
 

 

 

แบบรายงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจาํป 2563 

ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒    

แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 2563 

ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน    
 

๑. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติวา ก.พ.    

มีอํานาจหนาที่ในการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ขาราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพ่ือรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดาน  การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ใหมีอํานาจเรียก

เอกสารและหลักฐานจากสวนราชการ หรือใหผูแทนสวนราชการ ขาราชการ หรือบุคคลใดๆ มาชี้แจง

ขอเท็จจริง และใหมีอํานาจออกระเบียบใหกระทรวงและกรมรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลของขาราชการพลเรือนที่อยูในอํานาจหนาที่ไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงไดออกระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ขาราชการพลเรือน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร

บุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันที่ ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๓ เพ่ือให

สวนราชการจัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนในปงบประมาณที่

ผานมา สงใหสํานักงาน ก.พ. เปนประจําทุกป 

๓. วัตถุประสงคของการรายงาน 

๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากร

บุคคลของขาราชการพลเรือนของสวนราชการ 

๔. การรายงานประกอบดวยเนื้อหาหลัก ๓ สวน ดังนี้ 

สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

สวนที่ ๒ ผลสัมฤทธิข์องการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 

๑) ขอมูลเชิงสถิติทั้งในสวนของขอมูลกําลังคน ขอมูลผลการปฏิบัติราชการ 

และขอมูลการใชจายงบประมาณ  

๒) นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สวนที่ ๓ ภาคผนวก ประกอบดวยแผนภาพขอมูลเพ่ือการวิเคราะหดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงไดจากขอมูลในสวนที่ ๒ 

๕. ใหสวนราชการจัดทํารายงานประจําปตามแบบที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด (แบบ - กรม)  

สงใหสํานักงาน ก.พ. และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคม 



๓    

แบบ - กรม 

รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ 2563 

สวนราชการ สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โปรดระบุชื่อผูประสานงาน 

ชื่อ-สกุล  นางสาวอารยา ดาราศรีศักดิ์ 

ตําแหนง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

กลุมวิจัยและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคล 

สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ 

โทรศัพท   02 288 5651 

โทรสาร    02 282 2809 

E-Mail     kwp.obec@gmail.com 

วัน เดือน ป ที่ทาํงาน  9 มิถุนายน 2563

ขอรับรองขอมูลผลการดําเนินงานตามรายละเอียดทีแ่นบมาพรอมนี้ 
 

ลงชื่อ ................................................................. 

          (นายอัมพร พินะสา) 

      เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

     ............/................../............... 

mailto:kwp.obec@gmail.com


 

 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2563 

ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 

1 2 3 คาคะแนนที่ได คะแนนถวงน้ําหนัก

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 20.00 17.50

1.1 แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 5.00 0 5 5 5.00

1.2 การบริหารจัดการอัตรากําลัง 

1) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ 3.75 1 2 3 2 2.50

2) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 3.75 1 2 3 3 3.75

3) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม

และพัฒนาอยางเปนระบบ

3.75 1 2 3 2 2.50

4) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อสรางความตอเนื่องใน

การบริหารราชการ

3.75 1 2 3 3 3.75

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 20.00 17.78

5) สัดสวนคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม และ

สะทอนผลิตภาพของบุคคล (Productivity)

6.67 1 2 3 2 4.44

6) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง พรอมที่จะ

นําไปใชประโยชนอยูเสมอ

6.67 1 2 3 3 6.67

7) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

6.67 1 2 3 3 6.67

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 20.00 20.00

8) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 10.00 1 2 3 3 10.00

9) สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาบุคลากร

ของสวนราชการ

10.00 1 2 3 3 10.00

มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 20.00 20.00

10) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีธรรมาภิบาล 10.00 1 2 3 3 10.00

11) บทบาทของผูนําองคกรตอการดําเนินการเกี่ยวกับจริยธรรม กฎหมาย 

และความรับผิดชอบตอการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อ

การกํากับดูแลองคกรที่ดี

10.00 1 1 1 3 10.00

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 20.00 20.00

12) สภาพแวดลอมในการทํางาน 15.00 1 2 3 3 15.00

13) ระบบการทํางานที่เอื้อประโยชนรวมกันระหวางปจเจกบุคคลกับองคกร 5.00 0 5 5 5.00

100.00 95.28น้ําหนักรวม คาคะแนนที่ได

ผลการดําเนินงาน

หมายเหตุ

เกณฑการใหคะแนน

น้ําหนัก (รอยละ)ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล

 
 



 

 

สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 
ดานการบริหารทรัพยากรบคุคล (HR Scorecard) 

