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 ค ำน ำ 

   กลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ในฐานะองค์กร                  
การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของจังหวัดอุทัยธานี มีบทบาทและ
หน้าท่ีท่ีส าคัญในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ส่งเสริมสิทธิ
ประโยชน์และเสริมสร้างความก้าวหน้าของบุคลากรในสังกัด การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เป็นส่วน
หนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะก่อให้เกิดความโปร่งใส เป็นธรรม และมีมาตรฐานเดียวกัน ซึ่ง
หากมีแนวการปฏิบัติท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกันก็จะช่วยลดความขัดแย้งภายในองค์กร และน าไปสู่การ
พัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานต่อผู้รับบริการอันหมายถึงผู้เรียนได้มากท่ีสุด  
  กลุ่มบริหารงานบุคคลหวังเป็นอย่างยิ่งว่า คู่มือการประเมินผลการปฎิบั ติงาน                       
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) 
ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานบริหารงานบุคคลของส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ให้เกิดการปรับปรุง พัฒนา และสร้างนวัตกรรม และองค์ความรู้ท่ีเป็น
ประโยชน์ในแวดวงการบริหารงานบุคคล ของกระทรวงศึกษาธิการต่อไป 
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ตอนที่ ๑ 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 
   การประเมินผลการปฎิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ ถือเป็นหัวใจท่ีส าคัญในการพัฒนาการศึกษา เนื่องจากหากมี ศึกษานิเทศก์ ท่ีมีความรู้
ความสามารถเป็นไปตามแบบแผนท่ีทางกระทรวงศึกษาธิการต้ังเป้าประสงค์ไว้แล้ว ก็จะสามารถกระตุ้นให้
เกิดการพัฒนาสถานศึกษาและการพัฒนาครูซึ่งเป็นฟันเฟืองท่ีส าคัญในการพัฒนาระบบการศึกษาของประเทศ 
ท่ีในท้ายท่ีสุดก็จะส่งผลต่อผู้เรียนท่ีมีคุณภาพของประเทศชาติต่อไป  
    ส านักงาน ก.ค.ศ. ได้ด าเนินการปรับรูปแบบข้อตกลงในการพัฒนางานและรูปแบบการ
ประเมินผลการปฏิบติงานรูปแบบใหม่ เพื่อพัฒนา และปรับเปล่ียนรูปแบบการประเมินให้สอดคล้องกับบริบท
การศึกษาไทยในยุคใหม่ โดยมีการปรับและลดทอนการใช้เอกสารในการประเมิน ไปสู่การจัดเก็บข้อมูลใน
ระบบดิจิทัล มีการจัดเก็บข้อมูลในเชิงประจักษ์ เพื่อให้เกิดการพัฒนาผลการปฎิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รวมถึง 
ลดความไม่ชอบธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่การสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฎิบติังานของศึกษานิเทศก์ 
   ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ ท่ีส านักงาน ก.ค.ศ.ก าหนดขึ้นใหม่นั้น ส านักงาน ก.ค.ศ.ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ขึ้นมาโดยเฉพาะ 
ไม่ได้อ้างอิงอยู่กับกฎระเบียบของข้าราชการพลเรือน  เนื่องจากต าแหน่งศึกษานิเทศก์ถือเป็นต าแหน่งในสาย
วิชาชีพครู ซึ่งมีกฎหมายเฉพาะก าหนดไว้ต่างหาก มีระเบียบ และหนังสือเวียนท่ียึดถืออยู่ 4 ฉบับ คือ                   
1.หนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.7/ว 23 ลงวันท่ี 3 กันยายน 2564 2.หนังสือส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 0201.4/8155 ลงวันท่ี 18 พฤษภาคม 2566 3.หนังสือส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 0201.4/1844 ลงวันท่ี 31 มกราคม 2566 และ 4.หนังสือส านักงาน 
ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.3/ว 11 ลงวันท่ี 20 พฤษภาคม 2564  
   หนังสือแจ้งเวียน/ส่ังการท้ัง 4 ฉบับดังกล่าว ได้ออกมาเพื่อให้เกิดความชัดเจนในหลักเกณฑ์
และขั้นตอนในการด าเนินการประเมินผลการปฎิบัติงานฯ ท้ังระบบ ท่ีเริ่มต้นต้ังแต่การก าหนดข้อตกลงในการ
ปฏิบัติงาน ไปจนกระท่ังการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้เกิดการปฏิบัติท่ีเป็นไปในรูปแบบเดียวกัน และเกิด
ความเป็นธรรมกับศึกษานิเทศก์ทุกคน ท่ีจะสามารถมีแนวทางการปฎิบัติงานท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกันท้ัง
ประเทศต่อไป 
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วัตถุประสงค์ 

  คู่มือฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพื่อ 
   1. วิเคราะห์ รวบรวม และจัดท าข้อมูลในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติ งานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ ในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด                             
  2. วางแนวทางและจัดท าคู่มือในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ 
ในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด                             

ขอบเขตกำรด ำเนินงำน 
   คู่มือฉบับนี้น าเสนอแนวทางการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู                  
และบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ 
สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยอ้างอิงกับกฎหมายและระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ และกระบวนการพัฒนาคุณภาพ (PDCA)  

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
   1. ได้แนวทาง คู่มือ ในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ 
   2. ได้องค์ความรู้ ในการด าเนิ นการประเมินผลการปฏิบั ติ งานของข้ าราชการครู                      
และบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ 
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ควำมส ำคัญของกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติรำชกำร 
               ส านักงาน ก.พ. ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติราชการไว้ในคู่มือการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน การประเมินผลการปฏิบัติราชการและการเล่ือนเงินเดือน                     
ว่า “การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกลยุทธ์หนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นความส าคัญ                  
ของการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน เพื่อผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงขึ้น จึงนับว่ามี
ความส าคัญและเป็นประโยชน์ท้ังต่อส่วนราชการและผู้ท่ีปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง สรุปได้ดังนี้ 
    1. ประโยชน์ต่อส่วนราชการ 
     1) การปฏิบัติราชการของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับสอดคล้องกับทิศทางและ
เป้าหมายของส่วนราชการ  
     2) การบริหารผลการปฏิบัติราชการเป็นกระบวนการต่อเนื่องท่ีจะช่วย
ผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ ท างานเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของส่วนราชการ 
     3) การน าตัวชี้วัดผลงานหลัก (Key Performance Indicator หรือท่ีเรียก
โดยย่อว่า KPI) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร ท าให้ผู้บริหารสามารถเก็บ
รวบรวมข้อมูลผลการปฏิบั ติงานเพื่ อน ามาสร้างเป็นข้อมูลฐาน (Baseline) ส าหรับการเทียบเคียง 
(Benchmark) เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในอนาคต 
    2. ประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน 
     1) การก าหนดให้มีการวางแผนปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคล นอกจากจะ
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนรับทราบเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของตนเองอย่างชัดเจนต้ังแต่ต้นรอบการ
ประเมินแล้ว ยังช่วยให้เห็นสภาพความเช่ือมโยงของงานท่ีตนรับผิดชอบกับผลส าเร็จขององค์กรได้ชัดเจนขึ้น
อีกด้วย 
     2) ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและตรงความต้องการ
ของแต่ละบุคคลมากขึ้น  เนื่องจากกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการก าหนดไว้ว่า ต้องมีการติดตามผล
การปฏิบัติราชการเป็นรายบุคคลเพื่อแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องในการท างาน อันจะน าไปสู่การปรับเปล่ียน
แนวทาง/วิธีการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตัวผู้ปฏิบัติงานให้สามารถท างานมุ่งเป้าสู่ความส าเร็จขององค์กรได้
ดียิ่งขึ้น  
     3) การประเมินผลการปฏิบัติราชการจะมีความชัดเจนและเป็นธรรมมาก
ยิ่งขึ้น เพราะส่ิงท่ีประเมินมาจากเป้าหมายของงานท่ีมีการมอบหมายกันไว้อย่างเป็นทางการ และผู้รับการ
ประเมินจะได้รับทราบแล้วตั้งแต่ต้นรอบการประเมิน”                                                     
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ตอนที่ 2 

