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คำนำ 

   สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ตระหนักถึงความสำคัญของบุคลากร  จึงมีนโยบาย               
ให้การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
อุทัยธานี มีคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการดำเนินงานของหน่วยงาน
และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้อนุมัติแผนพัฒนาบุคลากร สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทยัธานี 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 ตามหนังสือกลุ่มบริหารงานบุคคล สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี                      
ที่ ศธ 02131/- ลงวันที่ 3 เมษายน 2567 เนื่องจากในระหว่างปีงบประมาณ สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ แจ้งการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจำปี  พ.ศ. 2567 เพิ่มเติม ให้กับสำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดอุทัยธานี ส่งผลให้ข้อมูลในแผนดังกล่าวเปลี่ยนแปลงไปด้วย 
   สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี จึงจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร สำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดอุทัยธานี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 (ฉบับปรับปรุง) ขึ้น และหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนฉบับนี้                
จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงาน ต่อหน่วยงานและผู้รับบริการหรือผู้ที่เกี่ยวข้องต่อไป  
 

 

 

       
         กลุ่มบริหารงานบุคคล 
            สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
          24 กรกฎาคม 2567 
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บทสรุปสำหรับผู้บริหาร 
   สำนักงาน ก.พ.ได้ดำเนินการวางแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2566 – 2570  
โดยกำหนดประเด็นการพัฒนาออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1. การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
และพัฒนา หน่วยงานภาครัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่ “การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  การตื่นรู้            
และการปรับตัว การมีพฤติกรรมที่ดี และการมีส่วนร่วมในองค์กร” 2. การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะ                 
ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรทุกระดับได้รับ                    
การพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ท้าทายเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐ
อย่างมีประสิทธิภาพ และ 3. การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ และพัฒนาองค์กรสู่การเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล และตอบสนองความต้องการของประชาชน และสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้กำหนดแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2560 – 2570 โดยมีวิสัยทัศน์
ที่ว่า “พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงในยุคดิจิทัล เท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพื่อขับเคลื่อนองค์กรอย่างยั่งยนื”               
และกำหนดเป้าหมายในการพัฒนาคือ “บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีทัศนคติ ทักษะ 
สมรรถนะเพื่อปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน                
เน้นการสร้างผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีประโยชน์ส่วนรวม มีคุณภาพชีวิตที่ดี รู้ หน้าที่ ยึดมั่นในหลักคุณธรรม 
จริยธรรม ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีพฤติกรรมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง                       
รู้เท่าทัน ปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ยืดหยุ่น และคล่องตัว” และมีกลยุทธ์ในการพัฒนา 4 ด้าน คือ              
1. พัฒนาระบบ กลไก และเครื ่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ ์อย่างยั่งยืน           
2. ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล และภาวะชีวิตวิถีถัดไป                
3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใส เพื่อสร้างค่านิยมความเป็น
ข้าราชการที่ดี และ 4. พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง  
   ทั้งนี้ เพื่อให้การดำเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดเป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและสำนักงาน ก.พ. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี              
จึงได้จัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ประจำปี พ.ศ.2567 เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี โดยมีสาระสำคัญดังนี้ 
   วิสัยทัศน์ 
   “พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงในยุคดิจิทัล เท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพื่อขับเคลื่อนองค์กร
อย่างยั่งยืน” 
   พันธกิจ 
   1. เสริมสร้างและพัฒนาระบบ กลไกและเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อ
การพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืน 
   2. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกระดับสู่ความเป็นมืออาชีพ สอดรับการปฏิบัติงาน                
ในยุคดิจิทัล และการทำงานในภาวะชีวิตวิถีถัดไป (Next Normal) 
   3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต 
ตระหนักรู้และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
   4. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง     
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   เป้าหมายการพัฒนา 
   “บุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีทัศนคติ ทักษะ สมรรถนะเพ่ือ
ปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน เน้นการสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีประโยชน์กับส่วนรวม มีคุณภาพชีวิตที่ดี รู้หน้าที่ ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีพฤติกรรมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รู้เท่าทัน ปรับตัว
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ยืดหยุ่นและคล่องตัว” 
กลยุทธ์ 
   1. พัฒนาระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์
อย่างยั่งยืน (Smart HRM & HRD) 
    2. ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล          
และภาวะชีวิตถัดไป Next Normal (HR Digitization) 
    3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพ่ือสร้างค่านิยม
ความเป็นข้าราชการที่ดี (HR Integrity & Transparency) 
    4. พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (HR work life balance) 
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1. แบบสำรวจความต้องการในการฝึกอบรม 
2. คำสั่งสำนักงานศกึษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ที่ 33/2567 สั่ง ณ วันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2567  

เรื่อง แต่งตั้งคณะทำงานจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ.2567 
  3. หนังสืออนุมัติแผนพัฒนาบุคลากร สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ.2567 
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สารบัญตาราง 

เรื่อง            หน้า  

ตารางท่ี 1: เป้าประสงค์รายประเด็นและกลยุทธ์       23 
ตารางท่ี 2: บุคลากรแยกตามวุฒิการศึกษา       47 
ตารางท่ี 3: บุคลากรแยกตามประเภทตำแหน่ง       48 
ตารางท่ี 4: บุคลากรแยกตามสายงาน        49 
ตารางท่ี 5: บุคลากรแยกตามระดับ        50 

ตารางที่ 6: แสดงกลยุทธ์/แนวทางการพัฒนาตามประเด็นยุทธศาสตร์    68 
ตารางท่ี 7: จำนวนโครงการที่สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์     77 
ตารางที่ 8: แผนงานโครงการ จำแนกตามประเด็นยุทธศาสตร์ ปี 2567    78 
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สารบัญภาพ 

เรื่อง            หน้า  

ภาพที่ 1: กฎหมายที่เกี่ยวข้องในการจัดทำแผนฯ       28 

ภาพที่ 2: โลกยุค “VUCA World”        29 
ภาพที่ 3: กรอบความคิดแบบเติบโต Growth Mindset      31 

ภาพที่ 4: กรอบความคิดท่ีมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset)     32 
ภาพที่ 5: กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน์ (Global Mindset)     33 
ภาพที่ 6: กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset)     34 
ภาพที่ 7: กรอบแนวคิดและทักษะเพ่ือการพัฒนา       35 
ภาพที่ 8: ประเด็นการพัฒนา         36 
ภาพที่ 9: ขั้นตอนการพัฒนาบุคคล        39 
ภาพที่ 10: หลักการ SMART         40 
ภาพที่ 11: โครงสร้างสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี      42 

ภาพที่ 12: อัตรากำลังบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี      45  
ภาพที่ 13: อัตรากำลังบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี (มีคนครอง)     46 

ภาพที่ 14: กราฟบุคคลแยกตามระดับการศึกษา       47 

ภาพที่ 15: กราฟบุคคลแยกตามประเภทตำแหน่ง       48 

ภาพที่ 16: กราฟบุคคลแยกตามสายงาน        49 

ภาพที่ 17: กราฟบุคคลแยกตามระดับ        51 
ภาพที่ 18: สถานะ          55 
ภาพที่ 19: กราฟบุคคลแยกตามตำแหน่ง        56 
ภาพที่ 20: ระดับ          57 
ภาพที่ 21: สังกัด          58 
ภาพที่ 22: อายุ          58 
ภาพที่ 23: เพศ           59 
ภาพที่ 24: รูปแบบความต้องการในการพัฒนา       59 
ภาพที่ 25: หัวข้อความรู้ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน       60 
ภาพที่ 26: หัวข้อความรู้ในการพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์     61 
ภาพที่ 27: หัวข้อความรู้เกี่ยวกับกฎหมายในการปฏิบัติงาน      62 
ภาพที่ 28: ทักษะทางด้านภาษา         63 
ภาพที่ 29: ทักษะที่บุคลากรต้องการพัฒนามากที่สุดในแต่ละหัวข้อ     64 

ภาพที่ 30: ขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร       65 

ภาพที่ 31: ค่านิยมองค์กร         73 
ภาพที่ 32: ยุทธศาสตร์การพัฒนา        74 
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ส่วนที่ ๑  
บทนำ 

1. ความเป็นมาและความสำคัญ 
   สำนักงาน ก.พ.ได้ดำเนินการวางแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2566 – 2570  
โดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อ 1. ให้ส่วนราชการหรือหน่วยงานของรัฐ ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร                         
เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร ส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากร         
อย่างเชื่อมโยง และการยกระดับกลไกการดำเนินการเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเป็นระบบ 2. ให้บุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนา
งานโดยมุ่งเน้นให้มีการเรียนรู้และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดย ก.พ. 
แบ่งกลุ ่มบุคลากรออกเป็น 5 กลุ ่ม ประกอบด้วย 1) บุคลากรแรกบรรจุ 2) บุคลากรที ่มีประสบการณ์                            
3) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหน้างาน 4) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ และ 5) บุคลากรที่ดำรง
ตำแหน่งประเภทบริหาร และกำหนดกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
   1. กรอบความคิด (Mindset) ประกอบด้วย 4 กรอบความคิด ได้แก่ 1. กรอบความคิดแบบ
เติบโต (Growth Mindset) 2. กรอบความคิดแบบมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) 3. กรอบความคิด
แบบโลกาภิวัฒน์ (Global Mindset) และ 4. กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 
   2. ทักษะเพ่ือการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ประกอบด้วย 2 ทักษะ ได้แก่ 
    2.1 ทักษะในการปฏิบัติงานเพื ่อขับเคลื ่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย (1) ทักษะการรู ้ค ิด  (Cognitive Skills) (2) ทักษะทางสังคมและอารมณ์  (Social and 
Emotional Skills) (3) ทักษะทางการปฏิบัติ (Practical Skills) และ (4) ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership 
Skills) 
    2.2 ทักษะด้านดิจิทัล ประกอบด้วย (1) ทักษะพื้นฐานสำหรับทุกกลุ่มเป้าหมาย 
และ (2) ทักษะที่สามารถเลือกและพัฒนาตามภารกิจ/งานที่ได้รับมอบหมายโดยเชื่อมโยงกับแผนพัฒนาดิจิทัล
ของหน่วยงาน (โดย ก.พ.การพัฒนาออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่ม IT และกลุ่ม Non – IT) 
   ทั้งนี้ ได้กำหนดประเด็นการพัฒนาออกเป็น 3 ประเด็น ดังนี้ 
   ประเด ็นการพัฒนาที่ 1:  การพัฒนาองค์กรเพื ่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้และพัฒนา 
หน่วยงานภาครัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่ “การเป็นองค์กรแห่ง” 
   1) การเรียนรู้: องค์กรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพื่อพัฒนาการทำงาน              
มีการแบ่งปันความคิดในการทำงาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุน             
ให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรม การทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ 
จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร 
  2) การตื่นรู้ และการปรับตัว: บุคลากรมีความกระตือรือร้น มีความร่วมแรงร่วมใจในการ
ทำงานเป็นทีม การตัดสินใจของบุคคล/องค์กรจะรวดเร็ว มีความยืดหยุ่นที่จะตอบสนองต่อสัญญาณแห่งการ
เปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอก 
   3) การมีพฤติกรรมที ่ดี : บุคลากรประพฤติปฏิบัติตาม พรบ.มาตรฐานทางจริยธรรม                      
พ.ศ.2562 มาตรา 5 หลักเกณฑ์การประพฤติปฏิบัติอย่างมีคุณธรรมของเจ้าหน้าที่ของงรัฐ 
   4) การมีส่วนร่วมในองค์กร: บุคลากรทุกคนมีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ทั้งทางด้านการ
แสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การรับผิดชอบ การวางแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล โดยใช้
ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 
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   ประเด็นการพัฒนาที ่ 2 :  การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด 
และทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ท้าทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
   * กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนบริหารกำลังคน 
(Workforce Plan) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเชื ่อมโยงถึงภารกิจหลักของส่วนราชการ ทิศทางการ
ขับเคลื่อนภารกิจที่ท้าทาย เพ่ือกำหนดแนวทางในการพัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   * กำหนด Development Roadmap ของบุคลากรทุกระดับ และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้
และพัฒนา รวมถึงมีการจัดทำและพัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างทั่วถึง  
   * กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เชื ่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากร          
ในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหน่ง (Career Development and Succession Plan) 
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนำความรู้ ทักษะ ไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางาน 
   ประเด็นการพัฒนาที่ 3: การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการ
เป็นรัฐบาลดิจิทัล บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ และพัฒนาองค์กร                   
สู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการของประชาชน  
   * กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใช้ประโยชน์ และดำเนินการ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ 
   * กำหนดบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนการดำเนินการของส่วนราชการ     
และหน่วยงานของรัฐ ในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดำเนินการ 
   * ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนำทักษะด้านดิจิทัลไปใช้ประโยชน์ 
   ในการนี้ การดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐฯ จะเริ่มดำเนินการตั้งแต่
กลุ่มบุคลากรแรกบรรจุจนถึงกลุ่มบุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร ซึ่งการนำทักษะเชิงยุทธศาสตร์                    
และทักษะด้านภาวะผู้นำมาใช้ หน่วยงานอาจปรับรายละเอียดให้เหมาะสมตามบริบทของหน่วยงานได้ 
    สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เป็นหน่วยงานแม่กำหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล 
รวมถึงนโยบายการพัฒนาทรัพยากรบุคคลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้กำหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2560 – 2570 โดยมีวิสัยทัศน์ที่ว่า “พัฒนาบุคลากร
ให้มีศักยภาพสูงในยุคดิจิทัล เท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรอย่างยั่งยืน” และกำหนดเป้าหมาย
ในการพัฒนาคือ “บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีทัศนคติ ทักษะ สมรรถนะเพ่ือปฏิบัติงาน
ในบทบาทหน้าที่ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน เน้นการสร้างผลสัมฤทธิ์                 
ของงานที่มีประโยชน์ส่วนรวม มีคุณภาพชีวิตที่ดี รู้หน้าที่ ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม ป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ มีพฤติกรรมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รู้เท่าทัน ปรับตัวให้ทันต่อ การ
เปลี่ยนแปลง ยืดหยุ่น และคล่องตัว” และมีกลยุทธ์ในการพัฒนา 4 ด้าน คือ 1. พัฒนาระบบ กลไก และ
เครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างยั่งยืน 2. ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุก
ระดับเพื่อขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล และภาวะชีวิตวิถีถัดไป 3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม               
การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพื่อสร้างค่านิยมความเป็นข้าราชการที่ดี และ 4. พัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
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   สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี เป็นหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง 
ศึกษาธิการ มีภารกิจในการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ตลอดจนลูกจ้างในสังกัดให้มีทักษะและสมรรถนะเป็นไปตามที่สำนักงาน ก.พ.และสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้วางแนวทางไว้ จึงได้จัดทำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ประจำปี 
พ.ศ.2567 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ต่อไป 

2. วัตถุประสงค์ 

   เพื่อกำหนดเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับนโยบาย แผนและยุทธศาสตร์ที่สำคัญ
ของประเทศ รวมถึงทิศทางการพัฒนาประเทศที่สะท้อนให้เห็นถึงความคาดหวัง  เกี่ยวกับบุคลากรภาครัฐ                 
ในอนาคต และกำหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรสำหรับใช้เป็นเครื่องมือพัฒนาบุคลากรในสังกัดสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี  

3. หลักเกณฑ์การพัฒนาบุคลากร  
   ด้วยบุคลากรภาครัฐ ถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้ภารกิจขององค์กร 
บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดการขับเคลื่อนไปข้างหน้าอย่างมั่นคง ดังนั้น สำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดอุทัยธานี มีการดำเนินการ ดังนี้  
    1. วิเคราะห์ประเด็นในการพัฒนาบุคลากร จากยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์สำนักงานปลัด  
กระทรวงศึกษาธิการ นโยบายผู ้บริหาร นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล คำบรรยายลักษณะงาน                      
(Job Description) สมรรถนะของบุคลากร (Competency) ข้อมูลการสรุปผลการประเมินการฝึกอบรม 
หลักสูตร หรือโครงการ หรือทุน รวมถึงแนวโน้ม (Trend) ในปัจจุบัน ที่มีความสำคัญในการสร้างโอกาสในการ 
ปฏิบัติงานเชิงรุกและสร้างโอกาสในทางก้าวหน้าของตำแหน่งได้  
   2. วางแผนการพัฒนาบุคลากร เมื ่อได้ประเด็นในการพัฒนาบุคลากรแล้ว ให้จัดลำดับ  
ความสำคัญประเด็นในการพัฒนาบุคลากร มาใช้เป็นแนวทางในการกำหนดหลักสูตร รูปแบบ วิธีการที่จะ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือใช้จัดทำสรุปแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี จัดทำโครงการและขออนุมัติโครงการ  
   3. การดำเนินการพัฒนาบุคลากร โดยเป็นไปตามแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี  
   4. การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  

4. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
   1. สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีงบประมาณ                   
พ.ศ.2567 ที่สามารถใช้เป็นแม่บทในการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ให้มเีป้าหมาย
และทิศทางการพัฒนาข้าราชการของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับนโยบาย 
แผน ย ุทธศาสตร์ท ี ่สำค ัญของประเทศ แนวทางการ  พัฒนาบ ุคลากรภาคร ัฐของสำน ักงาน ก.พ.                   
พ.ศ. 2566 – 2570 ที่ได้กำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศที่สะท้อน  ให้เห็นถึงความคาดหวังเกี ่ยวกับ
บุคลากรภาครัฐในอนาคต 
   2. บุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้รับการพัฒนา เพ่ือรองรับการเป็น
รัฐบาลดิจิทัล เท่าทันการเปลี่ยนแปลง และขับเคลื่อนองค์กรอย่างยั่งยืน 
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ส่วนที่ 2 
ความสอดคล้องกับแผน 3 ระดับ ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

ตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2560 
 
   ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้ยึด แผน 
ยุทธศาสตร์ และนโยบายและจุดเน้นที่เกี่ยวข้องเป็นหลักการในการจัดทำแผนฯ หลัก ๆ จำนวน 9 ฉบับ คือ     
1.ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 2. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ฉบับที ่ 20              
การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ แผนย่อยการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 3.แผนปฏิรูป
ประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ด้านบริหารราชการแผ่นดิน และ 4. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ                    
ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 5. ยุทธศาสตร์สำนักงาน ก.พ. ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 – 2579)                   
6.แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2566 -2570 7. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ 4.0 
(พ.ศ.2566 – 2570) 8. แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี พ.ศ.2566 -2570 ของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ และ 9. นโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567                            
ซึ่งมรีายละเอียดดังนี้ 
   1. แผนระดับที ่ 1 (ยุทธศาสตร์ชาติ) ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (2561 – 2580)                     
ได้กำหนดประเด็นที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 
    1.1 ยุทธศาสตร์ชาติ: (หลัก) การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

 (1) เป้าหมาย: 
1) คนไทยเป็นคนดี คนเก่ง มีคุณภาพ พร้อมสำหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21  
2) สังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต 

(2) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
4.2 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 

4.2.1 ช่วงการตั้งครรภ์/ปฐมวัย 
4.2.2 ช่วงวัยเรียน/วัยรุ่น 
4.2.3 ช่วงวัยแรงงาน 
4.2.4 ช่วงวัยผู้สูงอายุ 

     4.3 ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 
4.3.1 การปรับเปลี่ยนระบบการเรียนรู้ให้เอื ้อต่อการพัฒนาทักษะ

สำหรับศตวรรษที่ 21 
4.3.2 การเปลี่ยนโฉมบทบาทครูให้เป็นครูยุคใหม่ 
4.3.3 การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาในทุกระดับ           

ทุกประเภท 
4.3.4 การพัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
4.3.5 การสร้างความตื่นตัวให้คนไทยตระหนักถึงบทบาท ความรับผิดชอบ                   

และการวางตำแหน่งของประเทศไทยในภูมิภาคเอเชียอาคเนย์และประชาคมโลก  
4.3.6 การวางพ้ืนฐานระบบรองรับการเรียนรู้โดยใช้ดิจิทัลแพลทฟอร์ม 
4.3.7 การสร้างระบบการศึกษาเพื ่อเป็นเลิศทางวิชาการระดับ

นานาชาติ  
4.4 การตระหนักถึงพหุปัญญาของมนุษย์ที่หลากหลาย 
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 4.4.1 การพัฒนาและส่งเสริมพหุปัญญาผ่านครอบครัว ระบบ
สถานศึกษา สภาพแวดล้อมรวมทั้งสื่อ 

 4.4.2 การสร้างเส ้นทางทางอาชีพ สภาพแวดล้อมการทำงาน                  
และระบบสนับสนุนที่เหมาะสมสำหรับผู้มีความสามารถพิเศษผ่านกลไกต่าง ๆ  

 4.4.3 การดึงดูดกลุ่มผู้เชี่ยวชาญต่างชาติและคนไทยที่มีความสามารถ
ในต่างประเทศให้มาสร้างและพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมให้กับประเทศ 

 4.6 การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพมนุษย์ 
 4.6.1 การส่งเสริมบทบาทและการมีส่วนร่วมของภาครัฐ ภาคเอกชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ครอบครัว และชุมชนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 4.6.2 การปลูกฝังและพัฒนาทักษะนอกห้องเรียน 
 4.6.3 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(3) การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ: 
 แผนยุทธศาสตร ์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566-2570 นั้นจะส่งผลให้ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุล                
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐบรรลุเป้าหมาที่กำหนดไว้ว่า 2.1 ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์และประโยชน์ส่วนรวมตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และ 
2.2 ภาครัฐมีขนาดที่เล็กลงพร้อมปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น ดังนั้น เมื่อบุคลากรของสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี เป็นไปตามเป้าหมายดังกล่าวจะส่งผลให้สามารถดำเนินการตามอำนาจหน้าที่                 
ที่กฎหมายกำหนดและแผนปฏิบัติราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการบรรลุเป้าหมายไปด้วย อันจะ
ก่อให้เกิดบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว
ข้างต้น ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์หลักของกระทรวงศึกษาธิการ 
    1.2 ยุทธศาสตร์ชาติ (รอง) ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

 (1) เป้าหมาย 
     2.1 ภาครัฐมีว ัฒนธรรมการทำงานที ่มุ ่งผลสัมฤทธิ ์และผลประโยชน์
ส่วนรวมตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 
     2.2 ภาครัฐมีขนาดเล็กลงพร้อมปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

 (2) ประเด็นนยุทธศาสตร์:  
 4.5 บุคลากรภาคร ัฐเป ็นคนดีและเก่ง ย ึดหลักคุณธรรม จร ิยธรรม                    

มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ 
 4.5.1 ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม 
 4.5.2 บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม 

และมีการพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
(3) การบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติ: 
  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 เป็นแผนที่กำหนดวิธีการเพื่อให้การดำเนินงานพัฒนาบุคลากร            
ให้บรรลุเป้าหมายตามช่วงเวลาที่กำหนดส่งผลให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีสภาพแวดล้อมและ
ระบบการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะสำหรับการทำงานและการ
ดำเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 ซึ่งสภาพแวดล้อม  และระบบการทำงาน                
ทั้งทางกายภาพและจิตวิทยาที่เหมาะสมและผลักดันให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหลังตามกรอบ
ความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผล และต่อเนื่อง รวมทั้งมีทักษะ
ที่จำเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน
และการผสานการทำงานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพตลอดจน มีกรอบความคิด (Mindset) ในการ
เรียนรู้ และพัฒนาตนเองที่มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและทำงานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากลอย่าง
เหมาะสม และทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล อันจะส่งผลต่อการ
บรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ชาติที่กำหนดไว้ดังกล่าวข้างต้น 
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    2. แผนระดับท่ี 2 (เฉพาะท่ีเกี่ยวข้อง) 
 2.1 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  

(1) ประเด็น (11) (หลัก) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต (พ.ศ.2561-2580) 
 (1.1) เป้าหมายระดับประเด็นของแผนแม่บทฯ  

 * เป ้าหมาย : คนไทยทุกช ่วงว ัยม ีค ุณภาพเพิ ่มข ึ ้น ได ้ร ับการพัฒนา                      
อย่างสมดุล ทั้งทางด้านร่างกายสติปัญญา และคุณธรรม จริยธรรม เป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะในศตวรรษท่ี 21 
รักการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

 * การบรรลุเป้าหมายตามแผนแม่บทฯ 
 แผนย ุทธศาสตร ์การพัฒนาบ ุคลากรของสำน ักงานปล ัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 เป็นแผนที่ทำให้ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีบุคลากร
ที่ยึดค่านิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่นและ
เป็นมืออาชีพส่งผลให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบ
ทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง จนสามารถปฏิบัติงานบรรลุตามอำนาจหน้าที่
และแผนปฏิบัติราชการของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ อันจะส่งผลการบรรลุค่าเป้าหมาย ปี 2566 – 2570 
ตามตัวชี้วัดดัชนีการพัฒนามนุษย์ (ค่าคะแนน) 0.82 ของแผนแม่บทฯ ดังกล่าวข้างต้น 

 (1.2) แผนย่อยการพัฒนาช่วงวัยเรียน/วัยรุ่น 
  * แนวทางการพัฒนา: 

1) จัดให ้ม ีการพัฒนาทักษะที ่สอดร ับก ับท ักษะในศตวรรษที ่  21 
โดยเฉพาะทักษะด้านการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ ความสามารถในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ความคิดสร้างสรรค์ 
การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 

 2) จัดให้มีการพัฒนาทักษะด้านภาษา ศิลปะ และความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีที่สอดคล้องกับความสามารถความถนัดและความสนใจ 

 3) จัดให้มีการพัฒนาทักษะในการวางแผนชีวิตและวางแผนการเงิน
ตลอดจนทักษะที่เชื่อมต่อกับโลกการทำงาน 

 4) จ ัดให ้ม ีการพัฒนาทักษะอาช ีพที ่สอดคล้องกับความต้องการ              
ของประเทศ การบ่มเพาะการเป็นนักคิด นักนวัตกร และการเป็นผู ้ประกอบการใหม่ รวมทั้งทักษะชีวิต             
ที่สามารถอยู่ร่วมและทำงานภายใต้สังคมที่เป็นพหุนวัตกรรม 

 5) ส่งเสริมและสนับสนุนระบบบริหารสุขภาพและอนามัยที่เชื่อมต่อกัน
ระหว่างระบบสาธารณสุขกับโรงเรียนหรือสถานศึกษา เพื่อเสริมสร้างศักยภาพด้านความฉลาดทางเชาวน์
ปัญญา และความฉลาดทางอารมณ์ ตลอดจนภูมิคุ้มกันด้านต่าง ๆ ในการดำเนินชีวิตของกลุ่มวัยเรียน/วัยรุ่น 

*  เป้าหมายของแผนย่อย:  
 วัยเรียน/วัยรุ่น มีความรู้และทักษะในศตวรรษที่ 21 ครบถ้วน รู้จักคิด

วิเคราะห์ รักการเรียนรู้ มีสำนึกพลเมือง มีความกล้าหาญทางจริยธรรม มีความสามารถในการแก้ปัญหา 
ปรับตัว สื่อสาร และทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลตลอดชีวิตดีขึ้น 
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     * การบรรลุเป้าหมายของแผนย่อยตามแผนแม่บทฯ  
     แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 -2570 เป็นแผนที่ทำให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี  มีบุคลากร                   
ที่ยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมมีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่นและ
เป็นมืออาชีพ ส่งผลให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบ
ทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผลแบะต่อเนื่อง จนสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามอำนาจ
หน้าที่และแผนปฏิบัติราชการของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี อันจะส่งผลการบรรลุค่าเป้าหมาย           
ปี 2566 -2570 ตามตัวชี้วัด คะแนนความสามารถในการแข่งขันการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านทักษะ (Skill)          
ของ World Economic Forum (WEF) เพ่ิมข้ึนร้อยละ 20 ของแผนย่อยตามแผนแม่บทดังกล่าวข้างต้น 

 (2) ประเด็น (12) (หลัก) การพัฒนาการเรียนรู้ (พ.ศ.2561 - 2580) 
(2.1) เป้าหมายระดับประเด็นของแผนแม่บทฯ 