มิติท่ี ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  

    แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปจจุบัน ประจําป พ.ศ. 2563 
การพัฒนาและสรางเสริมศักยภาพของทรัพยากรมนุษย 
  การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เปนมาตรการที่สํานักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จะตอง
ดําเนินการเพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาตระหนักถึง ความสําคัญในอาชีพและหนาที่ของตน โดยพัฒนาใหเปนครู
เปนครูยุคใหม ปรับบทบาทจาก “ครูผูสอน” เปน “Coach” หรือ “ผูอํานวยการการเรียนรู” ปรับวิธีสอน ใหเด็กสามารถ
แสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยน เรียนรู และทํากิจกรรมในชั้นเรียน ทําหนาที่กระตุนสรางแรงบันดาลใจ แนะนําวิธีเรียนรู
และวิธีจัดระเบียบ การสรางความรู ออกแบบกิจกรรม และสรางนวัตกรรมการเรียนรูใหผูเรียน มีบทบาทเปนนักวิจัย 
พัฒนากระบวนการเรียนรูเพื่อผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน 
  โดยมีแนวทางการดําเนินการ ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ดังน้ี  
  (๑) สงเสริม สนับสนุนใหครู ศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเอง (Need Assessment) 
เพื่อวางแผนการพัฒนาอยางเปนระบบและครบวงจร  
  (๒) จัดใหมีหลักสูตรและกรอบแนวทางในการพัฒนาครู ที่เชื่อมโยงกับความกาวหนาในวิชาชีพ (Career Path)  
  (๓) รวมมือกับสถาบันการศึกษา สถาบันคุรุพัฒนา หรือหนวยงานอ่ืน ๆ จัดทําหลักสูตร การพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหตรงตามความตองการและความขาดแคลน  
  (๔) สนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษาวางแผนและเขารับการพัฒนาตามหลักสูตร ที่กําหนดที่เชื่อมโยง
ความกาวหนาในวิชาชีพ (Career Path)  
  (๕) ส งเส ริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใน รูปแบบชุมชนแห งการเรียนรูท างวิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC)  
  (๖) สงเสริม และพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีความรูทักษะดานการรูดิจิทัล (Digital Literacy) 
การสอนดิจิทัล (Digital Pedagogy) ทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษ ทักษะสื่อสาร ภาษาที่ ๓ สอดคลองกับภารกิจและหนาที่
ของตน  
  (๗) สงเสริม พัฒนา และยกระดับความรูภาษาอังกฤษของครูที่สอนภาษาอังกฤษ โดยใชระดับการพัฒนา
ทางดานภาษา (Common European Framework of Reference for Languages : CEFR) โดยมีเปาหมายใหสูงขึ้น
ตามลําดับ (ระดับ A1,A2,B1,B2) มีกระบวนการโดยการเขารับการทดสอบดวยแบบทดสอบมาตรฐานเพื่อวัดระดับความรู
พื้นฐานและเขารับการพัฒนาดวยตนเองใหมีทักษะที่สูงขึ้นอีกไมนอยกวา 1 ระดับ ตามเปาหมายที่สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
  (๘) สงเสริมและพัฒนาครูใหสามารถออกแบบการเรียนรู การจัดการเรียนรูใหสอดคลองกับ การวัดประเมินผล
ที่เนนทักษะการคิดขั้นสูง (Higher Order Thinking) ผานกิจกรรมการปฏิบัติจริง (Active Learning)  
  (๙) สงเสริมและพัฒนาครูใหมีความรูและทักษะในการจัดการเรียนรูสําหรับผู เรียน ที่มีความแตกตาง 
(Differentiated Instruction) 



๖    

แบบ - กรม 
  (๑๐) สงเสริมและพัฒนาครูใหมีความรูและทักษะในการสรางเคร่ืองมือการวัดและประเมินผล การเรียนรูดาน
ทักษะการคิดขั้นสูง (Higher Order Thinking)  
  (๑๑) สงเสริมและพัฒนาครู ใหมีความ รูความสามารถจัดการเรียนรูในโรงเรียนขนาดเล็กได อยางมี
ประสิทธิภาพ  
  (๑๒) สงเสริมและพัฒนาครูในการจัดการเรียนรูสําหรับผูเรียนที่มีความตองการจําเปนพิเศษ ตามศักยภาพของ
ผูเรียนแตละบุคคล และตามสภาพและประเภทของความพิการ  
  (๑๓) สงเสริมสนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองผานระบบ Online และแบบ Face - to 
- Face Training 
  (๑๔) ปรับปรุงระบบตรวจสอบ ติดตาม และประเมินประสิทธิภาพและประเมินประสิทธิผล ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหสอดคลองกับความมุงหมาย และหลักการจัดการศึกษาขอกําหนด ดานคุณภาพ และแผนการศึกษา
แหงชาติ  
  (๑๕) นําเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) มาเปนเคร่ืองมือในการบริหารจัดการครู และบุคลากร
ทางการศึกษาทั้งระบบ ต้ังแตการจัดทําฐานขอมูลครูและบุคลากรทางการศึกษา จนถึงการพัฒนาครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา โดยมีแนวทางการดําเนินการ ดังน้ี ๑) พัฒนารูปแบบการพัฒนาครูผานระบบดิจิทัล เพื่อใชในการพัฒนา ผูบริหาร 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกประเภททั้งระบบ ๒) พัฒนาหลักสูตร เน้ือหาดิจิทัล (Digital Content) ในสาขาที่ขาด
แคลน เชน การพัฒนาทักษะการคิดขั้นสูง   การจัดการศึกษาสําหรับผูเรียน ที่มีความตองการจําเปนพิเศษ และผูเรียนที่มี
ความแตกตาง เปนตน ๓) สงเสริม สนับสนุน ใหผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา ทุกประเภทพัฒนาตนเองอยาง
ตอเน่ืองผานระบบดิจิทัล ๔) พัฒนาแพลตฟอรมดิจิทัล ระบบบริหารจัดการผูบริหารครูและบุคลากรทางการศึกษาทุก
ประเภททั้งระบบ ๕) พัฒนาครูใหมีความชํานาญในการสอนภาษาอังกฤษ และภาษา คอมพิวเตอร (Coding) 

  การพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพโดยเชื่อมโยงกับหนวยงานที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
   1 การกําหนดแผนอัตรากําลัง การสรรหา การบรรจุแตงต้ัง การประเมินการพัฒนา 
   2 การสรางแรงจูงใจใหครูและบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง 

 รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

1) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ 3 มีขอมูลการวิเคราะหอัตรากําลัง เพื่อจัดทําแผนกรอบอัตรากําลัง
ประจําปที่สวนราชการตองการ และนําไปสูการกําหนดจํานวน
ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา 

2) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 3 มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงต้ังไดตามกรอบ
อัตรากําลัง โดยมีอัตราวางไมเกินรอยละ ๖ ของกรอบอัตรากําลัง  

3) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรท่ีมี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพ่ือเตรียมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ 

3 กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อใหไดมา
ซึ่งกลุมบุคคลที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดทําแผนพัฒนา 
รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ เพื่อเตรียมและ
พัฒนาอยางเปนระบบ  



๗    

แบบ - กรม 

 รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

4) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร
ทุกระดับเพ่ือสรางความตอเน่ืองในการ
บริหารราชการ 

3 มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร
เพื่อความตอเน่ืองในการบริหารราชการ  
1. หลักสูตรนักปกครองระดับสูง (นปส.) กระทรวงมหาดไทย 
2. หลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูง : ผูนําที่มีวิสัยทัศน
และคุณธรรม สํานักงาน ก.พ. 
3. หลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูงกระทรวงศึกษาธิการ    
4. หลักสูตรเส ริมหลั กสูตรนักบริหารระดับสูง  (ส .นบส.)  
    สํานักงาน ก.พ. 
5. หลักสูตรของสถาบันพระปกเกลา  
   - หลักสูตรการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
      สําหรับนักบริหารระดับสูง  (ปปร.) 
   - หลักสูตรการบริหารงานภาครัฐและกฎหมายมหาชน (ปรม.) 
6. หลักสูตรปองกันราชอาณาจักร (วปอ.)  วิทยาลัยปองกัน
อาณาจักร 
7. การพัฒนาบุคคลากรกอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูบริหาร
การศึกษา และผูบริหารสถานศึกษา 
8. หลักสูตรรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสสําหรับผูบ ริหารระดับสูง 
(DGA) 
9. หลักสูตรพัฒนาทักษะดานดิจิตอลสําหรับผูบริหาร (DGA) 

  

มิติท่ี ๒  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

5) สัดสวนคาใชจายดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม และ
สะทอนผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

3 เปรียบเทยีบผลการคํานวณตนทุนของปงบประมาณปจจุบันกับ

ปงบประมาณที่ผานมาวามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรือลดลง

อยางไร พรอมทั้งวิเคราะหถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  

6) ฐานขอมูลดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความถูกตอง พรอม
ท่ีจะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

3 ฐานขอมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของสวน
ราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของสํานักงาน ก.พ. 
และขอมูล ณ 1 เมษายน มีความถูกตองตรงกัน   

7) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3 ระบบสารสนเทศ 
๑ ฐานขอมูล DPIS ขาราชการพลเรือน 
๒ ก.ค.ศ. 16 
๓ P – OBEC 



๘    
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รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

4. HRMS  

มีก ารนําข อ คิดเห็ น/ข อ เสนอแนะจากผู ใช งานในระบ บ
สารสนเทศที่พัฒนาขึ้นมาปรับปรุงใหการใชระบบสารสนเทศใน
รอบปงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

  

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

8) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 3 ผลการประเมินที่ไดสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผล
การปฏบิัติงานของขาราชการไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
โดยถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ี (๓ คะแนน) 
เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุมที่มีทักษะ 
หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ 
เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
เพื่อใชในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของขาราชการ/
สํานัก กอง/องคกร 

อ่ืนๆ (โปรดระบุ).............................................. 

9) สนับสนุนให เกิดการเรียนรูและ
พัฒนาอย า งต อ เน่ื อง  เพ่ื อ พัฒ นา
บุคลากรของสวนราชการ 

3  มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรูใน
ระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหนางาน เพื่อใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
และนําไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงานใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

 

มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

10 ) ก า รส ง เส ริม ให ก า รบ ริห า ร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมีธรร
มาภิบาล 

3 จัดใหมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการ เพื่อสรางความเชื่อมั่นวาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคุณธรรม โดยกลไกที่สวน
ราชการใชมีดังตอไปน้ี  

 



๙    

แบบ - กรม 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

1. โครงการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงาน
ของหนวยงานภาครัฐ (Integrity & Transparency 
Assessment : ITA)  

2. โครงการประเมินและจัดทํามาตรฐานความโปรงใสของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

11) การสงเสริมใหการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมี 
ธรรมาภิบาล 

3 ผูนําองคกรมีกระบวนการอยางไรในการสรางบรรยากาศเพ่ือ
สงเสริม กํากับ และสงผลใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติตาม
กฎหมาย และมีจริยธรรม  

ตอบ มีกระบวนการบริหารจัดการ เชน มีการประกาศนโยบายที่
ชัดเจน มีการยกยองเชิดชูเกียรติบุคคลดีเดนขององคกร และมี
การจัดทํา MOU รวมกันในประเด็นตาง ๆ รวมทั้งมีระเบียบแนว
ปฏิบัติที่รัดกุม 

ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไร ในการพัฒนากลุมบุคลากรท่ีมี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงใหอยูกับองคกร และการพัฒนาผูนําใน
อนาคตขององคกรเพ่ือใหการบริหารราชการเปนไปอยาง
ตอเน่ือง  

ตอบ มีโครงการ/หลักสูตร การฝกอบรมที่สอดคลองเหมาะสม
สําหรับบุคลากร เชน หลักสูตร นบส.ศธ., นปก.ศธ., ป.ธ.ก. สจว. 
สพฐ. 

ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไรในการเปดโอกาสใหขาราชการ 
มีสวนรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ตอบ มีการประชุมบอรด กพฐ ทุกวันอังคาร, มีการรับฟ ง
ขอเสนอแนะจากบุคลากรทุกฝายผานสื่อตาง ๆ หลายชองทาง 

 

มิติท่ี ๕   คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

12) สภาพแวดลอมในการทํางาน  
 

3 จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการพลเรือนสามัญที่สะทอนภาพการทํางานของ สวน
ราชการโดยสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ และ
กิจกรรมที่ ดําเนินการมีมากกวาคร่ึงห น่ึงของกิจกรรมตาม
ยุทธศาสตรฯ  



๑๐    

แบบ - กรม 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

     1. มีการจัดกิจกรรมตรวจสุขภาพบุคลากร สพฐ. ประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2563 

      2. โครงการเงินกูเพื่อเปนสวัสดิการสําหรับบุคลากรของรัฐ 
ตามบันทึกขอตกลงสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานเปนโครงการเงินกูสวัสดิการโดย บมจ.ธนาคารกรุงไทยให
สินเชื่อแกบุคลากรในสังกัดของหนวยงานตนสังกัด สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สําหรับผูกู ไดแก ขาราชการ 
(รวมลูกจางประจํา) และพนักงานของหนวยงานราชการ และมี
อายุงานไมนอยกวา 1 ป ในเงินกูอเนกประสงควงเงินโครงการ 
รวม 2,000,000 ลานบาท ตามบันทึกขอตกลง ฉบับลงวันที่ 
14 กุมภาพันธ 2555   วัตถุประสงคของการขอกู เพื่อเปน
คาใชจายตามความจําเปนและความตองการของผูกู เชน เพื่อ
การอุปโภคบริโภคภายในครอบครัวเพื่อการศึกษา เพื่อซื้อสิ่ง
อํานวยความสะดวกภายในบาน เปนตน ระยะเวลาการใหกู 
สูงสุดไมเกิน 15 ป และเมื่อรวมระยะเวลาใหกูกับอายุของผูกู 
หรือผูคํ้าประกัน (ถามี) ตองไมเกินเกษียณอายุ แลวแตผูใดจะ
ครบกําหนดเกษียณอายุกอน 

     2. การใหกูเงิน “โครงการบาน ธอส. เพื่อขาราชการ” สพฐ. 
ไดลงนามในขอตกลงกับธนาคารอาคารสงเคราะหโครงการ
สวัสดิการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัย ประเภทไมมีเงินฝาก ฉบับลงวันที่ 
30 ธันวาคม 2534 และธนาคารอาคารสงเคราะหไดจัดทํา 
“โครงการบาน ธอส. เพื่อขาราชการ” กําหนดอัตราดอกเบี้ย
เงินกูและเงื่อนไขการกู พิ เศษ เพื่ อสนับสนุนให ขาราชการ 
ขาราชการตํารวจ บุ คลากรทางการศึกษา และพ นักงาน
รัฐวิสาหกิจ ที่มีความตองการสินเชื่อเพื่อที่อยูอาศัยสามาระ
เขาถึงระบบการเงินเพื่อที่อยูอาศัยและสามารถจัดซื้อที่อยูอาศัย
เปนของตนเองไดสะดวกขึ้น เพื่อตอบสนองนโยบายดานที่อยู
อาศัยของภาครัฐ 

13) ระบบการทํางานท่ีเอ้ือประโยชน

รวม กันระหว างป จ เจกบุ คค ล กับ

องคกร 

5 ใหสวนราชการอธิบายระบบวิธีการทํางานที่สามารถชวยให
บุคลากรสามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ สามารถสรางสรรคและ
สงมอบผลงานที่มีคุณภาพใหกับสวนราชการ ทั้งน้ี ตามผลการ
ดําเนินการที่ปรากฏในยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
สวนราชการ  
 
 



๑๑    

แบบ - กรม 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

 - ในมิติดานการทํางาน สพฐ. ไดดําเนินการพัฒนาระบบวิธีการ
ทํ างานเพื่ อช วยให บุ คลากรสามารถปฏิ บั ติ งานได อย างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีการทบทวนโครงสรางการบริหารราชการ
เพื่อใหเกิดความสอดคลองเหมาะสมเปนประจํา (ประมาณ 5 ป/
คร้ัง) เพื่อใหเกิดการทบทวนวิธีการปฏิบั ติงานและการสงมอบ
ผลงานที่มีคุณภาพใหกับสวนราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๒    