หลักกำร แนวคิด ทฤษฎี และข้อมูลที่เกีย่วข้อง 
หลักกำร แนวคดิ ทฤษฎี และข้อมูลที่เกี่ยวข้อง  
   1. แนวควำมรู้ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
   การประเมินผลการปฏิบัติงานถือเป็นเครื่องมือหนึ่งในการวัดสมรรถนะของบุคลากร                  
ในองค์กร เป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเริ่มต้ังแต่การสรรหาบรรจุแต่งต้ัง                 
ไปจนกระท่ังการเกษียณอายุราชการ และเป็นคีย์เวิร์ดท่ีส าคัญในการสร้างความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งเป็นฟันเฟืองท่ีส าคัญในการท าให้ภารกิจขององค์กรเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตลอดจนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อประชาชนผู้รับบริการมากท่ีสุด 
   การท่ีองค์กรจะทราบได้ว่าองค์กรนั้นบรรลุเป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กรหรือไม่
นั้นต้องอาศัยการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์กรเป็นส าคัญ ถ้าองค์กรทราบแล้วก็จะ
สามารถทราบได้ว่าภารกิจใดท่ีสมควรด าเนินการต่อ หรือภารกิจใดควรปรับปรุง แก้ไข และพัฒนา 
นอกจากนั้น ยังท าให้ทราบได้ว่าบุคลากรในองค์กรระดับต่าง ๆ ขาดสมรรถนะด้านไหนและควรพัฒนาด้าน
ไหนเพื่อให้การท างานของตนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นไปตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจ
ขององค์กร 
   การประเมินผลการปฏิบั ติ งาน (Performance Appraisal) หมายถึง การประเมิน                
ประสิทธิภาพของบุคลากรภายในองค์กรอย่างเป็นระบบว่ามีความสามารถในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด 
เป็นหลักฐานท่ีส าคัญว่าบุคลากรได้มีการด าเนินการอะไรบ้าง มากน้อยเพียงใด ซึ่งครอบคลุมส่ิงท่ีส าคัญ ๆ 2 
ประการ คือ (1) ผลการปฏิบัติงานท้ังปริมาณและคุณภาพของงาน และ (2) คุณลักษณะของบุคคลท่ีจ าเป็น
ส าหรับการปฏิบัติงาน เช่น ความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความวิริยะอุตสาหะในการปฏิบัติงาน  
(บุญเลิศ ไพรินทร์, 2556, น. 254,)      
   ส าหรับลักษณะท่ีดีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้คือ  
   1. ต้องเป็นแบบท่ีง่าย (Simplicity) ต่อการสร้างการตระเตรียม และการใช้ และท่ีส าคัญคือ 
ต้องเป็นแบบท่ีประหยัดท้ังเงินและเวลาด้วย 
   2. ต้องมีความเช่ือถือสูง (Reliability) กล่าวคือ แบบของการประเมินนั้น จะต้องเป็นแบบท่ี
ได้สร้างขึ้นตามหลักการและวิธีการท่ีถูกต้อง และสามารถวัดหรือประเมินได้ถูกต้องและเช่ือถือได้ 
   3. ต้องมีความเท่ียงตรงสูง (Validity) แบบประเมินท่ีดีนั้นจะต้องสามารถวัด หรือประเมิน
ได้ตรงตามความเป็นจริง นั่นก็คือ จะต้องวัดและประเมินในส่ิงท่ีต้องการจะวัดหรือประเมินนั่นเอง 
ตัวอย่างเช่น ในการเลือกคุณสมบัติหรือรายการประเมินจะต้องเลือกคุณสมบัติ หรือรายการท่ีจะต้องประเมิน
ท่ีเป็นตัวแทนท่ีสะท้อนถึงส่ิงท่ีเราจะวัด และเมื่อได้คุณสมบัติของส่ิงท่ี เราจะประเมินแล้วจะต้องใช้วิธีการ
วิเคราะห์และแปลความหมายตามคุณสมบัตินั้นอย่างถูกต้องและเท่ียงตรงแม่นย าอีกด้วย เป็นต้น  
   4. ต้องสามารถแยกแยะความแตกต่างของผู้ถูกประเมินได้สูง (Discrimination) แบบการวัด
หรือการประเมินท่ีดีจะต้องเป็นแบบท่ีสามารถแยกแยะ และสามารถช้ีให้เห็นความแตกต่างของส่ิงท่ีต้องการ
วัด ถ้าหากส่ิงท่ีต้องการวัดเป็นส่ิงท่ีมีลักษณะแตกต่างกัน และถ้ามีความเหมือนหรือใกล้เคียงหรือเท่ากัน 
เครื่องมือวัดนั้นก็ควรจะต้องช้ีให้ผู้ถูกประเมิน ได้เห็นความต้องการได้ดังนี้ เป็นต้น 
   5. ต้องมีความเป็นธรรมสูง (Equity) หมายความว่า เครื่องวัดนั้นจะต้องเป็นแบบท่ีให้ความ
เป็นธรรมแก่ผู้ถูกประเมินทุก ๆ คน ตามความเป็นจริง ผู้ถูกประเมินปฏิบัติงานได้ผลดีเด่นหรือต่ าเพียงใด 
เครื่องวัดท่ีดีจะต้องสามารถช้ีให้เห็นและให้ความเป็นธรรมได้อย่างจริงจัง (บุญเลิศ ไพรินทร์, 2538,                  
น. 288 - 248) 
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   2. แนวควำมรู้เก่ียวกับกระบวนกำรบริหำรงำนวิชำกำร 
   การบริหารงานวิชาการเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพของการ
ด าเนินงานบริหารงานบุคคล ซึ่งจ าเป็นจะต้องมีการด าเนินการโดยมีการพัฒนาคุณภาพการด าเนินงานอย่าง
เป็นระบบเพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตามความคิดของเดมมิ่งเมื่อคุณภาพดีขึ้น...คุณภาพท่ีดีกว่า
น าไปสู่ต้นทุนท่ีต่ ากว่าและผลผลิตท่ีสูงกว่า (ชูเกียรติ  ชาญสง่าเวช, 2556, น. 47) ด้วยกระบวนการ
บริหารงาน PDCA ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.1 กำรวำงแผน (Plan:vP)aหมายถึง การด าเนินเพื่อจัดเตรียมความพร้อม                          
ในการด าเนินงาน การวางแผนงานและทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อการด าเนินงานบริหารงานบุคคล ซึ่งในท่ีนี้จะ
หมายถึงการวางแผนงานวิชาการ ซึ่งเป็นการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดทิศทางและแนวทางการ
ด าเนินงานวิชาการ ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายของงานวิชาการ การก าหนดกิจกรรมด้านวิชาการ การจัด
ปฏิทินการด าเนินงาน การจัดสรรและก าหนดทรัพยากรในการด าเนินกิจกรรม การก าหนดโครงสร้างการ
บริหารงานวิชาการ การก าหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบแก่บุคลากร เพื่อสนับสนุนให้การด าเนินงาน
วิชาการเกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีก าหนด (จิติมา  วรรณศรี, 2557, น. 6) 
     2.2 กำรปฏิบัติตำมแผน (Do:aD)aหมายถึง การด าเนินงานตามแผนการท่ีก าหนด
ไว้ในการด าเนินงานบริหารงานบุคคล ในประเด็นต่าง ๆ เช่น การเล่ือนเงินเดือน การย้าย เป็นต้น 
    2.3 กำรตรวจสอบผลกำรด ำเนินงำน (Check: C) หมายถึง การด าเนินงาน
เกี่ยวกับการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเพื่อน ามา วิเคราะห์ผล รายงานผล และสรุปผลการ
ด าเนินงานในรอบปีงบประมาณ โดยจะประเมินผลว่าสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้หรือไม่ มากน้อย
เพียงใด รวมท้ัง ผลการด าเนินงานมีปัญหาอุปสรรคท่ีจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงอย่างไรบ้าง และการ
ด าเนินงานในด้านท่ีดีท่ีควรรักษาไว้ในการปฏิบัติงานครั้งต่อ ๆ ไป 
    2.4 กำรปรับปรุง (Act: A) หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการพิจารณาหา
แนวทางปรับปรุง พัฒนางานทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานบริหารงานบุคคล ซึ่งได้มาจากรายงาน
ผลและสรุปผลการด าเนินงานฯ 
  กระบวนการบริหารงานวิชาการตามแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปเป็นแผนผังได้ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

D - การวางแผนงานวิชาการ 
 

P - การด าเนินงานบริหารงานบุคคล 

- การพัฒนาการด าเนินงาน  
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3. แนวควำมรู้เก่ียวกับกำรจัดกำรควำมรู้ 

