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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2)

พ.ศ. 2545 กําหนดแนวการจัดการศึกษาในมาตรา 22 วาตองยึดหลักผูเรียนทุกคนมีความสามารถ
เรียนรูและพัฒนาตนเองได ถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริม
ใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ และท่ีเก่ียวกับครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในมาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย
และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง โดยการ
กํากับและประสานใหสถาบันท่ีทําหนาท่ีผลิตและพัฒนาครู คณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และการพัฒนาบุคลากรประจําการ
อยางตอเนื่อง รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทาง
การศึกษา ในมาตรา 53 ใหมีองคกรวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษา มีฐานะ
เปนองคกรอิสระภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพ ในกํากับของกระทรวง มีอํานาจหนาท่ีกําหนด
มาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน
และจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมท้ัง การพัฒนาวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหาร
การศึกษา และตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามท่ีกฎหมายกําหนด ในมาตรา 55 ใหมีกฎหมาย
วาดวยเงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชนเก้ือกูลอ่ืน สําหรับขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือใหมีรายไดท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ
ใหมีกองทุนสงเสริมครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือจัดสรรเปนเงินอุดหนุนงานริเริ่ม
สรางสรรค ผลงานดีเดน และเปนรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา
และมาตรา 57 ใหหนวยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมีสวนรวมในการจัด
การศึกษา โดยนําประสบการณ ความรอบรู ความชํานาญและภูมิปญญาทองถ่ินของบุคคลดังกลาว
มาใช เพ่ือใหเกิดประโยชนทางการศึกษาและยกยองเชิดชูผู ท่ีสงเสริมและสนับสนุน จากการ
ดําเนินงานท่ีผานมา แมทุกหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการจัดการศึกษาไดพยายามดําเนินงาน เพ่ือปฏิรูป
การเรียนรูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2)
พ.ศ.2545 มาอยางตอเนื่อง โดยมีการกําหนดยุทธศาสตรและแผนการพัฒนาครู มีการจัดอบรมสราง
ความรูความเขาใจท้ังดานเนื้อหาวิชาตามกลุมสาระการเรียนรูและเทคนิคการสอนตางๆใหแกครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในแตละปใชงบประมาณคอนขางมาก แตโดยภาพรวม พบวา คุณภาพผูเรียน
ยังไมปรากฏผล เปนท่ีพอใจ ดังจะเห็นไดจาก ผลการประเมินและการทดสอบโดยองคการหรือ
หนวยงานตางๆ ท้ังภายในและตางประเทศ บงชี้วาคุณภาพผูเรียนยังอยูในเกณฑต่ํา และดอยกวา
นานาชาติโดยเฉพาะอยางยิ่ง ผลการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาระดับการศึกษาข้ัน
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พ้ืนฐานรอบแรก (ชวงป 2544 -2548) ของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา
(องคการมหาชน) ไดสะทอนวิกฤติคุณภาพการศึกษาไทยในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานคอนขางชัดเจน
วา สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาไดมาตรฐานข้ันต่ํา ตามหลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ. 2552 ประมาณ 1 ใน 3 และอีกประมาณ 2 ใน 3 ไมไดมาตรฐาน ครูขาดแคลนท้ังเชิงปริมาณ
และคุณภาพ ครูไดมาตรฐานเฉพาะดานวุฒิการศึกษา แตวิธีการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญยังไมได
มาตรฐาน ผูเรียนสวนใหญมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรต่ํา และผลการประเมินคุณภาพ
ภายนอกของสถานศึกษาระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน รอบสอง (ชวงป 2549-2553) กําหนดเกณฑ
มาตรฐานข้ันต่ํา (2.75) พบวา มีคาเฉลี่ยผลการประเมิน 14 มาตรฐานไดระดับดี มีโรงเรียนท่ีไดรับ
การรับรอง 12,268 แหง คิดเปนรอยละ 79.07 และไมรับรอง 3,247 แหง คิดเปนรอยละ 20.93