* เป้าหมายที่ 1: คนไทยมีการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล
เพิ่มขึ้น มีทักษะที่จำเป็นของโลกศตวรรษที่ 21 มีความสามารถในการแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร และทำงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน มีนิสัยใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

 * เป้าหมายที่ 2: คนไทยได้รับการพัฒนาเติมเต็มศักยภาพตามความ
ถนัดและความสามารถของพหุปัญญาดีขึ้น 

 * การบรรลุเป้าหมายตามแผนแม่บทฯ: 
 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 เป็นแผนที่ทำให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี
มีบุคลากรที่ยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมมีจิตสำนึกมีความสามารถสูง 
มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ ส่งผลให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) 
และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง จนสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
ตามอำนาจหน้าที่และแผนปฏิบัติราชการของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี อันจะส่งผลต่อการบรรลุ   
ค่าเป้าหมาย ปี 2566 – 2570 ตามตัวชี้วัดที่ (1) คะแนน PISA ด้านการอ่าน คณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์
เฉลี่ย 480 คะแนน ตามตัวชี้วัดที่ (2) อันดับขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศด้านการศึกษา อันดับ
ที่ 40 และตัวชี้วัดที่ (3) ความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยในระดับสากลดีขึ้น (GTCI) ไม่น้อยกว่า 
56.63 คะแนน (เทียบเท่าค่าเฉลี่ยของภูมิภาคยุโรป) ของแผนแม่บทฯ ดังกล่าวข้างต้น 

(2.2) แผนย่อยการปฏิร ูปกระบวนการเร ียนรู ้ท ี ่ตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงใศตวรรษที่ 21 

 * แนวทางการพัฒนา: 
1) ปรับเปลี่ยนระบบการเรียนรู้สำหรับศตวรรษท่ี 21 
2) เปลี่ยนโฉมบทบาท “ครู” ให้เป็นครูยุคใหม่ 
3) เพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาในทุกระดับทุกประเภท 
4) พัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
5) สร้างระบบการศึกษาเพ่ือเป็นเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติ 

 * เป้าหมายของแผนย่อย:  
คนไทยได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน มีทักษะการเรียนรู้ 

และทักษะที่จำเป็นของโลกศตวรรษที่ 21 สามารถเข้าถึงการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตดีขึ้น 
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 * การบรรลุเป้าหมายตามแผนย่อยของแผนแม่บทฯ 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 -  2570 เป็นแผนที่ทำให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี
มีบุคลากรที่ยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง 
มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ ส่งผลให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) 
และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง จนสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย
ตามอำนาจหน้าที่และแผนปฏิบัติราชการของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี อันจะส่งผลการบรรลุ               
ค่าเป้าหมาย ปี 2561 – 2565 ตามตัวชี้วัดที่ (1) สัดส่วนครูผ่านการทดสอบสมรรถนะรายสาขาในระดับสูง
ตามมาตรฐานนานาชาติ ร้อยละ 100 ตัวชี้วัดที่ (2) อัตราความแตกต่างของคะแนน PISA ในแต่ละกลุ่ม
โรงเรียนลดลง ร้อยละ 20 และตัวชี้วัดที่ (3) อัตราการเข้าเรียนสุทธิระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ร้อยละ 9 0 
ของแผนย่อยตามแผนแม่บทฯ ดังกล่าวข้างต้น 

(2.3) แผนย่อยการตระหนักถึงพหุปัญญาของมนุษย์ท่ีหลากหลาย 
 * แนวทางการพัฒนา  

 1) พัฒนาและส่งเสริมพหุปัญญา 
 2) สร้างเส้นทางอาชีพ สภาพแวดล้อมการทำงาน และระบบสนับสนุน

ที่เหมาะสมสำหรับผู้มีความสามารถพิเศษ 
* เป้าหมายของแผนย่อย 

 ประเทศไทยมีระบบข้อมูลเพื ่อการส่งเสร ิมการพัฒนาศักยภาพ                        
ตามพหุปัญญา เพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา และการส่งต่อการพัฒนาให้เต็มตามศักยภาพเพ่ิมข้ึน 

* การบรรลุเป้าหมายของแผนย่อยตามแผนแม่บทฯ 
แผนยุทธศาสตร ์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 เป็นแผนที่ทำให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
มีบ ุคลากรภาครัฐที ่ย ึดค่านิยมในการทำงานเพื ่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม  จริยธรรม มีจ ิตสำนึก                                 
มีความสามารถสูง มุ่งมั่นและเป็นมืออาชีพ ส่งผลให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบ
ความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผลและต่อเนื่อง จนสามารถ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามอำนาจหน้าที่และแผนปฏิบัติราชการของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
อันจะส่งผลการบรรลุค่าเป้าหมาย ปี 2566 – 2570 ตามตัวชี้วัดที่ (1) สัดส่วนสถานศึกษาที่สามารถจัดการ
เรียนการสอนที่สร้างสมดุลทุกด้าน และมีการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาพหุปัญญารายบุคคล คือสถานศึกษา                  
ทุกแห่งสามารถจัดการเรียนตามพหุปัญญา ตัวชี้วัดที่ (2) สัดส่วนเด็กและเยาวชนที่ได้รับการส่งต่อและพัฒนา                 
ตามศักยภาพ/พหุปัญญา ร้อยละ 10 ของแผนย่อยตามแผนแม่บทดังกล่าวข้างต้น 

(3) ประเด็น 20 (รอง) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
 (3.1) เป้าหมายระดับประเด็นของแผนแม่บทฯ  

* เป ้าหมายที่  1 : บร ิการของร ัฐม ีประส ิทธ ิภาพและม ีค ุณภาพ                        
เป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ 

* เป้าหมายที่ 2: ภาครัฐมีการดำเนินการที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการนำ
นวัตกรรม เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ 
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* การบรรลุเป้าหมายตามแผนแม่บทฯ 
แผนยุทธศาสตร ์การพัฒนาบุคลกรของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 เป็นแผนที่ส่งผลให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
อุทัยธานี มีสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานและการดำเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัล                     
และศตวรรษที ่ 21 ของบุคลากรทุกประเภท ซึ ่งสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานทั ้งทางกายภาพ                   
และจิตวิทยาที่เหมาะสมจะช่วยส่งเสริมและผลักดันให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบ
ความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิผลและต่อเนื่อง รวมทั้งมีทักษะ             
ที่จำเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน 
และการผสานการทำงานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล อันจะ
ส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น 20 การบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ เป้าหมายที่ 2 “ภาครัฐมีการดำเนินการที่ประสิทธิภาพ ด้วยการนำนวัตกรรม เทคโนโลยี                             
มาประยุกต์ใช้” และส่งผลต่อการบรรลุค่าเป้าหมาย ปี 2566 – 2570 ตามตัวชี้วัด ด้วยรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์
ในการจัดลำดับขององค์การสหประชาชาติอยู่ในกลุ่มประเทศที่มีการพัฒนาสูงสุด  50 อันดับแรก ตามแผน
แม่บทฯ ดังกล่าวด้วย 

(3.2) แผนย่อยการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
* แนวทางการพัฒนา  
3) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ ความสามารถสูง                

มีทักษะการคิดวิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถ
บุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ มีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษและการใช้ภาษาที่สาม ทักษะด้านดิจิทัล                    
มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงานเพื ่อให้บริการประชาชน และอำนวยความสะดวกภาคเอกชน                  
และภาคประชาสังคมเพื่อประโยชน์ของการพัฒนาประเทศ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา                 
มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ 
ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม            
และมีสำนึกในการปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบและความสุจริต ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพ        
ด้วยความเป็นธรรมและเสมอภาค กล้ายืนหยัดในการกระทำที่ถูกต้อง คำนึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากว่า
ประโยชน์ส่วนตน ตลอดจนส่งเสริมให้มีการคุ้มครองและปกป้องบุคลากรภาครัฐที่กล้ายืนหยัดในการกระทำ                     
ที่ถูกต้องและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

4) สร้างผู ้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่าง
ต่อเนื่องและเป็นระบบ เพื่อให้ผู้นำและผู้บริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธ์ มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม และวัฒนธรรมทั้งระดับท้องถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก มีความสามารถในการนำ
หน่วยงาน และมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม รวมทั้งผู้นำทางความรู้                   
และความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี ่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างที ่ดี                             
ต่อผู ้ร่วมงานและต่อสังคม เพื ่อรองรับการขับเคลื ่อนทางยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว โดยต้องได้รับกา ร
ปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิดให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะ                 
ที่จะเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันจะช่วยทำให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือสร้างคุณค่าและประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 

* เป้าหมายของแผนย่อย: 
บุคลากรของภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื ่อประชาชน ยึดหลัก

คุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งม่ันและเป็นมืออาชีพ 
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* การบรรลุเป้าหมายตามแผนย่อยของแผนแม่บทฯ  
แผนยุทธศาสตร ์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 และแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีงบประมาณ                    
เป็นแผนที่ส่งผลให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานที่เอื้อต่อการ
เรียนรู้และพัฒนากรอบความคิด ทักษะสำหรับการทำงานและการดำเนินชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุค
ดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 ของบุคลากรทุกประเภท ซึ่งสภาพแวดล้อมและระบบการทำงานทั้งทางกายภาพ        
และจิตวิทยาที่เหมาะสมจะช่วยส่งเสริมและผลักดันให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรมที่คาดหวังตามกรอบ
ความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง รวมทั้ง มีทักษะ
ที่จำเป็นในการชับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน 
และการผสานการทำงานและการใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีกรอบความคิด (Mindsets) ในการ
เรียนรู ้และพัฒนาตนเองที ่มุ ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและทำงานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากล                      
อย่างเหมาะสมและทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล อันจะส่งผลต่อการ
บรรลุค่าเป้าหมาย ปี 2566 -2570 ตามตัวชี้วัดที่ (1) ดัชนีความผูกพันของบุคลากรภาครัฐ ไม่น้อยกว่า                  
ร้อยละ 85 และตัวชี้วัดที่ (2) สัดส่วนเจ้าหน้าที่รัฐที่กระทำผิดกฎหมายลดลง ร้อยละ 30 ของแผนย่อย               
ตามแผนแม่บทฯ ดังกล่าวข้างต้น 

2.2 แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน  
1) กิจกรรมปฏิรูปที่ 1 ปรับเปลี่ยนรูปและการบริหารงานและการบริหารภาครัฐ

ไปสู่ระบบดิจิทัล 
1.1) ขั้นตอนการดำเนินงาน 

 5) ยกระด ับความสามารถหน่วยงานภาคร ัฐ รวมทั ้ ง การพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรภาครัฐเพ่ือไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 5.2 จัดเตรียมและพัฒนา “งานที่มีมูลค่าสูง” (High Value Job) ระบบการ
บริหารกำลังคนทั ้งในส่วนของการวางแผนการเคลื ่อนย้าย (Mobility) การจัดเตรียมทักษะระบบใหม่                      
(Up-skill/Re-skill) เพ่ือรองรับการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและคงรักษาไว้ซึ่งคุณค่าและความภาคภูมิใจ
ให้กับบุคลากรภาครัฐ 

5.3 พัฒนาระบบบริหารกำลังคนด้านดิจิทัลภาครัฐให้สามารถนำผู้ปฏิบัติงาน
และผู้เชี่ยวชาญด้านดิจิทัลมารวมไว้ในหน่วยงานเดียว (Pool Resources) และวางระบบบริหารงานเพื่อให้
ทำงานอย่างเป็นทีมเดียวกันกับผู้รับผิดชอบภารกิจ (Business owner) และผู้ดูแลระบบของหน่วยงานของรัฐ
ด้วย 

5.4 พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐในด้านข้อมูลเพื ่อให้มี
บุคลากรที่มีทักษะและความเชี่ยวชาญในการนำข้อมูลขนาดใหญ่มาสร้างคุณค่า ตลอดทั้งห่วงโซ่การพัฒนา
ต้ังแต่การผลิต บริหารจัดการ สร้างสรรค์ วิเคราะห์ นำเสนอ และใช้ประโยชน์ข้อมูล 

 1.2 เป้าหมายกิจกรรม 
 1.3) ภาคร ัฐพ ัฒนาส ู ่การเป ็นองค ์กรข ีดสมรรถนะส ู งเท ียบเท่า

มาตรฐานสากล สามารถปรับเปลี่ยนได้อย่างคล่องตัวตามบริบทและสภาวการณ์ที่แปรเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว    
และเป็นพลวัตในยุคชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) เป็นภาครัฐเพื่อประชาชนและขับเคลื่อนโดยความต้องการ
และการมีส่วนร่วมของภาคเอกชน สังคม ชุมชน และประชาชน อย่างแท้จริง 

1.3 ตัวชี้วัด 
 2.5) ระดับความสำเร็จในการยกระดับความสามารถหน่วยงาน ภาครัฐ

รวมทั ้งการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐ เพื ่อไปสู ่การเป็นรัฐบาลดิจิท ัลโดยมี Digital 
Government Maturity Model (Gartner) ระดับ 2 
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2) กิจกรรมปฏิรูปที่ 2 ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสู่ระบบเปิด 
เพื่อให้ได้มา และรักษาไว้ซึ่งคนเก่ง ดี และมีความสามารถอย่างคล่องตัว ตามหลักคุณธรรม 

2.1 ขั้นตอนการดำเนินงาน 
1) เปลี่ยนระบบการทำงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นระบบดิจิทัล

เต็มรูปแบบ เพื ่อการสรรหาคนดี คนเก่ง เข้าสู ่ตำแหน่งสำคัญได้ทันการณ์ และปรับบทบาทการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไปสู่งานเชิงกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลได้เต็มศักยภาพสอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร 

7) พัฒนาระบบการจ้างงานรูปแบบใหม่ในภาครัฐ เพื่อให้มีกำลังคน               
ที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะ ผู้ปฏิบัติงานในภารกิจที่มีกำหนดระยะเวลาที่แน่นอนและชัดเจน สอดรับกับ
การทำงาน รูปแบบใหม่ที่ไม่จำเป็นต้องจ้างงานตลอดชีพ (Non-career Employment) เพ่ือให้สามารถสรรหา
บุคลากรได้ทันการณ ์

8) พัฒนาความรู้และทักษะของบุคลากรภาครัฐเพื่อรองรับการทำงาน
ภายใต้ภาวะชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) อาท ิทักษะดิจิทัล ทักษะการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงสร้างและพัฒนา
กรอบความคิด (Mindset) ให้กับบุคลากรภาครัฐทุกระดับพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

2.2) เป้าหมายกิจกรรม 
ภาครัฐสามารถบริหารจัดการกำลังคนได้อย่างมีเอกภาพ มีประสิทธิภาพ 

และความคล่องตัว สามารถสรรหา รักษา เคลื่อนย้าย และใช้ประโยชน์กำลังคนให้ตรงกับความรู้ความสามารถ 
เพ่ือตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศในด้านต่าง ๆ และสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

2.3) ตัวชี้วัด 
2.4) ร้อยละของบุคลากรในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐแต่ละแห่ง

ที่มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และกรอบความคิด (Mindset) ในการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลและภาวะชีวิตวิถีใหม่ 
รวมทั้งรองรับการเปลี่ยนแปลง 

2.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
* ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2560 -2570) ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ 

และตอบโจทย์ประชาชน  
โดยกำหนดเป้าหมายการพัฒนาที่มีความเชื่อมโยงของหมุดหมายกับเป้าหมาย

หลักของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 และยุทธศาสตร์ชาติ โดยมีประเด็นที่ต้องดำเนินการเพื่อรับมือกับแนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงและเสริมสร้างความสามารถของภาครัฐ ประกอบด้วย (1) พัฒนาการให้บริการภาครัฐที่ตอบ
โจทย์ สะดวก ประหยัด แก่ประชาชนและผู้ประกอบการ โดยพัฒนาคุณภาพให้การบริการและเปิดโอกาส                  
ให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วม (2) ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสร้างของภาครัฐให้ยืดหยุ่น 
เช ื ่อมโยง  เปิดกว้าง และมีประสิทธิภาพเพื ่อรองรับการเปลี ่ยนแปลงที ่เอ ื ้อ ต่อการพัฒนาประเทศ                  
(3) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาประเทศ และสร้างระบบ
บริหารจัดการ และ (4) การสร้างระบบการบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะที่จำเป็นในการให้บริการภาครัฐ ดิจิทัลและการปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอื้อต่อ
การพัฒนาประเทศ ซึ่งตอบสนองต่อเป้าหมายหลักของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่  13 จำนวน 2 เป้าหมาย ได้แก่         
(1) เป้าหมายหลักที่ 3 การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม โดยมีบริการสาธารณะทั่วถึง เท่าเทียม 
และ (2) เป้าหมายหลักที่ 5 การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับความเสี่ยงและการ
เปลี่ยนแปลงภายใต้บริบทโลกใหม่ 
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การพัฒนาหมุดหมายฯ จะสามารถส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์
ชาติใน 4 ด้าน ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับการพัฒนาในยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและการพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ 2 ประเด็นเป้าหมาย คือ ภาครัฐมีว ัฒนธรรมการทำงานที ่ม ุ ่งผลสัมฤทธิ์                               
และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และภาครัฐ
มีขนาดที่เล็กลง พร้อมปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งหมุดหมายที่ 13 ยังมีความเชื่อมโยงกับเป้าหมาย
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติในประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ประเด็นที่ 
21 การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบด้วย 

2.4 นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความม่ันคงแห่งชาติ 
1) นโยบายความมั่นคงแห่งชาติที ่ 9 : เสริมสร้างความมั่นคงของชาติจากภัย           

การทุจริต 
2) แผนระดับชาติว่าด้วยความม่ันคงแห่งชาติที่  

 3.7.11 การเสริมสร้างความมั่นคงของชาติจากภัยทุจริตรองรับนโยบายที่ 9 : 
เสริมสร้างความมั่นคง ของชาติจากภัยการทุจริต 

3) เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์: หน่วยงานภาครัฐมีระบบป้องกันและแก้ไขการทุจริต 
รวมทั้งประชาชนไม่เพิกเฉยต่อการทุจริตของหน่วยงานภาครัฐ 

4) ตัวชี้วัด:  
(1) ค่าดัชนีชี้วัดการรับรู้ทุจริต (Corruption Perception Index: CPI) ของประเทศไทย  
(2) ระดับการมีส่วนร่วมของประชาชนในการต่อต้านการทุจริต 

5) กลยุทธ์: 
(1) นำหลักธรรมาภิบาลไปใช้ในการบริหารจัดการภาครัฐให้บ ังเกิดผล                 

เป็นรูปธรรม 
3. แผนระดับ 3 ที่เกี่ยวข้อง 

* ยุทธศาสตร์สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี                  
(พ.ศ.2560 – 2579) 

กรอบยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. (พ.ศ.2560 – 2579) 
มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ที่ 6 ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและการพัฒนาระบบการบริ หาร
จัดการภาครัฐ ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 
มีความคุ้มค่า โปร่งใส และเกิดความเป็นธรรมในการให้บริการสาธารณะและเพื่อให้สอดคล้องกับทิศทาง                  
และบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ก.พ.               
(พ.ศ.2560 -2579) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐ) ที่มีความสอดคล้อง เชื่อมโยง และตอบสนองยุทธศาสตร์ชาติที่ 6 ด้านการปรับสมดุล
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ คือ 

* วิสัยทัศน์:  
“ให้การรับราชการเป็นทางเลือกแรกและทางเลือกสุดท้ายของการประกอบอาชีพ

สำหรับคนเก่งที่มีจิตสาธารณะและให้โลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ             
ของไทย” 
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 * ยุทธศาสตร์ ก.พ.: 
“การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาค

ราชการของประเทศ มีคุณธรรมปลอดทุจริตเป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนเพ่ือให้ส่วนราชการได้มาและรักษาไว้             
ซึ่งคนดีคนเก่งที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม” 

ทั ้งนี ้ โดยกำหนดให้มีกลยุทธ์การเปลี ่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล              
ภาคราชการในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1) กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกเพื่อให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกของคนดี              
คนเก่ง (First Choice Service) โดยดำเนินการในเรื่องสำคัญ ได้แก่  

- ระบบการสรรหาที่ส่งเสริมให้ส่วนราชการเป็นเจ้าภาพหลักเพื่อให้ได้มาซึ่งคนดี     
คนเก่งที่เหมาะสมกับส่วนราชการ 

-  การเพ ิ ่มประส ิทธ ิภาพระบบการสรรหาและเล ือกสรรด ้วยนว ัตกรรม                 
และเทคโนโลยี 

2) กลยุทธ์การสร้างความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการบริหารกำลังคน                
ของส่วนราชการ (Department focused HR Platform) โดยดำเนินการในเรื่องท่ีสำคัญ ได้แก่  

- ระบบจำแนกตำแหน่งที่รองรับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่คล่องตัว สนับสนุน
การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

- ระบบค่าตอบแทนที่เพิ่มความสามารถของส่วนราชการในการดึงดูดและรักษา
บุคลากรคุณภาพ 

- ระบบการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงานที ่สน ับสนุนการขับเคลื ่อนนโยบาย              
และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

- ระบบการแต่งตั้ง ย้าย โอน เลื่อน ที่คล่องตัว โปร่งใส เป็นธรรม 
3) กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพราชการ (Civil Service of 

Integrity & Passion) โดยดำเนินการในเรื่องท่ีสำคัญ ได้แก่ 
- ระบบทุนรัฐบาล ที่ดึงดูดและรักษาคนเก่งคนดี สนับสนุนยุทธศาสตร์ของส่วน

ราชการและมีความเป็นบูรณาการระหว่างแหล่งทุนต่างๆ  
- ระบบการพัฒนาข้าราชการ ที่ส่งเสริมการเตรียมกำลังคนและสนับสนุนการ

ขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการอย่างมีประสิทธิภาพ คล่องตัว 
- ระบบการส่งเสริมจริยธรรม ที่สอดคล้องกับบริบทของสวนราชการ 
- ระบบมาตรฐานวินัย ที่มีประสิทธิภาพ ทันการณ์ และเป็นธรรม 

4) กลยุทธ์การเพิ ่มประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(Smart HR Policy) โดยดำเนินการในเรื่องท่ีสำคัญ ได้แก่ 

- การปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ พ.ร.บ.ข้าราชการพลเรือน ให้ทันสมัย สอดคล้อง
กับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 

- ระบบการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน                
ที่มีประสิทธิภาพ 

- การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในระดับ
ภูมิภาคและระดับโลกที่ส่งเสริมบทบาทของประเทศไทยในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐในเวทีโลก 
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* ช ื ่อแผนระดับ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2566 – 2570 
(หน่วยงานเจ้าของแผน: สำนักงาน ก.พ.) 

* ชื่อแผนระดับที่ 3 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราการ 4.0 (พ.ศ.2566 – 
2570) กระทรวงศึกษาธิการ (หน่วยงานเจ้าภาพแผน : กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ) 

* ช ื ่อแผนระดับที ่  3 แผนปฏิบ ัต ิราชการ ระยะ 5 ปี พ.ศ.2566 – 2570                       
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (หน่วยงานเจ้าของแผน : สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ สำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ) 

วิสัยทัศน์: บูรณาการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้เรียนมีคุณภาพและทักษะ
ที่จำเป็นในโลกยุคใหม ่

พันธกิจ 
1. ส่งเสริมสนับสนุนการบริหารและจัดการศึกษาแบบบูรณาการทุกระดับ ทุกพ้ืนที่

อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาคุณภาพการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอัธยาศัย ให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 
3. ส่งเสริม สนับสนุนการสร้างโอกาส และความเสมอภาคทางการศึกษาอย่างทั่วถึง 

เหมาะสมตามศักยภาพและช่วงวัยของผู้เรียน เพ่ือลดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา 
4. ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและพัฒนาสมรรถนะ

ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 
ค่านิยมองค์กร 
T:Teamwork การทำงานเป็นทีม 
E: Equality of Work ความเสมอภาคในการทำงาน 
A: Accountability ความรับผิดชอบ 
M: Morality and Integrity การมีศีลธรรมและความซื่อสัตย์ 
W: Willful มีความมุ่งมั่นตั้งใจทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 
I: Improvement การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องสม่ำเสมอ 
N: Network and Communication การเป็นเครือข่ายที่มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
S: Service Mind การมีจิตมุ่งบริการ 
เป้าประสงค์รวม 

 1. สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีการบริหารจัดการศึกษาแบบบูรณาการ                         
ที่มีประสิทธิภาพ 

 2. ผู ้เร ียนมีการศึกษาและเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่องตลอดชีวิตที ่มีคุณภาพ                     
และเท่าทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 

 3. ผู้เรียนได้รับโอกาสทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพอย่างทั่วถึงและเสมอภาค 
 4. ข้าราชการ ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ

พัฒนาผู้เรียนให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 
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   เป้าประสงค์รายประเด็นและกลยุทธ์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์รายประเด็น

ยุทธศาสตร์ 
กลยุทธ์ 

1.  พ ัฒนาการจ ั ดการศ ึ กษา              
เพ่ือความมั่นคง 

1. ผู้เรียนมีคุณภาพและทักษะที่
จ ำ เ ป ็ น ส อ ด ค ล ้ อ ง ก ั บ ก า ร
เสริมสร้างความมั ่นคงในแต่ละ
บริบท 

1.1 ปลูกฝังค่านิยมและหลักคิดที่ถูกต้องเพ่ือ
เสริมสร้างเสถียรภาพสถาบันหลักของชาติ 
ต า ม ร ะ บ อ บ ป ร ะ ช า ธ ิ ป ไ ต ย อ ั น มี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
1.2 ยกระดับและสร ้างโอกาสการเข ้าถึง
การศึกษาที่มีคุณภาพ และพัฒนาสมรรถนะ
การเรียนรู้/วิชาชีพ ด้วยศาสตร์พระราชา และ
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ในเขต
พัฒนาพิเศษ เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
และเขตพื้นที่พิเศษ (พื้นที่สูง พื้นที่ตามตะเข็บ
ชายแดนและพื้นที่เกาะแก่ง ชายฝั่งทะเล ทั้ง
กลุ่มชนต่างเชื้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม 
กลุ่มชนชายขอบและแรงงานต่างด้าว) 
1.3 พัฒนากลไกลบูรณาการระบบบริหาร
จัดการการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด
หรือภัยคุกคามรูปแบบใหม่ 
1.4 พัฒนาความร่วมมือด้านการศึกษากับ
ต่างประเทศเพื่อยกระดับคุณภาพและโอกาส
ทางการศึกษา 

2. พ ัฒนากำล ังคน เพ ื ่อสร ้าง
ความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศ 

2. ผู ้เร ียนมีสมรรถนะและองค์
ความรู้ที่ตอบสนองความต้องการ
ของตลาดแรงงานในพื้นที่ ภูมิภาค
และประเทศ 

2.1 พัฒนากำลังคนให้มีความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะอาชีพให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของตลาดแรงงานในพืน้ที่ภูมิภาค และประเทศ 

3. พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีคณุภาพ 

3. ผู ้เรียนมีคุณภาพ ทักษะและ
คุณลักษณะที ่เหมาะสมต่อการ
เรียนรู้โลกยุคใหม ่
4. ครู และบุคลากรทางการศึกษา
ม ี ส ม ร ร ถ น ะ เ ท ่ า ท ั น ก า ร
เปลี่ยนแปลงในโลกยุคใหม่ 

3.1 ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนพัฒนา
กระบวนการค ิ ดอย ่ า ง เป ็ นระบบ ผ่ าน
ประสบการณ์ตรงจากการลงมือปฏิบัติ ควบคู่
กับการเรียนรู้ผ่านสื่อเทคโนโลยีดิจิทัล 
3.2 สร้างแพลตฟอร์มดิจิทัลรองรับการเรยีนรู้
ที่หลากหลาย 
3.3 บ ูรณาการจ ัดกระบวนการเร ี ยนรู้                 
ที่ส่งเสริมระเบียบ วินัย คุณธรรม จริยธรรม 
จิตสาธารณะ ความเป็นพลเมืองและความ
ปลอดภัยของผู้เรียน 
3.4 พ ั ฒ น า ร ะ บ บ บ ร ิ ห า ร ง า น บ ุ ค ค ล                           
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพ่ือยกระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์รายประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ 