   แนวความรู้เกี่ยวกับการจัดการความรู้ เป็นแนวความคิดหนึ่งท่ีส าคัญท่ีใช้ส าหรับการจัดเก็บ
องค์ความรู้ภายในองค์กร ความรู้ไม่ใช่สารสนเทศ แต่ความรู้มาจากสารสนเทศ ความรู้เป็นส่ิงส าคัญท่ีใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินการและสร้างจุดแข็งให้แก่องค์กร (สมชาย  น าประเสริฐชัย, 2558, น. 9)                    
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) หรือท่ีเรียกย่อๆ ว่า KM หมายถึง การรวบรวม สร้าง                  
และพัฒนาให้เป็นระบบต่อยอดองค์ความรู้ท่ีมีอยู่ในองค์กรซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลและเอกสาร 
น ามาพัฒนาต่อยอดให้เป็นระบบ และกระจายไปท่ัวทั้งองค์กรเพื่อให้เกิดการต่อยอดของความรู้ของบุคลากร
ภายในองค์กร ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ สามารถพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ น าความรู้ท่ีพัฒนาขึ้นไป
ปรับประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน และน าความรู้ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กร รวมถึง การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้
ภายในองค์กรขึ้น เป็นองค์กรท่ีมีความเช่ียวชาญในการสร้าง การหา และการถ่ายทอดความรู้ รวมท้ังการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามความรู้ และความเข้าใจใหม่ท่ีได้มา (ดรักเกอร์, 2556, น.75) อันจะส่งผล            
ให้องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด นอกจากนั้น การจัดการความรู้ยังถือเป็นเครื่องมือในการท่ีจะ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีส าคัญขององค์กร อย่างน้อย 3 ประการคือ 1. การบรรลุเป้าหมายของงาน                  
ของแต่ละบุคคลและในภาพรวมขององค์กร 2. การบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาคนภายในองค์กร                    
ตามท่ีองค์กรประสงค์ให้บุคลากรขององค์กรเกิดการพัฒนาอย่างไร และ 3. การบรรลุเป้าหมายการพัฒนา
องค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) โดยการจัดการให้มีการค้นหา                         
และกล่ันกรองความรู้ ความช านาญท่ีซ่อนในตัวบุคคลออกมาเพื่ อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ พัฒนา                    
ใช้ประโยชน์ ต่อยอด และปรับใช้ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กรนั้น ๆ รวมท้ังน าไปสู่การสร้างนวัตกรรม
ใหม่ ๆ หรือองค์ความรู้ขององค์กรท่ีทุกคนสามารถน าความรู้ไปพัฒนาต่อยอดในงานของตนได้   
   ส าหรับหลักการท่ีส าคัญของการจัดการความรู้ท่ีจ าเป็นต่อองค์กรและท่ีจะขาดเสียมิได้ก็คือ 
การจัดกระบวนการจัดการความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์กร โดยการน าคนท่ีต่างคนก็ต่างท าหน้าท่ี                           
ในบทบาทของตนเอง น ามาร่วมมือกันให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ท างานร่วมกัน และมีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ ให้เกิดการถกเถียง น าความรู้ออกมา และจัดการความรู้ของบุคคลในหลากหลายบทบาทหลากหลาย
รูปแบบให้เกิดเป็นองค์ความรู้ขึ้นมา เพื่อท าให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนไปได้อย่างทันโลก ทันเหตุการณ์ 
ตลอดจนน าองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และสังคมแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด 
   โดยความรู้ท่ีมีการหมายถึงกันนั้นมักจะมีอยู่ด้วยกัน 2 ประเภท ก็คือ 1.ควำมรู้ที่ฝังอยู่ใน
คน (Tacit Knowledge) และ 2. ควำมรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge)  
    3.1 ควำมรู้ที่ ฝั งอยู่ ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ ท่ี อยู่ ในตัวของแต่ละ                      
บุคคล เกิดจากการเรียนรู้  ประสบการณ์ และพรสวรรค์หรือสัญชาตญาณของแต่ละบุคคล ในการ                  
ท่ีจะเรียนรู้และท าความเข้าใจในส่ิงต่างๆ รอบตัว เป็นความรู้ท่ีไม่สามารถน ามาถ่ายทอด หรือพูดออกมาให้
เกิดการรับรู้ หรือถ่ายทอดเป็นลายลักษณ์อักษรได้โดยง่าย แต่กระนั้นก็ยังสามารถพัฒนาและแบ่งปันกันได้ 
ความรู้ดังกล่าวนี้ เป็นความรู้ท่ีก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันของบุคคลและองค์กร เช่น ทักษะในการ
ท างาน ทักษะในการคิดเชิงวิเคราะห์ ทักษะในการประดิษฐ์งาน ทักษะในการคาดการณ์อนาคตของงาน                      
และส่ิงแวดล้อมในงาน เรามักจะเรียกความรู้นี้ว่าเป็นความรู้แบบนามธรรม  
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   3 .2 ควำมรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ ท่ีสามารถรวบรวม                      
และน ามาถ่ายทอดโดยวิธีต่าง ๆ ได้ เช่น การบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นคู่มือ หรือการน ามารวบรวมเป็น
ทฤษฎีต่าง ๆ เป็นความรู้ท่ีสามารถเข้าใจได้โดยง่าย เป็นเหตุเป็นผล ผ่านการวิเคราะห์ สังเคราะห์จากผู้รู้
ท้ังหลายจนกลายเป็นหลักการท่ีใช้โดยท่ัวไปและไม่ข้ึนอยู่กับบริบทใด 
     ในสถานการณ์ความเป็นจริง ความรู้ท้ัง 2 ประเภทนี้ จะเปล่ียนสภาพอยู่ตลอดเวลา 
จากความรู้ท่ีชัดแจ้งกลายไปเป็นความรู้ท่ีฝังอยู่ในคน กลับไปกลับมาตลอดเวลา เป็นการสร้างองค์ความรู้อย่าง
ต่อเนื่องไม่มีท่ีส้ินสุด 
    3.3 โมเดลปลำทู 
              ในการจัดการความรู้ค าท่ีมักจะได้ยินอยู่ เสมอก็ คือค าว่า “โมเดลปลาทู”                  
โดยโมเดลปลาทูจะมาช่วยเราให้สามารถสร้างองค์ความรู้ได้อย่างเป็นระบบ ซึ่งโมเดลนี้มีองค์ประกอบหลัก 3 
ส่วน ก็คือ 1. ส่วนเป้าหมาย (หัวปลา - Knowledge Vision- KV)  2. ส่วนกิจกรรม (ตัวปลา- knowledge 
Sharing-KS) และ 3. ส่วนการจดบันทึก (หางปลา - Knowledge Assets-KA) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
              3.3.1 ส่วนเป้ำหมำย (หัวปลำ - Knowledge Vision- KV) คือ ส่วนท่ี
เป็นเป้าหมายซึ่งก็คือปณิธานความมุ่งมั่น วิสัยทัศน์ หรือทิศทางของการจัดการความรู้ เป็นการต้ังค าถาม                             
และการก าหนดทิศทางก่อนท่ีจะด าเนินการจัดการความรู้ ให้ได้ค าตอบว่าจุดประสงค์ของการจัดการความรู้คือ
อะ ไร ใครมี ส่ วน เกี่ ย วข้ อ ง  ใครได้ ประ โยชน์ และน าประ โยชน์ นี้ ไป ใช้ อย่ างไร  โดยงาน ส่ วน นี้                                                                  
จะส าเร็จได้ก็โดยอาศัยแรงสนับสนุนจากทุกคน ไม่ว่าจะเป็นเจ้าหน้าท่ี เจ้าของงาน และผู้บังคับบัญชา              
ท่ีจะตระหนักและให้ความส าคัญ ตลอดจนเอื้ออ านวยให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ขึ้น 
               3 .3.2 ส่วนกิจกรรม (ตัวปลำ- knowledge Sharing-KS) คือ ส่วน
กิจกรรม ซึ่งถือว่าเป็นส่วนส าคัญ ซึ่งส่วนนี้ ทุกคนจะต้องมีส่วนร่วมในการก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้                   
น าความรู้ออกมา โดยเฉพาะความรู้ซ่อนเร้นท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลขององค์กร มีหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา                            
ท่ีคอยเอื้ออ านวยให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ ทุกคนคอยสนับสนุนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้แบบเป็นทีม                          
เพื่อก่อให้ เกิดกระบวนการหมุนเวียนความรู้ภายในองค์กร เกิดการยกระดับพัฒนาต่อยอดความรู้                        
และในท้ายท่ีสุดก่อให้เกิดนวัตกรรมขององค์กรขึ้นในที่สุด 
     3.3.3 ส่วนกำรจดบันทึก (หำงปลำ - Knowledge Assets-KA) คือ 
ส่วนของ “คลังความรู้” หรือ “ขุมความรู้” ท่ีได้จากการแลกเปล่ียนความรู้จากส่วนท่ีสอง หรือส่วน                            
ของกิจกรรม “ตัวปลา” ซึ่งเมื่อได้ความรู้ท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนเรียนรู้แล้ว ก็จะน ามาสู่การจดบันทึกเป็น
ลายลักษณ์อักษร ภาพนิ่ง ภาพเคล่ือนไหว ผังมโนทัศน์ (Mind Map) และรูปแบบอื่นๆ และเก็บความรู้เหล่านี้                    
ในรูปแบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ( Information and Communication Technology - ICT) ท่ี เอื้อต่อ                      
การท าความเข้าใจ โดยมีการบันทึกความรู้ เทคนิค เคล็ดลับ ประสบการณ์ กลยุทธ์ และแนวทางหรือวิธีการ
ในการท างานท่ีได้มาจากการแลกเปล่ียนเรียนรู้ท่ีสมาชิกในองค์กรสามารถเข้าถึง สามารถน าไปปรับใช้ได้
ตลอดเวลา ซึ่งเป็นการสกัดความรู้ท่ีซ่อนเร้นน ามาเข้าสู่ฐานระบบของความรู้ให้กลายเป็นความรู้ท่ีเด่นชัด 
สามารถน าความรู้ไปเผยแพร่และแลกเปล่ียนหมุนเวียน ใช้ภายในองค์กรได้ ตลอดจนสมาชิกในองค์กร
สามารถน าไปใช้ส าหรับการต่อยอด พัฒนา และยกระดับต่อไป  
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   4. หลักควำมชอบด้วยกฎหมำยของกำรกระท ำทำงปกครอง 
   หลักความชอบด้วยกฎหมายของการกระท าทางปกครอง หรือหลักการกระท า                    
ทางปกครองต้องชอบด้วยกฎหมายถือเป็นหลักการพื้นฐานในกฎหมายปกครองท่ีท าให้องค์กรเจ้าหน้าท่ี                   
ฝ่ายปกครองจ าเป็นต้องผูกพันต่อกฎเกณฑ์ ท่ี ฝ่ายนิ ติบัญญั ติและกฎเกณฑ์ ท่ีตนตราขึ้น หลักการนี้                   
เป็นองค์ประกอบส าคัญของหลักนิติรัฐ และจะมีผลในทางปฏิบัติท่ีมาจากการท่ีระบบกฎหมายก าหนด                        
ให้มีการควบคุมตรวจสอบการกระท าดังกล่าวของฝ่ายปกครอง ซึ่งประกอบด้วยหลักการย่อย ๒ หลักการ คือ 
หลักการกระท าทางปกครองต้องไม่ขัดต่อกฎหมาย ประการหนึ่ง และหลักไม่มีกฎหมาย ไม่มีอ านาจ                        
อีกประการหนึ่ง  
    4.๑ หลักกำรกระท ำทำงปกครองต้องไม่ขัดต่อกฎหมำย 
   หลักการกระท าทางปกครองต้องไม่ ขั ด ต่อกฎหมาย หมายถึงห ลักการ                    
ท่ีก าหนดให้องค์กรฝ่ายปกครองต้องผูกพันตนต่อกฎหมายท่ีใช้อยู่จริงในบ้านเมือง โดยการผูกพันตนต่อ
กฎหมายขององค์กรเจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองอาจมีได้ใน ๒ ลักษณะ คือ 1. กรณีท่ีกฎหมายก าหนดหน้าท่ีให้
องค์กรฝ่ายปกครองต้องถือปฏิบัติ องค์กรฝ่ายปกครองย่อมจะต้องมีหน้าท่ีต้องปฏิบัติตามท่ีกฎหมายมีการ
ก าหนดไว้ด้วย 2.กรณีกฎหมายไม่ได้ก าหนดหน้าท่ีให้องค์กรฝ่ายปกครองต้องปฏิบัติ ฝ่ายปกครองย่อมมีหน้าท่ี
ต้องละเว้น ไม่กระท าการดังกล่าวนั้นให้ขัดต่อกฎหมาย ระเบียบ กฎเกณฑ์ ท่ีเกี่ยวข้องซึ่งท่ีใช้บังคับอยู่                     
หรือกล่าวอย่างง่ายว่าองค์กรฝ่ายปกครองจะต้องกระท าการอยู่ในกรอบของกฎหมายเท่านั้น ด้วยเหตุนี้องค์กร
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครองจึงไม่สามารถก าหนดมาตรการทางกฎหมายใด ๆ ให้ขัดต่อกฎหมายท่ีใช้บังคับอยู่ใน
บ้านเมืองได้ (วรเจตน์  ภาคีรัตน์, 2554, น. 48) 
    4.๒ หลักไม่มีกฎหมำยไม่มีอ ำนำจ  
    ห ลักไม่ มี กฎห มายไม่ มี อ าน าจ คื อห ลักการ ท่ี ก าห นดอ าน าจให้ อ ง ค์ก ร                       
ฝ่ายปกครองท่ีจะสามารถด าเนินการใด ๆ ตามท่ีมีกฎหมายมอบอ านาจให้หน่วยงาน/องค์กรฝ่ายปกครอง                  
ในการกระท าการนั้ น  หรือกล่าวอีกอย่ างหนึ่ งว่าองค์กรเจ้าหน้าท่ี ฝ่ายปกครองนั้นจะ ต้องมีฐาน                            
ทางกฎหมายรองรับ กฎหมายเป็นท้ังรากฐานท่ีมาของอ านาจฝ่ายปกครองในการกระท าทางปกครอง                    
ในขณะเดียวกัน กฎหมายก็เป็นขอบเขตของการการท าทางปกครองด้วย (มานิตย์  จุมปา, 2554, น.457) 
    4.3  ผู้มีอ ำนำจในกำรพิจำรณำทำงปกครอง  
    หลักการของผู้มีอ านาจในการพิจารณาทางปกครอง คือ เจ้าหน้าท่ีรัฐซึ่งได้รับการ
แต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งท่ีมีอ านาจพิจารณาเรื่องทางปกครองหรือเจ้าหน้าท่ีของรัฐท่ีได้รับมอบอ านาจให้
พิจารณาเรื่องทางปกครอง (วรเจตน์  ภาคีรัตน์, 2554, น.14) 
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    4.4 กำรแจ้งทำงปกครอง  
   หลักของการแจ้งทางปกครองมีการก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการ
ทางปกครอง พ.ศ. 2539 ซึ่ง ณ ท่ีนี้ มีบทบัญญัติท่ีมักพบได้บ่อยส าหรับการแจ้งผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
    มาตรา ๖๘ ก าหนดว่า “บทบัญญัติในหมวดนี้มิให้ใช้บังคับกับการแจ้งซึ่งไม่อาจ
กระท าโดยวาจา หรือเป็นหนังสือได้หรือมีกฎหมายก าหนดวิธีการแจ้งไว้เป็นอย่างอื่น  ในกรณีค าส่ังทาง
ปกครองท่ีแสดงให้ทราบโดยการส่ือความหมายในรูปแบบอื่นตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง ให้มีผลเมื่อได้แจ้ง” 
   มาตรา ๗๐ ก าหนดว่า “การแจ้งเป็นหนังสือโดยวิธีให้บุคคลน าไปส่ง ถ้าผู้รับไม่
ยอมรับหรือถ้าขณะน าไปส่งไม่พบผู้รับ และหากได้ส่งให้กับบุคคลใดซึ่งบรรลุนิติภาวะท่ีอยู่หรือท างานใน
สถานท่ีนั้น หรือในกรณีท่ีผู้นั้นไม่ยอมรับ หากได้วางหนังสือนั้นหรือปิดหนังสือนั้นไว้ในท่ีซึ่งเห็นได้ง่าย ณ 
สถานท่ีนั้น ต่อหน้าเจ้าพนักงานตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวงท่ีไปเป็นพยานก็ให้ถือว่าได้รับแจ้งแล้ว” 