จุดเริ่มตนของการพัฒนาท่ีดีและเปนพลังในขับเคลื่อนการการพัฒนาคุณภาพของครู
และบุคลากรทางการศึกษาอยางแทจริง คือ ตองมีการพัฒนานโยบายการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีใชการวิจัยเปนฐาน เพ่ือใหไดนโยบายท่ีครอบคลุมชัดเจนและเหมาะสมกับสภาพความ
ตองการของครูและองคกร หนวยงานท่ีเก่ียวของสําหรับใชเปนกรอบทิศทางและแนวทางในการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางศึกษาอยางตอเนื่องและมีคุณภาพท่ีสงผลตอคุณภาพของผูเรียน คุณภาพ
การศึกษาจะเกิดข้ึนไดอยางมีคุณภาพนั้น จําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีการพัฒนาทุกปจจัยท่ีเก่ียวของ
โดยเฉพาะอยางยิ่งคือ ครู จากการดําเนินงานท่ีผานมา  แมทุกหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการจัด
การศึกษาไดพยายามดําเนินงานมาอยางตอเนื่อง ท้ังดานเนื้อหาวิชาตามกลุมสาระการเรียนรูและ
เทคนิคการสอนตางๆ ใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ในแตละปใชงบประมาณคอนขางมากแต
ยังมีปญหาในการดําเนินงาน สงผลใหคุณภาพผูเรียนยังไมเปนไปตามท่ีคาดหวังไวสะทอนไดอยาง
ชัดเจน จากผลการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาครูของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2556) เรื่อง
บทวิเคราะหสถานภาพการพัฒนาครูท้ังระบบและขอเสนอแนะแนวทางการพัฒนาครูเพ่ือคุณภาพ
ผูเรียน ไดขอคนพบท่ีสําคัญเก่ียวกับสภาพปจจุบันและปญหาการพัฒนาครู สรุปได 7 ประเด็น ดังนี้
1. ระบบการพัฒนาครูในภาพรวมของประเทศยังไมมีหนวยงานหรือเจาภาพหลักท่ีจะทําหนาท่ีดูแล
กํากับติดตาม วางระบบและวางแผนการพัฒนาในภาพรวม การพัฒนาครูมีหลายหนวยงานจัดอบรม
ขาดระบบฐานขอมูลของครูขาดการวางแผนรวมกัน ทําใหการพัฒนา ไมมีประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงาน เกิดความซ้ําซอน ไมเกิดความคุมคา 2. กลไกการขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาครูยังขาดกลไกใน
การรวมพลังขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาวิชาชีพครูใหเปนวิชาชีพชั้นสูง ไมมีระบบการบริหารจัดการนิเทศ
ติดตามผลท่ีจะชวยในการพัฒนาครู ระบบการนิเทศชวยเหลือครูยังมีความออนแอ 3. หลักสูตรการ
พัฒนาครูไมสอดคลองกับความตองการจําเปนของครู ยังขาดการวิเคราะหสภาพปญหาความตองการ
จําเปนในการพัฒนาครู ทําใหกระบวนการพัฒนาไมตอบสนองตอความตองการของครู หลักสูตรการ
พัฒนาครูยังไมสอดคลองกับความเปนจริงของหองเรียน ฝายจัดอบรมและพัฒนาครูมักจะกําหนด
หลักสูตรตามความจําเปนของตนเอง ขาดการคนหาความจําเปน ในการพัฒนาของครูท่ีแทจริง
4. วิธีการและสาระการพัฒนาครูยังใชรูปแบบเดิมๆ ไมมีนวัตกรรมใหม ซึ่งไมตรงกับความตองการของ
ครู การพัฒนาครูมีระยะเวลานอยไมเหมาะกับเนื้อหา สวนใหญใชการบรรยายฝกอบรมและพัฒนาใน
หองประชุม ขาดความเชื่อมโยงกับกิจกรรมการเรียนการสอนในหองเรียน เนนในหลักการทฤษฎี
มากกวาการไดลงมือปฏิบัติ จึงทําใหครูไมสามารถประยุกตใชความรูจากการอบรมพัฒนาได สาระ
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จากการพัฒนาเนนใหความรูเก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรและเทคนิคการสอนมากกวาดานอ่ืนๆ เปน
การฝกอบรมระยะสั้น ผลการพัฒนาไมสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการเรียนการสอนของครู
ได 5. สถานท่ีจัดอบรมพัฒนาครู สวนใหญเนนการอบรมตามหองประชุมในโรงแรม หรือใน
สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งดึงครูออกจากหองเรียน สงผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอน โดยเฉพาะจะ
มีปญหามากในโรงเรียนท่ีครูไมครบชั้น 6. ระบบการติดตามผล การพัฒนาครูของแตละหนวยงาน
ขาดระบบการติดตามผลอยางตอเนื่อง สิ่งท่ีปรากฏ คือ ครูท่ีเขารับการอบรมทํารายงานสงผูบริหาร
เพ่ือรับทราบเทานั้น การติดตามผลหลังการอบรมเพ่ือนําไปใชในหองเรียนหรือขยายผลไมไดมีการ
ดําเนินการอยางเปนรูปธรรม และ 7. แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของครู พบวา ครูยังขาดแรงจูงใจ
ในการศึกษาคนควาหาความรูดวยตนเองเพ่ือพัฒนาตนเอง ท้ังดานความรูและทักษะ ดานการจัด การ
เรียน การสอน เพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียน จากผลการศึกษาวิจัยนี้ จึงทําใหผูวิจัยเห็นวา การพัฒนา
ขาราชการครูของกระทรวงศึกษาธิการท่ีผานมานั้น ไมประสบผลสําเร็จ เปนการดําเนินการท่ี
กอใหเกิดความซ้ําซอน ท้ังองคความรูและเนื้อหาการพัฒนา ซ้ําซอน ท้ังในระดับบุคคล องคกร หรือ
หนวยการท่ีเปนหนวยดําเนินการพัฒนา และทําใหเกิดความสูญเปลา เนื่องจาก ขาดระบบกํากับ
ติดตามในการนําผลการพัฒนาไปใชในการจัดการเรียนการสอนอยางแทจริง รวมท้ัง เปนการใชจาย
งบประมาณอยางไมคุมคา ทําใหเกิดความสิ้นเปลืองโดยเปลาประโยชน ผูวิจัย จึงสนใจท่ีจะศึกษาการ
พัฒนาศักยภาพขาราชการครูของกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือนําเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุด ในการ
พัฒนาขาราชการครู ท่ีจะสงผลตอคุณภาพทางการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 อยางแทจริงตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวง

ศึกษาธิการ
2. เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพสําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21

ของกระทรวงศึกษาธิการ

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ในด านความรู  (Knowledge) ทักษะ (Skill)
และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute)

2. ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง ประกอบดวย
2.1 ประชากรท่ีใชสําหรับเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา จํานวน 183 คน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา จํานวน 42 คน รวมประชากรท้ังหมด จํานวน 225 คน

2.2 กลุมตัวอยางท่ีใช ในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ทําการสุมกลุมตัวอยาง
แบบแบงชั้น (Stratified random sampling) โดยดําเนินการดังนี้

2.2.1 นําประชากรมาแบงเปนกลุมยอย ประกอบดวย
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2.2.1.1 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จํานวน 183 คน

2.2.1.2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
จํานวน 42 คน

2.2.2 เลือกสุมตัวอยางจากกลุมประชากรตามสัดสวน จํานวน 225 คนดังนี้
2.2.2.1 กลุมตัวอยางท่ีเปน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษา จํานวน 183 / 225 = 0.81 คิดเปน 81 คน
2.2.2.2 กลุมตัวอยางท่ีเปน ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา จํานวน 42 / 225 = 0.18 คิดเปน 18 คน
รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 99 คน

2.2.3 เลือกกลุมตัวอยางตามสัดสวนท่ีกําหนด ในขอ 2.2.2 ดวยวิธีการสุม
อยางงาย (Simple random sampling) โดยวิธีการจับสลาก (Lottery Method)

2.3 ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ จํานวน 15 คน
ไดแก ผูบริหารระดับสูง และผูทรงคุณวุฒิ ในกระทรวงศึกษาธิการและสถาบันอุดมศึกษา สุมตัวอยาง
โดยวิธีการเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling)

กรอบความคิดของการวิจัย
กรอบความคิดของการวิจัย ในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ

กระทรวงศึกษาธิการ มีกรอบแนวคิด ดังแผนภาพดังนี้

แผนภาพท่ี 1-1 แสดงความคิดของการวิจัย

ความรู้
(Knowledge)

ทกัษะ
(Skill)

คณุลกัษณะ
(Attribute)

ศกัยภาพของข้าราชการครู
(Potential)

แนวทาง
การพฒันาข้าราชการครู
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วิธีดําเนินการวิจัย
1. ศึกษาเอกสาร และสังเคราะหแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

ในศตวรรษท่ี 21
2.  ยกรางแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21
3.  สรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ โดยการจัดทําเปนแบบสอบถาม

(Questionnaires) และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการหาคา IOC
4.  เก็บขอมูลตามเครื่องมือท่ีไดออกแบบ
5. วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณโดยใชคาความถ่ีและรอยละ
6.  นําผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณไปจัดทําเปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง

(Structured Interview)
7. เก็บขอมูลตามเครื่องมือท่ีไดออกแบบ
8. วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)
9.  สรุปผลและนําเสนอผลการวิจัย

ขอจํากัดในการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาขอมูลตามความคิดเห็นของ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษา ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ผูบริหารระดับสูงของ
กระทรวงศึกษาธิการ และผูทรงคุณวุฒิในสถาบันอุดมศึกษา เทานั้น ยังไมครอบคลุมถึงความคิดเห็น
ของผูบริหารสถานศึกษาและขาราชการครู เนื่องจากมีขอจํากัดในดานระยะเวลาในการวิจัย

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ไดทราบถึง ศักยภาพท่ีจํ า เปนสําหรับข าราชการครู ในศตวรรษท่ี 21ของ

กระทรวงศึกษาธิการ
2. ไดแนวทางท่ีเหมาะสมสําหรับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21ของ

กระทรวงศึกษาธิการ



6

คําจํากัดความ
ขาราชการครู หมายถึง ขาราชการครูตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม
ท่ีทําการสอนในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและ
กระทรวงศึกษาธิการ

ศักยภาพ หมายถึง ความสามารถของขาราชการครูท่ีสําคัญและจําเปนในดาน
องคความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ
ท่ีพึงประสงค (Attribute)

แนวทาง หมายถึง หลักการ จุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีการ ในการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวของ

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
ผูวิจัยไดศึกษา เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของตามลําดับ ดังนี้

1. นโยบาย ระเบียบกฎหมาย ที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
1.1 ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579)
1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564)
1.3 แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564)
1.4 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