แบบ - กรม 

สวนที่ ๒ ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบคุคล 

๒.๑ ขอมูลกําลังคนของสวนราชการ  

จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน จํานวน สัดสวน

2.1.1 กําลังคนของสวนราชการ

760 71.43 851 79.98 817 76.79

124 11.65 114 10.71 125 11.75

16 1.50 16 1.50 16 1.50

67 6.30 83 7.80 83 7.80

967 90.88 1,064 100.00 1,041 97.84

2.1.2 การเคลื่อนไหวของขาราชการ

1) การเขารับราชการ 40 52.63 76 100.00 19 25.00

36 47.37 69 90.79 14 18.42

4 5.26 7 9.21 5 6.58

0 0.00 0 0.00 0 0.00

0 0.00 0 0.00 0 0.00

2) การสูญเสียขาราชการ 46 86.79 53 100.00 88 166.04

12 22.64 5 9.43 17 32.08

0.00 18 33.96 29 54.72

34 64.15 30 56.60 42 79.25

0 0.00 0 0.00 0 0.00

     ใหโอน

2563 2562 2561
รายการ

1) ขาราชการ

2) ลูกจางประจํา

     เกษียณอายุราชการ

3) ลูกจางชั่วคราว

4) พนักงานราชการ

ผลรวมกําลังคน

     บรรจุใหม

     อื่นๆ

     รับโอน

     บรรจุกลับ

     การเขารับราชการตามมาตรา 56

     ลาออก

 

๒.๒ ขอมูลขาราชการของสวนราชการ 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง

บริหาร 6 5 16.67 6 5 16.67 6 4 33.33

อํานวยการ 10 6 40.00 10 7 30.00 10 7 30.00

วิชาการ 830 598 27.95 831 620 25.39 831 644 22.50

ทั่วไป 202 151 25.25 201 185 7.96 206 165 19.90

รวม 1,048 760 27.48 1,048 817 22.04 1,053 820 22.13

รายการ
ป 2563 ป 2562 ป 2561

  

 เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 



๑๓    

แบบ - กรม 
๒.๓ ขอมูลโครงสรางอายุของขาราชการของสวนราชการ 

ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย

<= 24 0 2 3 4 1 1

25-29 24 13 45 49 29 14

30-34 73 16 74 32 77 33

35-39 84 40 90 32 89 31

40-44 66 24 54 26 55 26

45-49 51 28 89 20 89 24

50-54 96 28 101 29 131 33

>=55 174 41 140 29 149 39

รวม 568 192 596 221 620 201

ชวงอายุ (ป)

จํานวนขาราชการ (คน)

ป 2563 ป 2562 ป 2561

  

๒.๔ จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ี   

รายการ ป 2563 ป 2562 ป 2561

ขาราชการ 120 149 149

พนักงานราชการ 9 8 3

รวม 129 157 152  

๒.๕ ขอมูลดานงบประมาณการใชจาย       หนวย : ลาน 

มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน

2.5.1 งบประมาณตาม พ.ร.บ.งบประมาณรายจายประจําป

งบประมาณรวมของสวนราชการ 287,604,420,400          100.00 287,377,114,300.00 100.00 313,007,544,200.00 100.00

งบประมาณรายจายประเภทงบบุคลากร 214,210,148,400          74.48 209,518,356,000.00 72.91 226,241,247,300.00 72.28

2.5.2 ขอมูลรายงานตนทุนรวมแยกตามแหลงเงิน(เบิกจายจริง)

คาใชจายบุคลากร 234,967,702,715.28 79.19 242,301,117,473.23 81.66 247,757,278,261.50 83.50

คาใชจายดานการฝกอบรม 856,257,847.15 0.29 7.15 3,388,170,698.55 1.14

คาใชจายเดินทาง 414,657,586.46 0.14 0.00 1,222,354,228.78 0.41

คาตอบแทนใชสอยวัสดุ และคาสาธารณูปโภค 16,692,515,710.54 5.63 0.00 18,572,354,731.67 6.26

คาเสื่อมราคาและคาตัดจําหนาย 7,474,742,458.91 2.52 7,326,851,563.76 2.47 7,415,822,010.69 2.50

คาใชจายเงินอุดหนุน 34,893,862,712.26 11.76 34,458,675,720.37 11.61 34,236,933,813.71 11.54

ตนทุนในการผลิตอื่น 1,412,657,742.99 0.48 1,846,928,760.40 0.62 949,735,742.12 0.32

รวมตนทุนผลผลิต 296,712,396,773.59 100.00 307,153,000,352.09 100.00 313,542,649,487.02 100.00

รายการ
ป 2563 ป 2562 ป 2561

21,219,426,834.33

 

 

 

 

 

2.5.3 ขอมูลรายงานตนทุนกิจกรรมยอยเกี่ยวกับบุคลากร

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท)

จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน)

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท)

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท)

จํานวนชั่วโมง/คนการฝกอบรม

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 13.26 37.17 51.24

105,625,942.01 82,585,213.32 142,747,460.47

7,966,611.00 2,222,047.00

139,204,828.16

2,785,763.00

465,640.00 454,486.00

223.43

รายการ ป 2562

104,037,784.83 169,704,995.89

450,531.00

373.40 308.98

ป 2561 ป 2560

หมายเหตุ : ป63 ยังไมมีขอมูลตองสงกรมบัญชีกลางชวงเดือน สค.