    7.6 กำรอุทธรณ์ค ำสั่งทำงปกครอง  
   หลักของการอุทธรณ์ค าส่ังทางปกครองมีการก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติ
ราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539 มีดังนี้ 
    มาตรา ๔๔ ก าหนดว่า “ภายใต้บังคับมาตรา ๔๘ ในกรณีท่ีค าส่ังทางปกครองใด
ไม่ได้ออกโดยรัฐมนตรี และไม่มีกฎหมายก าหนดขั้นตอนอุทธรณ์ภายในฝ่ายปกครองไว้เป็นการเฉพาะ                 
ใหคู่้กรณีอุทธรณ์ ค าส่ังทางปกครองนั้นโดยยื่นต่อเจ้าหน้าท่ีผู้ท าค าส่ังทางปกครองภำยในสิบห้ำวันนับแต่วันท่ี
ตนได้รับแจ้งค าส่ังดังกล่าว ค าอุทธรณ์ต้องท าเป็นหนังสือโดยระบุข้อโต้แย้งและข้อเท็จจริงหรือข้อกฎหมาย                   
ท่ีอ้างอิงประกอบด้วย การอุทธรณ์ไม่เป็นเหตุให้ทุเลาการบังคับตามค าส่ังทางปกครอง เว้นแต่จะมีการส่ังให้
ทุเลา การบังคับตามมาตรา ๕๖ วรรคหนึ่ง”  

    มาตรา ๔๕ ก าหนดว่า “ให้เจ้าหน้าท่ีตามมาตรา ๔๔ วรรคหนึ่ง พิจารณาค า
อุทธรณ์และแจ้งผู้อุทธรณ์ โดยไม่ชักช้า แต่ต้องไม่เกินสำมสิบวันนับแต่วันที่ได้รับอุทธรณ์ ในกรณีท่ีเห็นด้วย
กับค าอุทธรณ์ ไม่ว่าท้ังหมดหรือบางส่วนก็ให้ด าเนินการเปล่ียนแปลงค าส่ังทางปกครองตามความเห็นของตน 

ภายในก าหนดเวลาดังกล่าวด้วย ถ้าเจ้าหน้าท่ีตามมาตรา ๔๔ วรรคหนึ่ง ไม่เห็นด้วยกับค าอุทธรณ์ไม่ว่าท้ังหมด
หรือบางส่วน ก็ให้เร่งรายงานความเห็นพร้อมเหตุผลไปยังผู้มีอ านาจพิจารณาค าอุทธรณ์ภายในก าหนดเวลา 

ตามวรรคหนึ่ง ให้ผู้มีอ านาจพิจารณาค าอุทธรณ์พิจารณาให้แล้วเสร็จภายในสามสิบวันนับแต่วันท่ีตนได้รับ
รายงาน ถ้ามีเหตุจ าเป็นไม่อาจพิจารณาให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาดังกล่าว ให้ผู้มีอ านาจ พิจารณาอุทธรณ์
มีหนังสือแจ้งให้ผู้อุทธรณ์ทราบก่อนครบก าหนดเวลาดังกล่าว ในการนี้ให้ขยายระยะเวลาพิจารณาอุทธรณ์
ออกไปได้ไม่เกินสามสิบวันนับแต่วันท่ีครบก าหนดเวลาดังกล่าว เจ้าหน้าท่ีผู้ใดจะเป็นผู้มีอ านาจพิจารณา
อุทธรณ์ตามวรรคสองให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง บทบัญญัติมาตรานี้ไม่ใช้กับกรณีท่ีมีกฎหมาย
เฉพาะก าหนดไว้เป็นอย่างอื่น”  
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    มาตรา ๔๖ ก าหนดว่า “ในการพิจารณาอุทธรณ์ให้เจ้าหน้าท่ีพิจารณาทบทวนค าส่ัง
ทางปกครองได้ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาข้อเท็จจริง ข้อกฎหมาย หรือความเหมาะสมของการท าค าส่ังทางปกครอง 

และอาจมีค าส่ังเพิกถอนค าส่ังทางปกครองเดิมหรือเปล่ียนแปลงค าส่ังนั้นไปในทางใด ท้ังนี้ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่ม
ภาระหรือลดภาระหรือใช้ดุลพินิจแทนในเรื่องความเหมาะสมของการท าค าส่ังทางปกครอง หรือมีข้อก าหนด
เป็นเงื่อนไขอย่างไรก็ได้” 