พ.ศ. 2547 และแกไขเพ่ิมเติม
1.5 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546

และแกไขเพ่ิมเติม
1.6 นโยบายดานการศึกษาของคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) และรัฐบาล
1.7 นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ

2. ศักยภาพที่สําคัญและจําเปนในการพัฒนาขาราชการครูในศตวรรษที่ 21
3. หลักการ แนวคิด และทฤษฎี ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพ

ขาราชการครู
3.1 หลักการ และแนวคิด ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
3.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ
3.3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21

4. สภาพปจจุบัน ปญหา เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูของ
กระทรวงศึกษาธิการ

5. ปญหาและแนวทางการแกปญหาการในการพัฒนาครูของตางประเทศ
5.1 ประเทศสหรัฐอเมริกา
5.2 ประเทศออสเตรเลีย
5.3 ประเทศนิวซีแลนด
5.4 ประเทศญี่ปุน
5.5 ประเทศเกาหลี
5.6 ประเทศมาเลเซีย
5.7 ประเทศเวียดนาม
5.8 อังกฤษ ฟนแลนด นิวซีแลนด
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6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
6.1 งานวิจัยในประเทศ
6.2 งานวิจัยตางประเทศ

7. สรุปองคความรูจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

นโยบาย ระเบียบกฎหมาย ที่เก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

1. ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579)
ภายใตบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2559 มาตรา

65 ไดกําหนดใหมี “ยุทธศาสตรชาติ” เพ่ือเปนยุทธศาสตรในการพัฒนาประเทศในระยะยาว พรอม
กับการปฏิรูปและการพัฒนาระบบและกลไกการบริหารราชการแผนดินในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร
ใหสามารถนําไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง ซึ่งจะชวยยกระดับคุณภาพของประเทศไทยในทุกภาคสวน
และนําพาประเทศไทยใหหลุดพนหรือบรรเทาความรุนแรงของสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน
ท้ังปญหาทางเศรษฐกิจ ปญหาความเหลื่อมลา ปญหาการทุจริตคอรัปชั่น และปญหาความขัดแยง
ในสังคม รวมถึงสามารถรับมือกับภัยคุกคามและบริหารจัดการความเสี่ยงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต
และสามารถเปลี่ยนผานประเทศไปพรอมๆ กับการเปลี่ยนแปลงภูมิทัศนใหมของโลกได ซึ่งจะทําให
ประเทศไทยยังคงรักษาบทบาทสําคัญของเวทีโลก สามารถดํารงรักษาความเปนชาติใหมีความม่ันคง
และคนไทย ในประเทศมีความอยูดีมีสุขอยางถวนหนากัน

สาระสําคัญของยุทธศาสตรชาติ จะประกอบดวย วิสัยทัศนและเปาหมายของชาติ
ท่ีคนไทยทุกคนตองบรรลุรวมกัน รวมท้ังนโยบายแหงชาติและมาตรการเฉพาะ ซึ่งเปนแนวทาง
ทิศทาง และวิธีการท่ีทุกองคกรและคนไทยทุกคนตองมุงดําเนินการไปพรอมกันอยางประสาน
สอดคลอง เพ่ือใหบรรลุซึ่งสิ่งท่ีคนไทยทุกคนตองการ คือ “ประเทศไทยม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ในทุก
สาขากําลังอํานาจของชาต”ิ อันไดแกการเมืองภายในประเทศ การเมืองตางประเทศ เศรษฐกิจ สังคม
จิตวิทยา การศึกษา การทหาร วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การพลังงาน ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม และเทคโนโลยีและการสื่อสาร ประกอบไปดวย 6 ยุทธศาสตรหลัก ดังนี้

1. ยุทธศาสตรสรางความม่ันคงใหกับประเทศ
2. ยุทธศาสตรสรางความสามารถในการแขงขันของประเทศ
3. ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน
4. ยุทธศาสตรสรางโอกาสบนความเสมอภาคและความเทาเทียมกันทางสังคม
5. ยุทธศาสตรการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม
6. ยุทธศาสตรการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ
ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการศึกษาและการพัฒนาศักยภาพของขาราชการครูนั้น

อยูในยุทธศาสตรขอท่ี 3 คือ ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน เปนยุทธศาสตร
ท่ีมุงเนนการพัฒนาคนและสังคมไทยใหเปนรากฐานท่ีแข็งแกรงของประเทศมีความพรอมทางกายใจ
สติปญญา มีความเปนสากล มีทักษะการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย
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มีคุณธรรมจริยธรรม รูคุณคาความเปนไทย มีครอบครัวท่ีม่ันคง กรอบแนวทางท่ีตองใหความสําคัญ
อาทิ การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชวงชีวิตใหสนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ การยกระดับ
คุณภาพการศึกษาและการเรียนรูใหมีคุณภาพ เทาเทียม และท่ัวถึง การปลูกฝงระเบียบวินัย คุณธรรม
จริยธรรมคานิยมท่ีพึงประสงค การสรางเสริมใหคนมีสุขภาวะท่ีดี และการสรางความอยูดีมีสุขของ
ครอบครัวไทยเสริมสรางบทบาทของสถาบันครอบครัวในการบมเพาะจิตใจใหเขมแข็ง