3.5 ส่งเสริมการวิจัยนวัตกรรมการบริหารและ
จัดการศึกษา และพัฒนาบุคลากรวิจัยทางการ
ศึกษา 

4. สร ้างโอกาสและความเสมอภาค                 
ทางการศึกษา 

5.  ผ ู ้ เ ร ี ยนได ้ ร ั บ โอกาสทาง
การศึกษาที่มีคุณภาพ อย่างทั่วถึง 
แ ล ะ เ สมอภ าคด ้ ว ย ร ู ป แ บ บ                   
ที่หลากหลาย 

4.1 เพิ ่มและกระจายโอกาสทางการศึกษา               
ในระบบ นอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศยั 
ให้ผู้เรียน สามารถเข้าถึงโอกาสทางการเรียนรู้
อย่างต่อเนื ่องตลอดชีวิตที ่มีคุณภาพได้อย่าง
หลากหลาย  ครอบคลุ ม  ท ุ กพ ื ้ นท ี ่  และ
กลุ่มเป้าหมาย 
4.2 ส ่ง เสร ิม พ ัฒนาส ื ่อการเร ียนร ู ้ ผ ่ าน
เทคโนโลยีดิจิทัลที่เหมาะสมต่อการเข้าถึงและ
พัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

5. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม 

6. หน่วยงานและสถานศึกษา                 
มีการส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม 

5.1 ส่งเสริมกิจกรรมสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และความตระหนักรู้คุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมด้วยรูปแบบท่ีหลากหลาย 

6. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มี
ประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

7. หน่วยงานมีระบบการบริหาร
จ ัดการท ี ่ม ีประส ิทธ ิภาพด ้วย
เทคโนโลยีดิจิทัล ตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการได้อย่าง
สะดวก รวดเร็วและโปร่งใส 

6.1 ส่งเสริมและพัฒนาการนำเทคโนโลยีดิจิทัล
มาประยุกต์ใช้ในการบริหารราชการและบริการ
ประชาชน 
6.2 พัฒนาระบบฐานข้อมูลกลางด้านการศึกษา
ให้เป็นเอกภาพ เป็นปัจจุบัน และเชื่อมโยงกันใน
ทุกระดับ 
6.3 สร ้างและพ ัฒนากลไกการบร ิหารจัด
การศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงทุกระดับ 
ทุกพื้นท่ี 
6.4 เร ่งร ัด ปร ับปร ุง แก ้ไขกฎหมาย กฎ 
ระเบ ียบ และข ้อบ ังค ับให ้สอดคล ้องและ
เหมาะสมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง 
6.5 ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที ่ของ
หน่วยงานให้มีความทันสมัย ยืดหยุ่น เชื่อมโยง 
และ เอ ื ้ อ ต ่ อ ก า รพ ัฒนาหน ่ ว ย ง าน ให ้ มี
ประสิทธิภาพ 
6.6 พัฒนาเครือข่ายต่อต้านการทุจริตประพฤติ
มิชอบให้มีส่วนร่วมกิจกรรม รณรงค์ เฝ้าระวัง 
และติดตามพฤติกรรมเสี่ยงทุจริต 
6.7 พัฒนาระบบงานการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือน และบุคลากรทางการศึกษา
อื่นเพื่อยกระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

   ตารางท่ี 1: เป้าประสงค์รายประเด็นและกลยุทธ์ 
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4. นโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 
    * หลักการสำคัญในการประกาศนโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการ มีดังนี้ 

1. สร้างภูมิคุ้มกันให้กับผู้เรียนและประชาชน โดยให้ทุกหน่วยงานนำรูปแบการ
ทำงานที่บูรณาการการทำงานร่วมกัน และปฏิบัติหน้าที่  ด้วยความโปร่งใส ความรับผิดชอบ ความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน เพื่อสร้างความร่วมมือที่เข้มแข็ง และสร้างหลักประกันว่าทุกคนจะต้องมีการศึกษาที่มีคุณภาพ
อย่างครอบคลุมทุกพ้ืนที่  

2. สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนดำเนินการตามภารกิจด้วยความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง องค์กร ประชาชนและประเทศชาติ โดยให้ความสำคัญกับการประสานความร่วมมือจากทุกภาคส่วน 
ผ่านกลไกการรับฟังความคิดเห็นมาประกอบการดำเนินงานที่เป็นประโยชน์ต่อการยกระดับคุณภาพการศึกษา 

3. ดำเนินการตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อมุ่งเน้นผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของภาคการศึกษาที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้เรียนและประชาชน โดยมุ่งเป้าหมายการพัฒนา
การศึกษาเพ่ือร่วมกัน “พลิกโฉมการศึกษาสู่ยุคดิจิทัล” (Transforming Education to Fit in the Digital Era)  
    * นโยบายและจุดเน้นประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 

1. การจัดการศึกษาเพื่อความปลอดภัย 
1.1 สร้างความปลอดภัยในสถานศึกษาเพื่อเพิ่มความเชื ่อมั่นของสังคม                

และป้องกันภัยคุกคามในชีวิตทุกรูปแบบ 
1.2 ปลูกฝังทัศนคติ พฤติกรรม และองค์ความรู้ในการใช้สื่อสังคมออนไลน์

และไซเบอร์อย่างสร้างสรรค์ 
1.3 ส่งเสริมคุณลักษณะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ด้านสิ่งแวดล้อม สร้าง

ความตระหนักรู้และจิตสำนึกในการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
1.4 พัฒนาบทบาทและภารกิจด้านความปลอดภัยของทุกหน่วยง าน             

ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
2. การยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา 

2.1 ส่งเสริม สนับสนุนให้สถานศึกษาจัดการเรียนรู้สู่สมรรถนะตามหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 

2.2 จัดการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมพหุปัญญาให้กับผู้เรียน 
2.3 พัฒนากระบวนการเรียนรู้และการวัดผล ประเมินผลฐานสมรรถนะ 
2.4 ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้และกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 
2.5 ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู ้เร ียนทุกช่วงวัยได้เร ียนรู ้ตามความสนใจ                 

ผ่านดิจิทัลแพลทฟอร์มที่หลากลาย 
2.6 ส่งเสริมการเรียนรู ้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) และการฟื ้นฟู

สภาวะถดถอยทางการเรียนรู้ (Learning Loss) 
2.7 พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนประวัติศาสตร์ หน้าที่พลเมือง 

และศีลธรรม 
2.8 ส่งเสริมการให้ความรู้และทักษะด้านการเงินและการออม (Financial 

Literacy) ให้กับผู้เรียน 
2.9 ส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาให้นำผลการทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ

ไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา 
2.10 พัฒนาระบบการประเมินคุณภาพสถานศึกษาที่เน้นสมรรถนะผลลัพธ์

ที่ตัวผู้เรียน 
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3. การสร้างโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทียมทางการศึกษา                 
ทุกช่วงวัย 

3.1 พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศของนักเรียนเป็นรายบุคคล 
3.2 ส่งเสริมสนับสนุนให้เด็กปฐมวัยที่มีอายุตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไปทุกคน เข้าสู่

ระบบการศึกษา 
3.3 พัฒนาข้อมูลและทางเลือกที่หลากหลายให้กับผู้เรียนกลุ่มเป้าหมาย

พิเศษ 
3.4 พัฒนาระบบสนับสนุนการจัดการศึกษาขั ้นพื ้นฐานโดยครอบครัว 

(Home School) และการเรียนรู้ที่บ้านเป็นหลัก (Home-based Learning)  
3.5 พัฒนาระบบธนาคารหน่วยกิต (Credit Bank) 

4. การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะอาชีพและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน 
4.1 พัฒนาหลักสูตรอาชีวศึกษา และหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้น แบบโมดูล 

(Modular System) 
4.2 ขับเคลื่อนการผลิตและพัฒนากำลังคนตามกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ 
4.3 พัฒนาสมรรถนะอาชีพที่สอดคล้องกับความถนัด ความสนใจ โดยการ 

Re-skill Up-skill และ New skill 
4.4 ส ่งเสร ิมการพัฒนาระบบการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติ                         

ด้านอาชีวศึกษา (V-NET) 
4.5 จัดตั้งศูนย์ให้คำปรึกษาจัดตั้งธุรกิจ (ศูนย์ Start Up) ภายใต้ศูนย์พัฒนา

อาชีพ และการเป็นผู้ประกอบการ 
4.6 เพิ่มบทบาทการอาชีวศึกษาในการสร้างและพัฒนาผู้ประกอบการและ

กำลังแรงงานในภาคเกษตร 
4.7 พัฒนาหลักสูตรอาชีพสำหรับกลุ ่มเป้าหมายผู ้อยู่ ในระบบโรงเรียน    

และประชาชนที่สอดคล้องมาตรฐานอาชีพเพื่อการเข้าสู่การรับรองสมรรถนะ และได้รับคุณวุฒิตามกรอบ
คุณวุฒิแห่งชาติ 

5. การส่งเสริมสนับสนุนวิชาชีพครู บุคลากรทางการศึกษา และบุคลากร 
5.1 ส่งเสริมสนับสนุนการดำเนินการประเมินวิทยฐานะโดยใช้ระบบ DPA 
5.2 ส่งเสริมสนับสนุนการดำเนินการ พัฒนาสมรรถนะทางด้านเทคโนโลยี

ดิจิทัลตามกรอบระดับสมรรถนะดิจิทัล (Digital Competency) 
5.3 พัฒนาครูให้มีความพร้อมด้านวิชาการและทักษะการจัดการเรียนรู้ 
5.4 ส่งเสริมสนับสนุนการวัดสมรรถนะครูด้านการวัดและประเมินผล 
5.5 พัฒนาขีดความสามารถของครู และบุคลากรให้มีสมรรถนะที่สอดคล้อง

และเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมและการเปลี่ยนแปลงโลกอนาคต 
5.6 ส ่งเสร ิมสนับสนุนการทดสอบสมรรถนะคร ู และบุคลากรด้าน

ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารในการทำงาน 
5.7 เร่งรัดการดำเนินการแก้ไขปัญหาหนี้สินครูและบุคลากรทั้งระบบ ควบคู่

กับการให้ความรู้ด้านการวางแผนและการสร้างวินัยด้านการเงินและการออม 
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6. การพัฒนาระบบราชการและการบริการภาครัฐสู่ยุคดิจิทัล 
6.1 ขับเคลื ่อนการพัฒนาระบบราชการ ด้วยนวัตกรรม และการนำ

เทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นกลไกหลักในการดำเนินงาน (Digitize Process) การเชื่อมโยงและแบ่งปันข้อมูล 
(Sharing Data) การส่งเสริมความร่วมมือ บูรณาการกับภาคส่วนต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก 

6.2 พัฒนาประสิทธิภาพของเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถใช้
งานเครือข่ายสื่อสารข้อมูลเชื่อมโยงหน่วยงานภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6.3 พัฒนาระบบการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรทางการศึกษา 
6.4 เสริมสร้างคุณธรรม มาตรฐานทางจริยธรรมและปลุกจิตสำนึกต่อต้าน

ทุจริตและประพฤติมิชอบ  
7. การขับเคลื่อนกฎหมายการศึกษาและแผนการศึกษาแห่งชาติ 

ดำเนินการจัดทำกฎหมายลำดับรอง เพื่อรองรับพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติควบคู่กับการสร้างการรับรู้ให้กับประชาชนได้รับทราบอย่างทั่วถึง 
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   ภาพที่ 1: กฎหมายที่เกี่ยวข้องในการจัดทำแผนฯ
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ส่วนที่ 3 
การดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

1. กรอบความคิดในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
   1.1 กรอบความคิดทั่วไป 
   ปัจจุบันภาคราชการไทยอยู่ภายใต้ยุคโลกที่ไม่แน่นอนที่เราอยู่ท่ามกลางสถานการณ์ต่างๆ    
ที่เกิดขึ้นทั่วโลก ตั้งแต่การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี พฤติกรรมผู้บริโภคที่ไม่เหมือนเดิม การแทนที่ของ
รูปแบบธุรกิจ Disruption ที่จะมาแทนที่การทำธุรกิจแบบเดิม ๆ  สถานการณ์ของโรคระบาดอย่างโรคโควิด 
19 ที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อภาคราชการไทยอย่างมีนัยสำคัญ ไม่มีใครสามารถคาดการณ์เหตุการณ์ที่จะเกิด               
ในอนาคตได้ หรือที่นักวิชาการคิดประดิษฐ์คำขึ้นมาว่าเป็นโลกยุค “VUCA World” คำว่า VUCA นั้นถูกใช้                   
ครั้งแรกใน U.S. Army War College ซึ่งนักศึกษาทหารได้ใช้คำย่อนี้เพ่ืออธิบายสถานการณ์ที่เต็มไปด้วยความ 
ผันผวน ยากจะคาดเดา มีความซับซ้อนสูง และคลุมเครือเกินกว่าจะอธิบายได้  (เจริญ ภูวิจิตร, ม.ป.ป., น.2)                 
อันส่งผลกระทบต่อองค์กรและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้กับองค์กร ตลอดจนผู้นำองค์กร ที่จำเป็นต้องรับมือกับ
สถานการณ์ต่างๆ ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 4 สถานการณ์ ดังนี้ 
   1) สถานการณ์ที่มีความผันผวน (Volatility) หมายถึง สถานการณ์ที่มีความผันผวนสูง                   
เปล ี ่ ยนแปลงฉ ับพล ันรวดเร ็ วมาจาก Disruptive เทคโนโลยี  (ว ิช ั ย วงษ ์ ใหญ่  และมาร ุต พ ัฒผล,                            
2562, น.6) ซึ่งไม่มีอะไรแน่นอน เช่น การเปลี่ยนแปลงของค่าเงิน ฯ อันเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลง              
ของปัจจัยภายนอก (สภาพแวดล้อม) ซึ่งเป็นปัจจัยที่เราไม่สามารถควบคุมได้  
   2) สถานการณ์ที ่มีความไม่แน่นอน (Uncertainty) หมายถึง สถานการณ์ในอนาคต                
ที่ไม่สามารถคาดเดาได้ว่าจะเกิดอะไรขึ้นบ้าง เป็นสถานการณ์ท่ีไม่มีความแน่นอนสูง เช่น การเกิดขึ้นของอาชีพ
ใหม่ในอนาคต การทดแทนของธุรกิจสมัยใหม่ สถานการณ์ที่มีความไม่แน่นอนนี้มักเกิดจากการขาดความรู้      
หรือข้อมูลที่จำเป็น   
   3) สถานการณ์ที่มีความซับซ้อน (Complexity) หมายถึง สถานการณ์ที่เกิดจากปัจจัย
จำนวนมากและเชื่อมโยงกัน ทำให้เกิดเป็นความซับซ้อน ทำให้หลายครั้งเกิดความยุ่งยากในการวิเคราะห์                    
เพื่อตัดสินใจบางอย่าง เช่น ปัญหาทางเศรษฐกิจ โดยผลกระทบของสถานการณ์ที่มีความซับซ้อนสูงก่อให้เกิด
ความยุ่งยากในการแก้ไข ทำให้ต้องใช้เวลานานในการจัดการแก้ไขปัญหา  
   4) สถานการณ์ที่มีความคลุมเครือ (Ambiguity) หมายถึง สถานการณ์ที่มีความคลุมเครือ
สูงขาดความชัดเจน เช่น ความไม่ชัดเจนของการสื่อสาร ความเห็นที่ไม่ตรงกัน โดยปัจจัยที่ทำให้เกิดความ
คลุมเครือ จะคล้ายกับความไม่แน่นนอนก็คือการขาดข้อมูลหรือข้อเท็จจริงที ่จะนำมาใช้ประกอบในการ
ตัดสินใจ รวมถึงการตีความของสถานการณ์ว่าจะทำการแปลความหรือตีความข้อมูลนั้นอย่างไร 
 

 

 

    ภาพที่ 2: โลกยุค “VUCA World” 
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1.2 กรอบความคิดในการพัฒนาบุคลากร 
   กรอบความคิดที่สำนักงาน ก.พ. และสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ นำมาเป็นกรอบ
ความคิดในการพัฒนาบุคลากร มีดังนี้ 
     1.2.1 กรอบความคิดแบบเติบโต Growth Mindset  
    กรอบความคิดแบบเติบโต Growth Mindset เป็นกรอบควงามคิดที่ถูกพัฒนาขึ้น
โดยศาสตราจารย์ ดร.แคโรล เว็ค (Dr. Carol Dweck) นักจิตวิทยาและนักวิจัยของมหาวิทยาลัยแสตนฟอร์ด 
(Stanford University)  ท ี ่ เ ข ี ยนไว ้ ในหน ั งส ื อ  “Mindset: The New Psychology of Success” หรือ                          
“ใช้ความคิดเอาชนะโชคชะตา” เป็นกรอบความคิดที่เชื ่อมั่นในคุณค่าในความสามารถของตนเอง โดยมี
สมมติฐานที่ว่าความสามารถของทุกคนนั้นเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ผ่านความพยายามและการเรียนรู้                   
โดยการใส่ความพยายามฝึกฝนเข้าไป  โดยเชื ่อว่าทุกคนสามารถสร้างหรือเปลี ่ยนแปลงทักษะ ความรู้
ความสามารถ ความถนัด หรือบุคลิกภาพของตนเองได้ จนส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมไปในทาง              
ที่ดีขึ้น ผู้ที่มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะมุ่งพัฒนาตนเองโดยมีเป้าหมาย มุ่งการเรียนรู้และใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่ โดยไม่กลัวความล้มเหลว โดยบุคคลจะใช้โอกาสที่ได้รับความล้มเหลวเป็น  การได้เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ 
ได ้ เพ ิ ่มข ึ ้น (Dweck, 2006; 216) การม ีสมรรถนะทักษะ Growth Mindset ซ ึ ่ งเป ็นท ักษะ  จ ําเป็น               
และกระตุ้นให้ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องต่อไป รู้จักการเรียนรู้จากทุกข้อผิดพลาด มองความ 
ล้มเหลวหรือข้อผิดพลาดเป็นเรื่องที่ดีแทนที่จะเห็นเป็นปัญหา (เจริญ ภูวิจิตร์, ม.ป.ป., 1)  จะทำให้บุคคลนั้น
กล้าที่จะผ่าฟันเรื่องยาก มองว่าอุปสรรคไม่ใช่ปัญหา แต่เป็นโอกาสที่จะลองสิ่งใหม่เพื่อบรรลุเป้าหมายระยะ
ยาวต่อไป นอกจากนั้น ความคิดแบบ Growth Mindset ยังเชื่อว่าปัญญาสามารถพัฒนาได้ และเชื่อว่าคนจะ
เก่งได้ผ่านการทำงานหนัก การมีกลยุทธ์ที่สามารถทำได้จริง และการช่วยเหลือจากผู้อื่น (Romero, 2015, 1) 
โดยการพัฒนากรอบความคิดแบบเติบโต  (Growth Mindset) มี 6 ขั้นตอนดังนี้ 
    1) สร้างแรงบันดาลใจให้เกิด Growth Mindset เชื่อว่าบุคลากรมักไม่เห็นคุณค่า                  
ของตนเอง จมอยู่ในกรอบความคิดเก่าๆ หากบุคลากรสร้างคุณค่า แรงจูงใจ ความกระตือรือร้น และพลังบวก   
ที่ดใีนการพัฒนาตัวเองแล้ว ก็จะส่งผลต่อความคิดในการเพ่ิมความม่ันใจและผ่านพ้นกับสิ่งต่าง ๆ ไปได้ รวมถึง
แสวงหาการเติบโตทางอาชีพการงานส่วนบุคคล 
            2) การทุ่มเทลงมือทำเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ เมื่อบุคลากรมีความมั่นใจในตนเองแล้ว 
องค์กรต้องสนับสนุนให้บุคลากรการได้ลงมือทำและเรียนรู้พัฒนาตัวเองอย่างสม่ำเสมอโดยการทุ่มเทแรงกาย
แรงใจและตั้งใจทำไปอย่างต่อเนื่อง โดยการเอาชนะความกลัว เพื่อเผชิญกับข้อเท็จจริงที่จะเกิดขึ้น โดยไม่ว่า
ผลลัพธ์อะไรจะเกิดขึ้น ความกลัวและความกังวลจะหมดไป และหาทางออกเพ่ือนำพาตนเองไปสู่สิ่งที่ดีกว่าเดิม 
ซึ่งการที่จะประสบความสำเร็จได้นั้น ไม่ใช่อาศัยเพียงแค่สติปัญญาหรือพรสวรรค์เท่านั้น   แต่ยังต้องมีความ
เพียรพยายามเป็นหัวใจสำคัญของความสำเร็จด้วย 
    3) สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ เป็นการสร้างการยอมรับและนำข้อผิดพลาดมาแก้ไข                      
เพื่อพัฒนาตนเอง เปิดใจเรียนรู้สิ่งต่างๆ รอบๆตัว ไม่ว่าจากเพื่อนร่วมงานหรือคนรอบๆตัว ซึ่งจะช่วยขยาย
กรอบความคิดของเราให้เติบโต มองเห็นสิ่งดี เป็นการเรียนรู้ที่จะเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดไปสู่เวอร์ชั่นที่ดีขึ้น เป็น
คนที่เก่งขึ้นกว่าเดิม และทำให้รู้จักและเรียนรู้กับข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพื่อการพัฒนาตัวเอง  โดยตั้งเป้าหมาย
ในการเรียนรู้คือความสำเร็จของงาน  
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    4) ตั้งเป้าหมายให้กับตนเอง โดยเป้าหมายเป็นสิ่งที่จะช่วยให้เข้าใจตนเองมากขึ้น
ว่าตนเองต้องการอะไรหรือกำลังทำอะไรและสิ่งที่ทำอยู่นั้นสอดคล้องกับเป้าหมายหรือไม่ อีกทั้งยังต้องรู้จักให้
รางวัลตนเองเป็นระยะๆ เมื่อทำงานถึงเป้าในแต่ละขั้น ไม่ว่าจะเป็นสิ่งของ คำพูดที่ชื่นชมตนเอง หรือกิจกรรม
พิเศษเช่น การไปเที่ยว เป็นต้น สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่ช่วยเตือนเราว่ามีคุณค่า เกิดผลสำเร็จจริง การตั้งเป้าหมาย               
ไม่ว่าจะเล็กหรือใหญ่ ล้วนแล้วแต่เป็นการช่วยสร้างความชัดเจนถึงสิ่งที่ทำสำเร็จแล้วได้เป็นอย่างดี  
    5) ตรวจสอบ Feedback อย่างสม่ำเสมอ เป็นส่วนหนึ่งในการเรียนรู้ “ผลลัพธ์  
ของการกระทำ” จะเป็นสิ่งที่สำคัญที่สุด ทีจ่ะช่วยให้เรานำความคิดเห็นเหล่านี้มาใช้ในการปรับเปลี่ยนความคิด                  
ความเชื่อ ช่วยให้ตนเองได้รู้ถึงจุดแข็ง-จุดอ่อน เพื่อนำข้อเสียต่าง ๆ ไปแก้ไข พัฒนาไปสู่การทำงานที่ดีขึ้น            
ในการทำงานครั้งต่อ ๆ ไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 3: กรอบความคิดแบบเติบโต Growth Mindset   
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    1.2.2 กรอบความคิดที่มุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) 
    กรอบความคิดที่มุ ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) เป็นวิธีการมองโลกที ่พา
ตัวเองเปิดกว้างและออกจากกล่องที่ปิดก้ันเราไว้ ซึ่งกรอบความคิดนี้สร้างข้ึนโดย Dr. Terry C. Warner ผู้ก่อตั้ง
สถาบัน Arbinger Institute ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นวิธีคิดที ่มุ ่งเน้นผลลัพธ์ของ “ตัวเราและผู ้อ ื ่น”                      
โดยคำนึงถึงเป้าหมายและผลลัพธ์ของคนอื่นควบคู่ไปกับของตัวเอง แนวคิดสำคัญของ Outward Mindset 
เกิดจากการใส่ใจความรู้สึกของคนอื่น เหมือนที่เราใส่ใจความรู้สึกของตัวเอง (ปอยขวัญ เขมา, 2565, 61)                  
ช่วยให้ปรับมุมมองและพาตนเองออกจากมุมมองส่วนตัวและมองเห็นภาพใหญ่ที่ ฉายภาพความต้องการ               
และปัญหาของคนอ่ืน มองว่าคนอ่ืนจะได้รับผลกระทบอะไรจากตัวเราบ้างและพยายามหาวิธีที่จะช่วยให้ทั้งตัว
เราและคนอื่นบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้  
    หลักการที่สำคัญของกรอบความคิดที่มุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) มีดังนี้ 
    1) มองเห็นผู ้อื ่นเป็นคน (S: See others) เริ ่มจากการมองเห็นความต้องการ 
จุดมุ่งหมาย และปัญหาของคนอื่น และพิจารณาว่ามีใครบ้างที่ได้รับผลกระทบจากพฤติกรรมและการทำงาน
ของเรามีสิ่งไหนบ้างที่เราพอจะช่วยเหลือเขาได้ หรือมีสิ่งไหนที่เรายังทำกับเขาไม่ดี และควรปรับปรุงแก้ไขใหม่    
              2) ปรับเปลี ่ยนวิธีการทำงานของตัวเรา (A: Adjust efforts) โดยให้วิธีการ
ทำงานของตนเองให้ส่งผลกระทบที่ดี ตรงกับความต้องการของคนอ่ืน และช่วยเหลือคนอ่ืนได้มากข้ึน 
    3) ประเม ินและร ับผ ิดชอบต่อผลกระทบท ี ่ เราสร ้างข ึ ้น ( M: Measure 
impacts) ประเมินดูว่าการทำงานของเราที่ได้ปรับเปลี่ยน ไปกระทบต่อคนอื่นมากน้อยแค่ไหน งานของผู้อ่ืน
เพิ่มขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงไปแค่ไหน เราต้องรับผิดชอบต่อสิ่งที่เราสร้าง และพยายามหาวิธีในการปรับปรุง           
ให้มันดีขึ้นอยู่เสมอ ๆ 