    มาตรา ๔๗ ก าหนดว่า “การใดท่ีกฎหมายก าหนดให้อุทธรณ์ต่อเจ้าหน้าท่ีซึ่งเป็น
คณะกรรมการ ขอบเขตการพิจารณาอุทธรณ์ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น ส าหรับกระบวนการ
พิจารณาให้ปฏิบัติตามบทบัญญัติหมวด ๒ นี้เท่าท่ีไม่ขัดหรือแย้งกับกฎหมายดังกล่าว มาตรา ๔๘ ค าส่ังงทาง
ปกครองของบรรดาคณะกรรมการต่าง ๆ ไม่งว่าจะจัดต้ังขึ้น ตามกฎหมายหรือไม่ ให้คู่กรณีมีสิทธิโต้แย้งต่อ
คณะกรรมการวินิจฉัยร้องทุกข์ตามกฎหมายว่าด้วยคณะกรรมการกฤษฎีกาได้ท้ังในปัญหาข้อเท็จจริงและข้อ
กฎหมาย ภายในเก้าสิบวันนับแต่วันท่ี ได้รับแจ้งค าส่ังนั้น แต่ถ้าคณะกรรมการดังกล่าวเป็นคณะกรรมการ
วินิจฉัยข้อพิพาท สิทธิการอุทธรณ์  และก าหนดเวลาอุทธรณ์ให้เป็นไปตามท่ีบัญญั ติในกฎหมายว่าด้วย
คณะกรรมการกฤษฎีกา 
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กฎหมำย ระเบียบของทำงรำชกำร 

    ส าหรับระเบียบข้อกฎหมายท่ีส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้ยึดถือและมีการออก
ประกาศต่าง ๆ ท่ีใช้ ณ ปัจจุบันนี้ มีอยู่ด้วยกัน 4 ฉบับ ดังนี้  
   1. หนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.7/ว 23 ลงวันท่ี 3 กันยายน 2564 เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2. หนังสือส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 0201.4/8155 ลงวันท่ี 18 
พฤษภาคม 2566 เรื่อง การก าหนดข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา รอบท่ี 2 (ระหว่างวันท่ี 1 เมษายน 2566 – 30 กันยายน 2566 
   3. หนังสือส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท่ี ศธ 0201.4/1844 ลงวันท่ี 31 
มกราคม 2566 เรื่อง แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อเล่ือนเงินเดือนข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
   4. หนังสือส านักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ 0206.3/ว 11 ลงวันท่ี 20 พฤษภาคม 2564 เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ 
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สำระส ำคัญในกำรประเมิน 

   สาระส าคัญในการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ตามระเบียบ 
กฎหมาย และหนังสือแจ้งเวียนท่ีเกี่ยวข้องตามท่ีได้กล่าวแล้วทั้ง 4 ฉบับ มีสาระส าคัญ ดังนี้ 
   1. ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยยึดหลักปฏิบัติตนท่ีเหมาะสมและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
   2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาใช้ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน โดยน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา              
ในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
    1) การเล่ือนเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 73 
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และค่าตอบแทนอื่น ๆ  
    2) การคงวิทยฐานะ และการลดระยะเวลาส าหรับผู้ขอมีวิทยฐานะหรือเล่ือนวิทยฐานะ 
    3) การพัฒนา เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
    4) การให้รางวัลจูงใจ 
    5) การให้ออกจากราชการ 
    6) การบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่น ๆ   
    โดยให้หน่วยงานท่ีจะน าผลการประเมินไปใช้ ก าหนดรายละเอียดให้สอดล้องกับ
กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธกีารว่าด้วยการนั้น 
   3. การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ด าเนินการปีละ 2 ครั้ง ตามปีงบประมาณ ดังนี้ 
   ครั้งท่ี 1 ประเมินผลการปฏิบัติงาน ระหว่างวันท่ี 1 ตุลาคม ถึงวันท่ี 31 มีนาคมของปีถัดไป 
   ครั้งท่ี 2 ประเมินผลการปฏิบัติงาน ระหว่างวันท่ี 1 เมษายน ถึงวันท่ี 30 กันยายนของปี
เดียวกัน 
   4. องค์ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 3 องค์ประกอบ คะแนน รวม 100 
คะแนน ดังนี้ 
   องค์ประกอบที่ 1 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ต าแหน่ง 80 คะแนน แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนางานตามมาตรฐานต าแหน่ง 60 คะแนน 
   ตอนท่ี 2 ระดับความส าเร็จในการพัฒนางานท่ีเสนอเป็นประเด็นท้าทาย 20 คะแนน  
   องค์ประกอบที่ 2 การประเมินการมีส่วนร่วมในการพัฒนาการศึกษา 10 คะแนน 
   องค์ประกอบที่ 3 การประเมินการปฏิบัติตนในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ 10 คะแนน 
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  ระดับผลการประเมิน มี 5 ระดับ ดังนี้ 

    ดีเด่น  (ร้อยละ 90.00 ข้ึนไป) 
    ดีมาก  (ร้อยละ 80.00 – 89.99) 
    ดี  (ร้อยละ 70.00 -79.99) 
    พอใช้  (ร้อยละ 60.00 -69.99) 
    ปรับปรุง (ร้อยละ 59.99 – ลงมา) 
  5. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้ใช้ตามแบบท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 
   6. ให้มีการก าหนดข้อตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา                   
และผู้รับการประเมิน 
   องค์ประกอบที่ 1 กำรประเมินประสิทธิภำพและประสิทธิผลกำรปฏิบัติงำนตำมมำตรฐำน
ต ำแหน่ง 
   ให้ก าหนดข้อตกลงปีงบประมาณละ 1 ครั้ง โดยให้ใช้ข้อตกลงในการพัฒนางานตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นข้อตกลง
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
   ท้ังนี้ ให้ก าหนดขอบเขตของผลการปฏิบัติงานท่ีคาดหวังเพื่อใช้ส าหรับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานครั้งท่ี 1 ให้สอดคล้องกับข้อตกลงในการพัฒนางานด้วย 
   กรณีท่ีผู้รับการประเมินโอน เล่ือนต าแหน่ง ย้าย เปล่ียนต าแหน่ง สับเปล่ียนหน้าท่ี ไปช่วย
ราชการ หรือได้รับมอบหมายหรือได้รับอนุญาตให้ไปปฏิบัติงานนอกเหนือหน้าท่ีหรืองานพิเศษอื่นใด หรือลา
ไปปฏิบัติงานในองค์การระหว่างประเทศ ระหว่างปีงบประมาณ ให้ผู้รับการประเมินจัดท าข้อตกลงในการ
พัฒนางานกับผู้บังคับบัญชาคนใหม่ และให้น าผลการปฏิบัติราชการและผลการปฏิบัติงานของ ผู้รับการ
ประเมินทุกต าแหน่งและทุกแห่งมาประกอบการพิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
   องค์ประกอบที่ 2 กำรประเมินกำรมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำกำรศึกษำ และองค์ประกอบที่ 
3 กำรประเมินกำรปฏิบัติตนในกำรรักษำวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยำบรรณวิชำชีพ 
   ให้เป็นดุลพินิจของผู้บังคับบัญชา 
   7. การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ  
  1) ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงท าความเข้าใจกับผู้รับการประเมินเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการฯ นี้ 
ก่อนเริ่มรอบการประเมินให้ทราบโดยท่ัวกัน 
   2) ผู้บังคับบัญชาช้ีแจงแนวทางการด าเนินการประเมินตามข้อตกลงและก าหนดปฏิทินการ
ประเมินให้ทราบโดยท่ัวกัน 
   3) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าผู้รับการประเมินเพื่อ
ปรับปรุง พัฒนา เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ให้ผลการปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จตามข้อตกลงท่ีได้ก าหนดไว้ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมิน 
   4) ผู้รับการประเมิน ประเมินตนเองตามแบบท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด โดยประเมินจากเอกสาร
หลักฐานท่ีมีอยู่จริง แล้วเสนอผู้บังคับบัญชาพิจารณา 
   5) ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานและบันทึกผลการประเมินไว้ ดังนี้ 
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   องค์ประกอบที่ 1 กำรประเมินประสิทธิภำพผลกำรปฏิบัติงำนตำมมำตรฐำนต ำแหน่ง  
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน ครั้งท่ี 1 ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
รายการประเมินตามสภาพการปฏิบัติงานจริงของผู้รับการประเมินตามขอบเขตของผลการปฏิบัติงานท่ี
คาดหวังก าหนดไว้ 
   การประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งท่ี 2 ให้ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินข้อตกลงในการ
พัฒนางานตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มาใช้ประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานในองค์ประกอบท่ี 1 การประเมินประสิทธิภาพ                 
และประสิทธิผลการปฏิบัติงานได้ 
   องค์ประกอบที่ 2 กำรประเมินกำรมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำกำรศึกษำ และองค์ประกอบที่ 
3 กำรประเมินกำรปฏิบัติตนในกำรรักษำวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยำบรรณวิชำชีพ 
   ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินตามรายการประเมินและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตนตามสภาพจริงของผู้รับการประเมิน 
   6) ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินพร้อมความเห็นให้ผู้รับการประเมินทราบ 
   7) ผู้บังคับบัญชาประกาศรายช่ือข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่นและดีมากในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยท่ัวกัน เพื่อเป็นการยกย่องชมเชยและสร้าง
แรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติงานในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งขึ้น 
   8. ให้ ส่วนราชการ ส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา หน่วยงานการศึกษา แล้วแต่กรณี 
ด าเนินการให้มีระบบการจัดเก็บผลการประเมิน เพื่อน าไปใช้ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการฯ ในข้อ 3 
   9. ส าหรับการก าหนดข้อตกลงเรื่องการพัฒนาตนเองหรือเข้ารับการอบรม ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้แจ้งให้ก าหนดเป็นตัวช้ีวัดรายบุคคล ไว้อย่างน้อยปีงบประมาณละ 1 ตัวช้ีวัด 
ขอให้ด าเนินการก าหนดเป็นข้อตกลง โดยก าหนดให้สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับการประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหนังสือส านักงาน ก.ค.ศ.ท่ี ศธ 0206.7/ว 
23 ลงวันท่ี 3 กันยาน 2564 ในองค์ประกอบท่ี 1 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานต าแหน่ง ด้านการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ 
   10 ให้ศึกษาธิการจังหวัดประเมินศึกษานิเทศก์ แล้วเสนอผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ต่อคณะกรรมการกล่ันกรองฯ ท่ีมีศึกษาธิการภาคพิจารณาแต่งต้ัง ก่อนน าเสนอ         
อ.ก.ค.ศ.ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พิจารณาให้ความเห็นต่อผู้มีอ านาจส่ังเล่ือนเงิ นเดือนต่อไป           
โดยมิต้องผ่านคณะกรรมการกล่ันกรองฯ ของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ         
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ข้อตกลงในกำรพัฒนำงำน (Performance Agreement: PA) 
   1. องค์ประกอบของข้อตกลงกำรพัฒนำงำน 