2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12
(พ.ศ. 2560 - 2564)

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2559 : 63)
ไดจัดทําแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) สําหรับใชเปน
แผนพัฒนาประเทศในระยะ 5 ป ซึ่งถือเปนการปรับยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป สูการปฏิบัติอยาง
เปนรูปธรรม เพ่ือเตรียมความพรอมและวางรากฐานในการยกระดับประเทศไทย ใหเปนประเทศท่ี
พัฒนาแลว มีความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน ดวยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยมี
ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาคนคือ ยุทธศาสตรการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย

2.1 หลกัการสําคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคน มีดังนี้

2.1.1 ยึดคนเปนศูนยกลางการพัฒนา มุงสรางคุณภาพชีวิตและสุขภาวะ
ท่ีดีสําหรับคนไทยพัฒนาคนใหความเปนคนท่ีสมบูรณมีวินัย ใฝรู มีความรู มีทักษะ มีความคิด
สรางสรรค ทัศนคติท่ีดีรับผิดชอบตอสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกชวงวัยและเตรียม
ความพรอมเขาสูสังคมผูสูงอายุอยางมีคุณภาพ รวมถึงการสรางคนใหใชประโยชนและอยูกับ
สิ่งแวดลอมอยางเก้ือกูล อนุรักษ ฟนฟู ใชประโยชนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยาง
เหมาะสม

2.1.2 ยึดเปาหมายอนาคตประเทศไทยป 2579 โดยกําหนดไว ดังนี้
เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอยางม่ันคงและยั่งยืนบนฐานการ

พัฒนาท่ียั่งยืน สังคมไทยเปนสังคมท่ีเปนธรรมมีความเหลื่อมลานอย คนไทยเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปน
พลเมืองท่ีมีวินัยตื่นรูและเรียนรูไดดวยตนเองตลอดชีวิต มีความรู มีทักษะและทัศนคติท่ีเปนคานิยมท่ี
ดี มีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีสมบูรณ มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและทํา
ประโยชนตอสวนรวม มีความเปนพลเมืองไทย พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมี
บทบาทท่ีสําคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยูบนฐานของการใชนวัตกรรมนาดิจิทัล สามารถ
แขงขันในการผลิตไดและคาขายเปน มีความเปนสังคมประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการท่ีมี
คุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดนเปนท่ีตองการในตลาดโลกเปนฐานการผลิตและบริการท่ีสํา คัญ
เชน การใหบริการคุณภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ และทองเท่ียวคุณภาพ
เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัยเปนฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะ ท่ีเปน
อุตสาหกรรมแหงอนาคตท่ีใชนวัตกรรม ทุนมนุษยทักษะสูงและเทคโนโลยีอัจฉริยะ มาตอยอดฐานการ
ผลิตและบริการท่ีมีศักยภาพในปจจุบันและพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหมๆ เพ่ือนําประเทศไทย
ไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ
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2.2 วัตถุประสงคในระยะของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 12 ที่เกี่ยวของกับคน มีดังนี้

2.2.1 เพ่ือวางรากฐานใหคนไทยเปนคนไทยท่ีสมบูรณ มีคุณธรรม
จริยธรรม มีระเบียบวินัย คานิยมท่ีดี มีจิตสาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพท่ีดี
ครอบครัวอบอุน ตลอดจนเปนคนเกงท่ีมีทักษะความรูความสามารถและพัฒนาตนเองไดตอเนื่อง
ตลอดชีวิต

2.2.2 เพ่ือใหคนไทยมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจและสังคม ไดรับความเปน
ธรรมการเขาถึงทรัพยากรและบริการทางสังคมท่ีมีคุณภาพ ผูดอยโอกาสไดรับการพัฒนาศักยภาพ
รวมท้ังชุมชนมีความเขมแข็งพ่ึงพาตนเองได

2.3 เปาหมายรวมการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 12 ที่เกีย่วกับการพัฒนาคนคน

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับท่ี 12 มีเปาหมายรวม
ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาคน คือคนไทยมีคุณลักษณะเปนคนไทยท่ีสมบูรณ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรม
ตามบรรทัดฐานท่ีดีของสังคม มีความเปนพลเมืองตื่นรู มีความสามารถในการปรับตัวไดอยางรูเทาทัน
สถานการณ มีความรับผิดชอบและทําประโยชนตอสวนรวม มีสุขภาพการและใจท่ีดี มีความเจริญ
งอกงามทางจิตวิญญาณ มีวิถีชีวิตท่ีพอเพียง และมีความเปนไทย

2.4 สภาพแวดลอมการพัฒนาและประเด็นการพัฒนาสําคัญในชวง
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12

ประเด็นดานการบริหารจัดการภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร
มีดังนี้