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
   ภาพที่ 4: กรอบความคิดท่ีมุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) 
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    1.2.3 กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน์ (Global Mindset) 
    กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน์ Global mindset คือ ทัศนคติแบบสากลที่มีความเข้าใจ               
ในความหลากหลายของผู้คน ไม่ว่าจะเป็นความหลากหลายทางเชื้อชาติ วัฒนธรรม และความเชื่อต่างๆ                  
เป็นชุดความเชื ่อว ิธ ีค ิดที ่กำหนดการแสดงพฤติกรรม การมองโลก และทัศนคติ  เป็นชุดความเชื ่อที ่ทำให้เข้าใจ                                         
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม และความซับซ้อนของโลกยุคโลกาภิวัฒน์ เพื่อปรับตัวได้อย่างเหมาะสมในบริท           
ที่หลากหลาย (Robert P. French II, 2019, 21) ซึ่งทำให้เราสามารถปรับตัวเข้ากับบุคคลได้หลากหลาย
อย่างไร เพ่ือไม่ให้ถูกท้ิงไว้ข้างหลังคนเดียว เพ่ือให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   วิธีคิดแบบสากลหรือ Global mindset มี 3 องค์ประกอบด้วยกัน ดังนี้ 
   1) องค์ประกอบด้านการทำงาน 
   เป็นแนวคิดที่บอกว่าเราสามารถทำงานกับคนทำงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย
และกว้างขวาง ในหลากหลายพ้นที่หลากหลายประเทศ คนที่มีความคิดแบบนี้จะมีความแตกต่างจากผู้อ่ืน   
อย่างเห็นได้ชัด เปิดกว้าง และยอมรับวัฒนธรรมการทำงานท่ีแลกใหม่ 
   2) องค์ประกอบด้านจิตวิทยา 
   เป็นแนวคิดที่บอกว่าเราสามารถทำงานกับคนทำงานท ี่ไหนในโลกก็ได้ จะมีความเชื่อในเรื่อง
ของ global citizenship หรือพลเมืองของโลก ชื่นชมในความหลากหลายทางวัฒนธรรม ยอมรับความเชื่อ          
ที่แตกต่างจากวัฒนธรรมของตนเองได้ง่าย  
   3) องค์ประกอบด้านการเข้าสังคม 
   เป็นแนวคิดที ่บอกว่าเราสามารถมีทักษะการทำงานและการ เข้าสังคมที่ยอดเยี ่ยมได้                  
มีความเห็นอกเห็นใจ และค่อนข้างมีความประนีประนอมกับผู้อื่น ทำให้เป็นบุคคลที่มีประสบการณ์ทำงานกับ
คนหลากหลายวัฒนธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 5: กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน์ (Global Mindset) 
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   1.2.4 กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 
   กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัลไม่ใช่เพียงแค่การเป็นผู้เชี่ยวชาญในทุก ๆ สิ่งที่เก่ียวข้อง
กับระบบดิจิทัลเท่านั้น แต่หมายถึงความตระหนักที่เป็นรากฐานเกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัล และความเป็นไปได้ 
ที่จะเปิดแนวความคิดนี้ออกมาด้วยความสมัครใจ และความสามารถที่จะตามติด โอกาสใหม่ ๆ บนพื้นฐาน        
ของความตระหนักรู้ (Harvard Business Publishing, 2022, 1) กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล 
Digital Mindset ค ือ กรอบความค ิดท ี ่ ม ุ ่ งมองการนำเทคโนโลย ีมาช ่วยให ้คนทำงานได ้สะดวก                                  
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการนำขององค์กรที่เห็นโอกาสจากเทคโนโลยี  ไม่ว่าจะเป็นการใช้เครื่องมือ
ดิจิทัลต่าง ๆ เช่น ระบบ Zoom, Facebook, Line, Big Data และเทคโนโลยีดิจิทัลอื่นๆ การปรับโครงสร้าง
พ้ืนฐานระบบต่าง ๆ  ที่เก่ียวกับเทคโนโลยี เช่น อุปกรณ์ท่ีทันสมัย ระบบเครือข่ายที่มีประสิทธิภาพ เข้ามาปรับ
ใช้ในการทำงานในองค์กรในวิถีใหม่ ๆ และไม่ยึดติดกับเทคโนโลยีใดเป็นหลัก เป็นการเปิดมุมมองใหม่เพื่อให้
เห็นภาพกว้างของการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในองค์กร รวมถึงมุมมองต่อการปรับปรุงรูปแบบการทำงาน 
และสิ่งที่สำคัญไม่น้อยไปกว่าโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีดิจิทัล ก็คือ การมีบุคลากรที่พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ยุคดิจิทัล หรือการมีทัศนคติต่อดิจิทัล (Digital Mindset) เพ่ือการปรับตัวให้เข้ากับการทำงาน
ในยุคใหม่ Next Normal ได้ดียิ ่งขึ ้น นอกจากนั้น การมีผู ้นำที ่มีกรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล                         
จะมีความสามารถที ่มากกว ่าในการทำให้องค์กรประสบความสำเร ็จ และสร ้างกำล ังคนที่ ย ืดหยุ่น                           
(Neeley T. & Leonardi P., 2022, 1) โดยมีแนวคิดในการนำเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ ดังนี้ 
   1) ศึกษากระทบจากเทคโนโลยีให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ (Digital Awareness) 
   บุคลากรของหน่วยงานจำเป็นที่จะต้องมีความรู้ว่าเทคโนโลยีทำงานอย่างไร และนำไปใช้
ประโยชน์อะไรบ้าง เพื่อเปิดมุมมองให้เห็นโอกาสจากเทคโนโลยีเข้ามาเสริมในการทำงานให้มีประสิทธิภาพ     
มากขึ้น รวมถึงการลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จำเป็นขององค์กรอีกด้วย 
   2) สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learning) 
   ยุคปัจจุบันมีแนวคิดของการเรียนรู้ตลอดชีวิต ความคิดที่ว่านี้เกิดจากการเปลี่ยนแปลง                   
ทางเทคโนโลยีที ่รวดเร็ว รูปแบบและพฤติกรรมการบริโภคที่เปลี ่ยนแปลงไป การปรับเปลี ่ยนรูปแบบ                   
การดำเนินการธุรกิจ การเกิดโรคระบาด และปัจจัยอื่น ๆ ที่ไม่คาดคิดอีกมากมาย การเรียนรู้ตลอดชีวิต                
จึงส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการปรับตัวให้เข้ากับบริบทของการเปลี่ยนแปลงที่เข้ามากระทบต่อการทำงาน 
   3) นำเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการทำงานอย่างต่อเนื่อง (Digital Transformation) 
   เมื่อเราทราบถึงการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นแล้ว ก็จำเป็นที่จะต้องนำ
เทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้อย่างต่อเนื่อง เพื่อทำให้องค์กรมั่นใจได้ว่าจะสามารถปรับตัวให้ทันและเข้ากับบริบท       
ที่เปลี่ยนแปลงได ้
     
 

 
 
 
 
 
   ภาพที่ 6: กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) 
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   ภาพที่ 7: กรอบแนวคิดและทักษะเพ่ือการพัฒนา 
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   ภาพที่ 8: ประเด็นการพัฒนา 
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2. ความต้องการในการพัฒนา 
                การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการในการดำเนินงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นผู้ที ่มี
คุณลักษณะตามที่หน่วยงานต้องการ โดยมีการดำเนินงานอย่างเป็นระบบขั้นตอน  มีการวางแผนที่ดี  และ
เป็นการกระทำที่ต่อเนื่อง บรรจุไว้ในแผน การหาความต้องการจำเป็นการพัฒนาเป็นขั้นตอนแรกของการจัด
แผนพัฒนาบุคลากรโดยแวทสัน (watson , 1988)  ได้เสนอขั้นตอนในการศึกษาความจำเป็นในการอบรม
บุคลากรไว้รวม 6 ขั้นตอนคือ 
   1. ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่องานในตำแหน่งที่บุคลากรปฏิบัติ ข้อมูลที่ศึกษาประกอบด้วย 
    1.1 บุคลากรปฏิบ ัต ิหน ้าที่อยู่ เช ่น ขนาดขององค์กร  นโยบายแผนพัฒนา                
ขยายขนาดขององค์การ หรือเทคโนโลยีที่องค์การจะนำมาใช้ 
    1.2 คุณลักษณะของบุคลากรในองค์การโดยส่วนรวม  เช ่น คุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน ความรู้ ความสามารถ ค่านิยม และพฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อองค์การ 
    1.3 ทัศนะของฝ่ายบริหารที ่มองเห็นความสำคัญของคุณประโยชน์ของการ
ฝึกอบรมในทางบวก 
    1.4 ความต้องการของบุคลากรในองค์การ 
   2.  ศึกษาความต้องการการจัดฝึกอบรม เกี่ยวกับงาน ตามตำแหน่งหน้าที่ของบุคลากร  
ข้อมูลที่ศึกษาประกอบด้วย 
    2.1 ระดับของตำแหน่งหน้าที่ ซึ่งจะบ่งชี้ถึงระดับความรู้ ทักษะหรือเจตคติที่จำเป็น
ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
    2.2 บทบาทตามตำแหน่งหน้าที่ 
   3.  ศึกษาความคาดหมายการเปลี่ยนแปลงที่มีสาเหตุจากงานในตำแหน่งนั้น ๆ เป็นการ
พิจารณาว่าบุคลากรต้องการพัฒนาอะไร ด้านใด มากน้อยเพียงใด 
   4. พิจารณาความรู้ทักษะหรือเจตคติที่จำเป็นต้องฝึกอบรม 
   5. ตัดสินใจว่าต้องมีการจัดฝึกอบรม 
   6. พิจารณาความแตกต่างของคุณสมบัติในตำแหน่งที่องค์กรคาดหวังกับคุณสมบัติ                     
ของบุคลากรที่มีอยู ่และวัดระดับความสำคัญของสิ่งที่ต้องฝึกอบรม 
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3. รูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
   3.1 การจัดการฝึกอบรม 
   การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมีระบบ เพื่อให้
บุคคลได้เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและสมรรถนะในเรื่องใดเรื ่องหนึ่ง ให้ได้รับความรู้เพิ่มมากขึ ้นจน
สามารถเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ที่กำหนด ตลอดจนพัฒนาความสามารถให้เกิดทักษะและความ
ชำนาญ โดยมีเป้าหมายเพื ่อให้พนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมเกิดความมั ่นใจว่าทักษะของพวกเขาที ่ใช้
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับคุณภาพ (Bowin & Harvey, 2001, P. 157) 
  ประเด็นที่สำคัญท่ีจำเป็นจะต้องคำนึงถึงในกระบวนการจัดฝึกอบรมก็คือ  
   1) ควรจะจัดฝึกอบรมในรูปแบบใด เช่น การบรรยาย การให้อ่านเอง การระดมสมอง              
การฝึกปฏิบัติ การบทบาทสมมติ  กิจกรรมกลุ่ม การนำกลับฝึกจริงในการทำงาน 
   2) ระยะเวลาควรกำหนดอย่างไร ซึ่งเมื่อเราทราบรูปแบบการฝึกอบรมแล้ว ขั้นต่อมาก็คือ
การกำหนดระยะเวลาในการฝึกอบรมว่าในแต่ละหัวข้อแต่ละเรื่องแต่นั้นจะใช้เวลาเท่าไร เช่น 1 ชั่วโมง 2 
ชั่วโมง หรือจะกำหนดเป็นวัน เช่น 1 วัน และเมื่อได้เวลาทั้งหมดจากแต่ละหัวข้อแล้วก็นำมาสรุปว่าเวลาที่จะ
ใช้ในการฝึกอบรมครั้งนี้ทั้งหมดกี่ชั่วโมง หรือกี่วัน รวมถึงต้องทำการพิจารณากำหนดเวลาในการอบรมให้
ต่อเนื่อง หรือเว้นระยะห่าง เพ่ือนำกลับไปฝึกฝนก่อนและวค่อยมาอบรมต่อ                  
   3) ควรกำหนดคุณสมบัติวิทยากรเป็นอย่างไร คือ เมื่อออกแบบหลักสูตร การฝึกอบรม
เสร็จแล้ว สิ่งที่จำเป็นต้องคำนึงถึงการกำหนดคุณสมบัติของวิทยากรให้สอดคล้องกับความจำเป็นและลักษณะ
เนื ้อหาของหลักสูตร ซึ ่งสิ ่งที ่ต้องคำนึงถึงประเด็นในการหาวิทยากรก็คือ ความรู ้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของวิทยากรที่ไม่จำเป็นต้องเป็นวิยากรที่มีชื่อเสียงเสมอไป และสุดท้ายคือควรเลือกวิทยากร              
ที่สามารถถ่ายทอดความรู้ออกมาให้ผู้ฟังเข้าใจและสามารถนำความรู้ไปปฏิบัติได้มากท่ีสุด  
  4) กำหนดกลุ่มผู้ฟังที่จะเข้ารับการฝึกอบรมซึ่งมีความแตกต่างกันในด้านต่างๆ เช่น อายุ 
เพศ ระดับการศึกษา ระดับสติปัญญา ทัศนคติ ค่านิยม ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นที่ผู้จัดทำโครงการฝึกอบรมจะต้อง
นำไปวิเคราะห์และกำหนดในหลักสูตรฝึกอบรม 
   5) สถานที่ เป็นการเลือกว่าควรจะจจัดอบรมในสถานที่แบบใด เช่น ในห้องประชุม สถานที่
จริง การกำหนดในที่ทำงาน หรือการอบรมนอกสถานที่ ห้องอบรมปราศจากเสียงรบกวน  มีขนาดแสงสว่าง
ประมาณไหน มีอุณหภูมิแบบไหนที่เอื้อให้เกิดการเรียนรู้ การจัดที่นั่ง ตลอดจนการจัดอุปกรณ์ ที่เอ้ืออำนวยให้
เกิดการเรียนรู้สูง สิ่งเหล่านี้เป็นประเด็นที่ต้องนำมาพิจารณา เพราะหากเลือกสถานที่ผิดก็อาจทำให้การอบรม
ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ได้  
  6) บรรยากาศและการจูงใจ การฝึกอบรมที ่ดีนั ้น จำเป็นจะต้องมีบรรยากาศที่ เ อ้ือ                        
และส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ และจูงใจให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีส่วนร่วม และมีความตื่นตัวในการที่จะเรียนรู้ 
   7) จิตวิทยาการเรียนรู้ การอบรมเป็นการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้ใหญ่ ฉะนั้น การฝึกอบรม                  
ที่ประสบความสำเร็จจะต้องคำนึงถึงจิตวิทยาการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่แตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็ก กล่าวคือ
จะต้องคำนึงถึงการรับรู้ ความจำ การเสริมแรง และสอดคล้องกับประสบการณ์เดิม เพราะหากขาดกการ
คำนึงถึงประเด็นเหล่านี้ ก็จะทำให้การอบรมไม่ประสบความสำเร็จจนขนาดถึงกับล้มเหลวได้ 
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   3.2 แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan)  
   การพัฒนารายบุคคลเป็นรูปแบบหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานที่สามารถเติมเต็ม
ความต้องการในการพัฒนาของตนเอง ซึ่งมีข้อดีคือเป็นการประหยัดงบประมาณ และสะดวกในการจัด
ฝึกอบรมที่ผู้เรียนสามารถเลือกรูปแบบและวิธีการในการฝึกอบรวมด้วยตนเอง  อีกทั้ง ยังเป็นการตอบโจทย์
ความต้องการในการพัฒนาของแต่ะบุคคลได้อย่างแท้จริง 
   เหตุผลในการพัฒนารายบุคคล สามารถพิจารณาได้ใน 2 มิติคือ มิติแรกเป็นการพัฒนา            
เพื ่อตอบสนองเป้าหมายการพัฒนาระยะสั ้นที ่มุ ่งเสริมจุดแข็ง (Strength) และแก้ไขจุดที ่ต้องปรับปรุง 
(Development area) และมิติที่สอง เป็นการพัฒนาระยะยาว โดยเสริมสร้างศักยภาพเพื่อก้าวไปสู่ตำแหน่ง
เป้าหมายที่กำหนดไว้ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
   สำหรับขั้นตอนการพัฒนาบุคคล จะมี 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การประเมินหาช่องว่าง
การพัฒนา (Assess) ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดวิธีการเรียนรู้ (Acquire) และขั้นตอนที่ 3 การปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริง (Apply) ซึ่งรายละเอียดขั้นตอนในการพัฒนา มีดังนี้ 
 

 

 

 

 

   ภาพที่ 9: ขั้นตอนการพัฒนาบุคคล 

   1) การประเม ินหาช ่องว ่างการพ ัฒนา (Assess) เป ็นข ั ้นตอนเร ิ ่มต ้นท ี ่สำคัญ                                
ของกระบวนการพัฒนาที่จะกำหนด “ประเด็น” หรือ “จุดมุ่งหมาย” ของการพัฒนา โดยเปรียบเทียบ                    
องค์ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่บุคลากรควรมีแต่ละช่วงเวลา กับองค์ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ           
ที่เกิดขึ้นจริงในรอบการประเมินนั้น ๆ  
   2) การกำหนดวิธีการเรียนรู้และพัฒนา (Acquire) เป็นขั้นตอนที่มีความหมายมากกว่า
การฝึกอบรม การกำหนดวิธีการเรียนรู้และพัฒนานั้นมีที่มาจากการที่แต่ละคนมีความถนัด หรือชอบรูปแบบ
วิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ดังนั้น การเลือกวิธีการเรียนรู้ พัฒนา ทักษะและสมรรถนะ จึงควรเลือกรูปแบบ             
ที่เหมาะสม และสอดคล้องกับความถนัดของแต่บะบุคคล เป็นการลดความเสี่ยงที่จะล้มเหลวในการฝึกอบรม 
   3) การปรับใช้ในการปฏิบัติ (Apply) เป็นขั้นตอนที่เป็นหัวใจของการพัฒนา เพราะเป็น
การตอบคำถามว่ากระบวนการพัฒนาประสบความสำเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้หรือไม่อย่างไร เมื่อพัฒนาแล้ว 
ผู้รับการพัฒนานำไปปรับใช้ในการทำงานจริงในหน่วยงานผลิตผลงานให้หน่วยงานไปใช้ได้จริง 
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   3.3 แนวทางการจัดทำแผนพัฒนาเฉพาะบุคคล  
   การจัดทำแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลเป็นขั้นตอนที่บุคลากรร่วมกับหน่วยงานการเจ้าหน้าที่                         
และผู ้บังคับบัญชาระดับต้น กำหนดความจำเป็นหรือเป้าหมายในการพัฒนา โดยใช้กรอบการสั ่งสม
ประสบการณ์ เป็นกรอบความคิดในการพัฒนา รวมทั ้ง ใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการ ปฏิบัติงาน                        
ของข้าราชการประกอบด้วย โดยเป้าหมายของการพัฒนาควรตั้งอยู่บนหลักการ SMART  
   S - Specific มีเป้าหมายที่ชัดเจน และเฉพาะเจาะจง 
   M - Mesurable สามารถวัดผลการพัฒนาได้ 
   A - Attainable แผนนั้นต้องทำให้บรรลุผลได้จริง 
   R - Relevant มีความเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ต่องานและองค์กร 
   T - Time Bound ระบุเวลาในการดำเนินการที่ชัดเจน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 10: หลักการ SMART 
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4. บทบาท หน้าที่ รายละเอียดของหน่วยงานและกลุ่มบริหารงานบุคคล 
   บทบาท หน้าที่ รายละเอียดของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี และกลุ่มบริหาร                  
งานบุคคล มีดังนี ้
   4.1 บทบาท หน้าที่ รายละเอียดของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
   ตามคำสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสบแห่งชาติ ที่ ๑๙/๒๕๖๐ สั่ง ณ วันที่ 3 เมษายน 2560                 
เรื่อง การปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ กำหนดให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี
มีอำนาจหน้าที่ในเขตจังหวัด ดังนี้ 
     ๑) รับผิดชอบงานธุรการของ กศจ. อกศจ. คณะอนุกรรมการบริหารราชการ                           
เชิงยุทธศาสตร์ คณะอนุกรรมการเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษา คณะอนุกรรมการและคณะทำงาน รวมทั้ง
ปฏิบัติงานราชการที่เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของ กศจ. และตามที่ กศจ.มอบหมาย 
    ๒) จัดทำแผนพัฒนาการศึกษาและแผนปฏิบัติการ 
    ๓) สั่งการ กำกับ ดูแล เร่งรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วน
ราชการ หร ือหน ่ วยงานและสถานศ ึ กษาในส ั งก ัดกระทรวงศ ึ กษาธ ิ การให ้ เป ็นไปตามนโยบาย                                              
ของกระทรวงศึกษาธิการ 
    ๔) จัดระบบ ส่งเสริม และประสานงานเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ และเทคโนโลยี
ดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
    ๕) ส ่งเสร ิมและสนับสนุนการศึกษาเพื ่อคนพิการ ผ ู ้ด ้อยโอกาส และผู ้มี
ความสามารถพิเศษ 
    ๖) ดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
    ๗) ส่งเสริม สนับสนุน และดำเนินการเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ การนิเทศ และแนะแนว
การศึกษาทุกระดับและทุกประเภท รวมทั้งติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจัดการศึกษา 
    ๘) ดำเนินการเกี ่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชี                      
ของส่วนราชการหรือหน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
    ๙) ส ่งเสร ิมและประสานงานการศาสนา ศิลปะ ว ัฒนธรรม และการก ีฬา                         
เพ่ือการศึกษา 
    ๑๐) ส่งเสริม สนับสนุน และดำเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเอกชน 
    ๑๑) ปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการหรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
รวมทั้งปฏิบัติภารกิจเกี่ยวกับราชการประจำทั่วไปของกระทรวงศึกษาธิการ และประสานงานต่าง ๆ ในจังหวัด 
   มีการออกแบบโครงสร้างรองรับบทบาทภารกิจงานตามโครงสร้างของสำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดอุทัยธานี ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 กลุ่ม/หน่วย ดังนี้ 
    1) กลุ่มอำนวยการ 
    2) กลุ่มบริหารงานบุคคล 

3) กลุ่มนโยบายและแผน 
    4) กลุ่มพัฒนาการศึกษา 
    5) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
    6) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
    7) กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน 
    8) หน่วยตรวจสอบภายใน 
  ตามบทบาทอำนาจหน้าที่ของ “กลุ่มงาน” ดังกล่าว  จึงจำแนกภารกิจไปสู่กลุ่มงานและงาน 
ตามลำดับ โดยแต่ละงานจะแสดงภาระงานเป็นแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน โดยแสดงโครงสร้างของ “สำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี” ดังแผนผังโครงสร้างต่อไปนี้ 
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โครงสร้างสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
*********************** 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

  
   ภาพที่ 11: โครงสร้างสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี

ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธาน ี

 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

รองศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

อุทัยธานี 

กลุ่มอำนวยการ กลุ่มบริหารงาน
บุคคล 

กลุ่มนโยบายและ
แผน 

กลุ่มพัฒนา
การศึกษา 

กลุ่มนิเทศ ติดตาม และ
ประเมินผล 

กลุ่มส่งเสริมการศึกษา
เอกชน 

สำนักงานศกึษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด 
และกิจการนักเรียน 
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   4.2 บทบาท หน้าที่ รายละเอียดของกลุ่มบริหารงานบุคคล 
   กลุ่มบริหารงานบุคคล มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 
   ๑) จัดทำแผน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                    
ของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดและหน่วยงานการศึกษาในจังหวัดให้ม ีความเป็นเลิศทางวิชาการ                    
และวิชาชีพ 
   2) เสริมสร้างขวัญและกำลังใจ ยกย่องเชิดชูเกียรติ และสิทธิประโยชน์อื่นของข้าราชการครู 
บุคลากรทางการศึกษา และผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาในระดับจังหวัด 
   3) พัฒนาเครือข่าย ระบบฐานข้อมูล และสารสนเทศของข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษา 
และผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาในระดับจังหวัด รวมถึงพัฒนาบุคลากรระดับจังหวัด ของกระทรวงศึกษาธิการ
ให้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างสร้างสรรค์และรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
   4) สนับสนุน ประสานงาน วิจัย ให้ความเห็น และบูรณาการความร่วมมือเกี่ยวกับการจัดระบบ 
กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลในพ้ืนที่รับผิดชอบ 
   5) ดำเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
   6) เสนอแนะเกี่ยวกับการพิจารณาวิทยฐานะ ความดีความชอบ การเสริมสร้างขวัญกำลังใจ                
การยกย่องเชิดชูเกียรติ และสิทธิประโยชน์อื ่น ๆ ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
   7) ดำเนินการเกี่ยวกับการให้บริการด้านกฎหมาย นิติกรรม และงานคดีอื่น ๆ ของสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
   8) ดำเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์ ร้องทุกข์ตามพระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน พ.ศ. 2550  
   9) จัดระบบ กลไก การสร้างองค์กรคุณธรรม และความโปร่งใส ระบบคุณธรรม และเครือข่าย
ต่อต้านการทุจริตของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
   10) ดำเนินการให้บริการรับเรื่องราวร้องเรียน ข้อเสนอแนะที่เกี ่ยวข้องกับการจัดการศึกษา              
จากผู้ที่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน 
   11) ดำเนินการให้บริการและอำนวยความสะดวกแก่ผู้เรียน ข้าราชการครู บุคลากรทางการ
ศึกษา ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา และประชาชนผ่านระบบศูนย์บริการแบบเบ็ดเสร็จ 
   12) ดูแลและควบคุมผู ้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ                           
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่คุรุสภากำหนด รวมทั้งให้การสนับสนุน ส่งเสริม ยกย่องและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
   13) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง  หรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
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5. ฐานข้อมูลบุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
   บุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มี จำนวน 4 ประเภท ดังนี้ คือ  
   1. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน                      
ตามมาตรา 38 ค.(2) ประเภทอำนวยการ ซึ่งประกอบไปด้วย 
    1.1 ประเภทอำนวยการสูง – คือ ตำแหน่งศึกษาธิการจังหวัด  
    1.2 ตำแหน่งประเภทอำนวยการต้น – คือ ตำแหน่งรองศึกษาธิการจังหวัด 
   2. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน                
ตามมาตรา 38 ค.(2) ประเภทวิชาการ ประกอบไปด้วยตำแหน่งใน 10 สายงาน ดังนี้ 
    2.1 สายงานนิติการ – ตำแหน่งนิติกร 
    2.2 สายงานทรัพยากรบุคคล - ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล 
    2.3 สายงานประชาสัมพันธ์ – ตำแหน่งนักประชาสัมพันธ์ 
    2.4 สายงานวิชาการตรวจสอบภายใน – ตำแหน่งนักวิชาการตรวจสอบภายใน 
    2.5 สายงานจัดการงานทั่วไป – ตำแหน่งนักจัดการงานทั่วไป 
    2.6 สายงานวิชาการเงินและบัญชี – ตำแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี 
    2.7 สายงานวิชาการพัสดุ - ตำแหน่งนักวิชาการพัสดุ 
    2.8 สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน – ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
    2.9 สายงานวิชาการคอมพิวเตอร์ - ตำแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
    2.10 สายงานวิชาการศึกษา  - ตำแหน่งนักวิชาการศึกษา 
   3. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน                  
ตามมาตรา 38 ค.(1) ซึ่งมีตำแหน่งดังนี้ 
    3.1 ตำแหน่งศึกษานิเทศก ์
   4. ตำแหน่งพนักงานจ้างปฏิบัติงาน จำนวน 7 ตำแหน่ง ดังนี้ 
    4.1 ตำแหน่งพนักงานจ้างปฏิบัติงานการเงินและบัญชี 
    4.2 ตำแหน่งพนักงานจ้างปฏิบัติงานธุรการ 
    4.3 ตำแหน่งพนักงานจ้างปฏิบัติงานรักษาความปลอดภัย 
    4.4 ตำแหน่งพนักงานจ้างปฏิบัติงานขับรถยนต์ 
    4.5 ตำแหน่งพนักงานจ้างปฏิบัติงานรักษาความสะอาด
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- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 2 อัตรา 
 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- ศึกษานิเทศก์ 3 อัตรา 
 

- ผอ.หน่วย 1 อัตรา 

แผนผังอัตรากำลังบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี (อัตรากำลังที่มีเงิน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
มีคนครอง 
 
 
 
   ภาพที่ 12: อัตรากำลังบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี    

 

รองศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

 

กลุ่มอำนวยการ (12 อัตรา) กลุ่มบริหารงานบุคคล (6 อัตรา) กลุ่มนโยบายและแผน (4 อัตรา) กลุ่มพัฒนาการศึกษา (5 อัตรา) 
กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และ
กิจการนกัเรียน (3 อัตรา) 

กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน  
(3 อัตรา) 

หน่วยตรวจสอบภายใน (1 อัตรา) กลุ่มนิเทศติดตาม และ
ประเมินผล (4 อัตรา) 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักทรัพยากรบุคคล ชพ 1 อัตรา 
- นิติกร ชพ 1 อัตรา 
- นักทรัพยากรบุคคล ปก/ชก 3 อัตรา 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
  ปก/ชก 2 อัตรา 
- นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
  ปก/ชก 1 อัตรา 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิชาการเงินและบัญชี ชพ 1 อัตรา 
- นักจัดการงานท่ัวไป ปก/ชก 1 อัตรา 
- นักประชาสัมพันธ์ 
  ปก/ชก 1 อัตรา 
- นักวิชาการพัสดุ 1 อัตรา 
- พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน 7 อัตรา 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 4 อัตรา 
 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 2 อัตรา 
 

อัตราตามกรอบ 
- ข้าราชการ 33 อัตรา  
- พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน 7 อัตรา 
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- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา (ว่าง) 
- นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 2 อัตรา 
 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- ศึกษานิเทศก์ 3 อัตรา 
 

- ผอ.หน่วย 1 อัตรา  (ว่าง) 
 

 
แผนผังอัตรากำลังบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี (มีคนครอง) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
มีคนครอง 
 
 

      ภาพที่ 13: อัตรากำลังบุคลากรสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี (มีคนครอง)   

 

รองศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 

 

กลุ่มอำนวยการ (12 อัตรา) กลุ่มบริหารงานบุคคล (6 อัตรา) กลุ่มนโยบายและแผน (4 อัตรา) กลุ่มพัฒนาการศึกษา (5 อัตรา) 
กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และ
กิจการนกัเรียน (3 อัตรา) 

กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน  
(3 อัตรา) 

หน่วยตรวจสอบภายใน (1 อัตรา) กลุ่มนิเทศติดตาม และ
ประเมินผล (4 อัตรา) 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา (ว่าง) 
- นักทรัพยากรบุคคล ชพ 1 อัตรา 
- นิติกร ชพ 1 อัตรา 
- นักทรัพยากรบุคคล ปก/ชก 3 อัตรา 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
  ปก/ชก 2 อัตรา 
- นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
  ปก/ชก 1 อัตรา 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิชาการเงินและบัญชี ชพ 1 อัตรา 
- นักจัดการงานท่ัวไป ปก/ชก 1 อัตรา 
- นักประชาสัมพันธ์ 
  ปก/ชก 1 อัตรา 
- นักวิชาการพัสดุ 1 อัตรา 
- พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน 7 อัตรา 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา (ว่าง) 
- นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 4 อัตรา 
 

- ผอ.กลุ่ม 1 อัตรา 
- นักวิชาการศึกษา ปก/ชก 2 อัตรา (ว่าง) 
 
 

อัตราตามกรอบ 
- ข้าราชการ 33 อัตรา  
- พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน 7 อัตรา 
มีคนคนครอง 
- ข้าราชการ 27 อัตรา  
- ว่าง (ขรก.) 6 อัตรา 
- พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน 7 อัตรา 
ข้อมูล ณ วันท่ี 1 กุมภาพันธ์ 2567 
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  5.1 จำนวนบุคลากรแยกตามวุฒิการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ป.เอก ป.โท ป.ตรี ต่ำกว่า  

ป.ตรี 
รวม 

1. สายงานอำนวยการ 
    1.1 อำนวยการสูง  1   1 
    1.2 อำนวยการต้น  1   1 
2. สายงานบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(2) 
    2.1 สายงานนิติการ  1   1 
    2.2 สายงานทรัพยากรบุคคล  1 3  4 
    2.3 สายงานประชาสัมพันธ์   1  1 
    2.4 สายงานวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - - 
    2.5 สายงานจัดการงานทั่วไป  2   2 
    2.6 สายงานวิชาการเงินและบัญชี  1   1 
    2.7 สายงานวิชาการพัสดุ   1  1 
    2.8 สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน  2 1  3 
    2.9 สายงานวิชาการคอมพิวเตอร ์  1   1 
    2.10 สายงานวิชาการศึกษา    3 4  7 
3. สายงานบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(1) 
    3.1 ตำแหน่งศึกษานิเทศก์  4   4 
4. พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน   1 6 7 

รวม  17 11 6 34 
   ตารางท่ี 2: บุคลากรแยกตามวุฒิการศึกษา 
    จากตารางแสดงให้เห็นว่ามีผู้จบการศึกษาระดับปริญญาโท มากที่สุด ถึง 17 คน คิดเป็น              
ร้อยละ 50 และมีผู้มีการศึกษาระดับต่ำกว่า ป.ตรี น้อยที่สุด ถึง 6 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 แสดงให้เห็นถึง
ว่าบุคลากรใฝ่เรียนรู้เพื่อความก้าวหน้าของตน สำหรับผู้ที่มีการศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี เนื่องจากเป็น
พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน ไม่ได้ระบุวุฒิการศึกษารับคนเข้าทำงานว่าต้องมีวุฒิระดับปริญญาตรีขึ้นไป   
 
 
 
 
 
 
 
   
  ภาพที่ 14: กราฟบุคคลแยกตามระดับการศึกษา  
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5.2 จำนวนบุคลากรแยกตามประเภทตำแหน่ง 
ประเภทบุคลากร รวม 

1. ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(1) 4 
2. ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(2) 21 
3. ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(2) 
ประเภทอำนวยการ 

2 

4. พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน 7 
รวม 34 

   ตารางท่ี 3: บุคลากรแยกตามประเภทตำแหน่ง 
   จากตารางแสดงให้เห็นว่า บุคลากรประเภทที่มีคนครองมีจำนวน มากที่สุด คือ ตำแหน่ง
ประเภทบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(2) 21 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 เนื่องจากเป็นประเภท
ตำแหน่งที่มิใช่สายงานอำนวยการ เป็นฟันเฟืองในการขับเคลื่อนงานของหน่วยงาน/องค์กร ส่วนประเภท
ตำแหน่งที ่มีคนครองน้อยที่สุดมีคือ ประเภทบุคลากรทางการศึกษาอื ่นตามมาตรา 38 ค.(2) ประเภท
อำนวยการ จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 เนื่องจากเป็นสายงานที่เป็นหัวหน้าหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ภาพที่ 15: กราฟบุคคลแยกตามประเภทตำแหน่ง 
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   5.3 จำนวนบุคลากรแยกตามสายงาน 

ประเภทบุคลากร รวม 

1. อำนวยการ 2 
2. สายงานนิติการ 1 
3. สายงานทรัพยากรบุคคล 4 
4. สายงานประชาสัมพันธ์ 1 

   5.  สายงานวิชาการตรวจสอบภายใน - 
5. สายงานจัดการงานทั่วไป 2 
6. สายงานวชิาการเงินและบัญช ี 1 
7. สายงานวิชาการพัสดุ 1 
8. สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 3 
9. สายงานวชิาการคอมพิวเตอร์ 1 
10.  สายงานวิชาการศึกษา   7 
11.  ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ 4 
12.  พนักงานจ้างปฏิบัติงาน 7 

รวม 34 
   ตารางท่ี 4: บุคลากรแยกตามสายงาน 
   จากตารางแสดงให้เห็นว่า บุคลากรสายงานวิชาการศึกษาที่มีคนครองมีจำนวน มากที่สุด         
คือ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 เนื่องจากเป็นตำแหน่งที่อยู่ในกลุ่มงานถึง 3 กลุ่ม คือ กลุ่มพัฒนาการศึกษา           
กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน และกลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส่วนตำแหน่งที่ไม่มีคนครอง               
คือ ตำแหน่งในงานวิชาการตรวจสอบภายใน บุคลากรสายงานที่มีคนครอง น้อยที่สุด มีอยู่ 4 สายงาน คือ      
สายงานนิติการ สายงานประชาสัมพันธ์ สายงานวิชาการพัสดุ และสายงานวิชาการคอมพิวเตอร์ จำนวน            
สายงานละ 1 คน เนื่องจากเป็นสายงานในวิชาชีพเฉพาะมีอัตราตำแหน่งและคนครองน้อย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 16: กราฟบุคคลแยกตามสายงาน 
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5.4 จำนวนบุคลากรแยกตามระดับ 

ประเภทบุคลากร อำนวย
การสูง 

อำนวย
การต้น 

ชำนาญ
การพิเศษ 

ชำนาญ
การ 

ปฏิบัติ
การ 

อื่นๆ รวม 

1. สายงานอำนวยการ   
    1.1 อำนวยการสูง 1      1 
    1.2 อำนวยการต้น  1     1 
2. สายงานบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค.(2)   
    2.1 สายงานนิติการ   1    1 
    2.2 สายงานทรัพยากรบุคคล   1  3  4 
    2.3 สายงานประชาสัมพันธ์     1  1 
    2.4 สายงานวิชาการตรวจสอบภายใน - - - - - - - 
    2.5 สายงานจัดการงานทั่วไป   1 1   2 
    2.6 สายงานวิชาการเงินและบัญชี   1    1 
    2.7 สายงานวิชาการพัสดุ     1  1 
    2.8 สายงานวเิคราะห์นโยบายและแผน   1 1 1  3 
    2.9 สายงานวิชาการคอมพิวเตอร ์    1   1 
    2.10 สายงานวิชาการศึกษา     1 3 3  7 
3. สายงานบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(1)   
    3.1 ตำแหน่งศึกษานิเทศก์   2 2   4 
4. พนักงานจ้างปฏิบัติงาน      7 7 

รวม 1 1 8 8 9 7 34 
   ตารางท่ี 5: บุคลากรแยกตามระดับ 
   จากตารางจะเห็นได้ว่าระดับที่มีคนครองมากที่สุด คือระดับปฏิบัติการ คือ มีจำนวน 9 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.6 ส่วนระดับตำแหน่งที่มีคนครองน้อยที่สุดคือ อื่น ๆ จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 20 
สามารถวิเคราะห์ได้ว่า สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีพลวัตการเปลี่ยนแปลงข้าราชการอยู่ตลอดเวลา 
เนื่องจากข้าราชการรายเก่ามีการย้ายออกและเกษียณอายุราชการ ส่งผลมีจำนวนข้าราชการบรรจุใหม่                
ถึง 6 คน ส่วนที่ไม่มีระดับตำแหน่งอันเนื่องมาจากเป็นบุคลากรที่เป็นพนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงานซึ่งไม่ได้รับ
สิทธิประโยชน์ในส่วนนี้จากส่วนราชการเนื่องจากมีสถานะเป็นเพียงลูกจ้างไม่ได้รั บสิทธิประโยชน์เหมือนกับ
ข้าราชการ แต่ก็ทำคุณประโยชน์ให้กับหน่วยงานเช่นเดียวกัน  ส่วนระดับตำแหน่งที่มีคนครองปานกลาง คือ 
ชำนาญการและชำนาญการพิเศษ จำนวนระดับละ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 โดยมีข้าราชการระดับ
ปฏิบัติการกำลังดำเนินการทำผลงานเลื ่อนระดับมาตั ้งแต่ต้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 แต่ติดขัดตรง
กฎระเบียบในช่วงระยะเวลาเปลี ่ยนถ่ายงานไปสู ่สำนักงานศึกษาธิการภาค ทำให้เรื ่องค้างที ่สำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ถึง 1 ปี ทำให้ข้าราชการรายดังกล่าวเสียสิทธิในด้านระยะเวลาในส่วนของวันที่ได้รับ
การแต่งตั้ง 
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   ภาพที่ 17: กราฟบุคคลแยกตามระดับ 
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6. การทบทวน/ประเมินขีดความสามารถและอัตรากำลังด้านบุคลากรที่หน่วยงานจำเป็นต้องมีในแต่ละ
ระดับเพื่อตอบสนองต่อบทบาท ภารกิจ ยุทธศาสตร์ และการเปลี่ยนแปลง (สอคล้องกับคำรับรองการปฏิบัติราชการ ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ.2567 ของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ตัวชี้วัด หมวด 5 ประเด็นที่ 5.1 ความสำเร็จในการวางแผนกำลังคนเพื่อสนองต่อยุธศาสตร์ของหน่วยงาน)  
   สิ่งท่ีดำเนินการแล้วประสบความสำเร็จในด้านอัตรากำลังคน 
   1. มีการจัดวางอัตรากำลังคนตามความถนัดของแต่ละบุคคล และแต่ละกลุ่มงาน 
   2. บุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี เป็นบุคลากรที่มีคุณภาพ สามารถ
ทำงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มศักยภาพ มีการทุ่มเทให้กับภารกิจงานที่ได้รับมอบหมาย ตลอดจน มีทักษะ
ในด้านต่าง ๆ ในการขับเคลื ่อนภารกิจงานของหน่วยงานให้เกิดผลสัมฤทธิ ์กับประชาชนและนักเรียน
ผู้รับบริการได้มากท่ีสุด 
   3. บุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี  มีการทำงานโดยคำนึงถึงกฎหมาย 
และระเบียบที่เกี่ยวข้อง และมีการทำงานอย่างโปร่งใส่ เป็นธรรม และสามารถตรวจสอบได้ ไ ม่ฉ้อราษฎร์                 
บังหลวง 
   ปัญหาและอุปสรรคในด้านอัตรากำลังคน 
   1. บุคลากรมีการโอนไปสังกัดส่วนราชการอื่นอันเนื่องมาจากประเด็นด้านขวัญและกำลังใจ
ในการทำงาน และเหตุผลส่วนตัว ส่งผลให้เกิดการขาดอัตรากำลังคนในบางสายงานและกลุ่มงาน เช่น สายงาน
วิชาการศึกษาสังกัดกลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน 
   2. บุคลากรบรรจุใหม่เป็นจำนวนมากในรอบปีงบประมาณ พ.ศ.2566 และ 2567 ทำให้
ต้องมีการสอนงานกันใหม่ เพ่ือขับเคลื่อนองค์การให้สามารถทำงานเพ่ือสัมฤทธิผลของภารกิจของหน่วยงาน 
   3. การแบ่งงานหรือมอบหมายงานบางตำแหน่งยังไม่ชัดเจน คลุมเครือ เช่น งานสิทธิ
มนุษยชน ฯลฯ  
   4. กำลังคนตามตำแหน่งและระดับตำแหน่งมีความไม่สอดคล้องกับภารกิจงานที ่เปลี ่ยนแปลงไป                   
เช่น อำนาจในการดำเนินงานบริหารงานบุคคล ตามมาตรา 53 กลับไปเป็นของผู้อำนวยการสำนักงาน             
เขตพ้ืนที่การศึกษา ส่งผลให้ตำแหน่งในสายงานบางสายงานมีคนล้นงาน เป็นต้น  
   ข้อเสนอแนะ/แนวทางในการบริหารอัตรากำลังคน 
   ประเด็นที่เสนอสำหรับอัตรากำลังคนของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี คือ  
   1. ทางส่วนราชการควรจะมีการสนับสนุนและดูแลสิทธิประโยชน์ของข้าราชการครู                            
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดให้มากกว่านี้ เพ่ือดูแลคนที่มีความรู้ความสามารถให้พร้อมอยู่กับหน่วยงาน 
เพื ่อสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานให้กับบุคลากรทุกระดับและทุกประเภทให้ทำงานตามภารกิจ                      
ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อประชาชน นักเรียน ผู้รับบริการได้อย่างมากที่สุด 
   2. การดำเนินการบริหารงานบุคคลของส่วนราชการควรจะมีกำหนดแผนงาน ขั ้นตอน 
ระยะเวลา และกฎระเบียบที่ชัดเจน เพื่อที่บุคลากรจะได้คาดหมายในเรื่องสิทธิประโยชน์ของตนเองได้อย่าง
ชัดเจน 
   3. ส่วนราชการควรมีการทบทวนอัตรากำลังบุคลากรใหม่เป็นประจำทุก 3 – 5 ปี เนื่องจาก
ภารกิจของงานในแต่ละสายงานมีการเปลี่ยนแปลงไป เพื่อที่จะให้มีบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน และมีความ
สมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว (Work – life balance) 
   4. ส่วนราชการควรมีระบบการบริหารงานบุคคลที่รวดเร็ว และเป็นไปตามกรอบระยะเวลา                
ที่กฎหมายกำหนด เพ่ือรักษาขวัญและกำลังในให้บุคลากรอยากที่จะอยู่ในหน่วยงานและองค์กรต่อไป 
   5. หน่วยงานควรมีมาตรการในเรื ่องของการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยการ
สับเปลี่ยน หมุนเวียน ให้บุคลากรไปช่วยปฏิบัติงานในหน้าที่อื่น งานที่หมุนเวียนอาจอยู่ในส่วนใดของโครงสร้าง 
องค์กรก็ได้ เช่น การหมุนเวียนภายในกลุ่ม หรือระหว่างกลุ่ม  
   6. หน่วยงานควรมีมาตรการการแบ่งงานหรือมอบหมายงานบางตำแหน่งที่ชัดเจน  
   8. หน่วยงานมอบหมายให้ผู ้อำนวยการกลุ่มหรือผู ้ที ่ปฏิบัติราชการแทนสอนงานให้กับ
บุคลากรบรรจุใหม ่  
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7. การวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนา        
7.1 การสอบถามความต้องการในการฝึกอบรม 

   ในการวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนา  สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้ทำการ
สำรวจบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ในประเด็น ดังนี้ 

1. ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
  1.1 ชื่อ – สกุล 
  1.2 สถานะ  

     1) ข ้าราชการคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษา ตำแหน ่งบ ุคลากร             
ทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(1) 
     2) ข ้าราชการคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษา ตำแหน ่งบ ุคลากร                   
ทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(2) 
     3) ข ้าราชการคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษา ตำแหน ่งบ ุคลากร                           
ทางการศึกษาอื ่นตามมาตรา 38 ค.(2) ตำแหน่งประเภทอำนวยการเฉพาะด้านการบริการสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด 
     4) พนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน 
    1.3 ตำแหน่ง 
    1.4 ระดับ  
     1) ประเภททั่วไป 
      1.1) ระดับปฏิบัติงาน 
      1.2) ระดับชำนาญงาน 
      1.3) ระดับอาวุโส 
     1.4) ระดับทักษะพิเศษ 
     2) ประเภททั่วไป 
       2.1) ปฏิบัติการ 
       2.2) ชำนาญการ 
       2.3) ชำนาญการพิเศษ 
      2.4) เชี่ยวชาญ 
      3) ประเภทอำนวยการ 
       3.1) อำนวยการต้น 
       32.) อำนวยการสูง 
    1.5 สังกัด 
     1) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
     2) กลุ่มอำนวยการ 
     3) กลุ่มพัฒนาการศึกษา 
     4) กลุ่มลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน 
     5) กลุ่มนโยบายและแผน 
     6) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
     7) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
     8) หน่วยตรวจสอบภายใน 
     9) สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
    1.6 เพศ 
     1) ชาย  
     2) หญิง 
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    1.7 อายุ (มากกว่า 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
     1) 18 – 25  
      2) 26 – 35  
     3) 36 -45 
     4) 46 – 55 
     5) มากกว่า 55  
   2. ความต้องการในการฝึกอบรม 
     2.1 ต้องการรับการอบรมด้วยวิธี (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
     1) อบรม 
     2) ศึกษาดูงาน 
     3) อบรมออนไลน์ 
     4) อื่น ๆ 
    2.2 หัวข้อความรู้ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
     1) ระเบียบงานสารบรรณ 
     2) การจัดทำหลักฐานการเบิกจ่ายเกี่ยวกับงบประมาณ 
      3) ระเบียบเกี่ยวกับการพัสดุ 
     4) การเขียนโครงการและการรายงานโรงการ 
     5) ทักษะด้านดิจิทัล 
     6) คุณธรรมจริยธรรมของการเป็นข้าราชการที่ด ี
     7) อื่น ๆ 
    2.3 หัวข้อความรู้ในการพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
     1) การใช้คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตเบื้องต้น 
     2) การดูแลรักษาคอมพิวเตอร์ 
     3) การใช้โปรแกรม Microsoft Word 
     4) การใช้โปรแกรม Microsoft Excel 
     5) การใช้โปรแกรม Microsoft Power Point 
    6) การใช้โปรแกรม Microsoft Office Access 
     7) การใช้โปรแกรม Canva 
     8) การใช้โปรแกรม Photoshop 
    2.4 หัวข้อความรู้เกี่ยวกับกฎหมายในการปฏิบัติงาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
     1) วินัยและจรรยาบรรณข้าราชการ 
     2) กฎหมายพื้นฐานสำหรับข้าราชการ 
     3) พรบ.ข้อมูลข่าวสารของทางราชการ 
     4) การเสริมสร้างการดำเนินการทางวินัย 
     5) การเพิ่มพูนความรู้เกี ่ยวกับกฎหมายหรือระเบียบที่เกี ่ยวข้องในการ
ปฏิบัติราชการ 
     6) ความรู้เกี่ยวกับการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร 
     7) อื่น ๆ 
    2.5 ทักษะทางด้านภาษาโปรดระบุ 
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     1) ภาษาอังกฤษ  
     2) ภาษาจีน  
    3) อื่น ๆ 

7.2 ผลการสอบถามความต้องการในการฝึกอบรม 
  สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้ทำการสำรวจความต้องการในการพัฒนาของ
บุคลากรในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ผ่านระบบออนไลน์ Google Form ลิงค์แบบสอบถาม 
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeDj0V92bTWeoMaIEF-nElBigWuRaWGut-
LMWmdRaZVkqDTIg/viewform?usp=pp_url เมื่อวันที่ 24 – 29 มกราคม 2567 ตามบันทึกสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ที่ ศธ 02131/- ลงวันที 23 มกราคม 2567 แล้ว มีผลดังนี้ 
   1. สถานนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ผู้ตอบแบบสอบถาม  
    1.1 เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษา
อ่ืนตามมาตรา 38 ค.(1) จำนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 16 
    1.2 เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษา
อ่ืนตามมาตรา 38 ค.(2) จำนวน 19 ราย คิดเป็นร้อยละ 76 
    1.3 เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษา
อื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ตำแหน่งอำนวยการเฉพาะด้านการบริหารสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด จำนวน 1 
ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    1.4 เป็นพนักงานจ้างเหมาปฏิบัติงาน จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
   จะเห็นได้ว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่ง
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามมาตรา 38 ค.(2) เป็นจำนวนมากที่สุดและคิดเป็นร้อยละมากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 18: สถานะ 
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  2. ตำแหน่ง 
   ผู้ตอบแบบสอบถามดำรง 
    2.1 ตำแหน่งรองศึกษาธิการจังหวัด จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.2 
    2.2 ตำแหน่งนักจัดการงานทั่วไป จำนวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 8.3 
    2.3 ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคล จำนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.7 
    2.4 ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน จำนวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.5 
    2.5 ตำแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.2 
    2.6 ตำแหน่งนักประชาสัมพันธ์ จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.2 
    2.7 ตำแหน่งนักวิชาการพัสดุ จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.2 
    2.8 ตำแหน่งนักวิชาการศึกษา จำนวน 5 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.8 
    2.9 ตำแหน่งนิติกร จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4.2 
    2.10 ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ จำนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 16.7 
    2.11 ตำแหน่งพนักงานจ้างปฏิบัติงานการเงินและบัญชี จำนวน 1 ราย คิดเป็น                
ร้อยละ 4.2 
   จะเห็นได้ว่า มีผู ้ตอบแบบสอบถามดำรงตำแหน่งนักวิชาการศึกษา เป็นจำนวนมากที่สุด             
และคิดเป็นร้อยละมากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
   ภาพที่ 19: กราฟบุคคลแยกตามตำแหน่ง 
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   3. ระดับ 
   ผู้ตอบแบบสอบถามระดับ 
    3.1 ระดับปฏิบัติการ จำนวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 32 
    3.2 ระดับชำนาญการ จำนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 
    3.3 ระดับชำนาญการพิเศษ จำนวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 32 
    3.4 ระดับอำนวยการต้น จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    3.5 ระดับลูกจ้าง จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
   จะเห็นได้ว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามเป็นบุคลากรระดับปฏิบัติการ และระดับชำนาญการพิเศษ 
เป็นจำนวนมากที่สุด  และคิดเป็นร้อยละมากท่ีสุด 
 

 

 

 

 

 

 

   ภาพที่ 20: ระดับ 

   4 สังกัด 
   ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัด 
    4.1 สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    4.2 กลุ่มบริหารงานบุคคล จำนวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 24 
    4.3 กลุ่มอำนวยการ จำนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 
    4.4 กลุ่มพัฒนาการศึกษา จำนวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 8 
    4.5 กลุ่มนโยบายและแผน จำนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 16 
    4.6 กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน จำนวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 8 
    4.7 กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผล จำนวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 12 
   จะเห็นได้ว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดกลุ่มอำนวยการ จำนวนมากที่สุด และคิดเป็นร้อยละ
มากที่สุด 
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   ภาพที่ 21: สังกัด 

   5. อาย ุ
   ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 
    5.1 18 - 25 ปี จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    5.2 26 - 35 ปี จำนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 
    5.3 36 - 45 ปี จำนวน 9 ราย คิดเป็นร้อยละ 36 
    5.4 46 - 55 ปี จำนวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 32 
   จะเห็นได้ว่า มีผู ้ตอบแบบสอบถามในช่วงอายุ 36 -45 จำนวนมากที่สุด และคิดเป็น                   
ร้อยละมากท่ีสุด 
 

 

 

 
 
 
 
 
   ภาพที่ 22: อายุ 
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   6.  เพศ 
   ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศ  
    6.1 ชาย จำนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 
    6.2 หญิง จำนวน 18 ราย คิดเป็นร้อยละ 72 
    จะเห็นได้ว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามเพศหญิง จำนวนมากที่สุด และคิดเป็นร้อยละ
มากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 23: เพศ 

   7. รูปแบบความต้องการรับการพัฒนา 
   ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการับการพัฒนาด้วยวิธี  
    7.1 อบรม จำนวน 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 80 
    7.2 ศึกษาดูงาน จำนวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 40 
    7.3 อบรมออนไลน์ จำนวน 11 ราย คิดเป็นร้อยละ 44 
   จะเห็นได้ว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการรับการพัฒนาด้วยวิธีอบรม จำนวนมาก
ที่สุด และคิดเป็นร้อยละมากที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 24: รูปแบบความต้องการในการพัฒนา 
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   8. หัวข้อความรู้ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
   ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการรับการพัฒนาด้วยวิธี 
    8.1 ระเบียบงานสารบรรณ จำนวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 32 
    8.2 การจัดหลักฐานการเบิกจ่ายเกี่ยวกับงบประมาณ จำนวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 40 
    8.3 ระเบียบเกี่ยวกับพัสดุ จำนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 16 
    8.4 การเขียนโครงการและการรายงานโครงการ จำนวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 52 
    8.5 ทักษะด้านดิจิทัล จำนวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 56 
    8.6 คุณธรรมจริยธรรมของการเป็นข้าราชการที่ดี จำนวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 24 
    8.7 การพัฒนาในสายงานวิชาชีพ เช่น การติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน 
จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    8.8 การพัฒนาทักษะด้านการวิเคราะห์นโยบายและแผน และทักษะการบริหาร  
จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    8.9 การเบิกจ่าย/หลักฐานประกอบต่างๆ ผู้บรรยายที่มาจากกรมบัญชีกลาง/คลัง
จังหวัด จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    8.10 การใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการเขียนงานวิชาการ จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    จะเห็นได้ว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการรับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล                   
มีจำนวนมากที่สุด และคิดเป็นร้อยละมากที่สุด 
 
 
 

 

 

 

 

 

   ภาพที่ 25: หัวข้อความรู้ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
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   9. หัวข้อความรู้ในการพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
   ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการรับการพัฒนาด้วยวิธี 
    9.1 การใช้คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ตเบื้องต้น จำนวน 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 8 
    9.2 การดูแลรักษาและซ่อมคอมพิวเตอร์ จำนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 
    9.3 การใช้โปรแกรม Microsoft Word จำนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 
    9.4 การใช้โปรแกรม Microsoft Excel จำนวน 8 ราย คิดเป็นร้อยละ 32 
    9.5 การใช้โปรแกรม Microsoft Power Point จำนวน 7 ราย คิดเป็นร้อยละ 28 
   9.6 การใช้โปรแกรม Microsoft Office Access จำนวน 4 ราย คดิเป็นร้อยละ 16 
    9.7 การใช้โปรแกรม Canva จำนวน 12 ราย คิดเป็นร้อยละ 48 
    9.8 การใช้โปรแกรม Photoshop จำนวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 52 
    9.9  Power BI จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    9.10 โปรแกรมที่เกี่ยวกับการวิเคราะห์ สรุปผลการดำเนินงานเสนอผู้บริหาร เช่น 
Power BI จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    9.11 ตัดต่อทำคลิปวีดีโอ/ติ๊กต๊อก จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
   จะเห็นได้ว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในการรับการพัฒนาหัวข้อความรู้เกี่ยวกับ               
การใช้โปรแกรม Photoshop มีจำนวนมากที่สุด และคิดเป็นร้อยละมากที่สุด 
 

 

 

 

 

 

 

   ภาพที่ 26: หัวข้อความรู้ในการพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
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   10. หัวข้อความรู้เกี่ยวกับกฎหมายในการปฏิบัติงาน 
   ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการรับการพัฒนาด้วยวิธี 
    10.1 วินัยและจรรยาบรรณข้าราชการ จำนวน 6 ราย คิดเป็นร้อยละ 24 
    10.2 กฎหมายพื้นฐานสำหรับข้าราชการ จำนวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 52 
    10.3 พรบ.ข้อมูลข่าวสารของทางราชการ จำนวน 5 ราย คิดเป็นร้อยละ 20  
    10.4 การเสริมสร้างการดำเนินการทางวินัย จำนวน 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 16 
    10.5 การเพิ่มพูนความรู้เกี่ยวกับกฎหมายหรือระเบียบที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติ
ราชการ จำนวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 52 
    10.6 ความรู้เกี่ยวกับการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร จำนวน 6 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 24 
    10.7 สิทธิประโยชน์ของทางราชการ จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
   จะเห็นได้ว่า มีผู ้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการรับการพัฒนาหัวข้อความรู้เกี ่ยวกับ               
กฎหมายพื้นฐานสำหรับข้าราชการ และการเพิ่มพูนความรู้เกี่ยวกับกฎหมายหรือระเบียบที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติราชการ จำนวนมากที่สุด และคิดเป็นร้อยละมากที่สุด 
 