   ข้อตกลงในการพัฒนางาน ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
   ส่วนท่ี 1 ข้อตกลงในการพัฒนางานตามมาตรฐานต าแหน่งศึกษานิเทศก์ และมีภาระงาน
ตามท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 

    1) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานต าแหน่งศึกษานิเทศก์ และมีภาระงานตามท่ี                
ก.ค.ศ.ก าหนด 

    2) ผลการปฏิบัติงาน ด้านการนิเทศการศึกษา ด้านส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษา และด้านการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ 

   ส่วนท่ี 2 ข้อตกลงในการพัฒนางานท่ีเสนอเป็นประเด็นท้าท้ายเพื่อพัฒนาคุณภาพการ
จัดการเรียนรู้หรือการจัดการศึกษาของผู้รับการนิเทศ หรือการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาหรือหน่วยงาน
การศึกษา ท่ีส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียน โดยศึกษานิเทศก์ต้องแสดงให้เห็นถึงการปรับประยุกต์ แก้ไขปัญหา ริเริ่ม 
พัฒนา คิดค้น ปรับเปล่ียน หรือสร้างการเปล่ียนแปลง ท้งนี้ ข้อตกลงการพัฒนางานต้องมีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายบริบทสถานศึกษาหรือหน่วยงานการศึกษา นโยบายของส่วนราชการและกระทรวงศึกษาธิการ 

   2. กำรจัดท ำข้อตกลงในกำรพัฒนำงำน 

   ให้ ศึกษานิ เทศก์ จัดท าข้อตกลงในการพัฒนางาน ตามแบบท่ี ก .ค.ศ.ก าหนด ทุก
ปีงบประมาณ เสนอต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ 

   กรณีท่ีศึกษานิเทศก์ย้ายระหว่างปีงบประมาณ ให้จัดท าข้อตกลงในการพัฒนางานกับ
ผู้บังคับบัญชาคนใหม่  
   3. คณะกรรมกำรประเมินผลกำรพัฒนำงำนตำมข้อตกลง 

   3.1 กรณีศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ศึกษาธิการจังหวัด 
ผู้อ านวยการส านักงาน กศน.จังหวัด/กรุงเทพมหานคร หรือผู้อ านวยการส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
แล้วแต่กรณี แต่งต้ังคณะกรรมการประเมินผลการพัฒนางานตามข้อตกลง จ านวน 3 คนประกอบด้วย 

   1) ผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมินหรือผู้ท่ีได้รับมอบหมาย เป็นประธานกรรมการ 

   2) ผู้ทรงคุณวุฒิในสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสม และด ารงต าแหน่ง
ไม่ ต่ ากว่าผู้ ช่วยศาสตราจารย์ หรือ ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความรู้  ความสามารถเหมาะสม จ าน วน 2 คน               
เป็นกรรมการประเมิน 
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   4. กำรประเมินผลกำรพัฒนำงำนตำมข้อตกลง 

   4.1 ให้คณะกรรมการประเมิน ตามข้อ 3 ประเมินผลการพัฒนางานตามข้อตกลงของ
ศึกษานิเทศก์ ในแต่ละรอบการประเมิน โดยพิจารณาประเมินตามระดับการปฏิบัติท่ีคาดหวังของต าแหน่งและ
วิทยฐานะตามแบบท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 
   4.2 ให้ผู้บังคับบัญชาของผู้รับการประเมิน เป็นผู้รับผิดชอบระบบ DPA และให้ผู้รับผิดชอบ
ระบบ DPA น าข้อมูลผลการประเมินการพัฒนางานตามข้อตกลงในแต่ละรอบการประเมินของศึกษานิเทศก์
แต่ละราย เข้าสู่ระบบดังกล่าว เป็นประจ าทุกรอบการประเมิน โดยให้ด าเนินการตามคู่มือการใช้งานระบบ 
DPA ท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด 
   4.3 ศึกษานิเทศก์ต้องมีภาระงานเป็นไปตามท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด และมีผลการประเมินการ
พัฒนางานตามข้อตกลง ผ่านเกณฑ์ โดยต้องได้คะแนนจากกรรมการแต่ละคน ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70  
   5. กำรน ำผลกำรประเมินกำรพัฒนำงำนตำมข้อตกลงไปใช้ในกำรบริหำรงำนบุคคล  
  ให้น าผลการประเมินการพัฒนางานตามข้อตกลงไปใช้ในการบริหารงานบุคคล                      
ของศึกษานิเทศก์ ดังต่อไปนี้ 
   5.1 ใช้เป็นคุณสมบัติในการขอรับการประเมินเพื่อให้มีวิทยฐานะหรือเล่ือนวิทยฐานะของ
ศึกษานิเทศก์ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการฯ ท่ีก าหนดไว้ในหมวด 3 – หมวด 4 และแนวปฏิบัติการด าเนินการ
ขอมีวิทยฐานะและเล่ือนวิทยฐานะในช่วงระยะเวลาเปล่ียนผ่านท่ีก าหนดไว้ในหมวด 5 แล้วแต่กรณี 
   5.2 ใช้เป็นผลการประเมินต าแหน่งและวิทยฐานะของศึกษานิเทศก์ เพื่อด ารงไว้ซึ่งความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญการ หรือความเช่ียวชาญในต าแหน่งและวิทยฐานะท่ีได้รับการบรรจุและแต่งต้ัง
ตามนัยมาตรา 55 ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนดไว้ในหมวด 6  
   5.3 ใช้เป็นองค์ประกอบในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานในการ
พิจารณาเล่ือนเงินเดือน 
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บทบำท หน้ำที่ รำยละเอียดของหน่วยงำน 

   ตามค าส่ังหัวหน้าคณะรักษาความสบแห่งชาติ ท่ี ๑๙/๒๕๖๐ ส่ัง ณ วันท่ี 3 เมษายน 2560                 
เรื่อง การปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ก าหนดให้ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี
มีอ านาจหน้าท่ีในเขตจังหวัด ดังนี้ 
   ๑. รับ ผิดชอบงานธุ รการของ กศจ. อกศจ. คณะอนุกรรมการบริห ารราชการ                           
เชิงยุทธศาสตร์ คณะอนุกรรมการเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษา คณะอนุกรรมการและคณะท างาน รวมท้ัง
ปฏิบัติงานราชการท่ีเป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของ กศจ. และตามท่ี กศจ.มอบหมาย 
   ๒. จัดท าแผนพัฒนาการศึกษาและแผนปฏิบัติการ 
   ๓. ส่ังการ ก ากับ ดูแล เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการ                       
หรือหน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการให้เป็นไปตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 
   ๔. จัดระบบ ส่งเสริม และประสานงานเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ และเทคโนโลยีดิจิทัล                
เพื่อการศึกษา 
   ๕. ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาเพื่อคนพิการ ผู้ด้อยโอกาส และผู้มีความสามารถพิเศษ 
   ๖. ด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ๗. ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ การนิเทศ และแนะแนว
การศึกษาทุกระดับและทุกประเภท รวมทั้งติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจัดการศึกษา 
   ๘ . ด า เนิ น การเกี่ ย วกั บก ารตรวจสอบ ด้านการบริห าร การเงิน  และการบัญ ชี                      
ของส่วนราชการหรือหน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   ๙. ส่งเสริมและประสานงานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬาเพื่อการศึกษา 
   ๑๐. ส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเอกชน 
   ๑๑. ปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการหรือตามท่ีได้รับมอบหมาย รวมท้ังปฏิบัติ
ภารกิจเกี่ยวกับราชการประจ าท่ัวไปของกระทรวงศึกษาธิการ และประสานงานต่าง ๆ ในจังหวัด 
   มีการออกแบบโครงสร้างรองรับบทบาทภารกิจงานตามโครงสร้างของส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดอุทัยธานี ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 กลุ่ม/หน่วย ดังนี้ 
   1. กลุ่มอ านวยการ 
   2. กลุ่มบริหารงานบุคคล 

