้การดำเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ และส่งผลต่อการ
ดำเนินการพัฒนาตามตัวชี้วัดท่ี ก.พ. กำหนด (ตัวชี้วัดตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570) 
3.1  /4�5�21 �3R��21 1��2�8ค32�1 
 1) P/N�3�21N150�19OO�� 70 : 20 : 10 ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน ก.พ. และส่วน
ราชการใช้เป็นแนวทางในการดำเนินการของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี 
   ⬧ 70% เกิดจากประสบการณ์จากการทำงาน และการคิดแก้ปัญหา มาจากการลงมือทำได้ทดลอง
ทำ (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณ์จริงจากการทำงานจริง ที่ได้มีโอกาสเรียนรู้และศึกษาจากงาน
ประจำวัน อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ หรือโครงการใหม่ ๆ  จากผู้บังคับบัญชา ทำให้ต้องเรียนรู้และ
ฝึกทักษะหลาย ๆ อย่างเพ่ือให้งานประสบความสำเร็จ  
   ⬧ 20% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพี่เลี้ยง หรือโค้ช โดยกระบวนการ Coaching การ
ได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการทำงานในบางครั้งก็สามารถใช้การประชุมทีม
เพื่อที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้ก็ถือเป็นการเรียนรู้จากบุคคลอื่นๆ รอบข้าง 10% ได้มา
จากการเข ้ าฝ ึ กอบรมหร ือการอ ่ าน การเร ียนร ู ้น ี ้ มาจากการเข ้ าอบรมส ัมมนาอย ่ างเป ็นทางการ  
ซ่ึงหากสัมมนาท่ีออกแบบมามีเพียงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว ผู้เข้าสัมมนาจะได้ความรู้เพียง 
   ⬧ 10%  เกิดจากการฝึกอบรมในปัจจ ุบันต ้องสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบ ัต ิลงมือ 
ทำจริง ๆ  ในห้องเรียน เพราะถ้าเป็นการสัมมนาหรือฟังอย่างเดียวความรู้ที่ได้และนําไปใช้ได้ เพียง 10% เท่าน้ัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.2 �5P 12 แนวทางการพัฒนาแบบ 10 : 20 : 70 
 

 2) /4�5�21 1��2   
 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้กำหนดวิธีการเรียนรู้ หรือการได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ  
สมรรถนะ วิเคราะห์อุปสรรคที ่อาจขัดขวางการเรียนรู ้ รวมทั ้งการสนับสนุนเพื ่อให้การเร ียนรู ้ไม่ต ิดขัด  
และมีการกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จหลังการเรียนรู้ ซึ่งมีเครื่องมือการพัฒนาท่ีหลากหลาย โดยสำนักงานปลัด 
กระทรวงศึกษาธิการใช้วิธีการและรูปแบบการพัฒนาบุคลากร ดังน้ี 
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 2.1 �21 1��2�8ค32�1P�02N/�12��21�3N�4��21�@�อ�1/  ซึ ่งเป็นการพัฒนาบุคลากร 
ตามแผนงาน/โครงการ ตามงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรรจากสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ได้แก่  
   ⬧ การฝึกอบรมแบบระบบห้องเรียน (Classroom Training) 
   ⬧ การฝึกอบรมแบบระบบออนไลน์  (Online Training)  
   ⬧ การฝึกอบรมแบบผสมผสาน (Hybrid) 
 โดยการดำเนินการฝึกอบรมจะยึดหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมบุคลากรของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และดำเนินการรายงานการดำเนินการและติดตามประเมินตามหลักเกณฑ์ 
การประกันคุณภาพการฝึกอบรมบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  2.2 �21 1��2120�8คค3  โดยได้นำกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการมาสนับสนุนให้เกิด
การพัฒนารายบุคคล ด้วยการกำหนดเป็นตัวชี ้ว ัดด้านการพัฒนารายบุคคลที ่สนับสนุนการเพิ ่มพูนความรู้  
เพ่ือนำไปใช้เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หรือตามสายงาน หรือตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   
  สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยคณะกรรมการกำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนา
บุคลากรของ สป. ได้กำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา รูปแบบและ
วิธีการพัฒนาที่นิยมใช้ในการพัฒนา โดยไม่จำเป็นต้องใช้งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา สามารถพัฒนา 
ได้ทันทีตามความต้องการของหน่วยงานหรือบุคคล รวมถึง เป็นการแก้ไขปัญหากรณีท่ีส่วนราชการได้รับงบประมาณ
ด้านการพัฒนาบุคลากรลดลงและเพียงพอต่อการพัฒนาฯ ซึ่งที่ประชุมคณะกรรมการฯ ได้มีมติให้นำการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงานตัวชี้วัดรายบุคคล มาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพื่อเป็นการบูรณาการ 
การทำงานและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด สป. ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ไม่ต้องใช้
งบประมาณในการพัฒนาและสามารถดำเนินการได้ทันที บุคลากรสามารถเข้าถึงการพัฒนาได้ทุกคนทุกระดับ  
ผ่านเทคโนโลยีและแพลตฟอร์มที่มีอยู่แล้ว อีกทั้ง การดำเนินการดังกล่าวยังสามารถพัฒนาบุคลากรได้ตอบสนอง
ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และยังสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานเฉพาะหน้าได้ อีกด้วย  
ดังนั้น จึงได้กำหนดแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อใช้ประกอบการประเมินตัวชี้วัดรายบุคคล  โดยให้หน่วยงาน
สามารถพิจารณาดำเนินการ ได้ดังน้ี 

1) ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา กำหนดเป้าหมายการพัฒนาร่วมกัน โดยทำความตกลง
ร่วมกัน เพื่อการออกแบบการเรียนรู้และพัฒนาที่คำนึงถึงความต้องการจำเป็น หลักสูตรที่เหมาะสมสอดคล้องกับ 
แต่ละหน่วยงานแต่ละบุคคล ได้แก่ 
  1.1 ร่วมกันกำหนดรายวิชาที ่จำเป็นสอดคล้องกับบทบาทภารกิจของหน่วยงาน หรือ
พิจารณาจากรายวิชาที่สอดคล้องกับทักษะที่ ก.พ. กำหนด หรือ พิจารณากำหนดรายวิชาที่เป็นการพัฒนาจุดอ่อน 
เสริมจุดแข็งให้กับบุคลากรรายบุคคล หรือเป็นรายวิชาท่ีหัวหน้าหน่วยงานเห็นว่าจำเป็นและเหมาะสมกับแต่ละบุคคล 
  1.2 กำหนดให้บุคลากรในสังกัดได้รับการพัฒนาฯ อย่างน้อยคนละรายวิชา 2 – 3 รายวิชา  
ต่อปี ต่อคน (อย่างน้อย 1 รายวิชาต่อรอบการประเมิน) หรือต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 10 วัน ต่อปี ต่อคน  
 2) เอกสารหลักฐานที่ใช้ประกอบการพิจารณาตัวชี้วัดรายบุคคล 
  2.1 เมื่อดำเนินการฝึกอบรมตามรายวิชา/หลักสูตรที่กำหนดผ่านทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ของ
สำนักงาน ก.พ. หรือเว็บไซต์ที่สำนักงาน ก.พ. รับรองมาตรฐาน เช่น Thaimooc เป็นต้น หลังจากที่เข้ารับ 
การอบรมให้ผู้เข้ารับการอบรมพิมพ์สำเนาประกาศนียบัตร เพื่อใช้เป็นเอกสารหลักฐานประกอบการประเมิน
ตัวชี้วัด “การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง” เป็นรายบุคคลเสนอผู้บังคับบัญชาต่อไป 
  2.2 ระยะเวลาในการฝึกอบรม ควรเป็นไปตามรอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจำปีงบประมาณ  
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 2.3 �21 1��2P�0�21�1�2N��8ค32�1N�O211��21�@�อ�1/�1�ห�N/0�2�.20�อ� โดยเน้นการ
พัฒนา  1) การพัฒนาทักษะเพื่อให้การทำงานในบทบาทหน้าที่ในปัจจุบันมีประสิทธิภาพ  2) การพัฒนาทักษะเพ่ือ
เตรียมตัวในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ (มติ ครม. ตามหนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ด่วนท่ีสุด ท่ี  
นร 0506/ว160 ลงวันท่ี 13 พฤษภาคม 2559)  
 2.4 �212N�N214/ 2�1�2�8� QหON�4��21 1��2�8ค32�1P�0/4�5�21อ7P� N ดังน้ี  
 1) On The Job Training (OJT) หร ือการฝ ึกอบรมในขณะปฏิบ ัต ิงาน เป ็นเคร ื ่องมือ 
การพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เป็นการให้คำแนะนําเชิง ปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว  
(One-on-One) หรือเป็นกลุ ่มเล็กๆ ในพื้นที ่การทำงาน ในช่วงเวลาการทำงาน ปกติซึ ่ง OJT นั ้นจะออกแบบ 
เพื่อเน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐาน (Skill – Based) ให้บุคลากรเข้าใจและ
สามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้งองค์กรสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศการถ่ายทอด 
และแลกเปลี่ยนความรู้ หรือที่เรียกว่า Knowledge Sharing เพื่อลดช่องว่างความรู้ ของคนในองค์กรให้มากที่สุด  
การฝึกอบรมในขณะทำงานสามารถดำเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือพนักงานคนอื่นๆ ที่มีความ เชี่ยวชาญในเรื่อง
น้ันๆ  เคร่ืองมือพัฒนาน้ีมักนำมาใช้สำหรับพนักงานใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาทำงาน สับเปล่ียน โอนย้าย เล่ือนตำแหน่ง มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ ผู ้บังคับบัญชาจะมีหน้าที ่ทำ OJT ให้กับพนักงานตาม ลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบเพ่ือสอนพนักงานให้เรียนรู้ถึงกระบวนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) 
คู่มือการทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน (Rules & Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ 
ทั้งนี้เพื ่อให้เกิดการรักษาองค์ความรู้ และคงไว้ซึ ่งมาตรฐานการทำงาน แม้ว่าจะ เปลี่ยนพนักงานที่รับผิดชอบ  
แต่องค์กรยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทำงานต่อไปได้ 
 2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการสับเปลี่ยน หมุนเวียน ให้บุคลากรไปปฏิบัติงาน 
ในหน้าที่อื่น เน้นไปที่การเปลี่ยนงาน โดยที่ตำแหน่งของงานและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับยังคงเหมือนเดิม งานท่ี
หมุนเวียนอาจอยู่ในส่วนใดของโครงสร้าง องค์กรก็ได้ เช่น การหมุนเวียนภายในกลุ่ม ระหว่างกลุ่ม หรือระหว่างสำนัก  
 3) การสอนแนะนำงาน (Coaching) เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่นำมาใช้พัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ถือได้ว่าเป็นกระบวนการที่ผู ้สอนงานใช้เพื ่อเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
(Knowledge) ท ักษะ (Skill) และ ความสามารถเฉพาะต ัว (Personal Attribute) ด ้วยว ิธ ีการหร ือเทคน ิคต ่าง  ๆ 
ที่วางแผนไว้เป็นอย่างดี ทำการสอนให้เป็นไปตามแผนงานที่กำหนดขึ้น จนกระทั่งสามารถฝึกให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ตามที่สอนให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) ระหว่างผู้สอน
งานและบุคคล โดยมากการสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคล (One-on-One Relationship and Personal 
Support) ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น การสอนงานจึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร
หรือลูกน้องของตนเอง ท้ังน้ีการสอนงานน้ันมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ แก้ปัญหางาน พัฒนาอาชีพ ปรับปรุงและ
พัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 4) การติดตามสังเกต (Job shadowing) เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่เปิดโอกาส
ให้บุคคลได้เรียนรู้ผ่านการติดตามการทำงานกับผู้เชี่ยวชาญเป็นรายบุคคล เป็นเทคนิคการสร้างและทำตามอย่างแม่แบบ หรือ 
Role Model ที่เน้นกิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้น โดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สามารถแสดงตัวอย่าง
ให้พนักงานผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลาการทำงานปกติ เพื่อให้บุคคลได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะท่ี
จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติ ของ
แม่แบบภายในระยะเวลาสั้น  ๆ(Short –Term Experienced) ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรือ เป็นปี ทั้งนี้การ
ติดตาม/เฝ้าสังเกตพฤติกรรมจากแม่แบบน้ันจะเกิดข้ึนจากความสนใจของบุคคลเอง หรือจะเป็น การมอบหมายงานอย่างหน่ึง
ของผู้บังคับบัญชาที่ให้บุคลากรติดตามและสังเกตพฤติกรรมของแม่แบบ พบว่าเทคนิค ดังกล่าวนี้มักจะถูกนำมาใช้ในการ
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พัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเก่งให้ได้มีโอกาส ติดตามผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน เพื่อให้มี
โอกาศศึกษาพฤติกรรม และวิธีการทำงานของผู้บริหารที่ควรนํามาเป็นแบบอย่าง นอกจากนี้ Job Shadowing ยังนำมาใช้
เพื่อให้บุคคลทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการทำงานของผู้อื่น เพื่อนํามาปรับปรุงงานของตนเองให้ดีขึ้น และ Job Shadowing ยังใช้
เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career Path) ได้อีกด้วย 
 5) การมอบหมายงาน (Job Assignment) เป ็นเคร ื ่องมือการพัฒนาสมรรถนะที ่ เน้น 
การทำงานจริงตามท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ท้ังน้ีการมอบหมายงานประกอบด้วย 2 ประเภทหลัก ได้แก่ 
การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) และการเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) ดังน้ี 1) การเพิ่มคุณค่าใน
งาน (Job Enrichment) เป็นกิจกรรมด้านการบริหารจัดการท่ีเน้นการออกแบบลักษณะงาน เป็นงานท่ีแตกต่างจาก 
เดิมท่ีเคยปฏิบัติ เน้นให้บุคลากรเกิดความชํานาญในงานท่ีหลากหลายข้ึน (Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบในงาน 
ของตน (Task Identity) เป็นลักษณะงานท่ีมีความสำคัญ (Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงานน้ัน 
ด้วยตนเอง (Autonomy) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะ Job Enrichment เป็น
การเพิ ่มคุณค่างาน โดยเพิ ่มงานชนิดเดียวกันให้มีค ุณค่างานมากขึ ้น เป็นงานที ่ยากและท้าทายมากข้ึน  
ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ความคิดวิเคราะห์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ความคิดอย่างเป็นระบบในการทำงาน
มากขึ้น  2) การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นเครื่องมือการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอีก
เครื่องมือหนึ่งที่น่าสนใจ เน้นการ มอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นด้วยลักษณะงานที่มีมูลค่างาน (Job Value)  
ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที่ต้องรับผิดชอบจะเพิ่มหรือขยาย
ขอบเขตงานข้ึน เน้นการเพ่ิมทักษะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ท่ีเพ่ิมข้ึนจากการบริหารงาน
ท่ีมีปริมาณท่ีมากข้ึนกว่าเดิมท่ีเคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแก้ไขปัญหา
และตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและพัฒนาทีมงาน Job Enlargement เป็นการเพิ่มงานในระดับแนวนอน 
หรือแนวราบ (Horizontal Job Enlargement) ซ่ึงเป็นการขยายงานออกด้านข้าง  
 6) การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) เป็นรูปแบบการพัฒนาความสามารถ
บุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่ทำได้ทั้งในลักษณะเป็นกลุ่มหรือเป็นเดี่ยว ซึ่งการมอบหมายโครงการรายบุคคล เป็นการ
มอบหมายโครงการให้พนักงานคนใดคนหนึ่ง ดำเนินการจัดทำเป็นโครงการที่มีขอบเขตไม่กว้างมาก ระยะเวลาในการ
ดําเนินงานสั้น และใช้ทรัพยากรไม่มากนัก แตกต่างกับการมอบหมายโครงการเป็นกลุ่มเป็นการมอบหมายโครงการ
ให้กับพนักงานหลายคนท่ีอยู่ในหน่วยงาน เดียวกันหรือต่างหน่วยงานกันร่วมกันจัดทำโครงการท่ีมีขอบเขตโครงการท่ี
กว้าง มีงานท่ีต้องรับผิดชอบมาก รวมถึง เป็นโครงการท่ีต้องอาศัยพนักงานท่ีมีความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลาย ท้ังน้ีการ
มอบหมายโครงการไม่ว่าจะเป็นแบบกลุ่มหรือแบบเด่ียว ผู้บังคับบัญชาจะต้องกำหนด ช่วงเวลาท่ีชัดเจนในการบริหาร
โครงการท่ีกำหนดข้ึนให้ประสบความสำเร็จ โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลความสำเร็จของโครงการเป็น
ระยะ การมอบหมายโครงการจะไม่เกิดประโยชน์หากผู้บังคับบัญชาขาดการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) การ
พูดคุยกับพนักงานเป็นระยะถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของพวกเขา รวมถึง แผนการดําเนินงาน (Action Plan) เพื่อให้
โครงการท่ีมอบหมายให้กับพนักงานประสบความสำเร็จ  
 7) การด ู งานนอกสถานท ี ่  (Site Visit) เป ็นเคร ื ่ องม ือการพ ัฒนาบ ุคลากรร ูปแบบหน่ึง  
โดยมอบหมายให้พนักงานไปสังเกตเหตุการณ์ การกระทำ หรือบุคคลที ่ต้องการในสถานที ่เฉพาะแห่งใดแห่งหน่ึง  
เพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หน่ึง ในช่วงเวลา ส้ัน ๆ ซ่ึงการดูงานนอกสถานท่ีมักนิยมใช้กับพนักงานในระดับบริหาร
จัดการ (Management Level) ขึ้นไป เป็นการดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือเป็นการดูงานจาก
ลักษณะงานที่ต้องทำงานร่วมด้วยการดูงานนอกสถานที่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ  
การได้เห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเป็นเลิศ (Best Practice) เพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ  
ที่ดีจากองค์กรภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้จะทำให้พนักงานสามารถนําแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไป
ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของตน อีกทั้งพนักงานยังสามารถนําความรู้และประสบการณ์ 
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ใหม่ ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้น ทั้งนี้การดูงานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วย 
การดูงานภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ  
 8) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรที่เน้นให้บุคลากรมี
ความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนา ตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น พนักงานสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ผ่านช่องทางการเรียนรู้และส่ือต่าง  ๆท่ีต้องการได้ ซึ่งวิธีการน้ีเหมาะกับบุคลากรท่ีชอบ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self Development) โดยเฉพาะกับพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการ
ทำงานสูง (Talented People) ซึ่งสามารถเรียนรู้โดยการใช้สื่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู VCD หรือการค้นคว้า
ผ่าน Internet หรือการเรียนแบบ E-Learning หรือการเรียนทางไกลผ่านดาวเทียม หรือเรียนรู้ผ่านส่ือการเรียนรู้ท่ีไม่
ต้อง เรียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ์ ตําราเรียน เป็นต้น  
 9) การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้
ใหม่ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เน้นการพูดคุย ระดมความคิดเห็นของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยน
มุมมองที่หลากหลาย ผู้นําการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาท สำคัญมากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วมประชุม/
สัมมนานําเสนอความคิดเห็น ร่วมกัน การจัดประชุม/สัมมนาที่มี  ประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ควรเน้นการประชุม/สัมมนาเชิงปฏิบัติการ โดยจัดให้มีการทำกิจกรรม กลุ่ม หรือหารือเก่ียวกับกรณีศึกษาต่างๆ 
ที ่เป็นเหตุการณ์ที ่ เกิดขึ ้นจริงในองค์กร โดยเครื ่องมือการพัฒนาบุคลากร  แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ  
คือ 1) การประชุม/สัมมนาภายในส่วนราชการ ซ่ึงหัวหน้างานสามารถสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรได้ง่ายและ 
ไม่ยุ่งยาก 2) การประชุมสัมมนาภายนอกส่วนราชการ เป็นการประชุมสัมมนาที่จัดขึ้นโดยสถาบัน  องค์กร 
สมาคม หรือบริษัทภายนอก เป็นต้น เป็นการประชุม/สัมมนาผู้เข้าประชุมไม่มีส่วนร่วมมากนัก 
 10) การทำกิจกรรม (Activity) เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่ให้บุคลากรปฏิบัติงานจริงจากกิจกรรม
ต่างๆ ที่กำหนดขึ้น เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการดําเนินงานมากนัก 
ความสำเร็จของเคร่ืองมือดังกล่าวน้ีต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมให้บรรลุ เป้าหมาย
ที่กําหนดให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ สามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมุมมองซึ่งกันและกัน ทำให้เกิด
การเรียนรู้ร่วมกันเครื่องมือการทำกิจกรรมแบ่ง 2 รูปแบบ ดังน้ี 1) การทำกิจกรรมภายในหน่วยงาน เป็นการ
มอบหมายให้บุคลากรทำกิจกรรมร่วมกัน ภายในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งเป็นการทำกิจกรรมที่ไม่ค่อยยุ่งยากมากนัก 
อาทิ กิจกรรม 5 ส เป็นต้น 2) การทำกิจกรรมภายนอกหน่วยงานหรือกิจกรรมขององค์กร เป็นกิจกรรม 
ที่หน่วยงานที่ต่างกันทำกิจกรรมร่วมกัน เพื่อเป็นการปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานระหว่างหนว่ยงาน 
ท่ีต้องทำงานในพ้ืนท่ีเดียวกัน 
3.2 O���2�/Pค1��21 �5PR�O11��21�1�211���10/2� �10�3�?���10/2�  .0. 2568  

แผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการ
บริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (พ.ศ. 2561 – 2580) โดยมีแผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
ที ่เกี ่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
จำนวน 26 โครงการ มีงบประมาณในการดำเนินงานทั้งสิ ้น 21,769,600 บาท จำแนกตามยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.  2566 - 2570 ดังนี้ 
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08��022�1์�21 1��2�8ค32�1 �3�/� 

Pค1��21 
�3�/����10/2� 

(�2�) 
08��022�1์�5P 1 พัฒนาระบบสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างย่ังยืน (Smart HRM/HRD) 

3 โครงการ 0 บาท 

08��022�1์�5P 2 ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ  
เพ่ือการขับเคล่ือนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล และ 
ภาวะชีวิตวิถีถัดไป Nex Normal  (HR digitization) 

18 โครงการ 20,979,100 บาท 

08��022�1์�5P 3 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกัน
การทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพ่ือสร้างค่านิยมความเป็น
ข้าราชการที่ดี (HR integrity & Transparency) 

4 โครงการ 770,500 บาท 

08��022�1์�5P 4 พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
(HR work life balance) 

1 โครงการ 20,000 บาท 

1// 26 Pค1��21 21,769,600 �2� 

ตารางท่ี 13 ภาพรวมของแผนงาน/โครงการ ด้านการพัฒนาบุคลากร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
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0B#$0@2!1์#?N 1 พ?�%@1>&& �3R� O3>Nค1ANอ�/Aอ2%?&2%B%�@1พ?�%@#1?พ0@�1&Bคค3QหON�> (32?/2#$>Nอ0N@�0?N�0A% (Smart HRM/HRD)

#?N Pค1��@1/�>��11//ห3?�2C!1 /?!"B'1>2�ค์ �3BN/N'้@ห/@0 � @%/%
�3BN/N'้@ห/@0

ชN/�1>0>N/3@
  @N%>%�@1 !?/ช?O/? คN@N'้@ห/@0

!?/ช?O/? �&'1>/@� ห%N/0�@%#?N
1?&(> ชอ& ห/@0Nห!B

1 การทบทวนแผนยุทธศาสตร์ 1. เพ่ือให้ส านักงานปลัด คณะท างาน 35 คน พ.ย.-67 1.แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 1 ฉบับ ไม่ใช้งบประมาณ สอ.
การพัฒนาบุคลากร ประจ าปี กระทรวงศึกษาธิการ จัดท าแผนพัฒนา บุคลากรของส านักงานปลัด
งบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570และ มีทิศทางการพัฒนาบุคลากร บุคลากร กระทรวงศึกษาธิการ 
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี ท่ีสอดคล้องกับ แนวทาง ประจ าปีงบประมาณ
งบประมาณ พ.ศ. 2568 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 

พ.ศ. 2566 - 2570 และ 2.แผนพัฒนาบุคลากรของ 1 ฉบับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร ส านักงานปลัดกระทรวง
2. เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัด ศึกษาธิการ ประจ าปีงบ
ส านักงานปลัดกระทรวง ประมาณ พ.ศ. 2568
ศึกษาธิการ มีแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรและใช้
ศักยภาพได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ
3. เพ่ือให้บุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ สามารถวางแผน
การพัฒนาตนเอง ได้สอด
คล้องกับแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ

O(%พ?�%@&Bค3@�1�อ�2 @%?��@%'3? �1>#1/�0@�1@$>�@1 '1>� @'ี�&'1>/@� พ.0. 2568

Pค1��@1/�>��11//ห3?�2C!1 (!@/�&'1>/@�#?NR O1?&�@1�? 211'1>� @'ี�&'1>/@� พ.0. 2568)
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#?N Pค1��@1/�>��11//ห3?�2C!1 /?!"B'1>2�ค์ �3BN/N'้@ห/@0 � @%/%
�3BN/N'้@ห/@0

ชN/�1>0>N/3@
  @N%>%�@1 !?/ช?O/? คN@N'้@ห/@0

!?/ช?O/? �&'1>/@� ห%N/0�@%#?N
1?&(> ชอ& ห/@0Nห!B

2 โครงการจัดท ากรอบการพัฒนา 1.เพ่ือให้ข้าราชการและ คณะท างานจัดท า 60 คน พ.ย. 67 - 1.กรอบการพัฒนาสมรรถนะ 1 ฉบับ รอรับการจัดสรร สอ.
สมรรถนะเฉพาะตามสายงาน บุคลากร สป. มีแนวทาง กรอบการพัฒนา เม.ย.-68 เฉพาะของบุคลากร สป.
(Functional Competency) ในการวางแผนการเรียนรู้ สมรรถนะเฉพาะ ตามแนวทางการพัฒนา
ของข้าราชการส านักงานปลัด และพัฒนาตนเองได้สอด บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566
กระทรวงศึกษาธิการ คล้องกับทักษะเฉพาะตาม -2570

สายงานและสามารถ 2.กรอบพัฒนาสมรรถนะ 17 สายงาน
ก าหนดทักษะการพัฒนา เฉพาะตามสายงาน
เพ่ิมเติมได้ตามความ 3.หลักสูตรการพัฒนา 5 กลุ่ม
เหมาะสม สมรรถนะเฉพาะแต่ละ ตามบทบาท
2.เพ่ือให้ สป. ใช้เป็นแนวทาง สายงาน ตามแนวทาง หน้าท่ี
ในการจัดท าหลักสูตรท่ี การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
สอดคล้องกับทักษะเฉพาะ พ.ศ. 2566 - 2570
ตามสายงาน

3 การจัดท าแผนสร้างความผูกพัน 1.เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร คณะท างานจัดท า 40 คน ม.ค.-68 แผนสร้างความผูกพันของ 1 ฉบับ ไม่ใช้งบประมาณ สอ.
ของส านักงานปลัดกระทรวง เกิดความรักความผูกพันต่อ แผนสร้างความ สป. 
ศึกษาธิการ ประจ าปีงบประมาณ องค์กรเพ่ิมข้ึน ผูกพันของ สป.
พ.ศ. 2568 2.เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการท างาน
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองพัฒนางาน
เพ่ือให้การขับเคล่ือนภารกิจ
บรรลุตามเป้าหมายอย่าง
มีประสิทธิภาพ
3.เพ่ือเสริมสร้างวัฒนธรรม
ท่ีดี อันจะส่งผลให้เกิดความ
รักความผูกพันในองค์กร

01//�&'1>/@�
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0B#$0@2!1์#?N 2 0�1> ?&2/11"%>&Bคล@�1#B�1> ?&NพANอ�@1�?&NคลANอ%�@1'�>1C'.@ค1?� Q%0Bค >�>#?ล Oล>.@/>ช?/>!/>"?"? R' next normal (HR digitization)

#?N Pค1��@1/�>��11//หล?�2C!1 /?!"B'1>2�ค์ �ลBN/N'้@ห/@0 � @%/%
�ลBN/N'้@ห/@0

ชN/�1>0>N/ล@
  @N%>%�@1 !?/ช?O/? คN@N'้@ห/@0

!?/ช?O/?  �&'1>/@� ห%N/0�@%#?N
1?&(> ชอ& ห/@0Nห!B

1 โครงการเสริมสร้างการพัฒนา 1.เพ่ือพัฒนาบุคลากรส านักงาน บุคลากร 324 ต.ค. 67 - บุคลากรส านักงาน ก.ค.ศ. ร้อยละ 80 5,000,000             ก.ค.ศ.
สมรรถนะในการปฏิบัติราชการ ก.ค.ศ. ให้มีความรู้ ทักษะ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก.ย.-68 ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายได้รับ
ยุคใหม่ ส านักงาน ก.ค.ศ. และสมรรถนะตรงตาม การพัฒนาสมรรถนะท่ี

หน้าท่ีความรับผิดชอบ จ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 
สามารถปฏิบัติงานด้วยความ ตามสมรรนถะของ
ผาสุกและมีประสิทธภาพ ต าแหน่ง
2.เพ่ือสร้างและพัฒนา
บุคลากรให้เกิดการปรับ
วิธีคิดและกรอบความคิด
(Mind Set) เพ่ือให้พร้อม
ปรับตัวเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ตลอดจนให้มี
ความพร้อมท่ีจะเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองเม่ือสถานการณ์
เปล่ียนแปลงไป
3.เพ่ือเตรียมความพร้อมด้าน
ศักยภาพและคุณสมบัติของ
บุคลากรเพ่ือเข้าสู่การเป็น
บุคลากรท่ีสมรรถนะสูง
ในต าแหน่งระดับท่ีสูงข้ึน

O(%พ?�%@&Bคล@�1�อ�2 @%?��@%'ล? �1>#1/�0@�1@$>�@1 '1>� @'ี�&'1>/@� พ.0. 2568

Pค1��@1/�>��11//หล?�2C!1 (!@/�&'1>/@�#?NR O1?&�@1�? 211'1>� @'ี�&'1>/@� พ.0. 2568)
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#?N Pค1��@1/�>��11//หล?�2C!1 /?!"B'1>2�ค์ �ลBN/N'้@ห/@0 � @%/%
�ลBN/N'้@ห/@0

ชN/�1>0>N/ล@
  @N%>%�@1 !?/ช?O/? คN@N'้@ห/@0

!?/ช?O/?  �&'1>/@� ห%N/0�@%#?N
1?&(> ชอ& ห/@0Nห!B

2 โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการ 1.เพ่ือพัฒนาข้าราชการ บุคลากร สช. 114 คน ต.ค. 67 - Nช>�'1>/@� 1,019,000             สช.
บริหารงานบุคคลและเสริมสร้าง บรรจุใหม่ให้มีความรู้ ส.ค.-68 1.แผนพัฒนาบุคลากรของ 1 ฉบับ
ศักยภาพบุคลากรภาครัฐ ความเข้าใจ ภารกิจ บทบาท สช.