 

 

 

 

 

 
   ภาพที่ 27: หัวข้อความรู้เกี่ยวกับกฎหมายในการปฏิบัติงาน 
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  11. ทักษะทางด้านภาษา 
   ผู้ตอบแบบสอบถามต้องการรับการพัฒนาด้วยวิธี  
    11.1 ภาษาอังกฤษ  จำนวน 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 80 
    11.2 ภาษาจีน  จำนวน 5 ราย คิดเป็นร้อยละ 20 
    11.3 ภาษาญี่ปุ่น จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    11.4 ภาษาไทย จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
    11.5 ภาษาอาเซียน จำนวน 1 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 
   จะเห็นได้ว่า มีผู ้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการรับการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษ                
จำนวนมากที่สุด  และคิดเป็นร้อยละมากท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพที่ 28: ทักษะทางด้านภาษา 
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   จะเห็นได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการในลำดับมากที่สุดในการพัฒนาในแต่ละหัว
ข้อความรู้ ดังนี้  

1. หัวข้อความรู้ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
    1.1 ทักษะด้านดิจิทัล    จำนวน 14 ราย คิดเป็นร้อยละ 56 

2. หัวข้อความรู้ในการพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
    2.1 การใช้โปรแกรม Photoshop  จำนวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 52 
   3. หัวข้อความรู้เกี่ยวกับกฎหมายในการปฏิบัติงาน 
    3.1 กฎหมายพื้นฐานสำหรับข้าราชการ  จำนวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 52 
    3.2 การเพิ่มพูนความรู้เกี ่ยวกับกฎหมายหรือระเบียบที่เกี ่ยวข้องในการปฏิบัติ
ราชการ        จำนวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 52 
  4. ทักษะทางด้านภาษา 
     4.1 ภาษาอังกฤษ     จำนวน 20 ราย คิดเป็นร้อยละ 80 
        
 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

   ภาพที่ 29: ทักษะที่บุคลากรต้องการพัฒนามากที่สุดในแต่ละหัวข้อ 
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8. ขั้นตอนในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
   ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีขั้นตอนในการ
ดำเนินงาน จำนวน 7 ขั้นตอนดังนี้ 
   1. สำรวจความต้องการในการพัฒนา หมายถึง การสำรวจประเด็นในการพัฒนาของบุคลากร
ในสังกัดว่าต้องการที ่จะพัฒนาตนเองในเรื ่องใด หรือมีขาดความรู ้ในเรื ่องใดบ้าง หาจุดแข็ง -จุดอ่อน                          
ของบุคลากรในหน่วยงานออกมา โดยทำการสำรวจในหน่วยงานและจัดทำเป็นข้อมูลสารสนเทศ 
   2. วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนา หมายถึง การประมวลผลข้อมูลความต้องการในการ
พัฒนาของบุคลากร จุดแข็ง-จุดอ่อนของบุคลากรในหน่วยงาน วิเคราะห์ออกมาว่าบุคลากรแต่ละคน                       
แต่ละประเภทมีความต้องการในด้านใดบ้าง 
   3. จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การนำข้อมูลความต้องการในการพัฒนาที่สำรวจได้
และวิเคราะห์แล้ว มาจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ทั้งยังต้องระบุกรอบความคิดในการพัฒนา แผนยุทธศาสตร์
ต่าง ๆ เพื ่อหาจุดสมดุลระหว่างทิศทางที ่องค์กรต้องการพัฒนาให้บุคลากรมีและความต้องการพัฒนา                   
ของบุคลากรแต่ละคน 
   4. เสนอท่ีประชุมพิจารณา หมายถึงขั้นตอนของการอนุมัติแผนพัฒนาบุคลากร โดยขอความ
เห็นชอบจากผู้มีอำนาจในองค์กรว่าจะสามารถดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรได้ 
   5. ดำเนินการพัฒนา หมายถึง การดำเนินการพัฒนาตามแผนที่ได้รับการอนุมัติ/เห็นชอบ
แล้ว ปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรที่ครอบคลุมประเด็นที่สำคัญอย่างวัตถุประสงค์การพัฒนา กลุ่มเป้าหมาย 
กรอบระยะเวลา ไปจนกระทั่งรูปแบบและวิธีการในการพัฒนา 
   6. ประเมินติดตามผล หมายถึง การติดตามและประเมินผลการพัฒนาตามแผนที่ได้จัดทำไว้ 
โดยมีกระบวนการพิจารณา วินิจฉัย เพื่อให้ทราบว่าการกระทำ กิจกรรมหรืองานต่างๆที่เราได้ทำไปนั้นเกิดผล
อย่างไร โดยการสังเกตเก็บข้อมูลตัวเลขของผลที่ออกมานั้น แล้วเอามาเปรียบเทียบหรือวัดกันกับเกณฑ์
วัตถุประสงค์หรือมาตรฐานที่เราอยู่หรือตั้งขึ้น จากนั้นเราก็สรุปหรือตัดสินใจว่าดีหรือไม่ดี สูงหรือต่ำกว่า
มาตรฐานมากน้อยเพียงใด ควรปรับปรุงแก้ไขตรงไหน 
   7. จัดทำรายงานผล หมายถึง การนำผลการวิเคราะห์กิจกรรมในการพัฒนาต่าง ๆ มาจัดทำ
เป็นรูปเล่มรายงานผล เพื่อให้ทราบถึงว่าโครงการ/แผนพัฒนาบุคลากรนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กำหนดไว้
แล้วมากน้อยแค่ไหน 

 

 

 
 
 
   ภาพที่ 30: ขั้นตอนการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
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ส่วนที่ 4 
สาระสำคัญแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี  

พ.ศ.2567 - 2570 
 1. วิสัยทัศน์ 
“พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงในยุคดิจิทัล เท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรอย่างยั่งยืน” 
 2. พันธกิจ 
   1) เสริมสร้างและพัฒนาระบบ กลไกและเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อ
การพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืน 
   2) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกระดับสู่ความเป็นมืออาชีพ สอดรับการปฏิบัติงาน              
ในยุคดิจทิัล และการทำงานในภาวะชีวิตวิถีถัดไป (Next Normal) 
   3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต 
ตระหนักรู้และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
   4) เสริมสร้างคุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

 3. เป้าหมายการพัฒนา 
   “บุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีทัศนคติ ทักษะ สมรรถนะเพ่ือ
ปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่ที ่มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน เน้นการสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่มีประโยชน์กับส่วนรวม มีคุณภาพชีวิตที่ดี รู้หน้าที่ ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีพฤติกรรมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รู้เท่าทัน ปรับตัว
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ยืดหยุ่นและคล่องตัว” 

 4. ยุทธศาสตร์การพัฒนา 
   1) พัฒนาระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์
อย่างยั่งยืน (Smart HRM & HRD) 
    1.1) จัดทำแผนและข้อเสนอแนะเชิงนโยบายด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลอของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
    1.2) กำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลากหลาย นำเทคโนโลยี
มาใช้ในการสนับสนุนการเรียนรู้ และพัฒนา 
   2) ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล        
และภาวะชีวิตถัดไป Next Normal (HR Digitization) 
     2.1) พัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และกรอบความคิด และทักษะ (Mind set & 
Skill set) ในการปฏิบัติงานยุคดิจิทัล ภาวะวิถีชีวิตถัดไปและรองรับการเปลี่ยนแปลง 
    2.2)  พ ั ฒ น า ส ม ร ถ นะ เ ฉ พ าะต า ม ส า ย ง า น  ( Functional Competency)                            
ที่เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานเพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพ 
    2.3) ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ที่เหมาะกับบทบาทของระดับ
ตำแหน่ง/ประเภทบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนไปสู่ Smart Government 
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   3) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพ่ือสร้างค่านิยม
ความเป็นข้าราชการที่ดี (HR Integrity & Transparency) 
     3.1) พัฒนากรอบความคิด ความเชื่อ ค่านิยมและอุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน
ภายใต้หลักคุณธรรมจริยธรรม และการต่อต้านการทุจริตเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
    3.2) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
    3.3) เสริมสร้างจิตสำนึกและค่านิยมในการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนโดยยึดหลัก    
ธรรมาภิบาล 
    3.4) ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความใสสะอาด ปราศจาก
พฤติกรรมที่ส่อไปในทางทุจริต 
    3.5) สร้างพลังและเครือข่ายการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
   4) พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (HR work life balance) 
     4.1) พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรเพื่อสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน 
     4.2) ส่งเสริมกระบวนการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
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ตารางแสดงกลยุทธ์/แนวทางการพัฒนาตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์/แนวทางการพัฒนา 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนา ระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผล
สัมฤทธิ์อย่างยั่งยืน (Smart HRM/HRD) 
1. มีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพและเอ้ือ
ต่อการพัฒนาบุคลากรที ่ ได ้ผล
สัมฤทธิ์ตามเป้าหมายขององค์การ
ด้วยการประยุกต์ใช้ เทคโนโลยี
ดิจิทัลมาสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
2. ม ี ระบบการปฏ ิบ ัต ิ ง านที่
คล่องตัว ยืดหยุ่น มีการหมุนเวียน
งาน ถ่ายเท แลกเปลี ่ยน และ
โยกย้ายบุคลากรคุณภาพระหว่าง
หน่วยงาน 

1. ระดับความสำเร ็จของการ
จ ั ดทำแผนและข ้ อ เ สนอเชิ ง
นโยบายด ้านการบร ิหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ ศธจ.
อุทยัธานี 
 

1.จัดทำแผนและข้อเสนอแนะเชิง
นโยบายด ้านการบร ิหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ ศธจ.
อุทัยธานี 
2. กำหนดรูปแบบและว ิธ ีการ
พ ั ฒ น า บ ุ ค ล า ก ร ท ี ่ ม ี ค ว า ม
หลากหลาย นำเทคโนโลยีมาใช้
สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐยุคดิจิทัล 
และภาวะชีวิตวิถีถัดไป next normal (HR digitization) 
1. บุคลากรทุกระดับมีความรู้  
ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นใน
การปฏิบัติงานยุคดิจิทัลอย่างมี
ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ  ร อ ง ร ั บ ก า ร
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สอด
รับการปฏิบัติงานในภาวะชีวิตวิถี
ถัดไป (Next Normal) 
2. บุคลากรทุกระดับมีทิศทางการ
พัฒนาตนเองให้เกิดผลสัมฤทธิ์
ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติ
ราชการสอดคล้องเป้าหมายระดับ
หน่วยงานและระดับองค์การ 

1. ร ้ อ ย ล ะ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ใ น
หน ่ ว ย ง านม ี ค ว ามร ู ้  ท ั กษะ 
ทัศนคติ และกรอบความคิด และ
ทักษะ (Mind set & Skill set) ใน
การปฏิบัติงานยุคดิจิดัล ภาวะ
ช ีว ิตว ิถ ีถ ัดไปและรองร ับการ
เปลี่ยนแปลง 
2. ร้อยละบุคลากรได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามสาย
งาน (Functional 
Competency) สู่ความเป็นมือ
อาชีพ 
3.ร้อยละของบุคลากรได้รับการ
พ ัฒนาท ักษะด ้านด ิจ ิท ัล เ พ่ือ
ปรับเปลี ่ยนสู ่ร ัฐบาลดิจิท ัล (7 
กลุ่มความสามารถ) 

1. พัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
และกรอบความคิด และทักษะ 
(Mind set & Skill set) ใ นก า ร
ปฏิบัติงานยุคดิจิทัลภาวะชีวิตวิถี
ถัดไปและรองรับการเปลี่ยนแปลง 
2. พัฒนาสมรรถนะเฉพาะตาม
สายงาน (Functional 
Competency) ที่เหมาะสมกับ
บริบทของส่วนราชการเพ่ือสร้าง
ความเป็นมืออาชีพ 
3. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัล 
(Digital Skill) ที่เหมาะสมบทบาท
ของระด ับตำแหน ่ง/ประเภท
บ ุคลากรเพ ื ่ อข ับ เคล ื ่อนไปสู่  
Smart government 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์/แนวทางการพัฒนา 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพ่ือสร้าง
ค่านิยมความเป็นข้าราชการที่ดี (HR integrity & transparency) 
1. บุคลากรของ ศธจ.อุทัยธานี  
ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 
และต่อต้านการทุจริตประพฤติ      
มิชอบในส่วนราชการ 
2. องค์การมีผลคะแนนประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ดำเนินงานของ ศธจ.อุทัยธานี อย ู่
ในระดับผ่านเกณฑ์ ITA 

1. ร้อยละของบุคลากรในสังกัด 
ได ้ร ับการส ่งเสร ิมและพ ัฒนา
กรอบความคิด ความเชื่อ ค่านิยม 
อุดมการณ์ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
2. ระด ับคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ดำเนินงานของ สป.ศธ.ตามเกณฑ์ 
ITA ร้อยละ 85 

1. พัฒนากรอบความคิด ความ
เชื่อ ค่านิยมและอุดมการณ์ในการ
ปฏิบัติงานภายใต้หลักคุณธรรม 
และการต่อต้านการทุจริตเ พ่ือ
ประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
2. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม  
ใ นก า รปฏ ิ บ ั ต ิ ง า นต ามหลั ก                    
ธรรมาภิบาล 
3. เสริมสร้างจิตสำนึกและค่านิยม
ในการปฏิบัติงานเพื ่อประชาชน
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
4. ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของ
ข้าราชการและเจ้าหน้าที ่ของรัฐ
ให้ม ีความใสสะอาด ปราศจาก
พฤติกรรมที่ส่อไปในทางทุจริต 
5. สร้างพลังและเครือข่ายการ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติ             
มิชอบ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญา                  
ของเศรษฐกิจพอเพียง (HR work life balance) 
1. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที ่ด ีมี
ความสมดุลระหส่างชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน 
2. บ ุคลากรม ีความส ุข ความ                  
พ ึ ง พอ ใ จ ในกา รปฏ ิ บ ั ต ิ ง าน                   
และความผูกพันกับองค์การ 
3. บุคลากรมีการน้อมนำหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพ ียง
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและ
การดำเนินชีวิต 

1. ระดับความสำเร ็จของการ
ด ำ เ น ิ น ก ิ จ ก ร รมการพ ัฒนา
คุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
2. ระด ับความส ุขและความ               
พ ึ ง พอ ใ จ ในกา รปฏ ิ บ ั ต ิ ง าน              
ของบุคลากรอยู่ระดับมากขึ้นไป 
3. ร ้อยละของบ ุคลากรม ีการ         
น้อมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการปฏิบัติงาน
และการดำเนินชีวิต 
4. ร้อยละของบุคลากรมีความ
ผ ูกพ ันในองค ์กร ไม ่น ้อยกว่า                
ร้อยละ 85  

1 .  พ ัฒนาค ุณภาพช ี ว ิ ต ของ
บุคลากรเพื ่อสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
2. ส ่งเสร ิมกระบวนการสร ้าง
ความสุขในการปฏิบัติงาน ตาม
หล ั กป ร ั ชญาข อ ง เ ศ ร ษ ฐ กิ จ
พอเพียง 

  ตารางที่ 6: แสดงกลยุทธ์/แนวทางการพัฒนาตามประเด็นยุทธศาสตร์ 
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   5. การนำยุทธศาสตร์ฯ สู่การปฏิบัติ  
   แผนยุทธศาสตร ์การพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2566 – 2570                    
ได้วางกรอบทิศทางกว้าง ๆ และประเด็นการพัฒนาที่สำคัญ ซึ่งในขั้นตอนการนำแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากรไปสู่การปฏิบัตินับเป็นขั้นตอนที่มีความสำคัญ เนื่องจากเป็นกระบวนการที่จะผลักดันหรือขับเคลื่อน
การดำเนินงานที่เป็นกลไกสำคัญให้สามารถบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ การดำเนินงานจะบังเกิดผลอย่ างมี
ประสิทธิภาพจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องผลักดันให้มีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ แนวคิด ค่านิยม  เป้าหมาย รวมถึง
วิธีการปฏิบัติงาน ดังนั้น จำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องสร้างความเข้าใจให้แก่บุคลากรทุกระดับเพ่ือให้เกิดการยอมรับ
และมีส่วนร่วมในการดำเนินการตามที่กำหนดไว้อย่างเหมาะสมกับสภาพการณ์ และสามารถประยุกต์การ
ดำเนินงานให้เหมาะสมกับแนวทางปฏิบัติของตนเอง อีกทั้ง จะต้องมีการระดมสรรพกำลัง แสวงหาการ
สนับสนุนเพื่อให้เกิดการปฏิบัติและสร้างการมีส่วนร่วมของผู้เกี ่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุ  วิสัยทัศน์ พันธกิจ                     
และประเดน็ยุทธศาสตร์ที่วางไว้ ซึ่งได้กำหนดแนวทางการนำแผนไปสู่การปฏิบัติ โดยสังเขป ดังนี้  
   1. ให้กลุ ่มบริหารงานบุคคล สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี  ดำเนินการจัดทำ
แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรในระดับหน่วยงาน ตามบทบาท ภารกิจ ความพร้อม และความต้องการของ
บุคลากร โดยยึดกรอบทิศทางการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ พ.ศ. 2566 – 2570 โดยหน่วยงานสามารถนำไปกำหนดเป็นแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
บุคลากรเชิงลึก ให้สอดคล้องกับอำนาจหน้าที ่ ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ความต้องการของหน่วยงาน                    
และบุคลากร  
   2. จัดให้มีการทบทวนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง  
ศึกษาธิการ เป็นประจำทุกปี หรือเมื ่อมีการเปลี ่ยนแปลงในด้านนโยบาย ยุทธศาสตร์ ตลอดจนปัจจัย  
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกหน่วยงาน  
   3. จัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ เช่น บุคลากร งบประมาณ ให้สอดคล้องกับแผนงาน โครงการ 
แต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ โดยเน้นผลลัพธ์ของการดำเนินงานเป็นหลักสำคัญ รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะ                    
ของบุคลากรให้มีความรู้ ความชำนาญในการดำเนินงานตามโครงการ กิจกรรมต่าง ๆ  
   4. เผยแพร่ประชาสัมพันธ์การดำเนินงานอย่างต่อเนื่องผ่านช่องทางหรือกิจกรรมต่าง ๆ อย่าง 
ต่อเนื่อง เช่น การประชุม หนังสือเวียน หรือช่องทางอื่น ๆ เพื่อกระตุ้นและขับเคลื่อนโครงการ กิจกรรม                    
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร  
   5. สนับสนุนการจัดทำแผนงาน โครงการ ในลักษณะบูรณาการและประสานงานระหว่าง 
หน่วยงานต่าง ๆ  
   6. สนับสนุนให้มีการจัดทำแผนงาน กิจกรรม ให้มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์                  
การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ  
   7. กำหนดขั้นตอน กระบวนการดำเนินงานตามโครงการ กิจกรรมให้ชัดเจน โดยจัดลำดับ 
ความสำคัญของแผนงาน โครงการ  
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ภาพที่ 8: กราฟบุคคลแยกตามสายงาน 
 

แผนผังความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของสำนักงานศกึษาธิการจงัหวดัอุทัยธานี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 

ยุทธศาสตรก์ารพฒันาบุคลากร 
สป. พ.ศ.2556 -2570  

1. พัฒนาการจดัการศึกษา 
เพื่อความมั่นคง  

2. พัฒนากำลังคนเพื่อสร้างความ 
สามารถในการแข่งขันของประเทศ  

3. พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ 
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ  

4. สร้างโอกาสและความ
เสมอภาคทางการศึกษา  

5. ส่งเสรมิการสร้างคุณภาพชีวิต 
ที่เป็นมิตรกบัสิง่แวดล้อม  

6. พัฒนาระบบบรหิารจัดการให้
มีประสิทธิภาพ  

วิสัยทัศน์: พัฒนาบคุลากรให้มีศกัยภาพสูงในยุคดิจิทัล เท่าทันการเปล่ียนแปลง เพื่อขับเคลื่อนองคก์ารอยา่งยัง่ยืน 

พันธกิจ 

ประเด็นยุทธศาสตร ์

เป้าประสงค ์

กลยุทธ์/แนวทางการพัฒนา 

1.เสริมสร้างและพัฒนาระบบกลไกและเครื่องมือการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลที่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืน 

 

2. พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกระดับสู่ความเป็นมืออาชีพสอดรับ
การปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล และการทำงานในภาวะชวีิตวิถีถัดไป(next normal) 

3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 
มีความซื่อสัตย์สุจริต ตระหนักรู้และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

4. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตความสมดุลระหวา่งชีวิต
กับการทำงานตามหลกัปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง 

1.พัฒนาระบบ กลไกและเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างยั่งยืน Smart HRD/HRM 

 

2. ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทกุระดับเพือ่การขับเคลือ่นงานภาครฐั
ในยุคดิจทิัล และสภาวะชีวิตวิถีถดัไป Next Normal (HR Digitization) 

 

3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและการ
สร้างความโปร่งใสเพื่อสร้างค่านิยมความเป็นข้าราชการที่ดี 

(HR Integrity & Transparency) 
 

4. พัฒนาคุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (HR Work life balance) 

1. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและเอ้ือต่อการพัฒนาบุคลากรที่ได้ผลสัมฤทธิ์
ตามเป้าหมายขององค์การด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
2. มีระบบการปฏิบัติที่ปฏิบัติงานที่คล่องตัวยืดหยุ่น มีการหมุนเวียนงาน ถ่ายเท แลกเปลี่ยน และ
โยกย้ายบุคลากรคุณภาพระหว่างหน่วยงานภายใน สป. และส่วนราชการรในสังกัด ศธ หรือระหว่าง
กระทรวง 

ต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

2. มีระบบการปฏิบัติที ่ปฏ ิบัติงานที ่คล่องตัวย ืดหยุ ่น มีการ
หมุนเวียนงาน ถ่ายเท แลกเปลี่ยน และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพ
ระหว่างหน่วยงานภายใน สป. และส่วนราชการในสังกัด ศธ หรือ
ระหว่างกระทรวง 

สป. และส่วนราชการในสังกัด ศธ หรือระหว่าง
กระทรวง 

 
 

1. บุคลากร ศธจ.อุทัยธานี ทุกระดับ มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานในยุค
ดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ รองรับการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สอดรับการปฏิบัติงานในภาวะชีวิตวิถี
ถัดไป (Next (Next Normal) 
2. บุคลากร ศธจ.อุทัยธานี   ทุกระดับมีทิศทางการพัฒนาตนเองให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ขของงานและ
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการสอดคล้อง เป้าหมายระดับหน่วยงานและระดับองค์การ  

1. บุคลากรของ ศธจ.อุทัยธานี ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม และ
การต่อต้านการทุจริตประพฤติมิชอบในส่วนราชการ 
2. หน่วยงานมีผลคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ดำเนินงานของ สป.ศธ.อยูในระดับผ่านเกณฑ์ ITA 

 
 

1. บุคลากรคุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่างชีวิตกับการปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรมีความสุข ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพัน
กับองค์การ 
3. บุคลากรมีการน้อมนำหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงานและการดำเนินชีวิต 

 
 
 

1. ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัลรองรับรัฐบาลดิจิทัล 

2. สร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ยืดหยุ่น คล่องตัว 
ปรับเปลี่ยนได้รวดเร็วและทันกับสถานการณ์ 
3.กำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีความ
หลากหลาย นำระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุนการ
เรียนรู้และพัฒนา 

1. พัฒนาความรู้ ทักษะทัศนคติ และกรอบความคิด และทักษะ (Mind set & 
Skill set) ในการปฏิบัติงานยุคดิจิทัล ภาวะวิถีชีวิตถัดไปและรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 
2. พัฒนาสมรรถนะเฉพาะตามสายงาน (Functional Competency)                      
ท่ีเหมาะกับบริบทของหน่วยงานท่ีสร้างความเป็นมืออาชีพ 
3. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital skill) ท่ีเหมาะกับบทบาทของ
ระดับตำแหน่ง ประเภทของบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนไปสู่ Smart Government 

1. พัฒนากรอบความคิด ความเชื่อค่านิยมและอุดมการณ์ในการ
ปฏิบัติงานภายใต้หลักคุณธรรม จริยธรรม  และต่อต้านการทุจริต
ประพฤติมิชอบเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
2. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงานตามหักธรรมาภิบาล 
3. เสริมสร้างจิตสำนึกและค่านิยมในการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนโดย
ยึดหลักธรรมาภิบาล 
4. ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐให้มี
ความใสสะอาดปราศจากพฤติกรรมท่ีส่อไปในทางททุจริต 
5. สร้างพลังและเครือข่ายการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

1. พัฒนาคุณภาพชวีิตของบุคลากรเพือ่สร้างความสมดุล
ระหว่างชีวติกับการปฏิบัติงาน 
2. ส่งเสรมิกระบวนการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพยีง 
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ส่วนที่ 5 

สาระสำคัญของแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567  

1. วิสัยทัศน์ 
“พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูงในยุคดิจิทัล เท่าทันการเปลี่ยนแปลง เพื่อขับเคลื่อนองค์กรอย่าง

ยั่งยืน” 

2. พันธกิจ 
   1) เสริมสร้างและพัฒนาระบบ กลไกและเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เอ้ือ        
ต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างยั่งยืน 
   2) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรทุกระดับสู่ความเป็นมืออาชีพ สอดรับการปฏิบัติงาน              
ในยุคดิจิทัล และการทำงานในภาวะชีวิตวิถีถัดไป (Next Normal) 
   3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย์สุจริต 
ตระหนักรู้และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
   4) เสริมสร้างคุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

 3. ค่านิยมองค์กร  
   TEAMWINS 
   1) T: Teamwork การทำงานเป็นทีม หมายถึง บุคลากรมีความสามัคคี ประสานงานกัน              
ทำเพื่อองค์กร มีการระดมความคิดในการแก้ปัญหาร่วมกัน พัฒนางานร่วมกัน มีลักษณะเป็นหนึ่งเดียวในด้าน
การบริหารจัดการ การปฏิบัติงาน และด้านกฎหมาย มีทีมงานที่สามารถนำนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้พัฒนา                 
การทำงานขององค์กร ชักชวนให้คนในองค์กรช่วยกันขับเคลื่อนให้เกิดการปฏิบัติจริง เพื่อการทำงานที่นำไปสู่  
เป้าประสงค์ขององค์กร  
   2) E: Equality of Work ความเสมอภาคในการทำงาน หมายถึง ผู้บริหารให้ความสำคัญ         
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคน โดยให้ความเสมอภาคและความเป็นธรรม สร้ างขวัญกำลังใจที่ดีให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน  
   3) A: Accountability ความรับผิดชอบ หมายถึง บุคลากรมีความรับผิดชอบในหน้าที่                    
ที่ได้รับมอบหมาย และงานที่ต้องมีส่วนร่วมต่าง ๆ ปฏิบัติด้วยความตั้งใจอย่างเต็มความสามารถ บรรลุผล
สำเร็จตามเป้าหมาย ตระหนักในความรับผิดชอบ พร้อมที่จะให้ตรวจสอบ สามารถอธิบายถึงพฤติกรรม                 
การกระทำของตนเองหรือหน่วยงานได้ รวมถึงความรับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้  
   4) M: Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซื่อสัตย์ หมายถึง บุคลากรปฏิบัติ 
หน้าที ่ด ้วยความซื ่อสัตย์ สุจริต และถูกต้องเพื ่อนำพาองค์กรให้เป็นที ่น่าเชื ่อถือ และก้าวไปข้างหน้า                          
อย่างภาคภูมิ  
   5) W: Willful มีความมุ่งมั่นตั้งใจทำงานอย่างเต็มศักยภาพ หมายถึง บุคลากรปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความเต็มใจ เต็มความรู้เต็มความสามารถ และเต็มเวลา เพ่ือมุ่งสู่ความสำเร็จขององค์กร 
   6) I: Improvement การพัฒนาตนเองอย ่างต ่อเน ื ่องสม ่ำเสมอ หมายถ ึง บ ุคลากร                 
หมั่นแสวงหาความรู้เพื ่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และพัฒนางานในหน้าที ่ให้มี
ประสิทธิภาพ  
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   7) N: Network and Communication การเป็นเครือข่ายที่มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน หมายถึง 
บุคลากรในองค์กรยิ ้มแย้มต่อกันและกัน กล่าวคำทักทายซึ ่งกันและกันเมื ่อพบหน้ากันทุกครั ้งมีน ้ำใจ
เอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ บุคลากรให้ความร่วมมือแก่คนในองค์กรที่มาติดต่อเป็นอย่างดี ข้าราชการนำข่าวสารใหม่ๆดีๆ 
มาเผยแพร่ เล่าสู่กันฟัง มีการจัดให้มีการพบสังสรรค์ระหว่างบุคลากรในองค์กร ตลอดทั้งยิ ้มแย้มแจ่มใส                 
ต่อผู้มาใช้บริการ  
   8) S: Service Mind การมีจิตมุ่งบริการ หมายถึง บุคลากรให้บริการแก่ทุกคนที่มาติดต่อ 
ด้วยความเต็มใจ ยิ้มแย้มแจ่มใส มีใจในการให้บริการด้วยกัลยาณมิตร มีการประสานสัมพันธ์กันในองค์กร  
พร้อมใจบริการเพื่อความพึงพอใจผู้ใช้บริการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   ภาพที่ 31: ค่านิยมองค์กร 