3. กลุ่มนโยบายและแผน 
   4. กลุ่มพัฒนาการศึกษา 
   5. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
   6. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
   7. กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน 
   8. หน่วยตรวจสอบภายใน 
  ตามบทบาทอ านาจหน้าท่ีของ “กลุ่มงำน” ดังกล่าว  จึงจ าแนกภารกิจไปสู่กลุ่มงานและงาน 
ตามล าดับ โดยแต่ละงานจะแสดงภาระงานเป็นแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน โดยแสดงโครงสร้างของ “ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี” ดังแผนผังโครงสร้างต่อไปนี้ 
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โครงสร้ำงส ำนักงำนศึกษำธิกำรจังหวัดอุทัยธำนี 
*********************** 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

รองศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

อุทัยธานี 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

กลุ่มนโยบายและ
แผน 

กลุ่มพัฒนา
การศึกษา 

กลุ่มนิเทศ ตดิตาม และ
ประเมินผล 

กลุ่มส่งเสริมการศึกษา
เอกชน 

ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อุทัยธานี เขต ๒  

กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด 
และกิจการนักเรียน 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อุทัยธานี เขต ๑  

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
อุทัยธานี ชัยนาท  

คณะอนุกรรมการ 
ศึกษา ธิการจังหวัด

อุทัยธานี ด้าน
ยุทธศาสตร์ 

 

คณะอนุกรรมการ 
ศึกษา ธิการจังหวัด

อุทัยธานี ด้านพัฒนา
การศึกษา  

 

คณะกรรมการ 
ศึกษาธิการ

จังหวัดอุทัยธานี 

 

 



19 
 

บทบำทภำรกิจของกลุ่มบริหำรงำนบุคคล 
   กลุ่มบริหารงานบุคคลมีอ านาจหน้าท่ีดังนี้ 
   ๑. จัดท าแผน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                   
ของส านักงานศึกษาธิการจังหวัดและหน่วยงานการศึกษาในจังหวัดให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ 
   2. เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ยกย่องเชิดชูเกียรติ และสิทธิประโยชน์อื่นของข้าราชการครู 
บุคลากรทางการศึกษา และผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาในระดับจังหวัด 
   3. พัฒนาเครือข่าย ระบบฐานข้อมูล และสารสนเทศของข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา 
และผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาในระดับจังหวัด รวมถึงพัฒนาบุคลากรระดับจังหวัดของกระทรวงศึกษาธิการ
ให้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างสร้างสรรค์และรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลง 
   4. สนับสนุน ประสานงาน วิจัย ให้ความเห็น และบูรณาการความร่วมมือ เกี่ยวกับการจัดระบบ 
กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลในพื้นท่ีรับผิดชอบ 
   5. ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
   6. เสนอแนะเกี่ยวกับการพิจารณาวิทยฐานะ ความดีความชอบ การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ                 
การยกย่องเชิดชูเกียรติ และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
   7. ด าเนินการเกี่ยวกับการให้บริการด้านกฎหมาย นิติกรรม และงานคดีอื่น ๆ ของส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
   8. ด าเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์ ร้องทุกข์ตามพระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน พ.ศ. 2550  
   9. จัดระบบ กลไก การสร้างองค์กรคุณธรรม และความโปร่งใส ระบบคุณธรรมและเครือข่าย
ต่อต้านการทุจริตของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด 
   10. ด าเนินการให้บริการ รับเรื่องราวร้องเรียน ข้อเสนอแนะท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษา              
จากผู้ท่ีเกี่ยวข้องทุกภาคส่วน 
   11. ด าเนินการให้บริการและอ านวยความสะดวกแก่ผู้เรียน ข้าราชการครู บุคลากรทางการ
ศึกษา ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา และประชาชนผ่านระบบศูนย์บริการแบบเบ็ดเสร็จ 
   12.ดูแลและควบคุมผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้ เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ                           
และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีคุรุสภาก าหนด รวมท้ังให้การสนับสนุน ส่งเสริม ยกย่องและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
   13. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย 
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ตอนที่ 3 
วิธีด ำเนนิงำน 

ขั้นตอนในกำรด ำเนนิงำน 

  ในการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ในท่ีนี้จะมีขั้นตอนในการด าเนินงาน                          
8 ข้ันตอน ดังนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 วำงแผนกำรด ำเนินกำร 
   ขั้นตอนนี้  ก ลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี  ได้วางแผน                     
การด าเนินงานว่าจะด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์               
และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด รวมทั้งกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้องท้ังหมด 
   ขั้นตอนที่ 2 ชี้แจงท ำควำมข้ำใจเก่ียวกับกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
   ขั้นตอนนี้ เป็นการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครู                  
และบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์                   
และช้ีแจงแนวทางการด าเนินการประเมินตามข้อตกลงและก าหนดปฏิทินการประเมิน ให้ทราบโดยท่ัวกัน                 
โดยผู้บังคับบัญชา คือศึกษาธิการจังหวัด 
   ขั้นตอนที่ 3 ก ำหนดข้อตกลงเก่ียวกับผลกำรปฏิบัติงำน 
   ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ี ก.ค.ศ.ก าหนดไว้ตามหนังสือ ท่ี ศธ 0206.7/ว 23 ลงวันท่ี 3 
กันยายน 2564 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาท่ีก าหนดให้ผู้บังคับบัญชาก าหนดข้อตกลงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้รับการประเมิน ในองค์ประกอบท่ี 1 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
ต าแหน่ง องค์ประกอบท่ี  2 การประเมินการมีส่วนร่วมในการพัฒนาการศึกษา และองค์ประกอบท่ี 3 การ
ประเมินการปฏิบัติตนในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
   ขั้นตอนที่ 4 ติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนฯ  
   ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีผู้บังคับบัญชา จะติดตามผลการปฏิบัติงานฯ  โดยในระหว่างรอบการ
ประเมินให้ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าผู้รับการประเมินเพื่อปรับปรุง พัฒนา เสริมสร้างประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ให้ผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามข้อตกลงท่ีได้ก าหนดไว้ก่อนเริ่มรอบการ
ประเมิน 
   ขั้นตอนที่ 5 ผู้รับกำรประเมินด ำเนินกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนฯ และผู้บังคับบัญชำ
ด ำเนินกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนฯ 
   เมื่อผู้บังคับบัญชาได้ติดตามผลการปฏิบัติงาน ฯ แล้ว ก็จะเป็นขั้นตอนของการท่ีผู้รับการ
ประเมิน ประเมินตนเองตามแบบท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด โดยประเมินจากเอกสารหลักฐานท่ีมีอยู่จริง แล้วเสนอต่อ
ผู้บังคับบัญชาพิจารณา เมื่อผู้รับการประเมินประเมินตนเองแล้ว  ก็ให้ผู้บังคับบัญชาประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการประเมินและบันทึกผลการประเมินไว้ 
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   ขั้นตอนที่ 6 น ำเสนอผลกำรประเมินฯ ให้คณะกรรมกำรกลั่นกรองที่ศึกษำธิกำรภำค
แต่งต้ัง  
  เมื่ อ ผู้บั ง คับบัญ ชาประเมิน ฯผลการปฏิ บั ติ งานแล้ว ก็ ให้ เสนอผลการประเมิน ฯ                                   
ต่อคณะกรรมการกล่ันกรองท่ีศึกษาธิการภาคแต่งต้ังเพื่อพิจารณาความเรียบร้อยของการประเมินให้มี
มาตรฐานเดียวกันก่อนท่ีจะเสนอส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ต่อไป    
   ขั้นตอนที่ 7 น ำผลกำรประเมินฯ เสนอส ำนักงำนปลัดกระทรวง 
   เมื่อผ่านท่ีประชุมคณะกรรมการกล่ันกรองฯ ท่ีศึกษาธิการภาคแต่งต้ังแล้ว ก็น าเสนอผลการ
ประเมินดังกล่าวให้ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการต่อไป เพื่อด าเนินการในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง เช่น เข้าท่ี
ประชุม อ.ก.ค.ศ.ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และการด าเนินการเล่ือนเงินเดือนข้าราชการครู               
และบุคลากรทางการศึกษา เป็นต้น 
   ขั้นตอนที่ 8 ด ำเนินกำรแจ้งผลกำรประเมินให้ผู้ที่เก่ียวข้องทรำบ พร้อมประกำศรำยชื่อผู้
ที่มีผลกำรปฏิบัติงำนอยู่ในระดับดีเด่นและดีมำก 
   เมื่อส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานแล้ว ก็เป็นขั้นตอน
ของการแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมิน                    
ลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน กรณีท่ีผู้รับการประเมินไม่ลงลายมือช่ือรับทราบผลการประเมิน                        
ให้ข้าราชการในสังกัดอย่างน้อยหนึ่งคนลงลายมือช่ือเป็นพยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินแล้ว และผู้รับการ
ประเมินหากไม่พอใจในผลการประเมินดังกล่าว ก็มีสิทธิอุทธรณ์ ไปท่ีส านักงานศึกษาธิการจังหวัดภายใน 15 วัน                              
นับแต่วันท่ีได้รับแจ้งผลการประเมินฯ และส านักงานศึกษาธิการจังหวัดต้องพิจารณาอุทธรณ์ภายใน 30 วัน
นับแต่วันท่ีได้รับแจ้งการอุทธรณ์ดังกล่าว พร้อมประกาศรายช่ือผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่นและดี
มาก ในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยท่ัวกัน 
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แผนผังขั้นตอนการด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  จากแผนผัง (Flowchart) การด าเนินงานข้างต้นแสดงให้ เห็นภาพกว้างของขั้นตอน                              
การด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ง
บุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
อุทัยธานี 