หน้าท่ีของหน่วยงานต้น 2.จ านวนบุคลากรท่ีได้รับ ร้อยละ 80
สังกัดและเกิดจิตส านึก การพัฒนาสมรรถนะในการ
ปรัชญาการเป็นข้าราชการ ปฏิบัติ
ท่ีดี Nช>�คB�.@พ
2.เพ่ือพัฒนาบุคลากรใน ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับ ร้อยละ 80
สังกัดให้มีความรู้ความ การพัฒนาผ่านเกณฑ์การ
สามารถท่ีจ าเป็นต่อการ ประเมินตามเกณฑ์ท่ีก าหนด
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ ของแต่ละหลักสูตร

3 โครงการส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือส่งเสริมความรู้ความ ข้าราชการครูและ 450 คน เม.ย.-68 1.กลุ่มเป้าหมายเข้าร่วม ร้อยละ 80 10,000                 สอ.
เก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ เข้าใจให้กับผู้ท่ีด ารง บุคลากรทางการ โครงการฯ 
ประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะ ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ศึกษา ท่ีด ารงต าแหน่ง 2.ระดับความส าเร็จในการ ระดับ 5
ข้าราชการครูและบุคลากรทาง ในสังกัด สป. ให้สามารถ ศึกษานิเทศก์ ส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจ
การศึกษา ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ ใช้ระบบ DPA เพ่ือขอมี เก่ียวกับหลักเกณฑ์และ

วิทยฐานะหรือเล่ือนวิทยฐานะ วิธีการประเมินต าแหน่ง
ได้อย่างถูกต้องและเป็นไป และวิทยฐานะข้าราชการครู
ตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. และบุคลากรทางการศึกษา
ก าหนด ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์

3.ระดับความพึงพอใจของ ไม่น้อยกว่า
ผู้เข้าร่วมโครงการฯ ร้อยละ 90

4 โครงการเสริมสร้างความผูกพันและ 1.เพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพ บุคลากรส านัก 200 คน มี.ค.-68 1.กลุ่มเป้าหมายเข้าร่วม ไม่น้อยกว่า 300,000               สอ.
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานท่ีมุ่งม่ันการ อ านวยการ สป. โครงการฯ ร้อยละ 80
ของบุคลากร ส านักอ านวยการ สป. ท างานเป็นทีมมีการประสาน 2.ระดับความพึงพอใจของ ไม่น้อยกว่า
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 งานท่ีส่งผลให้งานในภาพ ผู้เข้าร่วมโครงการฯ ร้อยละ 90 59
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รวมมีประสิทธิภาพมากข้ึน 3.ระดับความพึงพอใจของ ไม่น้อยกว่า
2.เพ่ือส่งเสริมค่านิยมและ ผู้บังคับบัญชาหลังเข้ารับ ร้อยละ 85
วัฒนธรรมการท างานท่ีดี การอบรม
ภายในองค์กร บุคลากร 4.ระดับความส าเร็จในการ ระดับ 5
มีความสุขในการท างาน ด าเนินโครงการฯ
และสร้างสรรค์ภาพลักษณ์
ท่ีดีในองค์กร
3.เพ่ือสร้างการเช่ือมโยง
และสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี
ระหว่างบุคคล

5 โครงการฝึกอบรมข้าราชการบรรจุ เพ่ือปลูกฝังปรัชญาการเป็น ข้าราชการพลเรือน 200 คน ม.ค. และ ส.ค. 68 1.ข้าราชการท่ีอยู่ระหว่าง ร้อยละ 100 335,000               สอ.
ใหม่หลักสูตรการเป็นข้าราชการท่ีดี ข้าราชการท่ีดีเสริมสร้าง สามัญ และข้าราชการ ทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ
: ต้นกล้าข้าราชการ ของ สป. สมรรถนะและทักษะท่ีจ าเป็น ครูและบุคลากรทาง เข้ารับการพัฒนาตาม
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ส าหรับการปฏิบัติราชการ การศึกษา มาตรา หลักเกณฑ์

ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 38 ค.(2) 2.ความพึงพอใจของผู้เข้า ร้อยละ 90
การท างานเป็นทีม และ รับการพัฒนา
พัฒนาเคร่ือข่ายในการท างาน 3.ความพึงพอใจของ ร้อยละ 85
รวมถึงเป็นการสร้างสาย ผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับ
สัมพันธ์ท่ีดีแลกเปล่ียนความ การพัฒนา
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน โดย
เน้นการเรียนรู้จาก 
ประสบการณ์และการลงมือ
ปฏิบัติจริง
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6 โครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง เพ่ือพัฒนาผู้ด ารงต าแหน่ง ผู้มีคุณสมบัติตามท่ี 60 คน มี.ค. - ก.ค. 68 1.ผู้เข้ารับการพัฒนามีผล ไม่น้อยกว่า 8,788,000             สคบศ.
กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) ประเภทอ านวยการหรือ หลักสูตรก าหนด สัมฤทธ์ิการพัฒนา ร้อยละ 70

เทียบเท่า ให้มีความพร้อม 2.ผู้เข้ารับการพัฒนามีความ ไม่น้อยกว่า
ในการเข้าสู่ต าแหน่งประเภท พึงพอใจในการเข้าร่วม ร้อยละ 85
บริหาร ระดับต้น โครงการฯ 

7 โครงการพัฒนาครูและบุคลากร 1.เพ่ือพัฒนาหลักสูตรการ นักเรียน ครู ผู้ปกครอง 400 คน พ.ย. 67 - ก.ย. 68 1.จ านวนหลักสูตรท่ีพัฒนา 1 หลักสูตร 400,000               สคบศ.
ทางการศึกษาในการสร้างส่ือ สร้างส่ือการเรียนดี ผู้เรียน ผู้บริหารสถานศึกษา ส าเร็จตามกระบวนการและ
การเรียนมีความสุขด้วย Tablet มีความสุขด้วย Tablet ผู้บริหารการศึกษา มีความพร้อมในการน าไปใช้

2.เพ่ือพัฒนาครูและบุคลากร 2.จ านวนผู้เข้ารับการพัฒนา 400 คน
ทางการศึกษาในการสร้างส่ือ 3.ร้อยละผลสัมฤทธ์ิการพัฒนา ร้อยละ 80
การเรียนดี ผู้เรียนมีความสุข ของผู้เข้ารับการพัฒนา
ด้วย Tablet 4.ร้อยละของผู้เข้ารับการ ร้อยละ 90

พัฒนาผ่านเกณฑ์การประเมิน
ตามหลักสูตรก าหนด
5.ร้อยละความพึงพอใจต่อ ร้อยละ 90
การด าเนินการพัฒนา

8 โครงการพัฒนาศักยภาพผู้น า 1.เพ่ือเตรียมความพร้อมให้ ผู้บริหารสถานศึกษา 30 คน พ.ย. 67 - ก.ย. 68 1.จ านวนหน่วยงานเครือข่าย 5 แห่ง 200,000               สคบศ.
เคร่ือข่ายทางการศึกษาเพ่ือรองรับ กับผู้น าเครือข่ายทางการ และบุคลากรทาง ในการด าเนินการพัฒนาผู้น า
การเปล่ียนแปลงของโลกยุคใหม่ ศึกษารับมือกับสถานการณ์ การศึกษา เครือข่ายทางการศึกษาเพ่ือ

ต่างๆ เพ่ือรองรับการเปล่ียน รองรับการเปล่ียนแปลงของ
แปลงของโลกยุคใหม่ โลกยุคใหม่
2.เพ่ือให้ผู้น าเครือข่ายทาง 2.ร้อยละของผู้เข้ารับการ ไม่น้อยกว่า
การศึกษามี ความรู้ ความ พัฒนาผ่านเกณฑ์การพัฒนา ร้อยละ 90
เข้าใจและแนวปฏิบัติให้ ตามหลักสูตรก าหนด
สอดคล้องกับสถานการณ์ 3.ร้อยละความพึงพอใจต่อ ไม่น้อยกว่า
เปล่ียนแปลงของโลกยุคใหม่ การด าเนินการพัฒนาฯ ร้อยละ 90 61
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3.เพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้ 4.ร้อยละของผู้ผ่านการ ไม่น้อยกว่า
ประสบการณ์และแนวทาง พัฒนาน าความรู้ท่ีได้รับ ร้อยละ 85
การพัฒนานวัตกรรมทางการ ไปประยุกต์ใช้
ศึกษาเพ่ือรองรับการเปล่ียน
แปลงของโลกยุคใหม่

9 โครงการประชุมทางวิชาการเพ่ือ 1.เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนให้ ผู้บริหาร ครู บุคลากร 500 คน พ.ย. 67 - ก.ย. 68 1.จ านวนผลงานและ ไม่น้อยกว่า 200,000               สคบศ.
น าเสนอผลงานและนวัตกรรมทาง ผู้รับบริหาร ครู และบุคลากร ทางการศึกษา นวัตกรรมทางวิชาการท่ีผ่าน ร้อยละ 85
วิชาการของผู้บริหาร ครู และ ทางการศึกษาได้พัฒนาและ การตรวจคุณภาพและได้รับ
บุคลากรทางการศึกษา เสริมสร้างศักยภาพด้านการ การติพิมพ์เผยแพร่ในเอกสาร
(สคบศ.วิชาการ คร้ังท่ี 6) วิจัยในการพัฒนาผลงาน ประชุมวิชาการเพ่ือน าเสนอ

และนวัตกรรมทางวิชาการ ผลงานและนวัตกรรมทาง
2.เพ่ือให้ผู้บริหาร ครูและ วิชาการของผู้บริหาร ครู
บุคลากรทางการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษา
สามารถน าองค์ความรู้จาก 2.จ านวนผู้เข้าร่วมประชุมฯ 500 คน
การวิจัยมาประยุกต์ต่อยอด 3.ร้อยละความพึงพอใจของ ไม่น้อยกว่า
และตอบสนองความต้องการ ผู้เข้าร่วมโครงการท่ีมีต่อการ ร้อยละ 90
ของประเทศ ส าหรับการ ให้บริการของ สคบศ.
เรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 เท่า 4.ร้อยละของผู้บริหาร ครู ไม่น้อยกว่า
ทันการเปล่ียนแปลงในโลก และบุคลากรทางการศึกษา ร้อยละ 80
ยุคใหม่ ท่ีเข้าร่วมการประชุมวิชการ
3.เพ่ือเป็นเวทีเผยแพร่แลก เพ่ือน าเสนอผลงานและ
เปล่ียนข่าวสาร ความรู้ นวัตกรรมทางวิชาการ
ทักษะ และประสบการณ์ สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้
ทางวิชาการให้ผู้บริหาร ครู ไปประยุกต์ใช้
และบุคลากรทางการศึกษา
และองค์กรเครือข่ายต่างๆ
ได้มีโอกาสเผยแพร่ผลงาน
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สู่แวดวงวิชาการและสาธารณชน
ท่ัวไปและเป็นการน าเสนอ
ผลงานและนวัตกรรมทาง
วิชาการอันจะน าไปสู่เวทีการ
ประชุมวิชาการระดับประเทศ

10 โครงการส่งเสริมการพัฒนาส่ือ 1.เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาครู ผู้บริหาร ครู และ 100 คน พ.ย. 67 - ก.ย. 68 1.ร้อยละของผุ้บริหาร ครู ร้อยละ 80 150,000               สคบศ.
นวัตกรรมสู่การเป็นต้นแบบการ และบุคลากรทางการศึกษา บุคลากรทางการ และบุคลากรทางการศึกษา
พัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรม ให้มีความรู้ ความสามารถ ศึกษา ทุกสังกัดของ ท่ีเข้ารับการพัฒนามีความรู้
อย่างสร้างสรรค์ของผู้บริหาร ครู ในการออกแบบ กิจกรรม กระทรวงศึกษาธิการ ความสามารถในการออกแบบ
และบุคลากรทางการศึกษา การเรียนรู้สู่การเป็นต้นแบบ กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีส่งเสริม

การพัฒนาทักษะการคิด ทักษะการคิดอย่างสร้างสรรค์
เชิงนวัตกรรมอย่าง 2.ร้อยละของผู้บริหาร ครู ร้อยละ 80
สร้างสรรค์ และบุคลากรทางการศึกษา
2.เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาครู มีต้นแบบผลงานนวัตกรรม
และบุคลากรทางการศึกษา ส่ือ กิจกรรมการเรียนรู้ท่ี
ด้านการสร้างนวัตกรรมส่ือ ส่งเสริมทักษะการคิดอย่าง
เทคโนโลยี ท่ีสามารถน าไปใช้ สร้างสรรค์หลากหลาย
ส าหรับการพัฒนาองค์กร 3.ร้อยละของผู้บริหาร ครู ร้อยละ 90
หน่วยงาน สถานศึกษา และ และบุคลากรทางการศึกษา
การพัฒนาการจัดการเรียน ท่ีเข้ารับการพัมนามีความ
การสอนตามบริบทและ พึงพอใจต่อหลักสูตร
สภาพจริง การพัฒนา
3.เพ่ือส่งเสริมให้ครูและ 4.ร้อยละของผู้บริหาร ครู ร้อยละ 85
บุคลากรทางการศึกษา มี และบุคลากรทางการศึกษา
ทักษะและความสามารถใน ท่ีผ่านการพัฒนาตามหลักสูตร
การใช้เทคโนโลยีอย่าง สามารถน าผลการพัฒนา
สร้างสรรค์ ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
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11 โครงการความร่วมมือไทย-จีน 1.เพ่ืออบรมให้ความรู้ ทักษะ บุคลากรในสังกัด สป. 15 คน ธ.ค. 67 - มี.ค. 68 ผลการอบรมและความ ไม่น้อยกว่า 24,600                 สต.
เพ่ืออบรมภาษาจีนให้แก่บุคลากร และความสามารถในการใช้ พึงพอใจของผู้เข้าร่วม ร้อยละ 90
กระทรวงศึกษาธิการ ภาษาจีนระดับพ้ืนฐานให้ โครงการฯ 

แก่บุคลากรของ สป.
2.เพ่ือส่งเสริมความร่วมมือ
ด้านการจัดการเรียนการสอน
ภาษาจีนและกระชับความ
สัมพันธ์ระหว่างประเทศไทย
และจีน

12 โครงการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติ 1.เพ่ือพัฒนาศักยภาพการ บุคลากรส านักความ 40 คน ส.ค.-68 1.ร้อยละความพึงพอใจของ ไม่น้อยกว่า 350,000               สต.
งานของบุคลากรด้านต่างประเทศ ท างานผู้ปฏิบัติงานของ สัมพันธ์ต่างประเทศ ผู้เข้าร่วมโครงการฯ ร้อยละ 85

หน่วยงานให้มีความรู้ 2.บุคลากรของหน่วยงาน ไม่น้อยกว่า
ความเข้าใจ มีความพร้อม สามารถต่อยอดความรู้และ ร้อยละ 85
มีกรอบความคิด และทักษะ ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และเท่าทันการเปล่ียนแปลง
เพ่ือให้สามารถท างานได้ ของบริบทโลกและบริบท
อย่างมีประสิทธิภาพเท่าทัน ประเทศในปัจจุบันและ
การเปล่ียนแปลงของบริบท อนาคตเพ่ือสนับสนุนการ
โลกและบริบทประเทศใน จัดการศึกษาของไทย
ปัจจุบันและอนาคต ทีมีคุณภาพและมาตรฐาน
2.เพ่ือสร้างกระบวนการท่ี สากล
เอ้ือให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
สามารถต่อยอดประยุกต์
ใช้ในการพัฒนางานอย่าง
ต่อเน่ือง
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13 โครงการส่งเสริมและพัฒนาทักษะ 1.เพ่ือส่งเสริมและพัฒนา บุคลากรของส านัก 75 คน ต.ค. 67 - Nช>�'1>/@� 100,000               สนย.
บุคลากรของส านักนโยบายและ บุคลากรของส านักนโยบาย นโยบายและ ก.ย.-68 กิจกรรมท่ี 1 ผู้เข้าร่วมโครงการ ร้อยละ 80
ยุทธศาสตร์ สป. ประจ าปี และยุทธศาสตร์ สป. ให้มี ยุทธศาสตร์ มีความพึงพอใจต่อการ
งบประมาณ พ.ศ. 2568 ความรู้ความเข้าใจท่ีเก่ียวกับ ด าเนินโครการฯ

การน าเทคโนโลยีดิจิทัล กิจกรรท่ี 2 ผู้เข้ารับการอบรม ร้อยละ 80
มาช่วยด้านการบริหารจัดการ มีระยะเวลาการอบรมไม่
และการปฏิบัติงาน น้อยกว่าท่ีหลักสูตรก าหนด
2.เพ่ือเพ่ิมทักษะและการน า Nช>�คB�.@พ
ความรู้ด้านดิจิทัลไปพัฒนา บุคลากรในหน่วยงาน มี ร้อยละ 85
งานของตนเองและหน่วยงาน ทักษะและประสิทธิภาพด้าน
3.เพ่ือตอบสนองความต้อง ต่างๆ และสามารถน าความรู้
การในการเพ่ิมทักษะด้าน ไปพัฒนางานของตนเอง
ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการ และหน่วยงาน
ปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์

14 โครงการส่งเสริมและพัฒนาทักษะ 1.เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม บุคลากรของส านัก 75 คน ต.ค. 67 - Nช>�'1>/@� 40,000                 สนย.
ด้านดิจิทัลของบุคลากรส านัก มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ นโยบายและ มี.ค.-68 1.บุคลากรของ สนย.สป. ร้อยละ 80
นโยบายและยุทธศาสตร์ สป. การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ ยุทธศาสตร์ สป. ได้รับการพัฒนาทักษะดิจิทัล
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ในการปฏิบัติงานและเห็น ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน
หลักสูตรความเข้าใจและใช้ ความส าคัญของ Digital 2.บุคลากรของ สนย.สป. ร้อยละ 95
เทคโนโลยีดิจิทัล : ทักษะส าหรับ Literacy มาช่วยในการ ท่ีเข้ารับการอบรมมีความ
การปฏิบัติงานแบบออนไลน์ บริหารจัดการและการ พึงพอใจต่อกิจกรรม
(Digital Literacy : Essential ปฏิบัติงานของตนเองและ Nช>�คB�.@พ
Skills for Working Online) หน่วยงานตามภารกิจให้ 1.บุคลากรของ สนย.สป. ท่ี ร้อยละ 85

เกิดประโยชน์สูงสุดได้ เข้ารับการอบรมมีความรู้
2.เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ิมข้ึนบุคลากร 65
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มีทักษะดิจิทัลสามารถใช้งาน 2.บุคลากรของ สนย.สป. ร้อยละ 80
อินเทอร์เน็ตและการท างาน ท่ีเข้ารับการอบรมมีทักษะ
ร่วมกันแบบออนไลน์ไปใช้ และประสิทธิภาพด้านต่างๆ
ในการปฏิบัติงานยุคดิจิทัล สามารถน าความรู้ท่ีได้ไป
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประยุกต์ใช้ในการพัฒนางาน

ของตนเองและหน่วยงาน
15 กิจกรรมการเสริมสร้างและพัฒนา 1.เพ่ือปลูกจิตส านึกและ ข้าราชการพลเรือน 65 คน ธ.ค.-67 ร้อยละของผู้ผ่านการอบรม ไม่น้อยกว่า 370,000               สน.