๑๔    

แบบ - กรม 
 

๒.๖ ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ 

 ๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดสําคัญตามบทบาทภารกิจของสวนราชการ 
   

เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได

การประเมินสวนราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประจําปงบประมาณ พ .ศ. ๒๕๖3 ระดับ 5.0000 -           5.0000 4.6875       5.0000 5.0000       

คุณภาพการใหบริการประชาชน (Service Level Agreement : SLA) ระดับ 5.0000 -           5.0000 5.0000       5.0000 5.0000       

รอยละความสําเร็จของการเบิกจายเงินงบประมาณ รอยละ 5.0000 4.8200        5.0000 4.4500       5.0000 5.0000       

ระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามมาตรการประหยัดพลังงาน ระดับ 5.0000 2.5000        5.0000 2.7500       5.0000 5.0000       

การพัฒนาประสิทธิภาพระบบสารสนเทศภาครัฐ ระดับ 5.0000 -              5.0000 5.0000       5.0000 4.8000       

การยกระดับพัฒนาระบบบริหารสูระบบราชการ ๔.๐ (PMQA ๔.๐) ระดับ 5.0000 3.7300        5.0000 2.0500       5.0000 4.0000       

การสรางความโปรงใสในการปฏิบัติราชการ ระดับ 5.0000 5.0000        5.0000 5.0000       5.0000 5.0000       

การประเมินสวนราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประจําปงบประมาณ พ .ศ. ๒๕๖3 เนื่องจากติดสถานการณโควิดจึงไมไดทําการประเมิน

คุณภาพการใหบริการประชาชน (Service Level Agreement : SLA) ในป 63ไมมีการประเมิน

หมายเหตุ :

รายการ
ป 2563 ป 2562 ป 2561

หนวยวัด

 

  ๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

อํานวยการ วิชาการและทั่วไป

ต.ค.-63 ดีเดน มากกวา 90 3.00 ขึ้นไป 12 647

ดีมาก 80 - 89.99 2.85 0 106

ดี 70 - 79.99 2.75 0 2

พอใช 60 - 69.99 2.60 0 3

ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน 0 0

 เมษายน 2563 ดีเดน มากกวา 90 3.00 ขึ้นไป 12 622

ดีมาก 80 - 89.99 2.85 0 107

ดี 70 - 79.99 2.75 0 13

พอใช 60 - 69.99 2.60 0 5

ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน 0 0

ตุลาคม 2562 ดีเดน มากกวา 90 3.00 ขึ้นไป 7 367

ดีมาก 80 - 89.99 2.85 0 420

ดี 70 - 79.99 2.75 0 30

พอใช 60 - 69.99 2.60 0 0

ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน 0 0

 เมษายน 2562 ดีเดน มากกวา 90 3.00 ขึ้นไป 7 384

ดีมาก 80 - 89.99 2.85 0 418

ดี 70 - 79.99 2.75 0 35

พอใช 60 - 69.99 2.60 0 0

ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน 0 0

2561 ดีเดน มากกวา 90 3.00 ขึ้นไป 11 359

ดีมาก 80 - 89.99 2.85 0 313

ดี 70 - 79.99 2.75 0 24

พอใช 60 - 69.99 2.60 0 0

ตองปรับปรุง ต่ํากวา 60 ไมไดเลื่อนเงินเดือน 0 0

หมายเหตุ ในเดือน ตุลาคม 2563 มี 34 คน ไมไดเลื่อนเงินเดือนเนื่องจาก ลาศึกษาตอ/บรรจุไมครบ6เดือน

ในเดือน เมษายน 2563 มี 24 คน ไมไดเลื่อนเงินเดือนเนื่องจาก ลาศึกษาตอ/บรรจุไมครบ6เดือน

ระดับผลการประเมิน ชวงคะแนนการประเมิน ชวงรอยละการเลื่อนเงินเดือน
จํานวนขาราชการ

ปงบประมาณ พ.ศ.

 



๑๕    

แบบ - กรม 
๒.๗ ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ   
   1) จํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานจริงนอยกวาจํานวนบุคลากรตามโครงสราง เน่ืองจากไปชวยราชการสํานักอ่ืน 
ในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แตปริมาณงานที่ดําเนินการก็ยังมีจํานวนปกติ ทําใหบุคลากรในแตละกลุม
งานตองรับผิดชอบงานแทนเจาหนาที่ที่ไปชวยราชการสํานักอ่ืน 
   2) ตําแหนงและภารกิจที่ปฏิบัติงานจริงของกลุมงานตางๆในสํานัก ไมตรงกับตําแหนงและภารกิจที่ปฏิบัติงาน
ตามโครงสราง ก.พ. เน่ืองจากผูบริหารสํานักไดมอบงานใหเจาหนาที่ในสํานักตามความเหมาะสม ทําใหเจาหนาที่บางคนใน
สํานักปฏิบัติงานไมตรงกับตําแหนง และภารกิจที่เปนงานตามโครงสราง ก.พ. จริง 
   3) สวนราชการหลายแหงยังไมมีระบบขอมูลกําลังคนที่สมบูรณทันสมัย ทําใหภาคราชการขาดขอมูล
ประกอบการพิจารณาปรับเปลี่ยนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   4) ระบบการตรวจสอบการใชกําลังคนยังไมมีประสิทธิภาพ ทําใหไมสามารถตรวจสอบการใชกําลังคนตาม
เงื่อนไขของตําแหนง และมีกําลังคนขาดหรือเกินสวนใดบาง 
   5) สวนราชการยังไมพรอมใชเทคโนโลยีสมัยใหม เน่ืองจากขาดงบประมาณสนับสนุน และกําลังคนรุนเกายัง
ไมไดรับการพัฒนาใหสามารถใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยไดอยางคลองตัว 
   6) คาตอบแทนภาครัฐไมสอดคลองกับอัตราตลาดแรงงาน ทําใหไมอาจจูงใจคนเกง คนดี เขาสูระบบราชการ 
   7) สวนราชการตองการอิสระในการบริหารอัตรากําลัง แตยังติดขัดดวยกฎระเบียบ ซึง่หนวยงานกลางตอง
สรางระบบรองรับการดําเนินการในสวนที่เกี่ยวของดวย 
   8) บุคลากรที่บรรจุใหมมีการโอน ยายกลับภูมิลําเนา ทําใหตําแหนงวางตองรอคนใหมมาบรรจุ และตองใช
เวลาในการเรียนรูงานใหม   