4. เป้าหมายการพัฒนา 
  “บุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีทัศนคติ ทักษะ สมรรถนะเพื่อปฏิบัติงาน                  
ในบทบาทหน้าที่ที ่มีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการบูรณาการการปฏิบัติงานร่วมกัน เน้นการสร้างผลสัมฤทธิ์              
ของงานที่มีประโยชน์กับส่วนรวม มีคุณภาพชีวิตที่ดี รู ้หน้าที่ ยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม ป้อ งกัน                
การทุจริตและประพฤติมิชอบ มีพฤติกรรมการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รู้เท่าทัน ปรับตัวให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง ยืดหยุ่นและคล้องตัว” 
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5. ยุทธศาสตร์การพัฒนา 
   1) พัฒนาระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์
อย่างยั่งยืน (Smart HRM & HRD) 
     1.1) จัดทำแผนและข้อเสนอแนะเชิงนโยบายด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
     1.2) กำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลากหลาย นำเทคโนโลยี
มาใช้ในการสนับสนุนการเรียนรู้ และพัฒนา 
   2) ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล        
และภาวะชีวิตถัดไป Next Normal (HR Digitization) 
     2.1) พัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และกรอบความคิด และทักษะ (Mindset & 
Skill set) ในการปฏิบัติงานยุคดิจิทัล ภาวะวิถีชีวิตถัดไปและรองรับการเปลี่ยนแปลง 
     2.2) พ ัฒนาสมรถถนะ เ ฉพาะต ามส าย ง าน  ( Functional Competency)                             
ที่เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานเพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพ 
     2.3๗ ส่งเสริมการพัฒนาทักษะดิจิทัล (Digital Skill) ที่เหมาะกับบทบาทของระดับ
ตำแหน่ง/ประเภทบุคลากรเพื่อขับเคลื่อนไปสู่ Smart Government 
   3) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพ่ือสร้างค่านิยม
ความเป็นข้าราชการที่ดี (HR Integrity & Transparency) 
     3.1) พัฒนากรอบความคิด ความเชื่อ ค่านิยมและอุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน
ภายใต้หลักคุณธรรมจริยธรรม และการต่อต้านการทุจริตเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
     3.2) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
     3.3) เสริมสร้างจิตสำนึกและค่านิยมในการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนโดยยึดหลัก         
ธรรมาภิบาล 
     3.4) ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความใสสะอาด ปราศจาก
พฤติกรรมที่ส่อไปในทางทุจริต 
     3.5) สร้างพลังและเครือข่ายการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
   4) พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (HR work life balance) 
     4.1) พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรเพื่อสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน 
     4.2) ส่งเสริมกระบวนการสร้างความสุขในการปฏิบัติงาน ตามหลักปรัชญา                     
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
 
 
 
 
 
 

 

 

   ภาพที่ 32: ยุทธศาสตร์การพัฒนา  
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6. นโยบายการบริหารงานบุคคลของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
   1. สนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้แบบมีเป้าหมาย การเรียนรู้ด้วยวิธีการ                 
ที ่หลากหลาย เช่น การอบรม e-learning เพื ่อให้สามารถปฏิบัติได้จริงในด้านความรู ้ความสามารถในการทำงาน                      
ด้านความรู้และทักษะในการแก้ไขปัญหาความสามารถในการตัดสินใจ ภาวะผู้นำ การทำงานร่วมกับผู้อ่ืน 
   2. สนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับ มีความรู้และทักษะด้านดิจิทัลและความรอบรู้ให้ทัน                       
ต่อการเปลี่ยนแปลง 
   3. ปลูกฝังค่านิยมในการทำงาน จูงใจกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ เกิดการทำงานเป็นทีม      
และมีประสิทธิภาพสูง มุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและสาธารณะ 
   4. พัฒนาระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์
อย่างยั่งยืน (Smart HRM & HRD) 
   5. ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล         
และภาวะชีวิตถัดไป Next Normal (HR Digitization) 
   6. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพ่ือสร้างค่านิยม
ความเป็นข้าราชการที่ดี (HR Integrity & Transparency) 
    7. พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (HR work life balance) 
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7. การวิเคราะห์ความเชื่อมโยงสอดคล้องระหว่างแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและแผน/กิจกรรม                
ในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
(สอคล้องกับคำรับรองการปฏิบัติราชการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 ของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ตัวชี้วัด หมวด 5 ประเด็นที่  5.1 ความสำเร็จในการ

วางแผนกำลังคนเพื่อสนองต่อยุธศาสตร์ของหน่วยงาน)  
   สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้วางแผนโครงการที่เกี่ยวเนื่องกับการพัฒนาบุคลากร
ของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี โดยคำนึงถึงความสอดคล้องใน 3 ประเด็นหลักคือ  1. ความ
สอดคล้องกับแผนและแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 2. ความสอดคล้องกับกรอบความคิดและทักษะ     
เพ่ือการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ 3. ความสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ รายละเอียดดังนี้ 
   7.1 ความสอดคล้องกับแผนและแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
   สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้มีการวางแผนโครงการบรรจุไว้ในแผนปฏิบัติ
ราชการประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2567 ของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใช้
เป็นเครื่องมือในการบริหารของผู้บริหารและกลุ่มงานในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี และใช้เป็น
กรอบแนวทางในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สำหรับแผนงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร              
ของสำนักงาน สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานีได้กำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายการพัฒนา พันธกิจ 4 ข้อ               
และยุทธศาสตร์การพัฒนา 4 ด้าน ซึ่งเทียบเคียงมาจากแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบบประมาณ พ.ศ.2547 และสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ ประจำปี 2560 - 2570 ของสำนักงาน ก.พ.  
   7.2 ความสอดคล้องกับกรอบความคิดและทักษะเพื่อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  
  โครงการที่สำนักงานศึกษาธิการได้วางแผนนั้น ล้วนแล้วแต่สอดคล้องกับกรอบความคิด                
และทักษะเพื่อการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 4 แนวคิด คือ 1. กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) 
เช่น โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร โครงการประชุมประจำเดือนของสำนักงาน ฯ 2. กรอบแนวคิดแบบ
มุ่งเน้นส่วนรวม (Outward Mindset) เช่น โครงการพัฒนาศักยภาพและสร้างความผูกพันในองค์กร โครงการ
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม โครงการเผยแพร่ความรู้ทางด้านกฎหมาย ฯ 3. กรอบแนวคิดแบบโลกาภิวัฒน์ 
(Global Mindset) คือ โครงการประชาสัมพันธ์ โครงการกิจกรรมนันทนาการ ฯ และ 4. กรอบความคิด                
ในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) คือ โครงการเสริมสร้างศักยภาพบุคลากรฯ 
    7.3 ความสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 
   สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ได้วางแผนโครงการให้สอดคล้องกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 
   1) พัฒนาระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์
อย่างยั่งยืน (Smart HRM & HRD) สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี คำนึงถ ึงการพัฒนาระบบกลไก                 
การพัฒนาบุคลากร จึงได้จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรขึ้นเพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนา 2 รูปแบบวิธีการ คือ 
การอบรมแบบทั่วไป กับการพัฒนาตนเองด้วยรูปแบบการอบรมออนไลน์หรือที่เรียกกันโดยทั่วไปว่า การอบรม
ผ่านช่องทาง e – learning ซึ ่งรูปแบบในการพัฒนาทั ้ง 2 รูปแบบนั ้น เป็นรูปแบบที่ ใช้กันแพร่หลาย                     
เป็นวงกว้างในแวดวงราชการไทย และสามารถวัดความสำเร็จที่ได้จากการพัฒนาของแต่ละคน  
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   2) ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล     
และภาวะชีวิตถัดไป Next Normal (HR Digitization)  สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีข้าราชการ                        
ที่บรรจุใหม่และคาดว่าจะบรรจุใหม่ ในปีงบประมาณ พ.ศ.2567 จำนวน 4 คน ทางสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการได้กำหนดให้มีการพัฒนาข้าราชการที่บรรจุใหม่ ใน 2 ช่องทางก็คือ การพัฒนาด้วยรูปแบบวิธีการ
ออนไลน์ และการไปอบรมจริง อีกเป็นระยะเวลา 5 วัน และมีโครงการที่สอดคล้องอีก 1 โครงการ 
   3) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพ่ือสร้างค่านิยม
ความเป็นข้าราชการที่ดี (HR Integrity & Transparency) สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีโครงการ 
จำนวน 1 โครงการ ที่ตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร์นี้ คือ โครงการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ป้องกัน 
และต่อต้านการทุจริต 
   4) พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (HR work life balance)  สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี มีโครงการ จำนวน 8 โครงการ/
แผนงาน ที่ตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร์นี้ ที่ครอบคลุมประเด็นเกี่ยวกับการแสดงออกถึงความจงรักภักดี 
ต่อสถาบันหลักของชาติ ทั้ง 3 สถาบัน คือ สถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ ประเด็นของการพัฒนา
องค์กร   ประเด็นเก่ียวกับการป้องกันการทุจริตเพ่ือยกระดับคุณธรรมความโปร่งใสในการดำเนินงาน ประเด็น
ที่เก่ียวข้องกับจิตอาสา เราทำดีด้วยหัวใจ และประเด็นที่เกี่ยวกับการส่งเสริมกิจกรรมนันทนาการ  
   รายละเอียดจำนวนโครงการตามประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ที ่ ประเด็นยุทธศาสตร์ จำนวนโครงการ/แผนงานที่
สอดคล้องกับประเด็น

ยุทธศาสตร์ 

หมายเหตุ 

1 พัฒนาระบบ กลไก และเครื ่องมือสนับสนุนการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างยั่งยืน 
(Smart HRM & HRD) 

2  

2 ยกระด ับสมรรถนะบุคลากรท ุกระด ับเพ ื ่อการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล และภาวะ
ชีวิตถัดไป Next Normal (HR Digitization) 

1  

3 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริต
และสร้างความโปร่งใสเพื่อสร้างค่านิยมความเป็น
ข้าราชการที่ดี (HR Integrity & Transparency) 

1  

4 พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (HR work 
life balance) 

8  

  ตารางท่ี 7: จำนวนโครงการที่สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 
    สำหรับข้อมูลโครงการ มีรายละเอียดตามข้อ 8 แผนงานโครงการ จำแนกตามประเด็น
ยุทธศาสตร์ ปี 2567 (ตามงบที่ได้รับการจัดสรร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 ไปพลางก่อน) 
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8. แผนงานโครงการ จำแนกตามประเด็นยุทธศาสตร์ ปี 2567 (ตามงบที่ได้รับการจัดสรร ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 ไปพลางก่อน) 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์/แนว
ทางการพัฒนา 

แผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
(บาท) 

ช่วงเวลา
ดำเนินงาน 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่1 พัฒนาระบบ กลไก และเครื่องมือสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างยั่งยืน (Smart HRM/HRD) 
1. มีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพและเอื้อต่อ
การพัฒนาบุคลากรที่ได้ผลสัมฤทธิ์
ตามเป้าหมายขององค์การด้วยการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมา
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
2. ม ี ร ะ บ บ ก า ร ป ฏ ิ บ ั ติ ง า น                         
ที่คล่องตัวยืดหยุ่น มีการหมุนเวียน
งาน ถ ่ายเท แลกเปล ี ่ยน และ
โยกย้ายบุคลากรคุณภาพระหว่าง
หน่วยงานภายใน สป. และส่วน
ราชการในสังกัด ศธ. หรือระหว่าง
กระทรวง 
 

1. ระดับความสำเร็จของการ
จ ั ด ท ำ แ ผ น ก า ร พ ั ฒ น า
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
2. ระดับความสำเร็จของการ
กำหนดรูปแบบและวิธ ีการ
พัฒนาที่มีความหลากหลาย 
นำเทคโนโลยีมาใช ้ในการ
สน ับสน ุนการเร ียนร ู ้และ
พัฒนา 

1.การจัดทำ
แผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
 
 
 
2. กำหนดร ูปแบบ
และว ิธ ีการพ ัฒนา
บ ุคลากรท ี ่ม ีความ
ห ล า ก ห ล า ย  น ำ
เทคโนโลยีมาใช ้ใน
การสน ับสน ุนการ
เรียนรู้และพัฒนา 

1. การจัดทำ
แผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาบุคลากร  
ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ.2567 
 
2. การพัฒนาตนเอง
ในระบบออนไลน์ของ
บ ุ คลากร ในส ั ง กั ด 
ศธจ.อุทัยธานี 

- 
 
 
 
 
 
- 

ไตรมาสที่ 2 
 
 
 
 
 
ไตรมาสที่ 1 - 4  

กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 
 
 
 
 
กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 

    -   
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์/แนว
ทางการพัฒนา 

แผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
(บาท) 

ช่วงเวลา
ดำเนินงาน 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ยกระดับสมรรถนะบุคลากรทุกระดับเพื่อการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐในยุคดิจิทัล และภาวะชีวิตวิถีถัดไป next Normal (HR  digitalization) 
1. บุคลากร ศธจ.อุทัยธานี ทุก
ระด ับ ม ีความร ู ้  ท ักษะ และ
ส ม ร ร ถ น ะ ท ี ่ จ ำ เ ป ็ น ใ น ก า ร
ปฏ ิบ ัต ิ งานในย ุคด ิจ ิท ัลอย ่ าง             
ม ี ประส ิทธ ิ ภ าพ รองร ั บการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สอด
รับการปฏิบัติงานในภาวะชีวิตวิถี
ถัดไป (Next Normal) 
 
 
2.  บ ุ คลากร  ศธจ .อ ุ ท ั ย ธ านี                      
ท ุกระด ับม ีท ิศทางการพ ัฒนา
ตนเองให้เกิดผลสัมฤทธิ ์ของงาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ
สอดคล ้ อ ง  เ ป ้ า หม าย ร ะดั บ
หน่วยงานและระดับองค์การ 
 

1 .  ร ้ อ ย ล ะข อ ง บ ุ ล า ก ร            
ม ีความร ู ้  ท ักษะ ทัศนคติ 
และกรอบความค ิ ดและ
ท ั กษะ  ( Mind set & Skill 
set) ในการปฏิบัติงานในยุค
ดิจิทัล ภาวะวิถีช ีว ิตถัดไป
และรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
2. ร้อยละของบุคลากรได้รับ
การพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลดิจิทัล  
 

1 .  พ ัฒนาความรู้  
ทักษะ ทัศนคติ และ
กรอบความคิด และ
ทักษะ (Mind set & 
Skill set) ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานยุคดิจิทัล 
ภาวะช ีว ิตว ิถ ีถ ัดไป
แ ล ะ ร อ ง ร ั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลง 
 
2. ส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล (Digital 
Skill) ที่เหมาะสมกับ
บ ท บ า ท ร ะ ดั บ
ตำแหน ่ง/ประเภท
บุคลากรเพื่อขับเคลื่อน
ไ ป สู่ Smart 
government 

1. การส่งข้าราชการ
บรรจุใหม่เข้ารับการ
ฝ ึกอบรมหล ักส ูตร 
“การเป็นข้าราชการ
ท ี ่ ด ี ”  ป ร ะ จ ำ ปี
งบประมาณ พ .ศ . 
2567  
 
 
 
2.โครงการเสริมสร้าง
ศ ักยภาพบ ุคลากร
ข อ ง ส ำ น ั ก ง า น
ศึกษาธ ิการจ ังหวัด
อุทัยธานี 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

39,900 

ไตรมาสที ่ 2 – 
3  
 
 
 
 
 
 
 
 
ไตรมาสที่ 3 - 4 

กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 

    39,900   
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์/แนว
ทางการพัฒนา 

แผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
(บาท) 

ช่วงเวลา
ดำเนินงาน 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใสเพื่อสร้างค่านิยมความเป็นข้าราชการที่ดี (HR integrity & transparency) 
1. บุคลากรของ ศธจ.อุทัยธานี ยึด
มั ่นในหลักคุณธรรม จร ิยธรรม 
แ ล ะก า ร ต ่ อ ต ้ า น ก า ร ท ุ จ ริ ต
ประพฤติมิชอบในส่วนราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
2. หน่วยงานมีผลคะแนนประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ดำเนินงานของ สป.ศธ อยู่ในระดับ
ผ่านเกณฑ์ ITA 
 

1. ร ้อยละของบุคลากรใน
สังกัด ได้รับการส่งเสริมและ
พัฒนากรอบความคิด ความ
เช ื ่อ ค ่าน ิยม อ ุดมการณ์                
ใ น ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น เ พ่ื อ
ประชาชน และประโยชน์
ส่วนรวม 
 
 
 
 
2. ระดับคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและจริยธรรมความ
โปร่งใสในการดำเนินงานของ 
สป. ศธ.ตามเกณฑ์ ITA อยู่
ในระดับ A+  
 

1. พัฒนากรอบความคิด 
ความเชื ่อ ค่านิยมและ
อ ุ ด ม ก า ร ณ ์ ใ น ก า ร
ปฏิบ ัต ิงานภายใต้หลัก
คุณธรรม จริยธรรม และ
การต่อต้านการทุจริตเพื่อ
ประชาชนและประโยชน์
ส่วนรวม 
2 . ส่ ง เ ส ร ิ มค ุณธ ร รม 
จ ร ิ ย ธ ร ร ม  ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามหลักธรร
มาภิบาล 
3. ส ่งเสร ิมการปฏิบัติ
หน้าที่ของข้าราชการและ
เจ ้าหน ้าท ี ่ของร ัฐให้มี
ค ว า ม ใ ส ส ะ อ า ด 
ปราศจากพฤติกรรมที่ส่อ
ไปในทางทุจริต 
4 .  ส ร ้ า ง พ ล ั ง แ ล ะ
เครือข่ายการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

1 .  โ ค ร ง ก า ร
เสริมสร้างคุณธรรม 
จร ิยธรรม ป ้องกัน 
แ ล ะ ต ่ อ ต ้ า น ก า ร
ทุจริต  
 
 
 

10,072 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ไตรมาสที่ 1 - 2 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 
 
 
 
 
 
 
 

    10,072   
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์/แนว
ทางการพัฒนา 

แผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
(บาท) 

ช่วงเวลา
ดำเนินงาน 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (HR work life balance) 
1. บุคลากร มีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
2. บุคลากรมีความสุข ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันกับหน่วยงาน 
3. บ ุคลากรมีการน ้อมนำหลัก
ป ร ั ช ญ า เ ศ ร ษ ฐ ก ิ จ พ อ เ พ ี ย ง
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานและ
การดำเนินชีวิต 

1. ร ้อยละของบุคลากรใน
สังกัด ได้รับการส่งเสริมและ
พัฒนากรอบความคิด ความ
เชื ่อ ค่านิยม อุดมการณ์ใน
การปฏิบัติงานเพื่อประชาชน 
และประโยชน์ส่วนรวม 
 
 
 
 
2. ระดับคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและจริยธรรมความ
โปร่งใสในการดำเนินงานของ 
สป. ศธ.ตามเกณฑ์ ITA อยู่
ในระดับ A+  
 

1. พ ัฒนาค ุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรเพ่ือ
ส ร ้ า ง ค ว ามสมดุ ล
ระหว่างชีวิตกับการ
ปฏิบัติงาน 
2 .  ส ่ ง เ ส ริ ม
กระบวนการสร ้าง
ค ว า ม ส ุ ข ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

1. โครงการเขา้แถว
เคารพธงชาติ เพือ่
แสดงออกถึงความ
จงรักภักดี ต่อสถาบัน
ชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ 
2 .  โ ค ร ง ก า ร พ ั ฒ น า
ศักยภาพการปฏิบัติงาน
และสร้างความผูกพันใน 
องค์กรของบุคลากรทาง
การศึกษา 
3 . โ ค ร ง ก า ร
ประชาสัมพันธ์เพื ่อการ
ร ั บ ร ู ้ แ ละ เสร ิ มสร ้ า ง
ภาพลักษณ์ของสำนักงาน
ศึ ก ษ า ธ ิ ก า ร จ ั ง ห วั ด
อุทัยธานี 
4 .  โ ค ร ง ก า ร ป ร ะ ชุ ม
ประจำเดือนของบุคลากร
ของสำนักงานศึกษาธ ิการ
จังหวัดอุทัยธานี 

- 
 
 
 
 

120,000 
 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 

ไตรมาสที ่ 2 – 
3  
 
 
 
ไตรมาสที่ 4 
 
 
 
 
ไตรมาสที่ 2 
 
 
 
ไตรมาสที่ 1 - 4 
 
 

กลุ่ม
อำนวยการ 
 
 
 
 
กลุ่ม
อำนวยการ 
 
 
 
กลุ่ม
อำนวยการ 
 
 
 
กลุ่ม
อำนวยการ 
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เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด กลยุทธ์/แนว
ทางการพัฒนา 

แผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
(บาท) 

ช่วงเวลา
ดำเนินงาน 

หน่วยงาน
รับผิดชอบ

หลัก 
 5. โครงการขับเคลื ่อน

การป้องกันการทุจริต
เพื ่อยกระดับคุณธรรม
ความโปร ่ ง ใส ในการ
ดำเนินงาน 
6 .  โ ค ร ง ก า ร จ ั ด ท ำ
บทความเผยแพร่ความรู้
ด้านกฎหมายที่เกี่ยวข้อง
ในการปฏิบัติงาน 
7. โครงการจิตอาสา เรา
ทำดีด้วยหัวใจ 
8. โครงการส ่ ง เสริม
กิจกรรมนันทนาการของ
บุคลากรทางการศึกษา
ของสนักงานศึกษาธิการ 
จังหวัดอุทัยธาน ี

 
 
- 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
- 

ไตรมาสที่ 1 - 4 
 
 
 
ไตรมาสที่ 1 – 4 
 
 
ไตรมาสที่ 1 – 4 
 
 
ไตรมาสที่ 1 - 4 

กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 
 
 
กลุ่ม
บริหารงาน
บุคคล 
 
กลุ่มลูกเสือ     
ยุวกาชาด และ
กิจการนักเรยีน 

กลุ่มพัฒนา
การศึกษา 

    120,000   
   ตารางที่ 8: แผนงานโครงการ จำแนกตามประเด็นยุทธศาสตร์ ปี 2567
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สว่นที่ 6 
การนำยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทยัธานี 

 ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 สู่การปฏิบัติ 

1. การนำยุทธศาสตร์ฯ สู่การปฏิบัติ  
   แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2566 – 
2570 ได้วางกรอบทิศทางกว้าง ๆ และประเด็นการพัฒนาที่สำคัญ ซึ่งในขั้นตอนการนำแผนยุทธศาสตร์                
การพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัตินับเป็นขั้นตอนที่มีความสำคัญ เนื่องจากเป็นกระบวนการที่ จะผลักดัน              
หรือขับเคลื่อนการดำเนินงานที่เป็นกลไกสำคัญให้สามารถบรรลุผลตามที่ตั ้งเป้าหมายไว้ การดำเนินงาน                 
จะบังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องผลักดันให้มีการปรับเปลี่ยนทัศนคติ แนวคิด ค่านิยม  
เป้าหมาย รวมถึงวิธ ีการปฏิบัติงาน ดังนั ้น จำเป็นอย่างยิ ่งที ่จะต้องสร้างความเข้าใจให้แก่บุคลากร                     
ทุกระดับเพ่ือให้เกิดการยอมรับและมีส่วนร่วมในการดำเนินการตามที่กำหนดไว้อย่างเหมาะสมกับสภาพการณ์ 
และสามารถประยุกต์การดำเนินงานให้เหมาะสมกับแนวทางปฏิบัติของตนเอง อีกท้ัง จะต้องมีการระดมสรรพ
กำลัง แสวงหาการสนับสนุนเพื่อให้เกิดการปฏิบัติและสร้างการมีส่วนร่วมของผู ้เกี ่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุ  
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ที่วางไว้ ซึ่งได้กำหนดแนวทางการนำแผนไปสู่การปฏิบัติ โดยสังเขป 
ดังนี้  
   1.1 ให้หน่วยงานในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติการ                     
พัฒนาบุคลากรในระดับหน่วยงาน ตามบทบาท ภารกิจ ความพร้อม และความต้องการของตนเอง โดยยึด  
กรอบทิศทางการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ                    
พ.ศ. 2566 – 2570 โดยหน่วยงานสามารถนำไปกำหนดเป็นแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรเชิงลึก  
ให้สอดคล้องกับอำนาจหน้าที่ ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ความต้องการของหน่วยงาน และการตอบสนองต่อ
ผู ้รับบริการ ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย และประชาชน รวมถึงจัดลำดับความสำคัญของแผน โครงการ กำหนด 
ระยะเวลาในการดำเนินการได้ตามความเหมาะสม ซึ่งจะรวบรวมเป็นแผนพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน  
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ ต่อไป  
   1.2 จัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ เช่น บุคลากร งบประมาณ ให้สอดคล้องกับแผนงาน โครงการ  
แต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ โดยเน้นผลลัพธ์ของการดำเนินงานเป็นหลักสำคัญ รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะ                   
ของบุคลากรให้มีความรู้ ความชำนาญในการดำเนินงานตามโครงการ กิจกรรมต่าง ๆ  
   1.3 เผยแพร่ประชาสัมพันธ์การดำเนินงานอย่างต่อเนื่องผ่านช่องทางหรือกิจกรรมต่าง  ๆ           
อย่างต่อเนื่อง เช่น การประชุม หนังสือเวียน หรือช่องทางอื่น ๆ เพื่อกระตุ้นและขับเคลื่อนโครงการ กิจกรรม  
ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
   1.4 สนับสนุนการจัดทำแผนงาน โครงการในลักษณะบูรณาการและประสานงานระหว่าง  
หน่วยงานต่าง ๆ  
   1.5 สนับสนุนให้มีการจัดทำแผนงาน กิจกรรม ให้มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์             
การพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ  
   1.6 กำหนดขั้นตอน กระบวนการดำเนินงานตามโครงการ กิจกรรมให้ชัดเจน โดยจัดลำดับ  
ความสำคัญของแผนงาน โครงการ  
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2. เครื่องมือ วิธีการ หรือกลไกการพัฒนาบุคลากร  
   2.1 โมเดลการเรียนรู้แบบ 70: 20: 10 ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน 
ก.พ. และส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการดำเนินการของสำนักงานศึกษาธ ิการจังหวัดอุทัยธานี                               
มีรายละเอียด ดังนี้  
    ⬧ 70% เกิดจากประสบการณ์จากการทำงาน และการคิดแก้ปัญหามาจากการ     
ลงมือทำได้ ทดลองทำ (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณ์จริงจากการทำงานจริง ที่ได้มีโอกาส
เรียนรู ้และศึกษาจากงานประจำวัน อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ หรือโครงการใหม่ ๆ                  
จากผู้บังคับบัญชา ทำให้ต้องเรียนรู้และฝึกทักษะหลาย ๆ อย่างเพ่ือให้งานประสบความสำเร็จ  
    ⬧ 20% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพี่เลี้ยง หรือโค้ช โดยกระบวนการ 
Coaching การได้รับ Feedback จากผู ้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี ่ยวข้องในการทำงานในบางครั้ง                    
ก็สามารถใช้การประชุมทีมเพื่อที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้ก็ถือเป็นการเรียนรู้จาก
บุคคลอื่นๆ รอบ ข้าง 10% ได้มาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน การเรียนรู้นี้มาจากการเข้าอบรมสัมมนา
อย่างเป็นทางการ  
    ⬧ 10% เกิดจากการฝึกอบรมในปัจจุบันต้องสอดแทรก workshop หรือมีการ
ปฏิบัติลงมือทำจริง ๆ ในห้องเรียน เพราะถ้าเป็นการสัมมนาหรือฟังอย่างเดียวความรู้ที่ได้และนําไปใช้ได้                 
เพียง 10% เท่านั้น  
   2.2 วิธ ีการพัฒนา สำนักงานศึกษาธิการจ ังหวัดอุท ัยธานี  ได้กำหนดวิธ ีการเร ียนรู้                    
หรือการได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ สมรรถนะ วิเคราะห์อุปสรรคที่อาจขัดขวางการเรียนรู้ รวมทั้งการสนับสนุน
เพื่อให้การเรียนรู้ไม่ติดขัด และมีการกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จหลังการเรียนรู้ซึ ่งมีเครื่องมือการพัฒนา                 
ที่หลากหลาย โดยสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี ใช้วิธีการและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรดังนี้  
    2.2.1 การพัฒนาบุคลากรโดยหน่วยงานดำเนินการฝึกอบรมซึ ่งเป็นการพัฒนา
บุคลากรตามแผนงาน/โครงการ ตามงบประมาณที่ได้รับการจัดสรรจากสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
โดยการดำเนินการฝึกอบรมจะยึดหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมบุคลากรของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และดำเนินการรายงานการดำเนินการและติดตามประเมินตามหลักเกณฑ์                           
การประกันคุณภาพการฝึกอบรมบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
    2.2.2 การพัฒนาบุคลากรโดยวิธีการอ่ืน ๆ ดังนี้  
    1) On The Job Training (OJT) หรือการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือ 
การพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เป็นการให้คำแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว  
(One-on-One) หรือเป็นกลุ่มเล็กๆ ในพื้นที่การทำงาน ในช่วงเวลาการทำงาน ปกติซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบ 
เพื่อเน้นประสิทธิภาพการทำงานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐาน (Skill –Based) ให้พนักงานเข้าใจ
และสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเองอีกทั้งองค์กรสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศ              
การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู ้ หรือที่เรียกว่า Knowledge Sharing เพื่อลดช่องว่างความรู้ของคน                
ในองค์กร ให้มากที่สุดการฝึกอบรมในขณะทำงานสามารถดำเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือพนักงานคนอื่นๆ   
ที ่มีความเชี ่ยวชาญในเรื ่องนั ้นๆ เครื ่องมือพัฒนานี ้มักนำมาใช้สำหรับพนักงานใหม่ที ่เพิ ่งเข้ามาทำงาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตำแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ ผู้บังคับบัญชาจะมีหน้าที่ทำ 
OJT ให้กับพนักงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพื ่อสอนพนักงานให้เรียนรู้ถึงกระบวนการปฏิบัติงาน 
(Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการทำงาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่เก่ียวข้องกับ
การทำงาน (Rules & Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ทั้งนี้เพื ่อให้เกิดการรักษาองค์ความรู้ และคงไว้                  
ซึ่งมาตรฐานการ ทำงาน แม้ว่าจะเปลี่ยนพนักงานที่รับผิดชอบ แต่องค์กรยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพ                     
ในการทำงานต่อไปได ้ 
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    2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการสับเปลี่ยน หมุนเวียน ให้บุคลากร     
ไปปฏิบัติงานในหน้าที่อื่น เน้นไปที่การเปลี่ยนงาน โดยที่ตำแหน่งของงานและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับ
ยังคงเหมือนเดิม งานที่หมุนเวียนอาจอยู่ในส่วนใดของโครงสร้าง องค์กรก็ได้ เช่น การหมุนเวียนภายในกลุ่ม  
ระหว่างกลุ่ม หรือระหว่างสำนัก  
    3) การสอนแนะนำงาน (Coaching) เป็นเครื ่องมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่ง           
ที่นำมาใช้พัฒนาสมรรถนะของพนักงาน ถือได้ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้สอนงานใช้เพื่อเสริมสร้างและพัฒนา
พนักงานให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ด้วย
วิธีการหรือเทคนิคต่างๆ ที่วางแผนไว้เป็นอย่างดี ทำการสอนให้เป็นไปตามแผนงานที่กำหนดขึ้น จนกระทั่ง
สามารถฝึกให้พนักงาน ปฏิบัติงานตามที่สอนให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ โดยผ่านกระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) ระหว่างผู้สอนงานและพนักงาน โดยมากการสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็ก
หรือรายบุคคล (One-on-One Relationship and Personal Support) ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ดังนั้น การสอนงานจึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรหรือลูกน้องของตนเอง ทั้งนี้การสอนงาน
นั้นมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก ่แก้ปัญหางาน พัฒนาอาชีพ ปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
    4) การติดตามสังเกต (Job shadowing) เป็นเครื่องมือพัฒนาพนักงานอีกรูปแบบ
หนึ่งที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ผ่านการติดตามการทำงานกับผู้เชี่ยวชาญเป็นรายบุคคล เป็นเทคนิคการ
สร้างและทำตามอย่างแม่แบบ หรือ Role Model ที่เน้นกิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้น โดยไม่ต้องลงทุนมากนัก 
เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที ่สามารถแสดงตัวอย่างให้พนักงานผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ในระยะเวลา                
การทำงานปกติ เพื่อให้พนักงานได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จำเป็นต้องใช้ในการทำงาน ขอบเขตงาน                    
ที่รับผิดชอบการจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแม่แบบภายในระยะเวลาสั้นๆ 
(Short –Term Experienced) ระยะเวลาตั ้งแต่หนึ ่งว ันไปจนถึงเป็นเดือนหรือเป็นปี ทั ้งนี ้การติดตาม/                   
เฝ้าสังเกตพฤติกรรมจากแม่แบบนั้นจะเกิดขึ้นจากความสนใจของพนักงานเอง หรือจะเป็นการมอบหมายงาน
อย่างหนึ่งของผู้บังคับบัญชาที่ให้พนักงานติดตามและสังเกตพฤติกรรมของแม่แบบ พบว่าเทคนิคดังกล่าวนี้
มักจะถูกนำมาใช้ในการพัฒนาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคนเก่งให้ได้มีโอกาสติดตาม
ผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน เพื่อให้มีโอกาสศึกษาพฤติกรรม และวิธีการทำงานของผู้บริหารที่ควรนํามาเป็น
แบบอย่าง นอกจากนี้ Job Shadowing ยังนำมาใช้เพื่อให้พนักงานทั่วไปได้เรียนรู้วิธีการทำงานของผู้อ่ืน                   
เพื ่อน ํามาปร ับปร ุงงานของตนเองให้ด ีข ึ ้น  และ Job Shadowing ยังใช ้เป ็นเครื ่องม ือในการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน (Career Path) ได้อีกด้วย  
    5) การมอบหมายงาน (Job Assignment) เป็นเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะที่เน้น 
การทำงานจริงตามที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้ การมอบหมายงานประกอบด้วย 2 ประเภทหลัก 
ได้แก่ การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) และการเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) ดังนี้ 1) การ
เพิ ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เป็นกิจกรรมด้านการบริหารจัดการที ่เน้นการออกแบบลักษณะ                     
งาน เป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที ่เคยปฏิบัติ เน้นให้พนักงานเกิดความชํานาญในงานที่หลากหลายขึ้น                     
(Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบในงาน ของตน (Task Identity) เป็นลักษณะงานที ่ม ีความสำคัญ                    
(Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงานนั้น ด้วยตนเอง (Autonomy) และการได้รับข้อมูล 
ป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback) เป็นระยะ Job Enrichment เป็นการเพิ่มคุณค่างาน โดยเพิ่มงาน 
ชนิดเดียวกันให้มีคุณค่างานมากขึ้น เป็นงานที่ยากและท้าทายมากขึ้น ซึ่งผู ้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ความคิด  
วิเคราะห์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ความคิดอย่างเป็นระบบในการทำงานมากขึ้น 2) การเพิ่มปริมาณ 
งาน (Job Enlargement) เป็นเครื่องมือการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอีกเครื่องมือหนึ่งที่น่าสนใจ  
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เน้นการมอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นด้วยลักษณะงานที่มีมูลค่างาน ( Job Value) ไม่แตกต่างไปจาก 
ขอบเขตงานที ่รับผิดชอบอยู ่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที ่ต ้องรับผิดชอบจะเพิ ่มหรือขยายขอบเขตงานขึ้น                         
เน้นการเพิ ่มทักษะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที ่เพิ ่มขึ ้นจากการ บริหารงาน                   
ที่มีปริมาณที่มากข้ึนกว่าเดิมที่เคยปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการ แก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและพัฒนาทีมงาน Job Enlargement เป็นการเพิ่มงาน                  
ในระดับแนวนอน หรือแนวราบ (Horizontal Job Enlargement) ซึ่งเป็นการขยายงาน ออกด้านข้าง  
   6) การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) เป็นรูปแบบการพัฒนา ความสามารถ
ของพนักงานอีกรูปแบบหนึ่งที่ทำได้ทั้งในลักษณะเป็นกลุ่มหรือเดี่ยว ซึ่งการมอบหมายโครงการรายบุคคล                
เป็นการมอบหมายโครงการให้พนักงานคนใดคนหนึ่ง ดำเนินการจัดทำเป็นโครงการ  ที่มีขอบเขตไม่กว้างมาก 
ระยะเวลาในการดําเนินงานสั้น และใช้ทรัพยากรไม่มากนัก แตกต่างกับการมอบหมายโครงการเป็นกลุ่ม                  
เป็นการมอบหมายโครงการให้กับพนักงานหลายคนที่อยู่ในหน่วยงาน  เดียวกันหรือต่างหน่วยงานกันร่วมกัน
จัดทำโครงการที่มีขอบเขตโครงการที่กว้าง มีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก รวมถึงเป็นโครงการที่ต้องอาศัยพนักงาน
ที ่มีความเชี ่ยวชาญที ่หลากหลาย ทั ้งนี ้การมอบหมายโครงการ  ไม่ว ่าจะเป็นแบบกลุ ่มหรือแบบเดี ่ยว 
ผู้บังคับบัญชาจะต้องกำหนดช่วงเวลาที่ชัดเจนในการบริหารโครงการ  ที่กำหนดขึ้นให้ประสบความสำเร็จ               
โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลความสำเร็จของโครงการ เป็นระยะ การมอบหมายโครงการจะไม่
เกิดประโยชน์หากผู้บังคับบัญชาขาดการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) การพูดคุยกับพนักงานเป็นระยะถึงจุด
แข็งและจุดอ่อนของพวกเขา รวมถึงแผนการดําเนินงาน (Action Plan) เพื่อให้โครงการที่มอบหมายให้กับ
พนักงานประสบความสำเร็จ  
   7) การดูงานนอกสถานที ่ (Site Visit) เป็นเครื ่องมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง                    
โดยมอบหมายให้พนักงานไปสังเกตเหตุการณ์การกระทำ หรือบุคคลที่ต้องการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง 
เพ่ือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งในช่วงเวลาสั้น ๆ ซึ่งการดูงานนอกสถานที่มักนิยมใช้กับพนักงานในระดับ 
บริหารจัดการ (Management Level) ขึ้นไป เป็นการดูงานที่มีขอบเขตงานที่รับผิดชอบเหมือนกันหรือเป็น
การดูงานจากลักษณะงานที่ต้องทำงานร่วมด้วยการดูงานนอกสถานที่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานได้เห็น  
ประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้เห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเป็นเลิศ (Best Practice) เพ่ือให้ผู้รับการ 
พัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้จะทำให้พนักงานสามารถนําแนวคิด                
ที่ได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไปประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของตน อีกท้ังพนักงาน
ยังสามารถนําความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานให้ดีขึ้น ทั้งนี้                    
การดูงานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วยการดูงานภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ  
   8) การเรียนรู ้ด ้วยตนเอง (Self Learning) เป็นเทคนิควิธีการพัฒนาบุคลากรที ่เน้นให้  
พนักงานมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จำเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น 
พนักงานสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื ่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้               
ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Self Development) โดยเฉพาะกับ
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการทำงานสูง (Talented People) ซึ ่งสามารถเรียนรู้                 
โดยการใช้สื ่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์ เช่น การดู VCD หรือการค้นคว้าผ่าน Internet หรือการเรียนแบบ                  
E-Learning หรือการเรียน ทางไกลผ่านดาวเทียม หรือเรียนรู้ผ่านสื่อการเรียนรู้ที ่ไม่ต้อง เรียนผ่านระบบ
คอมพิวเตอร์ เช่น หนังสือ วารสาร หนังสือพิมพ์ ตําราเรียน เป็นต้น  
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   9) การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) เป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดความรู้ใหม่ๆ    
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เน้นการพูดคุย ระดมความคิดเห็นของทีมงาน ให้เกิดการแลกเปลี่ยน  มุมมอง              
ที่หลากหลาย ผู้นําการประชุม/สัมมนาจึงมีบทบาทสำคัญมากในการกระตุ้นจูงใจให้ผู้เข้าร่วม ประชุม/สัมมนา
นําเสนอความคิดเห็นร่วมกัน การจัดประชุม/สัมมนาที่มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ควรเน้น
การประชุม/สัมมนาเชิงปฏิบัติการ โดยจัดให้มีการทำกิจกรรม กลุ่ม หรือหารือเกี่ยวกับกรณีศึกษาต่างๆ                          
ที่เป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในองค์กร โดยเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ  
    9.1) การประชุม/สัมมนาภายในส่วนราชการ ซึ ่งหัวหน้างานสามารถสังเกต 
พฤติกรรมของบุคลากรได้ง่ายและไม่ยุ่งยาก  
    9.2 การประชุมสัมมนาภายนอกส่วนราชการ เป็นการประชุมสัมมนาที่จัดขึ้นโดย
สถาบัน องค์กร สมาคม หรือบริษัทภายนอก เป็นต้น เป็นการประชุม/สัมมนา ผู้เข้าประชุมไม่มีส่วนร่วมมากนัก  
   10) การทำกิจกรรม (Activity) เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่ให้บุคลากรปฏิบัติงาน 
จริงจากกิจกรรมต่างๆ ที่กำหนดขึ้น เน้นการมอบหมายกิจกรรมระยะสั้น ไม่ต้องมีระยะเวลาหรือขั้นตอนการ  
ดําเนินงานมากนัก ความสำเร็จของเครื่องมือดังกล่าวนี้ต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบ  
กิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดให้บุคลากรเกิดความร่วมมือ สามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  
มุมมองซึ่งกันและกัน ทำให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเครื่องมือการทำกิจกรรมแบ่ง 2 รูปแบบ ดังนี้  
    10.1) การทำกิจกรรมภายในหน่วยงาน เป็นการมอบหมายให้บุคลากรทำกิจกรรม
ร่วมกัน ภายในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งเป็นการทำกิจกรรมที่ไม่ค่อยยุ่งยากมากนัก อาทิ กิจกรรม 5 ส เป็นต้น  
    10.2) การทำกิจกรรมภายนอกหน่วยงาน หรือกิจกรรมขององค์กร เป็นกิจกรรม              
ที่หน่วยงานที่ต่างกันทำกิจกรรมร่วมกัน เพื่อเป็นการปรับปรุงและพัฒนา  ประสิทธิภาพการทำงานระหว่าง
หน่วยงานที่ต้องทำงานในพื้นท่ีเดียวกัน  
   2.2.3 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ ด้วยตัวชี้วัดด้านการพัฒนารายบุคคลที่สนับสนุน
การเพิ่มพูนความรู้เพื่อนำไปใช้เพิ ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หรือตามสายงาน หรือตามลักษณะงาน                     
ที ่ปฏิบ ัติ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้กำหนดรูปแบบและวิธ ีการพัฒนา โดยการแต่งตั้ง
คณะกรรมการกำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรของ สป. ขึ ้น เพื ่อพิจารณารูปแบบการพัฒนา                       
ที ่เหมาะสม สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา รูปแบบและวิธีการพัฒนาที่นิยมใช้ในการพัฒนา โด ยไม่
จำเป็นต้องใช้งบประมาณในการดำเนินการพัฒนา และแก้ไขปัญหากรณีที่ส่วนราชการได้รับงบประมาณ           
ด้านการพัฒนาบุคลากรลดลง ซึ่งที่ประชุมคณะกรรมการฯ ได้มีมติให้นำการบริหารผลการปฏิบัติงาน  ตัวชี้วัด
รายบุคคล มาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเพื่อเป็นการบูรณาการการทำงาน และเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัด สป. ให้มีประสิทธิภาพมากขึ ้น ไม่ต้องใช้งบประมาณ                
ในการพัฒนาและสามารถดำเนินการได้ทันที บุคลากรสามารถเข้าถึงการพัฒนาได้ทุกคน  ทุกระดับ                     
ผ่านเทคโนโลยีและแพลตฟอร์มที่มีอยู ่แล้ว อีกทั้ง การดำเนินการดังกล่าวยังสามารถพัฒนาบุคลากรได้
ตอบสนองตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และยังสามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน เฉพาะหน้าได้
ด้วย ดังนั้น จึงได้กำหนดแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อใช้ประกอบการประเมินตัวชี้วัด รายบุคคล โดยให้
หน่วยงานสามารถพิจารณาดำเนินการ ดังนี้  
    1) ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา กำหนดเป้าหมายการพัฒนาร่วมกัน โดยทำ
ความตกลงร่วมกัน เพ่ือการออกแบบการเรียนรู้และพัฒนาที่คำนึงถึงความต้องการจำเป็น หลักสูตรที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับแต่ละหน่วยงานแต่ละบุคคล ได้แก่  
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     1.1) ร ่วมกันกำหนดรายว ิชาที ่จำเป ็นสอดคล้องกับบทบาทภารกิจ                  
ของหน่วยงาน หรือพิจารณาจากรายวิชาที่สอดคล้องกับทักษะที่ ก.พ. กำหนด หรือ พิจารณากำหนดรายวิชา      
ที่เป็นการพัฒนาจุดอ่อน เสริมจุดแข็งให้กับบุคลากรรายบุคคล หรือเป็นรายวิชาที่หัวหน้าหน่วยงานเห็นว่า
จำเป็นและเหมาะสมกับแต่ละบุคคล  
     1.2) กำหนดให้บุคลากรในสังกัดได้รับการพัฒนาฯ อย่างน้อยคนละรายวิชา 
2 – 3 รายวิชา ต่อปี ต่อคน (อย่างน้อย 1 รายวิชาต่อรอบการประเมิน) หรือต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย  
10 วัน ต่อปี ต่อคน  
    2) เอกสารหลักฐานที่ใช้ประกอบการพิจารณาตัวชี้วัดรายบุคคล  
     2.1) เมื่อดำเนินการฝึกอบรมตามรายวิชา/หลักสูตรที่กำหนดผ่านทางสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ ของสำนักงาน ก.พ. หรือเว็บไซต์ที่สำนักงาน ก.พ. รับรองมาตรฐาน เช่น Thaimooc เป็นต้น 
หลังจากที่เข้ารับการอบรมให้ผู ้เข้ารับการอบรมพิมพ์สำเนาประกาศนียบัตร เพื่อใช้เป็นเอกสารหลักฐาน  
ประกอบการประเมินตัวชี้วัด “การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง” เป็นรายบุคคลเสนอผู้บังคับบัญชาต่อไป  
     2.2) ระยะเวลาในการฝึกอบรม ควรเป็นไปตามรอบการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานประจำปีงบประมาณ ในการนี้ สำนักงาน ก.พ. กำลังอยู่ในระหว่างการจัดทำระบบเพื่อจัดเก็บประวัติ
การฝึกอบรม ซึ่งหากระบบของสำนักงาน ก.พ. เสร็จสิ้นแล้ว ข้อมูลการฝึกอบรมออนไลน์รายบุคคลของผู้เข้า 
ไปเรียนรู้และพัฒนาฯ จะถูกจัดเก็บเป็นข้อมูลรายบุคคลในทะเบียนประวัติการฝึกอบรมของระบบ SEIS                   
เพ่ือเป็นข้อมูลการฝึกอบรมของข้าราชการต่อไป ซึ่งขณะนี้ได้นำมาใช้กับข้าราชการบรรจุใหม่แล้ว  

3. ปัจจัยสู่ความสำเร็จ  
    3.1 ผู ้บริหารให้ความสำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้การสนับสนุน
งบประมาณ ด้านการพัฒนาบุคลากร ทั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รวมถึง พนักงานราชการ ลูกจ้าง พร้อมทั้งให้มีการติดตามประเมินผลการดำเนินการอย่างต่อเนื่อง  
    3 .2 กล ุ ่มงานที ่ เก ี ่ยวข ้องทราบ/เข ้าใจย ุทธศาสตร ์การพัฒนาข ้าราชการ                 
ของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี และร่วมกันผลักดันการดำเนินการกำกับการดำเนินการเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมาย  
    3.3 บุคลากรกลุ่มเป้าหมายมีความตั้งใจ และพร้อมในการรับการอบรมและการนำ  
องค์ความรู้ประยุกต์ใช้สู่การปฏิบัติจริง  
    3.4 การจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ เช่น งบประมาณ ให้สอดคล้องกับแผนงาน 
โครงการ แต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ โดยเน้นผลลัพธ์ของการดำเนินงานเป็นหลักสำคัญ รวมถึงการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ ความชำนาญในการปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ  
    3.5 การบูรณาการแผนงาน โครงการ ที่มีลักษณะเหมือนกัน คล้ายคลึงกัน และ
ดำเนินการพัฒนาร่วมกัน  
    3.6 กลุ่มบริหารงานบุคคล และลุ่มงานอื่นที่ได้รับมอบหมายและได้รับการจัดสรร
งบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร ต้องปฏิบัติงานและบูรณาการงานร่วมกัน  

4. การติดตามรายงานผล 
   เพื่อติดตามความก้าวหน้าและความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์
การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่กำหนดไว้ จึงกำหนดให้มีการติดตามรายงานผล
การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากร  ประจำปี เสนอผู้บังคับบัญชาเพื่อโปรดทราบ                 
และพิจารณา และสามารถนำข้อมูลไปปรับปรุงการดำเนินการในปีงบประมาณถัดไป  ทั้งนี้ อาจมีการประชุม
คณะทำงานฯ เพื่อติดตามความก้าวหน้าในการดำเนินงาน ปัญหา  อุปสรรค เพื่อเสนอหัวหน้าส่วนราชการ
พิจารณาต่อไป  
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เอกสารอ้างอิง 

ลำดับที่  รายการ  

1  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560  
2  พระราชบัญญัติการจัดทำยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560  
3  พระราชบัญญัติแผนและขั้นตอนการดไเนินการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. 2560  
4  พระราชบัญญัติการพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  
5  พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562  
6  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548  
7  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556  
8  กฎระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2556  
9  มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560  
10  มติคณะรัฐมนตรี วันที่ 4 ธันวาคม 2560 ได้จำแนกแผนเป็น 3 ระดับ  
11  มติคณะรัฐมนตรี วันที่ 3 ธันวาคม 2562 ได้กำหนดเจ้าภาพรับผิดชอบในการขับเคลื่อน แผนบท

ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
12  ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 - 2580  
13  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ(11) ประเด็น การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 

(พ.ศ. 2561 - 2580) และ (12) ประเด็น การพัฒนาการเรียนรู้ (พ.ศ. 2561 - 2580)  
14  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ(20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ  
15  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ(พ.ศ. 2561 - 2580) ประเด็นการบริการ ประชาชน  

และประสิทธิภาพภาครัฐ  
16  แผนปฏิรูปการประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2561  
17  แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับปรับปรุง) พ.ศ. 2564  
18  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 พ.ศ. 2566 - 2570  
19  นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2562 – 2565)  
20  นโยบายของคณะรัฐมนตรีที่แถลงต่อรัฐสภา วันพฤหัสบดีที่ 25 กรกฎาคม 2562  
21  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 สำนักงาน ก.พ.  
22  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ 4.0 (พ.ศ. 2564 – 2565) กระทรวงศึกษาธิการ  
23  แผนปฏิบัติราชการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570  

ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
24  แผนปฏิบัติราชการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
25  แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากร  ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567  
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คณะผู้จัดทำ 
ที่ปรึกษา 
  1. นางสายใหม  นันทศรี   ศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
  2. นางปุญญดา  ชาวงค์ศรี   รองศึกษาธิการจังหวัดอุทัยธานี 
คณะทำงาน 

1. นางอนุสรณ์ อุ้ยสิงห์    ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
2. นางสาวณัฐปภัสร์  ท่าเจ็ง   ผู้อำนวยการกลุ่มลูกเสือยุวกาชาดและกิจการนักเรียน  
3. นางสาวนฤมล  สินพูล    ผู้อำนวยการกลุ่มนโยบายและแผน       
4. นางสาวณัฏฐวันณ์  เกษตรการณ์ ผู้อำนวยการกลุ่มอำนวยการ            
5. นางสาววริยา  ตาเตียว   นักวิชาการศึกษา ระดับชำนาญการ   
6. นางสาวณัฎฐิมา  ชูอินทร์   นักวิชาการศึกษา ระดับชำนาญการ   
7. นางสาวจำแรง นกเอ้ียง   ศึกษานิเทศก ์วิทยฐานะศึกษานิเทศกช์ำนาญการพิเศษ   
8. นางนรัฐภรณ์ รักษาทรัพย์   นิติกร ระดับชำนาญการพิเศษ   
9. นางจิณาภา โพธิวิจิตร    นักวิชาการเงินและบัญชี ระดับชำนาญการพิเศษ  
10. นางสาวณัฐชา สังข์ทอง   ศึกษานิเทศก ์วิทยฐานะศึกษานิเทศก์ชำนาญการ   
11. นายธราธร ชูศรี    ศึกษานิเทศก ์วิทยฐานะศึกษานิเทศก์ชำนาญการ   
12. นายปรัชญา ภักดีศุภผล   นักจัดการงานทั่วไป ระดับชำนาญการ  
13. นางสาวมนัชยา ว่องวิกย์การ   นักวิชาการศึกษา ระดับชำนาญการ    
14. นางสาวประไพพรรณ ชำนาญชัด  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับชำนาญการ  
15. นางสาวจามจุรี ฉลาดแย้ม   นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ระดับชำนาญการ   
16. นางสาวสุวภัทร สดุดี   นักวิชาการศึกษา ระดับปฏิบัติการ   
17. นางฉัฐนันท์ แดงศรี    นักวิชาการศึกษา ระดับปฏิบัติการ   
18. นางสาวระพีพรรณ จวงถาวร   นักประชาสัมพันธ์ ระดับปฏิบัติการ    
19. นายเกรียงไกร เกิดคำ  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับปฏิบัติการ   
20. นายพีระพงษ์ พรมวัลย์   นักวิชาการพัสดุ ระดับปฏิบัติการ    
21. นายอรรถพร สุขใส   นักวิชาการศึกษา ระดับปฏิบัติการ   

คณะผู้จัดทำ 
1. นายชัยพร  อ่อนหวาน   นักทรัพยากรบุคคล ระดับชำนาญการพิเศษ 

  2. นางสาวจุฑามาศ  พงษ์เพ็ง   นักทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ 
  3. นางสาวปาริฉัตร  จันทร์เนตร   นักทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ 
  4. นางสาวธัชสีนี  เชาวนรังค์   นักทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ 

ผู้เรียบเรียงข้อมูล/จัดทำต้นฉบับ 
  นายชัยพร  อ่อนหวาน    นักทรัพยากรบุคคล ระดับชำนาญการพิเศษ 
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ภาคผนวก 
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