วินัยข้าราชการ ส านักงานปลัด สร้างพฤติกรรมของบุคลากร ในส่วนกลางและ กิจกรรมการเสริมสร้างและ ร้อยละ 90
กระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปี ให้เป็นผู้มีวินัย อันเป็นการ ส านักงานศึกษาธิการ พัฒนาวินัยข้าราชการ
งบประมาณ พ.ศ. 2568 ป้องกันมิให้กระท าความผิด ภาค สังกัด

2.เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรม ส านักงานปลัด
มีความรู้ความเข้าใจใน กระทรวงศึกษาธิการ
กฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับ
การปฏิบัติราชการ
3.การด าเนินการทางวินัย
แก่บุคลากรในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ลดลง

16 โครงการเสริมสร้างศักยภาพ 1.เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ ข้าราชการครูและ 750 คน มี.ค. - ก.ย. 68 1.บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ร้อยละ 85 3,080,000             สอ.
บุคลากรของส านักงานศึกษาธิการ หัวหน้างานให้มีความ บุคลากรทางการ ของ ศธจ. (ระดับหัวหน้างาน)
จังหวัด (ศธจ. 77 จังหวัด) สามารถในการบริหาร ก ากับ ศึกษา ใน ศธจ. 2.ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี ไม่น้อยกว่า

และดูแลการท างานของทีม (ระดับหัวหน้างาน) ความพึงพอใจต่อภาพรวม ร้อยละ 90
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ กิจกรรม
2.เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ
หัวหน้างานให้มีความ
สามารถในการจูงใจและ
สร้างแรงบันดาลใจให้
ทีมงานใช้ศักยภาพของ

66



#?N Pค1��@1/�>��11//หล?�2C!1 /?!"B'1>2�ค์ �ลBN/N'้@ห/@0 � @%/%
�ลBN/N'้@ห/@0

ชN/�1>0>N/ล@
  @N%>%�@1 !?/ช?O/? คN@N'้@ห/@0

!?/ช?O/?  �&'1>/@� ห%N/0�@%#?N
1?&(> ชอ& ห/@0Nห!B

ตนเองอย่างเต็มความ
สามารถและมุ่งม่ันสู่เป้า
หมายขององค์กร
3.เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ
หัวหน้าให้มีความสามารถ
ในการบริหารจัดการความ
ขัดแย้งและแก้ปัญหาการ
ท างานของทีมงานได้

17 โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 1.เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ ข้าราชการครูและ 90 คน มี.ค. - ก.ย. 68 1.บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย ร้อยละ 85 612,500               สอ.
ของส านักงานศึกษาธิการภาค หัวหน้างานให้มีความ บุคลากรทางการ ของ ศธภ. (ระดับหัวหน้างาน)
(ศธจ. 1 - 18) สามารถในการบริหาร ก ากับ ศึกษา ใน ศธภ. 2.ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี ไม่น้อยกว่า

และดูแลการท างานของทีม (ระดับหัวหน้างาน) ความพึงพอใจต่อภาพรวม ร้อยละ 90
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ กิจกรรม
2.เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ
หัวหน้างานให้มีความ
สามารถในการจูงใจและ
สร้างแรงบันดาลใจให้
ทีมงานใช้ศักยภาพของ
ตนเองอย่างเต็มความ
สามารถและมุ่งม่ันสู่เป้า
หมายขององค์กร
3.เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ
หัวหน้าให้มีความสามารถ
ในการบริหารจัดการความ
ขัดแย้งและแก้ปัญหาการ
ท างานของทีมงานได้ 67
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18 หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรของ 13. หลักสูตรภาษาอังกฤษส าหรับใช้ในการปฏิบัติงาน (Intensive ขอรับการจัดสรร สอ.
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ Language Course : ILC) สถาบันการต่างประเทศเทวะวงศ์วโรปการ งบประมาณเพ่ิมเติม
กับหน่วยงานภายนอก 14. หลักสูตรการน าเสนอและการพูดเพ่ือการประชุม (Oral จาก สนย. เป็น

Communication Course : OCC) สถาบันการต่างประเทศ กรณีไป
เทวะวงศ์วโรปการ
15. ผู้ตรวจราชการระดับกระทรวง ส านักนายกรัฐมนตรี
16. ผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมืออาชีพ ส านักนายกรัฐมนตรี
17. ประกาศนียบัตรช้ันสูงการเมืองการปกครองในระบบประชาธิปไตย
ส าหรับนักบริหารระดับสูง (ปปร.) สถาบันประปกเกล้า
18. ประกาศนียบัตรการบริหารงานภาครัฐและกฎหมายมหาชน
(ปรม.) สถาบันพระปกเกล้า
19. ประกาศนียบัตรธรรมาภิบาลของผู้บริหารระดับกลาง
สถาบันพระปกเกล้า
20. การป้องกันราชอาณาจักร (วปอ.) วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร
21. การป้องกันราชอาณาจักร ส าหรับผู้บริหารแห่งอนาคต (วปอ.บอ.)

20,979,100

 สถาบันจิตวิทยาความม่ันคง
7. จิตวิทยาความม่ันคง (สจว.) สถาบันจิตวิทยาความม่ันคง

12. นักยุทธศาสตร์ (นยศ.) สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 22. นักกฎหมายภาครัฐ ส านักงานกฤษฎีกา

(นยปส.) ส านักงาน ป.ป.ช.
10. นักบริหารการงบประมาณระดับสูง (นงส.) ส านักงบประมาณ
11. นักบริหารการงบประมาณระดับกลาง (นงก.) ส านักงบประมาณ วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร

8. การบริหารการรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคมภาครัฐร่วมเอกชน
(บรอ.) วิทยาการต ารวจ
9. นักบริหารการรักษาความสงบเรียบร้อยของสังคมภาครัฐร่วมเอกชน

 - ระดับช านาญการพิเศษ อ านวยการต้น
 - ระดับเช่ียวชาญ อ านวยการสูง หรือเทียบเท่า

4. นักปกครองระดับสูง (นปส.) กระทวงมหาดไทย
5. ผู้น าการส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล ส านักส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล
6. พัฒนาสัมพันธ์ระดับบริหาร (พสบ.บก.ทท.)

1. หลักสูตรนักบริหารระดับสูง (นบส.1) ส านักงาน ก.พ.
2. หลักสูตรเสริมนักบริหารระดับสูง (ส.นบส.) ส านักงาน ก.พ.
3. นักบริการระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) สคบส.
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1 โครงการขับเคล่ือนงานจริยธรรม บุคลากรของส านักงาน บุคลากรของ จ านวน 200 คน ธ.ค. 67 - 1.จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม ไม่น้อยกว่า 267,700               ก.ค.ศ.
ของส านักงาน ก.ค.ศ. สู่องค์กร ก.ค.ศ. มีกิจกรรมการ ส านักงาน ก.ค.ศ. ก.ย.-68 ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 200 คน
คุณธรรม ปฏิบัติตนท่ีแสดงถึง 2.ส านักงาน ก.ค.ศ. มีผล ระดับ AA

การมีคุณธรรม จริยธรรม ประเมินคุณธรรมและความ
เพ่ิมข้ึน โปร่งใสในการด าเนินงาน
2.ส านักงาน ก.ค.ศ. มีผล (OIT) 
การด าเนินงาน OIT ใน 4.จ านวนประกาศ จ านวน 2 ฉบับ
ระดับ AA เจตนารมณ์

2 โครงการพัฒนาบุคลากรด้าน 1.เพ่ือสร้างความตระหนัก บุคลากรของส านัก 75 คน ต.ค. 67 - 1.ผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความ ไม่น้อยกว่า 109,000               สนย.
คุณธรรม จริยธรรมของส านัก แก่บุคลากรเก่ียวกับคุณธรรม นโยบายและ ก.ย.-68 พึงพอใจต่อการด าเนิน ร้อยละ 80
นโยบายและยุทธศาสตร์ สป. จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ยุทธศาสตร์ สป. กิจกรรม
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 2.เพ่ือเสริมสร้างความรัก 2.รายงานผลการด าเนิน 1 เล่ม

ความสามัคคี ความสัมพันธ์ โครงการฯ 
อันดีต่อกันในการท างาน
ร่วมกันภายในองค์กร
3.เพ่ือเสริมสร้างให้บุคลากร
มีจิตสาธารณะและน าหลัก
ธรรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน
และชิวิตประจ าวันเพ่ือด ารง
ให้อยู่ในสังคมอย่างมีความสุข

O(%พ?�%@&Bคล@�1�อ�2 @%?��@%'ล? �1>#1/�0@�1@$>�@1 '1>� @'ี�&'1>/@� พ.0. 2568
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3 โครงการเสริมสร้างความรู้ความ 1.เพ่ือให้บุคลากรของ สนย. บุคลากรของส านัก 75 คน ต.ค. 67 - Nช>�'1>/@� 36,000                 สนย.
เข้าใจการประเมินคุณธรรมและ สป. มีความรู้ความเข้าใจ นโยบายและ มิ.ย.-68 บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ ร้อยละ 100
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของ และร่วมกันขับเคล่ือนการ ยุทธศาสตร์ สป. และร่วมกันในการขับเคล่ือน
หน่วยงานภาครัฐ (Integrity and ด าเนินงานการประเมิน การด าเนินงานการประเมิน
Transparency Assessment : คุณธรรมและความโปร่งใส คุณธรรมและความโปร่งใส
ITA) ของส านักนโยบายและ ในการด าเนินงานของ ในการด าเนิงานของหน่วยงาน
ยุทธศาสตร์ สป. ประจ าปี หน่วยงานภาครัฐ ITA ภาครัฐ (ITA)
งบประมาณ พ.ศ. 2568 2.เพ่ือยกระดับค่าคะแนน Nช>�คB�.@พ

การประเมินคุณธรรมและ ผลการประเมินคุณธรรมและ ผ่านดีเย่ียม
ความโปร่งใสในการด าเนิน ความโปร่งใสในการด าเนิน (ระดับ AA)
งานของหน่วยงาน งานของหน่วยงานภาครัฐ 95 - 100 คะแนน

(ITA)
4 โครงกาขับเคล่ือนการส่งเสริมและ 1.เพ่ือให้ส่วนราชการและ บุคลากร เจ้าหน้าท่ี 415 ต.ค. 67 - 1.ร้อยละของส่วนราชการ ร้อยละ 84 357,800               ศปท.

พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม หน่วยงานในสังกัดและใน ในสังกัดส านักงาน ก.ย.-68 หน่วยงานในสังกัด และ
กระทรวงศึกษาธิการ ประจ าปี ก ากับของ ศธ. เข้าร่วมส่ง ปลัดกระทรวงศึกษา หน่วยงานในก ากับ ศธ.และ
งบประมาณ พ.ศ. 2568 เสริมสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อ ธิการ และกระทรวง องค์กรเครือข่ายท่ีสนับสนุน

การส่งเสริมคุณธรรม การท า ศึกษาธิการ ให้มีการจัดกิจกรรมพัฒนา
ความดีท่ีเหมาะสมกับภารกิจ คุณธรรมจริยธรรม
และบริบทของหน่วยงาน 2.ร้อยละของส่วนราชการ ร้อยละ 80
รวามท้ังพัฒนาระบบและการ หน่วยงานในสักกัดและใน
เสริมสร้างขีดความสามารถ ก ากับของ ศธ. ท่ีเข้ารับการ
ของกลไกในการขับเคล่ือน ประเมินผ่านเกณฑ์การ
และส่งเสริมคุณธรรมใน ประเมินองค์กรคุณธรรม
องค์กร ต้นแบบ
2.เพ่ือก ากับ ติดตาม และ 3.ร้อยละของค่าคะแนน ร้อละ 89
ประเมินผลการขับเคล่ือน เฉล่ียภาพรวมของ ศธ.
ตามแผนส่งเสริมคุณธรรม ผ่านเกณฑ์การประเมิน
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ระยะท่ี 2 (พ.ศ. 2566-2570) คุณธรรมและความโปร่งใส
ของ ศธ. ในการด าเนิงานของหน่วยงาน
3.เพ่ือส่งเสริม สนับสนุนและ ภาครัฐ (Integrity and
เสริมสร้างให้บุคลากรใน Transparency Assessment
สังกัด สป.ศธ. ประพฤติ : ITA)
ปฏิบัติตามหลักคุณธรรม
จริยธรรม ธรรมาภิบาล
มาตรฐานทางจริยธรรม
และประมวลจริยธรรม
4.เพ่ือสร้างและประเมินองค์
กรคุณธรรมต้นแบบส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
และกระทรวงศึกษธิการ

770,5001//�&'1>/@�
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1 โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตความ 1.เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร บุคลากรในสังกัด สป. 60 คน เม.ย. 1.ร้อยละของกลุ่มเป้าหมาย ร้อยละ 85 20,000                 สอ.
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ของ สป. มีความรู้ความเข้าใจ เข้ารับการพัฒนา
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ เก่ียวกับหลักปรัชญาของ 2.ระดับความส าเร็จในการ ระดับ 5
พอเพียง เศรษฐกิจพอเพียงและสามารถ ด าเนินโครงการฯ

น าไปปรับใช้และประพฤติตน
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงได้อย่างถูกต้อง
2.เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรของ
สังกัด สป. มีความภูมิใจใน
ความเป็นคนไทยและภูมิใจ
ในประวัติศาสตร์ และพระราช
กรณียกิจของในหลวง
3.เพ่ือปลูกฝังจิตส านึกและ
ส่งเสริมให้กับบุคลากรของ สป.
มีจิตสาธารณะ มีความเสียสละ
อุทิศตนช่วยเหลือกิจกรรม
ด้านจิตอาสา โดยท าความดี
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม
4.เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรของ
สป. ได้ฝึกทักษะการเอาตัวรอด
จากสถานการณ์วิกฤต

20,000

O(%พ?�%@&>คล@�1�อ�2 @%?��@%'ล? �1>#1/�0@�1@$>�@1 '1>� @'ี�&'1>/@� พ.0. 2568

Pค1��@1/�>��11//หล?�2?!1 (!@/�&'1>/@�#?Nไ O1?&�@1�? 211'1>� @'ี�&'1>/@� พ.0. 2568)

1//�&'1>/@� 72



 

 

2N/��5P 4 

�21�4��2/O30�10N/4��3�21�3N�4��21 1��2�8ค32�1 
4.1 19�O���21�4��2/O30�10N/4��3�21�3N�4��21 1��2�8ค32�1 

  การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนที่สำคัญที่ผู ้รับผิดชอบโครงการจะต้อง
คำนึงถึงด้วยว่าเมื่อการฝึกอบรมเสร็จสิ้นลงแล้ว ผ ู้รับผิดชอบโครงการจะต้องทำการสรุป ประเมินผลการฝึกอบรม
และจัดทำรายงานเสนอให้ผู้บังคับบัญชาได้พิจารณาถึงผลของการฝึกอบรม รวมถึง ผู้รับผิดชอบโครงการก็จะต้อง
นำเอาผลการประเมินโครงการทั้งหมดมาเป็นข้อมูลย้อนกลับ หรือ Feedback เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาในการ
จัดการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ในครั้งถัดไปหรือรุ่นถัดไปว่าจะมีความจำเป็นหรือต้องหาความจำเป็นในการ
ฝึกอบรม ว่าควรจะมีการพัฒนา หรือปรับปรุงหลักสูตร หรือดำเนินการในการบริหารงานฝึกอบรมหรือไม่ อย่างไร 
เพ่ือจะทำให้การฝึกอบรมเกิดผลสัมฤทธิ์ตรงตามวัตถุประสงค์ของโครงการเพ่ิมข้ึน  
  กระบวนการฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่ส่วนราชการจะทำให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาของบุคคล ท่ีจะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อผลการดำเนินภารกิจของส่วน
ราชการในภาพรวมด้วย ดังน้ัน การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร จึงแบ่งออกเป็น 2 วัตถุประสงค์ ดังน้ี 
  /1��8�102�ค์�5P 1  Progressive Monitoring and Satisfaction เป็นการติดตามผลความก้าวหน้า
ในการดำเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
  โดยเป็นการประเมินและติดตามผลว่า ได้มีการดำเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรครบถ้วนและ
เป็นไปตามท่ีกำหนดไว้หรือไม่ รวมท้ังเป็นการประเมินระดับความพึงพอใจของผู้เก่ียวข้องท่ีมีต่อกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรท่ีได้จัดข้ึนด้วย 
  /1��8�102�ค์�5P 2  Evaluation for Development Result เป็นการติดตามผลที่เป็นผลสัมฤทธิ์
จากการพัฒนาตามกระบวนการเรียนรู้ (Learning Curve) 
  โดยเป็นการประเมินและติดตามผลความเปลี่ยนแปลงในเชิงการพัฒนาคุณสมบัติของบุคคล 
ที ่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ในเรื ่องของความรู ้ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติ  
โดยสามารถทำการประเมินผล ได้ทั้งในลักษณะของการวัดผลหรือทดสอบภายหลังกิจกรรมการพัฒนาในทันที และ
ลักษณะของการวัดผลหรือประเมินผลจากการปฏิบัติงานภายหลังจากท่ีเวลาผ่านไประยะหน่ึง ซ่ึงรูปแบบและวิธีการ
วัดผลหรือประเมินผลจะแตกต่างไปตามเน้ือหาสาระท่ีได้ทำการพัฒนา 
  สำหรับการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้ทำการกำหนดมาตรฐาน
การติดตามความก้าวหน้าและความพึงพอใจในการดำเนินกิจกรรมการพัฒนาข้าราชการ (Progressive Monitoring 
and Satisfaction และ Evaluation for Development Result) สำหรับให้หน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดนำไปใช้
ปฏิบัติการติดตามผลการพัฒนาข้าราชการในรอบปีที่ผ่านมา ซึ่งแบบฟอร์มมาตรฐานสำหรับการประเมินและ 
ติดตามผลมี 4 แบบฟอร์ม ได้แก่ 

1. แบบประเมินผลความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ท่ีมีต่อการจัดการฝึกอบรม 
2. เป็นแบบฟอร์มสำหรับให้ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมทำการประเมินระดับความพึงพอใจของตนที่มีต่อการ

ฝึกอบรมในแต่ละคราว ท้ังในเร่ืองของสภาพแวดล้อม เคร่ืองอำนวยความสะดวก วิทยากร การบริหารเวลาการฝึกอบรม ฯลฯ 
3. แบบฟอร์มสำรวจความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับการนำความรู้ที ่ได้รับจากการ

ฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
4. แบบฟอร์มประเมินตามมาตรฐานคุณภาพ และตัวบ่งชี้คุณภาพของการฝึกอบรมบุคลากร

สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 



 

 

นอกจากนี้ได้แนบประกาศหลักเกณฑ์ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การประกัน
คุณภาพการฝึกอบรม และมาตรฐานคุณภาพ และตัวบ่งชี้คุณภาพของการฝึกอบรมบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เพ่ือใช้ประกอบการดำเนินการด้วย 
4.2 �3ห���21�4��2/O30120�2��3�21�3N�4��2� 

  ไตรมาสท่ี 1 – 2 รายงานผลการดำเนินงานภายในวันท่ี 20 มีนาคม 2568 
  ไตรมาสท่ี 3 รายงานผลการดำเนินงานภายในวันท่ี 20 มิถุนายน 2568 
  ไตรมาสท่ี 4 รายงานผลการดำเนินงานภายในวันท่ี 20 กันยายน 2568 
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O���อ#์!�2#�#0N!4��ลค/2!�6��อQ�Q��2#�@�อ�#!�O2#2ช�2# 

23�1��2��ล1��#0�#/�06�12�4�2# 
 

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

ค3ช5QO��  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าคำตอบท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
�อ��5P 1  �Oอ!9ล�1P/R� 
1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อายุ   ต่ำกว่า 31 ปี   31 – 40 ปี   41 - 50 ปี  มากกว่า 50 ปี 
3. วุฒิการศึกษา  ต่ำกว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี   ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
4. ปัจจุบันดำรงตำแหน่งประเภท 
ท่ัวไประดับ   ปฏิบัติงาน   ชำนาญงาน 
วิชาการระดับ   ปฏิบัติการ   ชำนาญการ   ชำนาญการพิเศษ 
     อ่ืน ๆ โปรดระบุ .................................................. 
5. สังกัดหน่วยงาน  สป.    ก.ค.ศ.  กศน.  สช. 
�อ��5P 2  ค/2!�6��อQ�Q��O2�Pค#��2#อ�#! ............................................................................  
โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

�#0N�O�ค3�2! 

#0�1�ค/2!ค4�NหO� 

5 

!2��5P28� 

4 

!2� 

3 

�2��ล2� 
2 

�Oอ" 

1 

�Oอ"�5P28� 

1. �O2�ค/2!#9Oค/2!N�O2Q��อ�N�7QอN#7Pอ� 
    1.1 ก่อนการเข้าร่วมโครงการท่านมีความรู้ความเข้าใจ 
    1.2 หลังการเข้าร่วมโครงการท่านมีความรู้ความเข้าใจ 
    1.3 การสอดคล้องของเนื้อเร่ืองกับวัตถุประสงค์ 
2. �O2�N�7QอN#7Pอ��2#อ�#! 

    2.1 ประโยชนท่ี์ได้รับจาการอบรมคร้ังนี้ 
    2.2 เร่ือง....................................................... 
    2.3 เร่ือง....................................................... 
    2.4 เร่ือง....................................................... 
3. �O2�/4�"2�# 
    3.1 มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ตรงกบั
โครงการ 
    3.2 มีความสามารถในการถ่ายทอดและส่ือสารได้
ชัดเจนและเข้าใจ 
    3.3 ตอบข้อซักถามได้ตรงประเด็น 
    3.4 ส่ือประกอบการบรรยาย/อบรม 
4. �O2��ั��1"�5PN�5P"/�Oอ�Q� 2�#/! 

    4.1 ความเหมาะสมของกิจกรรม 
    4.2 การจัดสถานท่ีอบรมเหมาะสม 
    4.3 ระยะเวลาการจัดอบรมเหมาะสม 
5. �O2�ค/2!�6��อQ� 2�#/!Q��2#อ�#!ค#1Q��5Q 
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�อ��5P 3 ค/2!ค8O!คN2 Oล0�OอN2�อO�0 

6. ท่านคิดว่าการจัดโครงการคร้ังน้ีได้ผลคุ้มค่าหรือไม่ 
  1)  ไม่คุ้มค่า   2)  คุ้มค่า 
  เพราะ.................................................................................................................................................. ... 
..............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .................................................
...................................................................................................................................... ........................................
.................................................................... ............................................................................................... ........... 
 
7. การจัดฝึกอบรมสัมมนาคร้ังนี้มี ข้อดี หรือ ข้อควร ปรับปรุงอย่างไร (กรุณาเสนอแนะเพ่ือการพัฒนา) 
       ............................................................................................................................. ................................... 
..............................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .................................................
................................................................................................................................ ..............................................
.................................................................... ............................................................................................... ........... 
 
8. ท่านคิดว่าควรจัดกิจกรรมอะไรเพ่ิมเติม เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการจัดการอบรมปฏิบัติการฯ 
       ............................................................................ ................................................................ .................... 
.................................................................................................................................................. ............................
............................................................................................................................. .................................................
.......................................................................................................................................... ....................................
.................................................................... ............................................................................. ............................. 
 
 

ขอขอบคุณในการร่วมมือ 
 

 

 

 

 

 
 

77



 

 

แ$!0ุ� 0@2!1�์@1พ?�!@"ุคล@�1�อ�2A!?��@!#ล? �1>�1/�0ึ�1@ B�@1 #1>�A#ี�"#1>/@� พ.0. 2566 - 2570 

O���อ#์!23#/�ค/2!�6��อQ�N�5P"/�1��2#�3ค/2!#9O�5PR�O#1��2��2#�@�อ�#!�O2#2ช�2# 

�อ�23�1��2��ล1��#0�#/�06�12�4�2# Q�#อ��?���#0!2� �.0. ............ R�QชOQ��2#��4�1�4�2� 
----------------------------- 

ค3ช5QO��  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าคำตอบท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
�อ��5P 1  ข้อมูลทั่วไป (�อ��9ON�O2อ�#!) 
1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อายุ   ต่ำกว่า 31 ปี   31 – 40 ปี   41 - 50 ปี  มากกว่า 50 ปี 
3. วุฒิการศึกษา  ต่ำกว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. ปัจจุบันดำรงตำแหน่งประเภท 
 ท่ัวไประดับ  ปฏิบัติงาน  ชำนาญงาน  อาวุโส 
 วิชาการระดับ  ปฏิบัติการ  ชำนาญการ  ชำนาญการพิเศษ  อำนวยการ,เชี่ยวชาญ 
5. สังกัดหน่วยงาน  สป.   ก.ค.ศ.  กศน.   สช. 
 

�อ��5P 2  ชื่อผู้เข้าอบรม..................................................ตามโครงการ.............................................................) 
โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

�#0N�O�ค3�2! 

#0�1�ค/2!�6��อQ� 

5 

!2��5P28� 

4 

!2� 

3 

�2��ล2� 
2 

�Oอ" 

1 

�Oอ"�5P28� 

1.หลักสูตร/หัวข้อการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนน้ี เป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบัติงานของท่านเพียงใด 

    
 

 
 

2. ท่านสามารถนำความรู้ทีไ่ด้รับไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 
และสามารถปรับปรุงงานในหน้าท่ีให้ดีขึ้นเพียงใด 

     

3. ท่านมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทำงานในทางท่ีดี
ข้ึนเพียงใด 

     

4. ท่านมีผลการปฏิบัติงานท่ีมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล
เพ่ิมขึ้นกว่าเดิมเพียงใด 

     

5. ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรบั ไว้วางใจ 
จากผู้บังคับบัญชาเพียงใด 

     

6. ผลการปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรบัจากเพ่ือน
ร่วมงานเพียงใด 

     

7. ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานภายหลังจากการ
อบรมเพียงใด 

     

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
…………………………………………………………………………………………………………….…………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………….…………………………………………… 

ขอขอบคุณในการร่วมมือ 
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O���อ#์!23#/�ค/2!�6��อQ�N�5P"/�1��2#�3ค/2!#9O�5PR�O#1��2��2#�@�อ�#!�O2#2ช�2# 

�อ�23�1��2��ล1��#0�#/�06�12�4�2# Q�#อ��?���#0!2� �.0. ............ R�QชOQ��2#��4�1�4�2� 

----------------------------- 
ค3ช5QO��  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าคำตอบท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
�อ��5P 1  ข้อมูลทั่วไป (�อ��9O�1�ค1��1ญช2�อ��9ON�O2อ�#!) 
1. เพศ   ชาย    หญิง 
2. อายุ   ต่ำกว่า 31 ปี   31 – 40 ปี   41 - 50 ปี  มากกว่า 50 ปี 
3. วุฒิการศึกษา  ต่ำกว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. ปัจจุบันดำรงตำแหน่งประเภท 
 ท่ัวไประดับ  ปฏิบัติงาน  ชำนาญงาน  อาวุโส 
 วิชาการระดับ  ปฏิบัติการ  ชำนาญการ  ชำนาญการพิเศษ  อำนวยการ,เชี่ยวชาญ 
5. สังกัดหน่วยงาน  สป.   ก.ค.ศ.  กศน.   สช. 
 

�อ��5P 2  ชื่อผู้เข้าอบรม.........................................................ตามโครงการ.......................................................... ) 
โปรดทำเครื่องหมาย  ในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

�#0N�O�ค3�2! 

#0�1�ค/2!�6��อQ� 

5 

!2��5P28� 

4 

!2� 

3 

�2��ล2� 
2 

�Oอ" 

1 

�Oอ"�5P28� 

1.หลักสูตรการฝึกอบรมท่ีจัดข้ึนน้ี เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการอบรมและหน่วยงานท่านเพียงใด 

    
 

 
 

2.ผู้เข้ารับการอบรมสามารถนำความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ใน
การปฏิบัติงาน และสามารถปรับปรุงงานในหน้าท่ีให้ดีขึ้น 

     

3. ผู้ผ่านการอบรมมีพฤติกรรมในการทำงานท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นเพียงใด 

     

4. ผลการปฏิบัติงานของผูผ้่านการอบรมมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนกว่าเดมิเพียงใด 

     

5. ผลการปฏิบัติงานของผูผ้่านการอบรมได้รบัการยอมรับ
จากท่านเพียงใด 

     

6. ท่านคิดว่าผู้ผ่านการอบรมได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือน
ร่วมงานเพียงใด 

     

7. หลังจาการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความมั่นใจ
ในตนเองต่อการปฏิบติัหน้าที่และงานท่ีได้รับมอบหมายมาก
ข้ึนเพียงใด 

     

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ
............................................................................................................................. ...................…………………………
…………………………………………………………………………………………………………….…………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………….…………………………………………… 

ขอขอบคุณในการร่วมมือ 
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!2�#�2�ค8� 2� Oล0�1/�N�ช5Qค8� 2��อ��2#�@�อ�#!�8คล2�# 

23�1��2��ล1��#0�#/�06�12�4�2# 
�2!ค9N!7อหล1�N���์�#0�1�ค8� 2��2#�@�อ�#! 2�. �.0. 2553  (5 !2�#�2� 19 �1/ช5Q/1�) 

 

 

 

 

 

 

 

 �1/�N�ช5Q 
 1.1 มีการวิเคราะห์หลักสูตรด้านความสอดคล้องกับนโยบาย/แผนพัฒนาบุคลากรของ สป. 
 1.2 มีการสำรวจหาความต้องการและความจำเป็นในการฝึกอบรม 
 1.3 มีการจัดทำโครงการฝึกอบรมตามแผนท่ีจัดทำไว้ 
 1.4 หลักสูตรมีการจัดกิจกรรมที่เน้นกระบวนการเรียนรู้ 
 1.5 มีการประเมินหลักสูตรเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร 
 1.6 ร้อยละของหลักสูตรที่สอดคล้องกับนโยบาย / ยุทธศาสตร์ ของ สป. 
 1.7 ร้อยละของหลักสูตรที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากร 

!2�#�2��5P 1  �O2�หล1�29�#�@�อ�#! 

ค3อ�4�2" 29�#�2#ค3�/�/#0�1�ค8� 2� OหลN��Oอ!9ล 

�1/�N�ช5Q 1.1 !5�2#/4Nค#20ห์หล1�29�#�O2�ค/2!2อ�คลOอ��1��P"�2"/O���1��2�8คล2�#�อ� 2�. 
�#0N ��อ��1/�N�ช5Q 
ปัจจัยนำเข้า (Input) 

�4�2#�2�2� 

1. มีนโยบาย / แผนพัฒนาบุคลากร 
2. มีการกำหนดผู้รับผิดชอบ /คณะกรรมการ / 
คณะทำงานในการวิเคราะห์หลักสตูรด้านความ
สอดคล้องกับนโยบาย / แผนพัฒนาบุคลากร 
3. มีการจัดทำรายงานผลการวิเคราะห์หลักสูตร 
ด้านความสอดคล้องกับนโยบาย / แผนพัฒนา
บุคลากร 
4. มีการนำผลการวิเคราะห์ไปใช้ในการกำหนด
หลักสตูร 
 

N���์�2#QหOค0O�� 

1 คะแนน มีการดำเนินการ 2 ข้อแรก 
2 คะแนน มีการดำเนินการ 3 ข้อแรก 
3 คะแนน มีการดำเนินการครบทุกข้อ 

�Oอ!9ล�5P�Oอ��2# 
-เอกสารวิสยัทัศน์ พันธกิจ  
ท่ีระบุถึงการพัฒนาบุคลากร 
แผนงาน/โครงการของหน่วยงาน 
-แผนงานพัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงาน 
-คำสั่งแต่งตั้งคณะทำงาน/
คณะกรรมการเก่ียวกับการวิเคราะห์
หลักสูตร ความสอดคล้องของ
นโยบายกับหลักสตูรฝึกอบรม 
-เอกสารหรือรายงานผลการ
วิเคราะห์หลักสูตรด้านความ
สอดคล้องกับนโยบาย / แผนพัฒนา
บุคลากรของสป. 
-รายงานการประชุมหรือเอกสารท่ี
ระบุถึงการนำผลการวิเคราะห์ไปใช้
ในการกำหนดหลักสตูร  

 
 

!2�#�2��5P 1 �O2�หล1�29�#�2#�@�อ�#! 