ขั้นตอนที่ 1 วำงแผนกำรด ำเนินกำร 

ขั้นตอนที่ 2 ชี้แจงท ำควำมเข้ำใจเก่ียวกับกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

ขั้นตอนที่ 3 ก ำหนดข้อตกลงเก่ียวกับผลกำรปฏิบัติงำน 

ขั้นตอนที่ 4 ติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนฯ 
 

ขั้นตอนที่ 5 ผู้รับกำรประเมินด ำเนินกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนฯ และผู้บังคับบัญชำด ำเนินกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนฯ 
 

ขั้นตอนที่ 6 น ำเสนอผลกำรประเมินฯ ให้คณะกรรมกำรกลั่นกรองที่ศึกษำธิกำรภำคแต่งต้ัง  
 

ฯ 
 

ขั้นตอนที่  7  น ำผลกำรประเมินฯ เสนอส ำนักงำนปลัดกระทรวง
ศึกษำธิกำร 

 

ขั้นตอนที่ 8 ด ำเนินกำรแจ้งผลกำรประเมินให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทรำบ  
พร้อมประกำศรำยชื่อผู้ที่มีผลกำรปฏิบัติงำนอยู่ในระดับดีเด่นและดีมำก 
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วิธีด ำเนินงำน 
  ในการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ ของส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดอุทัยธานี ในท่ีนี้จะมีวิธีการในการด าเนินงาน ดังนี้ 
    กำรวำงแผน (Plan)  
      การวางแผนการด าเนินงานประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ นั้น มีการวางแผนว่าจะ
ด าเนินงานอย่างไร โดยมีการน าหลักของ 4 M มาใช้ คือ ๑. Man คือ การวางตัวบุคคลท่ีวางแผน ว่าจะใช้ให้
ใครท าอะไร ท่ีไหน อย่างไร รวมทั้งจะประสานงานกับใครบ้าง ๒. Money คือ เงินงบประมาณท่ีจะต้องก าหนด
ว่าในแต่ละงานจะใช้งบประมาณเท่าไร ๓. Material คือ วัสดุอุปกรณ์ ท่ีจะน ามาใช้ในการด าเนินงาน                                       
และ ๔. Management คือ การจัดการ เช่น การมอบหมายงานให้แต่ละคนไปด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ                   
ตามความถนัด เป็นต้น และมีแผนดังนี้ 
    1.กลุ่มเป้ำหมำย 
    มีการก าหนดกลุ่มเป้าหมายในเชิงปริมาณเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งว่างบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) จ านวน 1 ต าแหน่ง ดังนี้  
     1.1 ต าแหน่งศึกษานิเทศก์     
    ในเชิงคุณภาพ : ท าการศึกษาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบั ติ งานของของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่ งบุคลากร                          
ทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ 
   ๒. ระยะเวลำ 
    ปีงบประมาณละ 2 รอบการประเมิน ดังนี้ 
    1. รอบการประเมินท่ี 1 ระหว่างวันท่ี 1 ตุลาคม ถึงวันท่ี 31 มีนาคม ของปีถัดไป 
    2. รอบการประเมินท่ี 2 ระหว่างวันท่ี 1 เมษายน ถึงวันท่ี 30 กันยายน  
    ๓. พื้นที่ด ำเนินกำร 
    - ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
    4.ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน 
    ในท่ีนี้จะใช้ขั้นตอนการด าเนินงาน 8 ขั้นตอน ดังท่ีได้มีการกล่าวไปแล้วข้างต้น 
(รายละเอียดตามขั้นตอนการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์) 
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    5. วิธีกำรเก็บข้อมูล 
    การเก็บข้อมูลในการด าเนินงานบริหารงานบุคคล มีดังนี้ 
     5.1 การเก็บข้อมูลข้อมูลเชิงปฐมภูมิ (Primary Data) จากร่องรอยเอกสาร
หลักฐาน และร่องรอยของการด าเนินการต่าง ๆ เช่น แบบประเมินผลการปฏิบัติราชการฯ หนังสือราชการ 
แบบรายงานต่าง ๆ รายงานการประชุม ประกาศฯ ค าส่ังฯ หนังสือเวียน เป็นต้น ซึ่งเป็น เพื่อน ามาวิเคราะห์
ต่อไป  
     5.2 การเก็บข้อมูลข้อมูลเชิงทุ ติยภูมิ  (Secondary Data) จากต ารา 
เอกสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
     5.3 การประเมินผลโดยใช้วิธีการสังเกตุ (Observation)  
    6. รูปแบบของรำยงำนผล รูปแบบของรายงานผลการด าเนินงานการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา                
38 ค.(2) เป็นการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ สังเคราะห์ และสรุปผลงานในรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Analysis) เป็นหลัก โดยมีการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ด้วย แต่ก็จะเป็น ในลักษณะ
ของการอธิบายความในรูปแบบความเรียงและมีการคิดค่าร้อยละเพื่อแปลผลข้อมูลท่ีได้ 
  กำรลงมือปฏิบัติ (Do) ซึ่งเป็นการด าเนินการท่ีเกี่ยวกับการด าเนินการประเมินผลการ
ปฏิบั ติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1)                      
ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ เป็นการปฏิบัติตามแผนการท่ีได้มีการวางแผนไว้แล้ว  และรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ                  
มาเพื่อรายงานผล วิเคราะห์และสรุปผลการด าเนินงานฯ ต่อไป  
    กำรสรุปผลกำรด ำเนินงำน (Check) เป็นการน าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาได้มาเขียน                        
เป็นรายงานและสรุปผลการด าเนินงานการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ และน าข้อมูลท่ีได้มา
ศึกษาวิเคราะห์ถึงประเด็นปัญหา และข้อเสนอแนะเพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหา และน าข้อวิเคราะห์เข้าสู่
กระบวนการพัฒนาปรับปรุงแก้ไข ในการท างานครั้งต่อไป 
   การวิเคราะห์ข้อมูลในรายงานฉบับนี้เป็นการกำรน ำข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ จำกเอกสำร 
หลักฐำน ร่องรอยต่ำง ๆ มำจ ำแนกเพื่ออธิบำยควำมในเชิงพรรณนำหรือควำมเรียง (Document 
Analysis) ถ้าข้อมูลเชิงปริมาณหรือเป็นตัวเลข ผู้วิเคราะห์จะใช้วิธีการทางสถิติสรุปรวมข้อมูลเป็นค่าร้อยละ                      
แต่หากถ้าเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพผู้เขียนจะใช้วิธีการสรุปความ หรือสังเคราะห์ข้อความเป็นความเรียง                    
(ซึ่งความยากง่าย ก็จะขึ้นอยู่กับข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาว่าได้มาเพียงพอหรือไม่) สรุปความออกมา                        
    กำรน ำผลที่ได้จำกกำรปฏิบัติเข้ำสู่กระบวนกำรพัฒนำ (Act) เป็นขั้นตอนท่ีน าผลการ
ด าเนินงานไปปรับปรุงแก้ ไข โดยน าผลการวิเคราะห์มาด าเนินการและปรับปรุงในการด าเนินงาน                   
ครั้งต่อ ๆ ไป โดยบันทึกเป็นรายงานผลการด าเนินงานซึ่งการเขียนรายงานของท้ังสองส่วนจะมีความสอดคล้อง
กัน และมีความเป็นไปได้ในการด าเนินงานครั้งต่อไป ไม่ได้วิเคราะห์การด าเนินงานท่ีอยู่บนหลักการท่ีไม่อาจ
ปฏิบัติได้ หรือเป็นไปไม่ได้ในทางปฏิบัติ เช่น ต้องใช้งบประมาณ หรือการด าเนินการบางอย่างท่ีส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี และส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไม่มีงบประมาณหรือด าเนินการไม่ได้ 
และน ารายงานผลการด าเนินงานดังกล่าวไปวางแผนการด าเนินงานในปีงบประมาณถัดไป 
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ตอนที่ 4 
แบบประเมนิผลกำรปฏบิตัิรำชกำร 

  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ครูและบุคลกรทางการศึกษา ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(1) ต าแหน่งศึกษานิเทศก์ 
เพื่อเป็นแนวทางและมาตรฐานเดียวกันในการบริหารงานการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 
   1. ต ำแหน่งศึกษำนิเทศก์ วิทยฐำนะศึกษำนิเทศก์ช ำนำญกำร 
   แบบสรุปผลกำรประเมิน  
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  แบบประเมินองค์ประกอบที่ 1 
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   แบบประเมินองค์ประกอบที่ 2 
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   แบบประเมินองค์ประกอบที่ 3 
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    2. ต ำแหน่งศึกษำนิเทศก์ วิทยฐำนะศึกษำนิเทศก์ช ำนำญกำรพิเศษ 
   แบบสรุปผลกำรประเมิน  
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   แบบประเมินองค์ประกอบที่ 1 
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   แบบประเมินองค์ประกอบที่ 2 
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  แบบประเมินองค์ประกอบที่ 3 
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แบบข้อตกลงในกำรพัฒนำงำน 
ต ำแหน่งศึกษำนิเทศก์ วิทยฐำนะศึกษำนิเทศก์ช ำนำญกำร 
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ต ำแหน่งศึกษำนิเทศก์ วิทยฐำนะศึกษำนิเทศก์ช ำนำญกำรพิเศษ 
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