๒.๘ นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  ผลการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญของสวนราชการเพื่อการปรับปรุงวิธีการ กระบวนการ 
หรือแนวทางที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับสถานการณในอนาคตที่จะ
สงผลใหสวนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น หรือสามารถชวยแกไขปญหาหรือ
สถานการณดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนอยูของสวนราชการ  

  1.  นวัตกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดานภาษาอังกฤษ 
  เน่ืองจากบุคลากรที่ไดรับการบรรจุใหม มีความรู ความสามารถ และประสบการณไมสอดคลองกับการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ อีกทั้งยังขาดทักษะในการใชภาษาอังกฤษที่จะชวยใหมีความสามารถในการพัฒนาครู 
พัฒนาสื่อ การวิจัยและการนิเทศ กํากับ และติดตามการพัฒนาดานการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ 
  วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  - การพัฒนาทักษะดานภาษาอังกฤษ โดยการฝกอบรม ฝกประสบการณ 
  - ทักษะการบริหารจัดการ และสนับสนุนการฝกอบรมในเขตพื้นที่การศึกษา และติดตามการรายงานผลใชวิธีการ 
สอนงาน 
  - สงเสริมครู/บุคลากร ที่มีความรู ความสามารถ และทักษะในการใชภาษาอังกฤษใหไดรับการอบรม/พัฒนา 
เพิ่มเติมจนสามารถรวมเปนคณะทํางานเฉพาะกิจและการพัฒนาศูนยเครือขายของสถาบันภาษาอังกฤษได 
  2.  นวัตกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานการปฏิบัติงานการเดินทางไปราชการ 

 วิธีการดําเนินการ 
  - ประชุมบุคลากรกลุมบริหารทั่วไปเพื่อสอบถาม ศึกษาและทําความเขาใจในการแกปญหาพรอมทั้งรวมกันวางแผน
ในการดําเนินงาน 



๑๖    

แบบ - กรม 
  - สรุปผลการประชุม 
  - ออกแบบฟอรมในการเดินทางไปปฏิบัติราชการของโครงการ 
  - ใหมีการจับคูการปฏิบัติงานของแตละคนในกรณีคูของตนเดินทางไปปฏิบัติราชการ 
  - แบงหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรที่เดินทางไปปฏิบัติราชการอยางชัดเจน 
  - ใหมีการหมุนเปลี่ยนกันในกลุมบริหารทั่วไป 
  - นําผลการประชุมของกลุมบริหารทั่วไปเสนอในที่ประชุมผูอํานวยการกลุมเพื่อรับทราบแนวทางการปฏิบัติงาน 
  - เร่ิมใชปฏิบัติงานในปงบประมาณ 2557 ถึงปจจุบัน 
  ผลการดําเนินงาน 
  - การดําเนินโครงการมีฝายสนับสนุนเพื่อรวมดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคได 100 % 
  - การปฏิบัติงานภายในองคกรยังคงสามารถปฏิบัติงานไดตามปกติไมสงผลกระทบตองานประจํา 
  - บุ คลากรในกลุ มบริหารทั่ วไปสามารถนํ าแบบฟอรมในการปฏิบั ติ ราชการมาประกอบการทํ าผลงาน 
ในแตละป 
  - บุคลากรในกลุมบริหารทั่วไปมีความรูสึกถึงการเทาเทียมในการปฏิบัติงานซึ่งมีการสับเปลี่ยนกัน 

3. นวัตกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในดานเทคโนโลยี 
  ปจจัยสําคัญของการปฏิบัติงานคือความจําเปนในการที่จะตองมีระบบการรวบรวมความรูที่มีอยูกระจัดกระจายใน
องคกรมาจัดระบบ และพัฒนาใหมีความทันสมัยอยูเสมอ โดยจัดชองทางการเขาถึงความรูใหสะดวก รวดเร็ว และทั่วถึง
เพื่อใหบุคลากรนําความรูไปพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารของบุคลากรในระดับตางๆ ใหมีศักยภาพในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารหรือปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมายดวยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเปนเคร่ืองมือ
สําคัญที่สนับสนุนการทํางานใหมีความรวดเร็วสะดวกสบาย ไมเปนภาระใหมที่จะตองปฏิบัติเพิ่มเติมขึ้นจากหนาที่ประจํา
ของแตละฝาย นอกจากน้ีในสํานักจะตองเนนการพัฒนาเชิงระบบ เพื่อต้ังศูนยบริการดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารแกหนวยงานในสังกัด ทั้งระดับสถานศึกษา และสํานักงานเปนศูนยกลางในการบริหารจัดการและใหบริการระบบ
ขอมูลสารสนเทศ องคความรู สื่ออิเล็กทรอนิกส เปนศูนยกลางการสํารองขอมูลใหแกสถานศึกษาและสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทุกแหง 
  วิธีการดําเนินการ 
  - สรางใหเกิดคานิยมรวมกันเกี่ยวกับนวัตกรรม ทําใหทุกคนในองคกรเห็นความสําคัญของนวัตกรรม รับรูและมีสวน
รวมรับผิดชอบวัตถุประสงคของการสรางนวัตกรรม ยอมรับ และเรียนรูจากความลมเหลวหรือขอผิดพลาดที่มาจากการ
สรางสรรคนวัตกรรม เปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นหรือแนวคิดใหม 
  - สรางวัฒนธรรม คานิยม และบรรยากาศการทํางาน สรางใหเกิดคานิยมรวมกันเกี่ยวกับนวัตกรรม ทําใหทุกคนใน
องคกรเห็นความสําคัญของนวัตกรรม รับรูและมีสวนรวมรับผิดชอบวัตถุประสงคของการสรางนวัตกรรม ยอมรับและเรียนรู
จากความลมเหลวหรือขอผิดพลาดที่มาจากการสรางสรรคนวัตกรรม และไมมีการลงโทษ เปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น
หรือแนวคิดใหมๆ 
  - ใหบุคลากร มีความรู ความเชี่ยวชาญในการทํางาน มีทักษะในการสื่อสาร ทักษะดานการมีปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล มีอํานาจ อิทธิพลเครือขายทั้งภายในและภายนอกองคกร และเปนผูรวบรวมความรูรวมทั้งมีวิสัยทัศน อดทน 
กระตือรือรน มีความสามารถทางดานเทคโนโลยี ทักษะในการวิเคราะห 
  - จัดสรรทรัพยากร และสนับสนุนทรัพยากรและการลงทุนสําหรับการคนหาการพัฒนา การศึกษา การฝกอบรม 
และการนําความคิดใหมไปปฏิบัติ องคกรตองสรางความชัดเจนในเร่ืองการสนับสนุนทางดานการเงินหรืองบประมาณในการ
สรางนวัตกรรม การใหงบประมาณในการวิจัยและพัฒนาอยางพอเพียง 



๑๗    

แบบ - กรม 
  - ใหมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล มุงเนนการสรรหาและบรรจุหรือจางงานบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค มี
ประสบการณและภูมิหลังที่มีความหลากหลาย มีการฝกอบรมและพัฒนาใหบุคลากรดานนวัตกรรม ดานเทคโนโลยี และให
เปนบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เชื่อมโยงกับการปฏิบัติงานที่อยูในกระบวนนวัตกรรม 
  4. นวัตกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในดานกฎหมาย 
  เพื่อใหการดําเนินการในภาพรวมของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถดําเนินการไปไดอยาง
รวดเร็ว คลองตัว สามารถสนองตอบตอนโยบายของรัฐบาล คณะรัฐมนตรี อีกทั้ง เปนการสงเสริมใหบุคลากรในสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเกิดความรูความเขาใจในระเบียบกฎหมายและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวของ จึงได
ดําเนินการจัดทําโครงการฝกอบรมเพื่อใหความรูแกบุคลากรในสังกัดที่เกี่ยวของ โดยเปนการอบรมในลักษณะของการให
ความรูและมีการฝกปฏิบัติ อีกทั้งยังเปดโอกาสใหมีการซักถามปญหาจากวิทยากรผูทรงคุณวุฒิภายนอก ซึ่งเปนผูมีความรู
ความสามารถและไดรับการยอมรับในวงการศาล และอัยการ และจากหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน กรมบัญชีกลาง กรมบังคับ
คดี เพื่อพัฒนาบุคลากรในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใหมีความรูความเขาใจในระเบียบกฎหมาย 
แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ตลอดจนแนวทางการแกไขปญหาระหวางวิทยากร
ผูทรงคุณวุฒิ เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และผูเขาอบรมสามารถนําความรูและ
ประสบการณที่ไดรับจากการอบรมมาแกไขปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานตอไป อีกทั้งเปนการลดปญหาในการถูก
ฟองรองและดําเนินคดีดวยเชนกัน  โดยมีโครงการที่จะฝกอบรม ดังน้ี 
  - โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหลักสูตรการสอบขอเท็จจริง
ความรับผิดทางละเมิด 
  - โครงการอบรมกฎหมายมหาชนในการปฏิบัติราชการเพื่อนําไปสูการบริหารจัดการภาครัฐที่ดี หลักสตูรการให
ความรูดานกฎหมาย และการดําเนินคดี 
  - โครงการพัฒนาศักยภาพดานระเบียบกฎหมายในการกระจายอํานาจสูเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
  - โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานดานระเบียบกฎหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘    

แบบ - กรม 

สวนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑ แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสวนราชการ  

 

 

๓.๒ แผนภาพแนวโนมขาราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังที่มี  

ภาพรวมของสวนราชการ 

 
 
 



๑๙    

แบบ - กรม 
 
 

แยกประเภทตามตําแหนงอํานวยการ 
 

 
 

 
        แยกประเภทตามตําแหนงวิชาการ 

 



๒๐    

แบบ - กรม 
แยกประเภทตามตําแหนงทั่วไป 

 

 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียขาราชการ  

 

 

 



๒๑    

แบบ - กรม 
๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแตงต้ังขาราชการเพื่อทดแทนการสูญเสียขาราชการ  
 

 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดขาราชการ จําแนกตามชวงอายุ  
 

 

 



๒๒    

แบบ - กรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

2562 

2561 



๒๓    

แบบ - กรม 
๓.๖ แผนภาพแสดงสัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ตอบุคลากรทั้งหมด  

 

3.7 แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๔    

แบบ - กรม 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

3.8 แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ 
 

 

 