ค3อ�4�2"!2�#�2� 

การวางแผนการจัดทำหลักสูตรที่สอดคล้องกับนโยบาย/ ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีการสำรวจความต้องการและความจำเป็นในการฝึกอบรม 
การดำเนินการฝึกอบรม ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตรอย่างต่อเน่ืองสม่ำเสมอ 
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!2�#�2��5P 1  �O2�หล1�29�#�@�อ�#! 

ค3อ�4�2" 29�#�2#ค3�/�/#0�1�ค8� 2� OหลN��Oอ!9ล 

�1/�N�ช5Q 1.2 !5�2#23#/�ห2ค/2!�Oอ��2#Oล0ค/2!�3N�็�Q��2#�@�อ�#! 
�#0N ��อ��1/�N�ช5Q 
ปัจจัยนำเข้า (Input) 

�4�2#�2�2� 

1. สร้างเครื่องมือเพื่อสำรวจความต้องการ  / ความจำเป็น
ในการฝึกอบรมใหส้อดคล้องกับนโยบาย /แผนพัฒนา
บุคลากร  
2. นำเครื่องมือให้ผู้เชี่ยวชาญ /ผู้ทรงคุณวุฒิ / 
ผู้บังคับบัญชา / คณะทำงาน  ตรวจสอบ แก้ไข และ
ปรับปรุง 
3. ดำเนินการสำรวจ วิเคราะห์ และสรุปผลความต้องการ/  
ความจำเป็นในการฝึกอบรม 
 
N���์�2#QหOค0O�� 

1 คะแนน มีการดำเนินการ ในข้อแรก 
2 คะแนน มีการดำเนินการ 2 ข้อแรก 
3 คะแนน มีการดำเนินการครบทุกข้อ 

�Oอ!9ล�5P�Oอ��2# 
-เอกสาร/รายงานการประชุมที่
แสดงว่าได้มีการศึกษาวิเคราะห์
ข้อมูลของบุคลากรระบุเก่ียวกับ
การศึกษา วิเคราะห์ข้อมลูของ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
-เอกสารท่ีระบุเก่ียวกับการ
ดำเนินการสำรวจความต้องการ
ความจำเป็นในการฝึกอบรม 
- รายงานสรุปผลความต้องการ/
ความจำเป็นในการฝึกอบรม 

�1/�N�ช5Q 1.3 !5�2#�1��3Pค#��2#�@�อ�#!�2!หล1�29�# 
�#0N ��อ��1/�N�ช5Q 
กระบวนการ (Process) 

�4�2#�2�2� 

1. จัดทำโครงการฝึกอบรมจากผลการสำรวจความ
ต้องการ / ความจำเป็นที่ได้จัดทำไว้แล้ว  
2. ดำเนินการจัดฝึกอบรมตามโครงการจนเสร็จสิ้น 
3. จัดทำสรุปรายงานผลการดำเนินการ 
 
N���์�2#QหOค0O�� 

1 คะแนน มีการดำเนินการในข้อแรก 
2 คะแนน มีการดำเนินการ 2 ข้อแรก 
3 คะแนน มีการดำเนินการครบทุกข้อ 

�Oอ!9ล�5P�Oอ��2# 
- หนังสือขออนุมัติโครงการ 
- กำหนดการฝึกอบรม 
-รายงานผลการประเมินการ
ฝึกอบรม 
-รายงานผลการตดิตามการ
ดำเนินการ 
 

�1/�N�ช5Q 1.4 หล1�29�#!5�2#�1��4��##!�5PN�O��#0�/��2#N#5"�#9O 
�#0N ��อ��1/�N�ช5Q 
กระบวนการ 

�4�2#�2�2� 

1.  มีการจัดเน้ือหาท่ีตอบสนองวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
2.  มีการใช้สื่อในการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับเนื้อหาของ
หลักสตูร 
3.  มีการจัดกิจกรรมการอบรมท่ียดืหยุ่นหลากหลายและ
สอดคล้องกับหลักสตูร   
เพ่ือส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ 
N���์�2#QหOค0O�� 

1 คะแนน มีการดำเนินการในข้อแรก 
2 คะแนน มีการดำเนินการ 2 ข้อแรก 
3 คะแนน มีการดำเนินการครบทุกข้อ 

�Oอ!9ล�5P�Oอ��2# 
-หนังสือขออนุมัติโครงการ 
-กำหนดการฝึกอบรม 
-การระบุกำหนดการฝึกอบรมท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ในโครงการ
การอบรม 
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!2�#�2��5P 1  �O2�หล1�29�#�@�อ�#! 

ค3อ�4�2" 29�#�2#ค3�/�/#0�1�ค8� 2� OหลN��Oอ!9ล 

29�#�@�อ�#!�1/�N�ช5Q 1.5 !5�2#�#0N!4��ลหล1�29�#�@�อ�#!N�7PอN�็�O�/�2�Q��2#�1��2หล1�29�# 
�#0N ��อ��1/�N�ช5Q 
ผลลัพธ์ (Output) 

�4�2#�2�2� 

1.  ศึกษา วิเคราะห์วัตถุประสงค์ของหลักสูตรการ
ฝึกอบรม 
2.  สร้างเครื่องมือเพื่อประเมินผลหลักสตูร 
3.  นำเครื่องมือให้ผู้เชี่ยวชาญ /ผูท้รงคุณวุฒิ / 
ผู้บังคับบัญชา / คณะทำงาน  ตรวจสอบ แก้ไข และ
ปรับปรุง 
4.  ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และสรุปผล
การประเมินหลักสตูร 
 

N���์�2#QหOค0O�� 

1 คะแนน มีการดำเนินการ 2 ข้อแรก 
2 คะแนน มีการดำเนินการ 3 ข้อแรก 
3 คะแนน มีการดำเนินการครบทุกข้อ 
 

�Oอ!9ล�5P�Oอ��2# 
-เอกสาร  คำสั่ง รายงานการ
ประชุมของคณะทำงาน/
กรรมการท่ีรับผิดชอบ
ประเมินผลหลักสูตรฝึกอบรม 
- แบบประเมินผลหลักสูตร
ฝึกอบรม 
- รายงานการประเมินผล
หลักสตูรฝึกอบรม 

 �1/�N�ช5Q 1.6 #Oอ"ล0�อ�หล1�29�#�5P2อ�คลOอ��1��P"�2" / O���1��2�8คล�# �อ� 2�. 
�#0N ��อ��1/�N�ช5Q 
ผลลัพธ์ (Output) 

�4�2#�2�2� 

-   จำนวนหลักสูตรฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับ 
    นโยบาย/แผนพัฒนาบุคลากรของ สป.    
       จำนวนหลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมด 
           ในรอบปีงบประมาณ 
 
N���์�2#QหOค0O��  
1 คะแนน :   < ร้อยละ 50 
2 คะแนน :   ร้อยละ 50 - 75 
3 คะแนน :   > ร้อยละ 75 
 

�Oอ!9ล�5P�Oอ��2# 
-แผนงาน/โครงการพัฒนา
บุคลากร 
- จำนวนโครงการพัฒนา
บุคลากรท่ีผ่านการวเิคราะห์
ความสอดคล้องกับนโยบาย / 
แผนการพัฒนาบุคลากรของ 
สป. 
-หลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมดใน
รอบปีงบประมาณ 

�1/�N�ช5Q 1.7 #Oอ"ล0�อ�หล1�29�#�5P�อ�2�อ�ค/2!�Oอ��2#�อ��8คล2�# 
�#0N ��อ��1/�N�ช5Q 
ผลลัพธ์ (Output) 

�4�2#�2�2� 

-   จำนวนหลักสูตรฝึกอบรมท่ีตอบสนอง 
    ความต้องการของบุคลากร สป. 
    จำนวนหลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมด 
    ในรอบปีงบประมาณ 
 
N���์�2#QหOค0O��  
1 คะแนน :   < ร้อยละ 50 
2 คะแนน :   ร้อยละ 50 - 75 
3 คะแนน :   > ร้อยละ 75 
 

�Oอ!9ล�5P�Oอ��2# 
-แผนงาน/โครงการพัฒนา
บุคลากร 
-จำนวนโครงการพัฒนาบุคลากร
ท่ีผ่านการวิเคราะห์การ
ตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรของ สป 
-หลักสูตรฝึกอบรมท้ังหมดใน
รอบปีงบประมาณ 

 

x 100
 
๐ 

x 100 
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�1/�N�ช5Q 
2.1  มีกระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
2.2  ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรมตามเป้าหมายท่ีกำหนดในหลักสูตร 
2.3  มีการนำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  
2.4  ระดับความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาในการนำความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
 

!2�#�2��5P 2  �O@��GON�O@1?��@1�ึ�อ�1/ 

คAอ�B�@0 .G�1�@1คA�/�/1>�?�คF�.@� OหลN��Oอ/Gล 
�?/�N�ชCQ 2.1 /C�1>�/��@1ค?�NลEอ��GON�O@1?��@1�ึ�อ�1/ 

�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
�1>(/'�@1 (Process) 

�B�@1�@�@� 

1. /C�@1�Aห'"คF!./(?#B�อ�*GON�O@1?(�@1+@�อ(1/ 
2. /C�@1O�O�Pค1��@1+@�อ(1/QหOห'N/0�@'%CPN�CP0/�Oอ� 
3. /C�@11/(1//Oล>,B�@1!@1@0�EPอ*GO%CP/CคF!./(?#B
Nห/@>./N�O@1?(�@1+@�อ(1/ 
 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1Q'�OอO1� 
2 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1Q'�Oอ 1 Oล> 2 

3 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1ค1(%F��Oอ 
 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
- Nอ�.@1%CP1>(FคF!./(?#B*GON�O@
1?(�@1+@�อ(1/ N�!�์�@1
ค?"NลEอ� 
- 1@0�EPอ*GON�O@1?(�@1+@�อ(1/%CP
*N@'�@1ค?"NลEอ�N�O@1N//
Pค1��@1 

 �?/�N�ชCQ 2.2 1Oอ0ล>�อ��Fคล@�1�CP�N@��@1อ�1/�@/N�้@ห/@0�CP�Aห��R/OQ�หล?�.G�1�ึ�อ�1/ 
�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
*ล*ลB# 

�B�@1�@�@� 

           �A'/'*GON�O@1?(�@1,? '@ 
=     %CP*N@'N�!�์�@1)1>N/B'%?Q�ห/"      x 100 

      �A'/'*GON�O@1?(�@1,? '@%?Q�ห/" 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O'' :   < 1Oอ0ล> 50 
2 ค>O'' :   1Oอ0ล> 50 - 80 

3 ค>O'' :   > 1Oอ0ล> 80 

 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
1. �A'/'(Fคล@�1%CP*N@'N�!�์
�@1)1>N/B'%?Q�ห/" 

2. �A'/'(Fคล@�1%CPอ(1/
%?Q�ห/" 

 

 

 

 

!2�#�2��5P 2 �O2��9ON�O2#1��2#�อ�#! 

ค3อ�4�2"!2�#�2� 

มีการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับหลักสูตรการฝึกอบรม จำนวนผู้เข้ารับ
การอบรมที่ผ่านเกณฑ์การอบรม และนำความรู ้ที ่ได้รับจากการอบรมไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาท่ีมีต่อการปฏิบัติงานของผู้ผ่านการฝึกอบรม 
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/@�1�@��CP 2  �O@��GON�O@1?��@1�ึ�อ�1/ 
คAอ�B�@0 .G�1�@1คA�/�/1>�?�คF�.@� OหลN��Oอ/Gล 

�?/�N�ชCQ 2.3 /C�@1�Aค/@/1GO�CPR�O1?��@��@1อ�1/R�QชO�1>P0ช�์Q��@1��B�?�B�@� 

)1>N.%�อ�#?/(N��CQ 
�1>(/'�@1 (Process) 

,B�@1!@�@� 

1. /C�@1�?"%A.1F)*ล�@1N�O@1?(�@1+@�อ(1/N.'อ
*GO(?�ค?((?ญ�@ 
2. /C�@1�?"%A�B��11//Pค1��@1%CP.@/@1$'Aค/@/1GOR)Q�O
)1>P0�'์.@0หล?��@��@1N�O@1?(�@1+@�อ(1/ 

3. /C�@1N*0O,1N�B��11//Pค1��@1"?��ลN@//@��/N@  
1 �Nอ�%@� 
 

N�!�์�@1QหOค>O'' 

1 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1Q'�OอO1� 
2 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1 2 �OอO1� 
3 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1ค1(%F��Oอ 
 

�Oอ/Gล%CP#Oอ��@1 
- 1@0�@'*ล�@1N�O@1?(�@1
+@�อ(1/ 

-O*'�@'ห1Eอ�B��11/%CP�>%A
.@0หล?�N.1O�.BQ'�@1อ(1/%CP
N�CP0/�Oอ��?(.@1>�@'%CP
1?(*B"�อ( 

-Nอ�.@1%CP1>(F�@1N*0O,1N
*ล�@'%CP�?"%A�DQ'หล?��@1อ(1/
/@��/N@ 1 �Nอ�%@� R"OO�N 
Nอ�.@1  N/O(R�#์ )้@0
)1>�@.?/,?'&์  N)็'#O' 

 �?/�N�ชCQ 2.4 1>�?�ค/@/�D��อQ��อ��GO�?�ค?��?ญช@Q��@1�Aค/@/1GOR�QชOQหON�B��1>P0ช�์Q��@1��B�?�B�@� 
�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
*ลล?,&์ 

�B�@1�@�@� 

      *ล1//�อ�คN@N�ลCP01>"?(ค/@/,D�,อQ� 

=    �อ�*GO(?�ค?((?ญ�@�อ�*GON�O@1?(�@1อ(1/                    
     �A'/'1@0�@1�อ��@1)1>N/B'ค/@/,D�,อQ� 
 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O'' :   < 1Oอ0ล> 50 
2 ค>O'' :   1Oอ0ล> 50 - 80 

3 ค>O'' :   > 1Oอ0ล> 80 

 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
-*ล�@1)1>N/B'ค/@/,D�,อQ�
�อ�*GO(?�ค?((?ญ�@N�CP0/�?(�@1
)ฏB(?#B�@'Oล>�@1,? '@�@'
�อ�(Fคล@�1.@0หล?�R"O1?(�@1
,? '@R)OลO/ 
-�A'/'Pค1��@1%?Q�ห/"%CPR"O1?(
�@1)1>N/B'ค/@/,D�,อQ� 
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�?/�N�ชCQ 
3.1  /C�@1ค?"NลEอ�/B%0@�1%CP/Cค/@/1GO คF!/F B Oล>)1>.(�@1!์#1�#@/หล?�.G#1%CPอ(1/ 
3.2  1>"?(ค/@/,D�,อQ��อ�*GON�O@1?(�@1อ(1/%CP/C#Nอ/B%0@�1 

 
/@�1�@��CP 3  �O@�/B�0@�1 

คAอ�B�@0 .G�1�@1คA�/�/1>�?�คF�.@� OหลN��Oอ/Gล 

�?/�N�ชCQ 3.1 /C�@1ค?�NลEอ�/B�0@�1�CP/Cค/@/1GO คF�/F�B Oล>�1>.��@1�์�1��@/หล?�.G�1�CPอ�1/ 

�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
�1>(/'�@1 (Process) 