2.4.1 ภาครัฐมีขนาดใหญและรายจายประจําเพ่ิมสูงข้ึน อยางตอเนื่อง
งบบุคลากรมีสัดสวนสูง รวมท้ัง โครงสรางภาครัฐในปจจุบันยังขาดระบบการทํางานลักษณะประชารัฐ
ท่ีเชื่อมโยงเปนเครือขายแบบบูรณาการกับหนวยงานหรือภาคสวนอ่ืนๆ อาทิ ธุรกิจเอกชน ประชา
สังคม และประชาชนระบบสารสนเทศและฐานขอมูลยังไมไดมาตรฐาน บุคลากรภาครัฐและองคกร
รัฐวิสาหกิจ ตลอดจนเครือขายผูประกอบการสวนใหญยังขาดความรับผิดชอบตอสาธารณะ ตลอดจน
ขาดความรูและความกระตือรือรนในการทําหนาท่ีและพัฒนาศักยภาพตนเองและเครือขายไปสูองคกร
แหงการเรียนรู โดยเฉพาะรูปแบบและวิธีการสนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมและบริการเปาหมาย
ใหมๆ ใหเปนรูปธรรมในการสรางมูลคาทางเศรษฐกิจใหกับประเทศ ยังเปนการดําเนินการในลักษณะ
แยกสวน ขาดเปาหมายและทิศทางการดาเนินการรวมกันท้ังดานการสนับสนุนสินเชื่อ เทคโนโลยี
การผลิต การตลาด กฎระเบียบและการสงเสริมการลงทุนตางๆเพ่ือใหเปนฐานในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของประเทศใหกาวหนาทันกับการเปลี่ยนแปลงในท้ังในระดับภูมิภาคและโลกไดอยางมี
ประสิทธิภาพ
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2.4.2 คนรุนใหมท่ีมีความรูความสามารถไมนิยมเขารับราชการทําให
ขาดกําลังทดแทนขาราชการท่ีเกษียณอายุ เนื่องจากรูปแบบการทํางานมีความหลากหลายมากข้ึน
อาทิ การประกอบอาชีพท่ีไมประจํา (Freelance) และการประกอบอาชีพไมประจําแบบหลายงาน
(Gig Economy) ทาใหคนรุนใหมท่ีมีความสามารถไมนิยมเขารับราชการ เนื่องจากระบบบริหาร
จัดการราชการไมสอดคลองกับวิถีการทางานของคนรุนใหม ทําใหตองปรับปรุงระบบการสรรหา
การพัฒนา และการบริหารราชการใหมีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ตลอดจน
ตองสรางโอกาสและความเปนธรรมในการเขารับราชการ รวมท้ังตองพัฒนาศักยภาพบุคลากรภาครัฐ
ใหมีภาวะผูนําและสามารถปรับตัวใหทันกับยุคสังคมดิจิทัล

3. แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12
(พ.ศ. 2560 - 2564)

กระทรวงศึกษาธิการในฐานะหนวยงานหลักในภาคการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนา
คุณภาพคนของประเทศ ภายใตวิสัยทัศน “มุงพัฒนาผูเรียนใหมีความรูคูคุณธรรม มีคุณภาพชีวิตท่ีดี
มีความสุขในสังคม” ของแผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 -
2564) แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการฉบับนี้จึงไดมีการกําหนดยุทธศาสตร
และวางเปาหมายท่ีสามารถตอบสนองการพัฒนาท่ีสําคัญในดานตางๆ คือ

ยุทธศาสตรท่ี 1 ยุทธศาสตรพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัด
และประเมินผล ท่ีมุงหวังใหคนไทยมีคุณธรรมจริยธรรม มีภูมิคุมกันตอการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาประเทศในอนาคต ซึ่งตอบสนองการพัฒนาในดานคุณภาพและดานการตอบโจทยบริบท
ท่ีเปลี่ยนแปลง

ยุทธศาสตรท่ี 2 ยุทธศาสตรผลิต พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา
ท่ีมุงหวังใหมีการผลิตครูไดสอดคลองกับความตองการในการจัดการศึกษาทุกระดับ ทุกประเภท และ
มีสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ สามารถใชศักยภาพในการสอนไดอยางเต็มท่ี ซึ่งตอบสนองการ
พัฒนาในดานคุณภาพ

ยุทธศาสตรท่ี 3 ยุทธศาสตรผลิตและพัฒนากําลังคน รวมท้ังงานวิจัยท่ีสอดคลอง
กับความตองการของการพัฒนาประเทศ ท่ีมุงหวังใหกําลังคนไดรับการผลิตและพัฒนา เพ่ือเสริมสราง
ศักยภาพการแขงขันของประเทศและมีองคความรู เทคโนโลยี นวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนา
ประเทศอยางยั่งยืนซึ่งตอบสนองการพัฒนาในดานคุณภาพ และดานการตอบโจทยบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลง

ยุทธศาสตรท่ี 4 ยุทธศาสตรขยายโอกาสการเขาถึงบริการทางการศึกษาและการ
เรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต ท่ีมุงหวังใหการบริการการศึกษาแกผูเรียนทุกกลุมทุกวัยในระดับ
ท่ีเหมาะสมกับสภาพบริบทและสภาพพ้ืนท่ี ซึ่งตอบสนองการพัฒนาในดานการเขาถึงการใหบริการ
และดานความเทาเทียม

ยุทธศาสตร 5 ยุทธศาสตรสงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือการศึกษา
ท่ีมุงหวังใหคนไทยไดรับโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิตโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
ซึ่งตอบสนองการพัฒนาในดานการเขาถึงการใหบริการ ดานความเทาเทียม และดานประสิทธิภาพ
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ยุทธศาสตร 6 ยุทธศาสตรพัฒนาระบบบริหารจัดการ และสงเสริมใหทุกภาคสวน
มีสวนรวมในการจัดการศึกษา ท่ีมุงหวังใหมีการใชทรัพยากรท้ังดานงบประมาณและบุคลากร
ไดอยางคุมคา ไมเกิดการสูญเปลา และมีความคลองตัว ซึ่งตอบสนองการพัฒนาในดานประสิทธิภาพ

3.1 ยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพครู คือยุทธศาสตรท่ี 2 ผลิต

พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งระบุผลผลิตและผลลัพธไว คือ มีการผลิตครูได
สอดคลองกับความตองการในการจัดการศึกษาทุกระดับทุกประเภท มีครูครบตามเกณฑ มีครูประจํา
ชั้นครบทุกหอง และมีครูท่ีจบตรงวุฒิตามสาขาวิชาท่ีสอน ผูมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูมี
จรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมท้ังมีคณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีสมรรถนะตามมาตรฐาน
วิชาชีพ สามารถใชศักยภาพในการสอนไดอยางเต็มท่ีและขวัญกําลังใจท่ีดีในการปฏิบัติหนาท่ี

3.1.1 ตัวช้ีวัดภายใตยุทธศาสตร
3.1.1.1 รอยละของครูตามแผนการผลิต มีคุณภาพตามเกณฑท่ี

กําหนด
3.1.1.2 รอยละของผูบริหารสถานศึกษาตามแผนการพัฒนาไดรับ

การพัฒนาตามเกณฑท่ีกําหนด
3.1.1.3 รอยละของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีไดรับการพัฒนา

ตามมาตรฐานวิชาชีพในหลักสูตรท่ีคุรุสภาใหการรับรองและผานการประเมิน เพ่ือตออายุใบประกอบ
วิชาชีพ

3.1.1.4 จํานวนครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับสวัสดิการ สวัสดิ
ภาพ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดี

3.1.1.5 รอยละความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

3.1.2 กลยุทธ
3.1.2.1 วางแผนการผลิต และพัฒนาครู คณาจารย อยางเปนระบบ

ใหสอดคลองกับความตองการในการจัดการศึกษาทุกระดับ/ ประเภทการศึกษา
3.1.2.2 ปรับระบบการผลิตครู คณาจารย และบุคลากรทางการ

ศึกษาใหมีประสิทธิภาพ
3.1.2.3 เรงรัดพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา รวมท้ังครูประจาการท่ี

สอนไมตรงวุฒิ ครูท่ีสอนคละชั้นและครูในสาขาวิชาท่ีขาดแคลน
3.1.2.4 สรางขวัญกําลังใจ สรางแรงจูงใจใหกับครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษา
3.1.2.5 พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลของครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ
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3.1.3 แนวทางการดําเนินงานที่สําคัญในการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรที่ 2 ผลิต พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา

3.1.3.1 กําหนดหลักเกณฑ คุณสมบัติของสถาบันการศึกษาท่ีมี
ความพรอมในการผลิตบัณฑิตสาขาครุศาสตร ศึกษาศาสตร โดยจําแนกตามสาขาวิชาท่ีมีความ
ตองการจําเปน

3.1.3.2 กําหนดใหมีสถาบันผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สาขาเฉพาะทางใหมีคุณภาพอยางเขมขนท่ีสอดคลองกับบริบทการแกปญหานักเรียนแตละระดับและ
บริบทการจัดการศึกษา ท้ังการศึกษาปฐมวัย การศึกษาพิเศษ การจัดการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก
และโรงเรียนสูความเปนเลิศในดานตางๆโดยเนนการผลิตในระบบจํากัด

3.1.3.3 ทบทวนและปรับปรุงระบบการออกใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครู ใหเอ้ือตอการแกไขปญหาความขาดแคลนครูในสาขาวิชาท่ีขาดแคลน ครูในพ้ืนท่ีทุรกันดาร
และครูดานอาชีวศึกษา

3.1.3.4 ปรับเกณฑกําหนดอัตราครูตอนักเรียน เพ่ือใหมีอัตรากําลัง
ครูกับการพัฒนาผูเรียนท่ีเหมาะสมกับระดับและประเภทการศึกษา