�B�@1�@�@� 

1. /C�@1�Aห'"คF!./(?#B"O@'ค/@/1GOOล>)1>.(�@1!์ 
2. /C�@1,B�@1!@ค?"NลEอ�(Fคคล%CP/CคF!./(?#BNห/@>./
N,EPอN)็'/B%0@�1อ(1/ 
3. /C�@1)1>�F/�CQO��N�CP0/�?(/?#$F)1>.�ค์Oล>ห@1EอQ'
1@0ล>NอC0"�อ��@1อ(1/ 

 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1Q'�OอO1� 
2 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1 2 �OอO1� 
3 ค>O'' /C�@1"AN'B'�@1ค1(%F��Oอ 
 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
-1@0�@'�@1)1>�F/ห1EอNอ�.@1
%CP1>(FN�CP0/�?(คF!./(?#B"O@'
ค/@/1GOOล>)1>.(�@1!์�อ�
/B%0@�1#1�#@/หล?�.G#1%CP
อ(1/ 
-1@0�EPอ/B%0@�1%CPN�O@N�!�์ห1Eอ
#1�#@/คF!./(?#B"O@'ค/@/1GO
Oล>)1>.(�@1!์#1�#@/
หล?�.G#1%CPอ(1/ 
-Nอ�.@1ห1Eอ1@0�@'%CP1>(F�@1
)1>�F/�CQO��N�CP0/�?(
/?#$F)1>.�ค์Oล>ห@1EอQ'
1@0ล>NอC0"�อ��@1อ(1/ห1Eอ
�@1#B"#Nอ)1>.@'�@'�?(
/B%0@�1%CPค?"NลEอ�OลO/  
 

 �?/�N�ชCQ 3.2 1>�?�ค/@/�D��อQ��อ��GON�O@1?��@1อ�1/�CP/C�Nอ/B�0@�1 
�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
*ลล?,&์ 

�B�@1�@�@� 

=             *ล1//�อ�คN@N�ลCP01>"?( 

                 ค/@/,D�,อQ�1@0/B�@ 
         �A'/'1@0/B�@%CPN)>"อ(1/%?Q�ห/" 

 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O''  =  คN@N�ลCP0 1.00 – 3.00 

2 ค>O''  =  คN@N�ลCP0  3.01 – 4.00 
3 ค>O''  =  คN@N�ลCP0  4.01 – 5.00 
 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
-*ล�@1)1>N/B'ค/@/,D�,อQ�
�อ�*GON�O@1?(�@1อ(1/#Nอ
1@0/B�@%CP/B%0@�1(110@0 
-�A'/'1@0/B�@%CPN)>"อ(1/
%?Q�ห/" 

 

 

 

 

!2�#�2��5P ๓ �O2�/4�"2�# 
ค3อ�4�2"!2�#�2� 

มีการคัดเลือกวิทยากรที ่ม ีความรู ้ คุณวุฒิ และประสบการณ์ตรงตามหลักสูตรที ่อบรมและมี
ความสามารถในการถ่ายทอด 
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�?/�N�ชCQ 
4.1 1>"?(ค/@/,D�,อQ�%CP/C#Nอ.$@'%CP (110@�@0�อ��@1+@�อ(1/ 
4.2 1>"?(ค/@/,D�,อQ�%CP/C#Nอ.EPอ อF)�1!์ Oล>Nอ�.@1�@1+@�อ(1/ 

 
/@�1�@��CP  4  �O@��ั��?0.�?�.�F��@1�ึ�อ�1/ 

คAอ�B�@0 .G�1�@1คA�/�/1>�?�คF�.@� OหลN��Oอ/Gล 

�?/�N�ชCQ 4.1 1>�?�ค/@/�D��อQ��CP/C�Nอ.�@��CP �110@�@0�อ��@1�ึ�อ�1/ 

�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
)ั��?0'AN�O@ 

�B�@1�@�@� 

  1Oอ0ล>ค/@/,D�,อQ��อ�*GON�O@1?(�@1+@�อ(1/%CP/C#Nอ
.$@'%CP Oล>(110@�@0 
 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O''  =  1Oอ0ล> 70 
1 ค>O''  =  1Oอ0ล> 80 
3 ค>O''  =  1Oอ0ล> 90 
 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
-O(()1>N/B'ค/@/,D�,อQ��อ�
*GON�O@1?(�@1อ(1/%CP/C#Nอ.$@'%CP 
(110@�@0�อ��@1+@�อ(1/  
-1>"?(ค>O''�@1)1>N/B'ค/@/
,D�,อQ�#Nอ.$@'%CP (110@�@0
�อ��@1+@�อ(1/%CPคB"N)็'คN@
1Oอ0ล> 

�?/�N�ชCQ 4.2 1>�?�ค/@/�D��อQ��CP/C�Nอ.EPอ อF��1�์ Oล>Nอ�.@1�@1�ึ�อ�1/ 

�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
�1>(/'�@1 

�B�@1�@�@� 

 1Oอ0ล>ค/@/,D�,อQ��อ�*GON�O@1?(�@1+@�อ(1/%CP/C#Nอ.EPอ 
อF)�1!์ Oล>Nอ�.@1�@1+@�อ(1/ 

 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O''  =  1Oอ0ล> 70 
1 ค>O''  =  1Oอ0ล> 80 
3 ค>O''  =  1Oอ0ล> 90 
 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
-O(()1>N/B'ค/@/,D�,อQ��อ�
*GON�O@1?(�@1อ(1/%CP/C#Nอ.EPอ 
อF)�1!์ Oล>Nอ�.@1�@1
+@�อ(1/ 

-1>"?(ค>O''�@1)1>N/B'ค/@/
,D�,อQ�#Nอ.EPออF)�1!์ Oล>
Nอ�.@1�@1+@�อ(1/%CPคB"N)็'คN@
1Oอ0ล> 

  

!2�#�2��5P  4 �O2��ั��1"2�1�2�8��2#�@�อ�#! 

ค3อ�4�2"!2�#�2� 

ความเหมาะสมของปัจจัยต่างๆ ที่เอื้อต่อการเรียนรู้ และสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ สำหรับผู้เข้ารับ
การอบรม 
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�?/�N�ชCQ 
5.1  /C1>((�@1#B"#@/Pค1��@1QหON)็'R)#@/O*'�@' 
5.2  /C�@1)1>.@'�@'*GO%CPN�CP0/�Oอ�Q'�@1"AN'B'�@1�?"+@�อ(1/ 

5.3  /C�@1)1>N/B'*ล.@0หล?�N.1O�.BQ'�@1�?"อ(1/ 

5.4  1Oอ0ล>�อ�Pค1��@1+@�อ(1/%CP"AN'B'�@1�?"N)็'R)#@/O*'�@1,? '@(Fคล@�1 
 

/@�1�@��CP 5  �O@��@1�1Bห@1�?��@1หล?�.G�1/Pค1��@1�ึ�อ�1/ 

คAอ�B�@0 .G�1�@1คA�/�/1>�?�คF�.@� OหลN��Oอ/Gล 

�?/�N�ชCQ 5.1 /C1>���@1�B��@/Pค1��@1QหON�็�R��@/O���@� 

�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
)ั��?0�1>(/'�@1 

�B�@1�@�@� 

  1>"?( 1 /C�@1�Aห'"*GO1?(*B"�อ(ห1Eอค!>%A�@'
�?"�@1+@�อ(1/ 

  1>"?( 2 /C 1 Oล>/C�@1/@�O*'�@1#B"#@/Pค1��@1
�!>"AN'B'�@1 Oล>หล?��@1+@�อ(1/ )1>�อ("O/0  
�@1�?"%APค1��@1+@�อ(1/.@0Q'1>0>N/ล@%CP�Aห'" 
Pค1��@1+@�อ(1/#1�#@/'P0(@0Oล>O*'�@'Q'�@1
,? '@(Fคล@�1�อ� .). Oล>/C�@1�?"%ANค1EPอ�/EอQ'�@1
#B"#@/Pค1��@1+@�อ(1/ 

  1>"?( 3 /C 2 Oล>/C�@1�?"%A1@0�@'*ล�@1#B"#@/
Pค1��@1QหOO�N*GO(1Bห@1ห1Eอ*GO(?�ค?((?ญ�@ 
N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 1 
2 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 2 
3 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 3 

 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
1. Nอ�.@1 คA.?P�%CPN�CP0/�Oอ��?(
�@1O#N�#?Q�ค!>%A�@'�?"�@1
+@�อ(1/ 

2. 1@0�@'�@1)1>�F//Nอ�.@1
%CP1>(F/N@/C�@1/@�O*'#B"#@/
Pค1��@1�!>"AN'B'�@1Oล>
หล?��@1+@�อ(1/ 

3. Nค1EPอ�/EอQ'�@1#B"#@/
Pค1��@1+@�อ(1/ 

4. 1@0�@'*ล�@1#B"#@/
Pค1��@1 
 

 

 

 

 

 

 

 

!2�#�2��5P  5 �O2��2#�#4ห2#�1��2#หล1�29�#/Pค#��2#�@�อ�#! 

ค3อ�4�2"!2�#�2� 

ขั้นตอนและกลไกในการกำกับ ติดตามในการจัดโครงการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
การวางแผน การกำหนดผู้รับผิดชอบโครงการ การประสานงานและการคัดเลือกวิทยากร การบริหารปัจจัย
เก้ือหนุนต่างๆ ในการฝึกอบรม การประเมินความพึงพอใจของผู้ท่ีเก่ียวข้องต่อการจัดฝึกอบรม และการบริหาร
โครงการอย่างมีประสิทธิภาพ 
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/@�1�@��CP 5  �O@��@1�1Bห@1�?��@1หล?�.G�1/Pค1��@1�ึ�อ�1/ 

คAอ�B�@0 .G�1�@1คA�/�/1>�?�คF�.@� OหลN��Oอ/Gล 

 �?/�N�ชCQ 5.2 /C�@1�1>.@��@��GO�CPN�CP0/�Oอ�Q��@1�AN�B��@1�?��ึ�อ�1/ 

�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
)ั��?0�1>(/'�@1 

�B�@1�@�@� 

  1>"?( 1 ค!>%A�@'�?"Pค1��@1+@�อ(1//C�@1/@�O*' 
'Aหล?�.G#1+@�อ(1//@,B�@1!@�@1"AN'B'�@' 
/อ(ห/@0*GO1?(*B"�อ(ห'O@%CP#N@�N  
Q'�@1�?"�@1+@�อ(1/ 

  1>"?( 2 /C 1 Oล>/C�@1�Aห'"1>0>N/ล@Q'�@1
+@�อ(1/ �Aห'".$@'%CPQ'�@1อ(1/ 1>(F1@0�EPอ/B%0@�1 
�@1#B"#Nอ/B%0@�1 �@1�Aห'"อF)�1!์ Nค1EPอ�/Eอ 1//$D�
.BP�อA'/0ค/@/.>"/�%F�อ0N@�Q'Pค1��@1+@�อ(1/ 

  1>"?( 3 /C 2  Oล>/CNอ�.@1ห1Eอ1@0�@'%CPO."�$D��@1
)1>.@'�@'*GO%CPN�CP0/�Oอ�Q'�@1+@�อ(1/1@0�@'*ล�@1
)1>.@'�@'*GO%CPN�CP0/�Oอ�Q'�@1"AN'B'�@1+@�อ(1/ 
 
N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 1 
2 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 2 
3 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 3 
 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
1. 1@0�@'�@1)1>�F//Nอ�.@1
%CP1>(F/N@/C�@1/@�O*' 'A
หล?�.G#1+@�อ(1//@,B�@1!@
�@1"AN'B'�@' /อ(ห/@0
*GO1?(*B"�อ(ห'O@%CP#N@�N Q'�@1
�?"�@1+@�อ(1/ 
2. Nอ�.@1%CP1>(F�@1�Aห'"
1>0>N/ล@Q'�@1+@�อ(1/ 
�Aห'".$@'%CPQ'�@1อ(1/ 
1>(F1@0�EPอ/B%0@�1 �@1#B"#Nอ
/B%0@�1 �@1�Aห'"อF)�1!์ 
Nค1EPอ�/Eอ 1//$D�.BP�อA'/0ค/@/
.>"/�%F�อ0N@�Q'�@1+@�อ(1/ 

3. Nอ�.@1ห1Eอ1@0�@'*ล%CP
O."�$D��@1)1>.@'�@'*GO%CP
N�CP0/�Oอ�Q'�@1"AN'B'�@1
+@�อ(1/ 

 �?/�N�ชCQ 5.3  /C�@1�1>N/B��ล.@0หล?�N.1O�.BQ��@1�?�อ�1/ 

�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
)ั��?0�1>(/'�@1 

�B�@1�@�@� 

  1>"?( 1 ค!>%A�@'�?"Pค1��@1+@�อ(1//C�@1/@�O*'
N�CP0/�?(�@1�Aห'"�1อ(�@1)1>N/B'*ลห1Eอ�@1�?"%A
Pค1��@1)1>N/B'*ลPค1��@1 
  1>"?( 2 /C 1 Oล>/C�@1.1O@�Nค1EPอ�/EอQ'�@1)1>N/B'*ล
�@1+@�อ(1/Oล>1/(1//*ล�@1)1>N/B' 

  1>"?( 3 /C  2 Oล>/C�@1.1F)Pค1��@1+@�อ(1/Oล>
�?"%A1@0�@'*ล�@1)1>N/B'Pค1��@1.@0หล?�N.1O�.BQ'
�@1อ(1/ 
 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 1 
2 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 2 
3 ค>O''  =  *ล�@1)1>N/B'อ0GNQ'1>"?( 3 

 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
1.  1@0�@'�@1)1>�F//Nอ�.@1
%CP1>(F/N@/C�@1/@�O*'N�CP0/�?(
�@1�Aห'"�1อ(�@1
)1>N/B'*ลห1Eอ�@1�?"%A
Pค1��@1)1>N/B'*ลPค1��@1 
2.  Nค1EPอ�/EอQ'�@1)1>N/B'*ล
�@1+@�อ(1/Oล>*ล�@1
1/(1//�Oอ/GลN,EPอ�@1)1>N/B' 

3.  1@0�@')1>N/B'*ล�@1
+@�อ(1/ 
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/@�1�@��CP 5  �O@��@1�1Bห@1�?��@1หล?�.G�1/Pค1��@1�ึ�อ�1/ 

คAอ�B�@0 .G�1�@1คA�/�/1>�?�คF�.@� OหลN��Oอ/Gล 

�?/�N�ชCQ 5.4  1Oอ0ล>�อ�Pค1��@1�ึ�อ�1/�CP�AN�B��@1�?�N�็�R��@/O���@1�?��@�Fคล@�1 
�1>N.��อ��?/�N�ชCQ 
)ั��?0�1>(/'�@1 

�B�@1�@�@� 

 

       �A'/'หล?�.G#1 / Pค1��@1,? '@ 
    (Fคล@�1%CP"AN'B'�@1#@/O*'�@'Oล> 

 =           Q'1>0>N/ล@%CP�Aห'"       x 100 
        �A'/'หล?�.G#1 / Pค1��@1,? '@  
    (Fคล@�1%?Q�ห/"#@/O*',? '@)1>�A)? 
 

N���์�@1QหOค>O�� 

1 ค>O''  =  < 1Oอ0ล> 50 
2 ค>O''  =  1Oอ0ล> 51 - 80 
3 ค>O''  =  > 1Oอ0ล> 81 �DQ'R) 

 

�Oอ/Gล�CP�Oอ��@1 
1. �A'/'หล?�.G#1 / Pค1��@1
#@/O*',? '@(Fคล@�1
)1>�A)? 
2. �A'/'หล?�.G#1 / Pค1��@1
,? '@(Fคล@�1%CP"AN'B'�@1#@/
O*'�@'Oล>Q'1>0>N/ล@%CP
�Aห'" 
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O���#0N!4�!2�#�2� Oล0�1/�N�ช5Q�อ�ห�N/"�2� 

�2!หล1�N���์�2#�#0�1�ค8� 2��2#�@�อ�#!�8คล2�# 

23�1��2��ล1��#0�#/�06�12�4�2# 
ค3ช5QO�� 
  แบบประเมินมาตรฐานและตัวบ่งชี ้ของหน่วยงาน จัดทำขึ ้นเพื ่อการประเมินคุณภาพ 
การฝึกอบรมบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และเพื่อให้สอดคล้องกับการ
ดำเนินงานตามหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมบุคลากร สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
องค์ประกอบของแบบประเมินแบ่งออกเป็น  2  ตอน  ได้แก่ 
  �อ��5P  1  ข้อมูลทั่วไปของหน่วยงานท่ีดำเนินการฝึกอบรมบุคลากร 
  �อ��5P  2  สภาพการฝึกอบรมบุคลากรที่ดำเนินการตามหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพ 
การฝึกอบรมบุคลากร  สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ    
 

�อ��5P  1  �Oอ!9ล�1P/R��อ�ห�N/"�2��5P�3N�4��2#�@�อ�#!�8คล2�#   
ค3O�0�3  โปรดกรอกข้อมูลลงในช่องว่าง  และทำเครื่องหมาย  /  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพ
ความเป็นจริงตามการประเมิน 
 1.  ชื่อหน่วยงาน................................................................................................................. .... 
 2.  ชื่อโครงการ / หลักสูตร................................................................................................... ... 
 3. กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับการฝึกอบรม  (ตอบได้มากกว่า  1  ข้อ) 
    ผู้บริหาร    จำนวน......................คน 
    ชำนาญการพิเศษ   จำนวน......................คน 
    ชำนาญการ    จำนวน......................คน 
    ปฏิบัติการ    จำนวน......................คน 
    ปฏิบัติงาน    จำนวน......................คน 
    อ่ืน ๆ (.............................................)  จำนวน......................คน 
 4. ผู้เข้าร่วมโครงการเป็น  ชาย.........................คน   เป็น หญิง................................คน  
 

�อ��5P  2  2 2��2#�1��2 �@�อ�#!�8คล2�#�5P�3N�4��2#�2!หล1�N���์�2#�#0�1�ค8� 2�/ 

ค3ช5QO��  โปรดกรอกข้อมูลลงในช่องว่างและทำเคร่ืองหมาย  / ลงในช่องคะแนนให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
 �3ห��คN2ค0O�� 

  1  หมายถึง  มีความสอดคล้องกับมาตรฐานในระดับน้อย 
  2  หมายถึง  มีความสอดคล้องกับมาตรฐานในระดับปานกลาง 

3  หมายถึง  มีความสอดคล้องกับมาตรฐานในระดับมาก  
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มาตรฐาน ตัวบ่งชี้ 
เกณฑ์คะแนนการจัดทำ ไม่มีการ

ดำเนินการ 

หลักฐาน
อ้างอิง

ประกอบ 
1 

คะแนน 
2 

คะแนน 
3 

คะแนน 
1. �O2�
หล1�29�#
�@�อ�#! 

1.1  มีการวิเคราะห์หลักสูตรด้านความ
สอดคล้องกับนโยบาย/แผนพัฒนา
บุคลากรของ สป. 

     

 1.2  มีการสำรวจหาความต้องการ /ความ
จำเป็นในการฝึกอบรม 

     

 1.3  มีการจัดทำโครงการฝึกอบรมตาม
แผนท่ีจัดทำไว้ 

     

 1.4  หลักสูตรมีการจัดกิจกรรมท่ีเน้น
กระบวนการเรียนรู้ 

     

 1.5  มีการประเมินหลักสูตรเพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาหลักสูตร 

     

 1.6  ร้อยละของหลักสูตรที่สอดคล้อง   
กับนโยบาย / ยุทธศาสตร์ ของ สป. 

     

 1.7  ร้อยละของหลักสูตรที่ตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร 

     

2. �O2� 

�9ON�O2#1� 

2.1  มีกระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับ    
การฝึกอบรม 

     

�2#�@� 
อ�#! 

2.2  ร้อยละของบุคลากรท่ีผ่านการฝึก 
อบรมตามเป้าหมายท่ีกำหนดในหลักสูตร  

     

 2.3  มีการนำความรู้ท่ีได้รับจากการฝึก 
อบรมไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  

     

 2.4  ระดับความพึงพอใจของผู้บังคับ 
บัญชาในการนำความรู้ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

     

3. �O2�
/4�"2�# 

3.1  มีการคัดเลือกวิทยากรท่ีมีความรู้ 
คุณวุฒิ และประสบการณ์ตรงตาม
หลักสูตรที่อบรม 

     

 3.2  ระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการ
อบรมท่ีมีต่อวิทยากร 

     

4. �O2�  
�ั��1" 

4.1  ระดับความพึงพอใจท่ีมีต่อสถานท่ี 
บรรยากาศของการฝึกอบรม 

     

2�1�2�8� 

�2#�@� 

อ�#! 

4.2  ระดับความพึงพอใจท่ีมีต่อส่ือ 
อุปกรณ์ และเอกสารการฝึกอบรม 
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มาตรฐาน ตัวบ่งชี้ 
เกณฑ์คะแนนการจัดทำ ไม่มีการ

ดำเนินการ 

หลักฐาน
อ้างอิง

ประกอบ 
1 

คะแนน 
2 

คะแนน 
3 

คะแนน 
5. �O2��2#
�#4ห2# 

5.1  มีระบบการติดตามโครงการ 
ให้เป็นไปตามแผนงาน 

     

�1��2#
หล1�29�#/ 

5.2  มีการประสานงานผู้ที่เก่ียวข้อง 
ในการดำเนินการจัดฝึกอบรม 

     

Pค#��2#
�@�อ�#! 

5.3  มีการประเมินผลภายหลังเสร็จสิ้น
การจัดอบรม 

     

 5.4  ร้อยละของโครงการฝึกอบรมท่ี
ดำเนินการจัดเป็นไปตามแผนการพัฒนา
บุคลากร 

     

 

  �2#�#0N!4� 

  1. ให้นำหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการพัฒนา การฝึกอบรมบุคลากรของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ปี พ.ศ. 2553 (ส่วนที่ 3)  เรื่องมาตรฐานคุณภาพ ตัวบ่งชี้ และเกณฑ์การให้คะแนน 
ตามท่ีกำหนด ประกอบการพิจารณาประเมินทุกโครงการ/หลักสูตร 

2. ให้ประเมินตนเองว่าแต่ละโครงการ/หลักสูตร ดำเนินการได้อยู่ในเกณฑ์คะแนนการจัดทำ 
ระดับใด และให้ทำเครื่องหมาย/ตรงกับช่องคะแนน 

2. ให้ระบุเอกสารท่ีสามารถใช้เป็นหลักฐานและตรวจสอบได้ว่าผลการดำเนินงานอยู่ในเกณฑ์ 
คะแนนตามระดับที่ประเมินได้ตามข้อ 2 
  1. ให้รวบรวมแบบประเมินของทุกโครงการ/หลักสูตร ที ่ดำเนินการเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
ตามแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีของหน่วยงาน จัดส่งให้สำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
 2"Q�/1��5P 20 24�ห2ค!�อ��8��? เพื่อสรุปผลการดำเนินงานเสนอปลัดกระทรวงศึกษาธิการทราบและ
พิจารณาต่อไป  
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มาตรฐาน ตัวบ่งชี้ 
เกณฑ์คะแนนการจัดทำ หลักฐานอ้างอิง

ประกอบ 1
คะแนน 

2 
คะแนน 

3 
คะแนน 
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อ1�1#"Nอห�N/"�2� 

อ1�1#"Nอห�N/"�2� 2"Q�23�1��2��ล1��#0�#/�06�12�4�2# (114 ห�N/"�2�) 
 

�5P ห�N/"�2� อ1�1#"Nอ 

1. สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สำนักงาน ก.ค.ศ. 
2. สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน สช. 
3. สำนักงานรัฐมนตรี สร. 
4. สำนักอำนวยการ สอ. 
5. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ศทก. 
6. สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา สคบศ. 
7. สำนักการลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน สกก. 
8. สำนักความสัมพันธ์ต่างประเทศ สต. 
9. สำนักตรวจราชการ และติดตามประเมินผล สตผ. 
10. สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ สนย. 
11. สำนักนิติการ สน. 
12. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   กพร. 
13. กลุ่มตรวจสอบภายใน  ตสน. 
14. ศูนย์ขับเคล่ือนการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ ศค.จชต. 
15. สำนักงานลูกเสือแห่งชาติ สลช. 
16. สำนักงานเลขานุการกองทุนพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  สกท. 
17. ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงศึกษาธิการ ศปท.ศธ. 
18. กองส่งเสริมและพัฒนาการบริหารการศึกษาในภูมิภาค กสภ. 
19. กลุ่มขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ และการสร้าง 

ความสามัคคีปรองดอง กระทรวงศึกษาธิการ 
กลุ่ม ป.ย.ป.ศธ. 

20. สำนักงานศึกษาธิการภาค 1 (ลพบุรี) ศธภ.1 
21. สำนักงานศึกษาธิการภาค 2 (ปทุมธานี) ศธภ.2 
22. สำนักงานศึกษาธิการภาค 3 (ราชบุรี) ศธภ.3 
23. สำนักงานศึกษาธิการภาค 4 (สมุทรสงคราม) ศธภ.4 
24. สำนักงานศึกษาธิการภาค 5 (นครศรีธรรมราช) ศธภ.5 
25. สำนักงานศึกษาธิการภาค 6 (ภูเก็ต) ศธภ.6 
26. สำนักงานศึกษาธิการภาค 7 (ยะลา) ศธภ.7 
27. สำนักงานศึกษาธิการภาค 8 (ชลบุรี) ศธภ.8 
28. สำนักงานศึกษาธิการภาค 9 (ฉะเชิงเทรา) ศธภ.9 
29. สำนักงานศึกษาธิการภาค 10 (อุดรธานี) ศธภ.10 
30. สำนักงานศึกษาธิการภาค 11 (สกลนคร) ศธภ.11 
31. สำนักงานศึกษาธิการภาค 12 (ขอนแก่น) ศธภ.12 
32. สำนักงานศึกษาธิการภาค 13 (นครราชสีมา) ศธภ.13 
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33. สำนักงานศึกษาธิการภาค 14 (อุบลราชธานี) ศธภ.14 
34. สำนักงานศึกษาธิการภาค 15 (เชียงใหม่) ศธภ.15 
35. สำนักงานศึกษาธิการภาค 16 (เชียงราย) ศธภ.16 
36. สำนักงานศึกษาธิการภาค 17 (พิษณุโลก) ศธภ.17 
37. สำนักงานศึกษาธิการภาค 18 (นครสวรรค์) ศธภ.18 
38. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดกระบ่ี ศธจ.กระบ่ี 
39. สำนักงานศึกษาธิการกรุงเทพมหานคร ศธจ.กรุงเทพมหานคร 
40. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดกาญจนบุรี ศธจ.กาญจนบุรี 
41. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดกาฬสินธุ์ ศธจ.กาฬสินธุ์ 
42. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดกำแพงเพชร ศธจ.กำแพงเพชร 
43. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดขอนแก่น ศธจ.ขอนแก่น 
44. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดจันทบุรี ศธจ.จันทุบรี 
45. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดฉะเชิงเทรา ศธจ.ฉะเชิงเทรา 
46. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดชลบุรี ศธจ.ชลบุรี 
47. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดชัยนาท ศธจ.ชัยนาท 
48. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดชัยภูมิ ศธจ.ชัยภูมิ 
49. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดชุมพร ศธจ.ชุมพร 
50. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงราย ศธจ.เชียงราย 
51. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงใหม่ ศธจ.เชียงใหม่ 
52. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดตรัง ศธจ.ตรัง 
53. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดตราด ศธจ.ตราด 
54. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดตาก ศธจ.ตาก 
55. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครนายก ศธจ.นครนายก 
56. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครปฐม ศธจ.นครปฐม 
57. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครพนม ศธจ.นครพนม 
58. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครราชสีมา ศธจ.นครราชสีมา 
59. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครศรีธรรมราช ศธจ.นครศรีธรรมราช 
60. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครสวรรค์ ศธจ.นครสวรรค์ 
61. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนนทบุรี ศธจ.นนทบุรี 
62. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนราธิวาส ศธจ.นราธิวาส 
63. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดน่าน ศธจ.น่าน 
64. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดบึงกาฬ ศธจ.บึงกาฬ 
65. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ศธจ.บุรีรัมย์ 
66. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี ศธจ.ปทุมธานี 
67. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ศธจ.ประจวบคีรีขันธ์ 
68. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดปราจีนบุรี ศธจ.ปราจีนบุรี 
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69. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดปัตตานี ศธจ.ปัตตานี 
70. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ศธจ.พระนครศรีอยุธยา 
71. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดพังงา ศธจ.พังงา 
72. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดพัทลุง ศธจ.พัทลุง 
73. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดพิจิตร ศธจ.พิจิตร 
74. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดพิษณุโลก ศธจ.พิษณุโลก 
75. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเพชรบุรี ศธจ.เพชรบุรี 
76. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเพชรบูรณ์ ศธจ.เพชรบูรณ์ 
77. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดแพร่ ศธจ.แพร่ 
78. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดพะเยา ศธจ.พะเยา 
79. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดภูเก็ต ศธจ.ภูเก็ต 
80. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดมหาสารคาม ศธจ.มหาสารคาม 
81. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดมุกดาหาร ศธจ.มุกดาหาร 
82. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดแม่ฮ่องสอน ศธจ.แม่ฮ่องสอน 
83. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดยะลา ศธจ.ยะลา 
84. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดยโสธร ศธจ.ยโสธร 
85. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดร้อยเอ็ด ศธจ.ร้อยเอ็ด 
86. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดระนอง ศธจ.ระนอง 
87. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดระยอง ศธจ.ระยอง 
88. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี ศธจ.ราชบุรี 
89. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดลพบุรี ศธจ.ลพบุรี 
90. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดลำปาง ศธจ.ลำปาง 
91. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดลำพูน ศธจ.ลำพูน 
92. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเลย ศธจ.เลย 
93. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดศรีสะเกษ ศธจ.ศรีสะเกษ 
94. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสกลนคร ศธจ.สกลนคร 
95. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสงขลา ศธจ.สงขลา 
96. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสตูล ศธจ.สตูล 
97. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรปราการ ศธจ.สมุทรปราการ 
98. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม ศธจ.สมุทรสงคราม 
99. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสาคร ศธจ.สมุทรสาคร 
100. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสระแก้ว ศธจ.สระแก้ว 
101. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสระบุรี ศธจ.สระบุรี 
102. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสิงห์บุรี ศธจ.สิงห์บุรี 
103. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสุโขทัย ศธจ.สุโขทัย 
104 สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสุพรรณบุรี ศธจ.สุพรรณบุรี 
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105. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี ศธจ.สุราษฎร์ธานี 
106. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสุรินทร์ ศธจ.สุรินทร์ 
107. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดหนองคาย ศธจ.หนองคาย 
108. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดหนองบัวลำภู ศธจ.หนองบัวลำภู 
109. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอ่างทาง ศธจ.อ่างทาง 
110. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุดรธานี ศธจ.อุดรธานี 
111. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ศธจ.อุทัยธานี 
112. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุตรดิตถ์ ศธจ.อุตรดิตถ์ 
113. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุบลราชธานี ศธจ.อุบลราชธานี 
114. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอำนาจเจริญ ศธจ.อำนาจเจริญ 

 
หมายเหตุ 
 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ณ วันที่ 22 มีนาคม 2562  ให้จัดตั้งสำนักงานศึกษาธิการภาค จำนวน 
6 ภาค เป็นหน่วยงานภายในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ 
 (1) สำนักงานศึกษาธิการภาคกลาง ให้สำนักงานศึกษาธิการภาค 2 ปทุมธานี ปฏิบัติหน้าที่สำนักงาน
ศึกษาธาการภาคกลาง 
 (2) สำนักงานศึกษาธิการภาคใต้ ให้สำนักงานศึกษาธิการภาค5 นครศรีธรรมราช ปฏิบัติหน้าท่ี
สำนักงานศึกษาธิการภาคใต้ 
 (3) สำนักงานศึกษาธิการภาคใต้ชายแดน ให้สำนักงานศึกษาธิการภาค 7 ยะลา ปฏิบัติหน้าที่สำนักงาน
ศึกษาธิการภาคใต้ชายแดน 
 (4) สำนักงานศึกษาธิการภาคตะวันออก ให้สำนักงานศึกษาธิการภาค 8 ชลบุรี ปฏิบัติหน้าท่ีสำนักงาน
ศึกษาธิการภาคตะวันออก 
 (5) สำนักงานศึกษาธิการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ให้สำนักงานศึกษาธิการภาค 10 ปฏิบัติหน้าท่ี
สำนักงานศึกษาธิการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 (6) สำนักงานศึกษาธิการภาคเหนือ ให้สำนักงานศึกษาธิการภาค 15 เชียงใหม่ ปฏิบัติหน้าท่ีสำนักงาน
ศึกษาธิการภาคเหนือ 
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