3.1.3.5 คืนครูสูหองเรียนใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม เพ่ือใหครูทํา
หนาท่ีจัดกิจกรรมการเรียนรูตามหนาท่ีอยางแทจริง สวนภารกิจของโรงเรียนในดานอ่ืนๆ ใหจัดหา
บุคลากรฝายสนับสนุนท่ีมีความรูเฉพาะมาดําเนินการแทน

3.1.3.6 ใหครูจัดกิจกรรมการเรียนรูแกผูเรียนตรงตามสาขาวิชาเอก
ท่ีจบการศึกษา

3.1.3.7 ผูบริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดการบริหารใน
ดานคุณภาพผูเรียนเปนสําคัญมีการพิจารณาประเมินผลงานจากผลสัมฤทธิ์และคุณภาพผูเรียนตาม
ขอตกลงท่ีผูบริหารสถานศึกษาไดทาไวกับหนวยงานตนสังกัด

3.1.3.8 พัฒนาครูใหมีศักยภาพในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู
ไดอยางหลากหลายเหมาะสมกับการพัฒนาผูเรียนในบริบทท่ีประสบอยูไดอยางมีคุณภาพ และมีการ
นําไปใชอยางจริงจัง

3.1.3.9 กําหนดใหสถาบันท่ีมีหนาท่ีพัฒนาครู และผูบริหาร
สถานศึกษา ใหมีความรูความเขาใจในเรื่องระบบหลักสูตร การจัดการเรียนรู การวัดและประเมินผล
และสามารถบรรลุเปาหมายคุณภาพผูเรียนตามหลักสูตรท่ีกําหนด

3.1.3.10 กระจายการพัฒนาครูใหแตละพ้ืนท่ีไดพิจารณาดาเนิน
การเอง เพ่ือสงผลใหการพัฒนาผูเรียนสามารถเปนไปตามบริบทท้ังสภาพภูมิศาสตร สภาพปจจุบัน
และศักยภาพของผูเรียนท่ีมีความใกลเคียงกัน

3.1.3.11 นิเทศติดตาม กํากับ และประเมินผล ภายหลังจากท่ีมี
การพัฒนาครูอยางเปนระบบตอเนื่อง โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์และคุณภาพผูเรียน
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3.1.3.12 ปรับเปลี่ยนเกณฑการประเมินวิทยฐานะครูโดยใช
คุณภาพผูเรียนตามเปาหมายท่ีหลักสูตรกําหนด และใหผูมีสวนไดสวนเสียท่ีเก่ียวของกับคุณภาพ
ผูเรียนโดยตรง เขามามีสวนรวมในการประเมินวิทยฐานะ

3.1.3.13 สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาดวยคาตอบแทนและความกาวหนาในวิชาชีพ โดยพิจารณาจากคุณภาพผูเรียน และ
ตามสภาพบริบทของผูเรียนและลักษณะพ้ืนท่ี

3.1.3.14 แกไขปญหาหนี้สินครูอยางเปนระบบ และเนนปลูกฝง
คานิยมความพอเพียงใหแกครูในการดารงชีวิต

3.1.3.15 ปรับปรุ งแก ไขกฎหมายท่ี เ ก่ียวของ กับระบบการ
บริหารงานบุคคลของครู ผูบริหาร และบุคลากรทางการศึกษา ใหทันสมัยสอดคลองกับสภาวการณ

3.1.3.16 สรางบานพักครูใหเหมาะสมเพียงพอในพ้ืนท่ีท่ีมีความ
ขาดแคลนครู เพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจและลดปญหาการขอโยกยายออกจากพ้ืนท่ี

4. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
พ.ศ. 2547 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 4 ใหคําจํากัดความของคําวา
ขาราชการครูไววา ขาราชการครู หมายถึงผูท่ีประกอบวิชาชีพซึ่งทําหนาท่ีหลักทางดานการเรียน
การสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ ในสถานศึกษาของรัฐ ซึ่งในสวนท่ี
เก่ียวของกับการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กลาวไวดังนี้

มาตรา 54 การใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีวิทยฐานะใด และการ
เลื่อนเปนวิทยฐานะใดตองเปนไปตามมาตรฐานวิทยฐานะ ตามมาตรา 42 ซึ่งผานการประเมิน ท้ังนี้
ใหคํานึงถึงความประพฤติดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ประสบการณคุณภาพ
การปฏิบัติงาน ความชํานาญ ความเชี่ยวชาญ ผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติหนาท่ีในดานการเรียน
การสอน ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด และในมาตรา 55 ใหมีการประเมินตําแหนง
และวิทยฐานะสําหรับตําแหนงท่ีมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพเปนระยะๆ เพ่ือดํารงไวซึ่งความรู
ความสามารถ ความชํานาญการหรือความเชี่ยวชาญในตําแหนงและวิทยฐานะท่ีไดรับการบรรจุและ
แตงตั้ง ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนดกรณีท่ีขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาผูใดไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด
ใหดําเนินการตามความเหมาะสมดังตอไปนี้

1. ใหมีการพัฒนาขาราชการผูนั้นใหสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยาง
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล เพ่ือใหสามารถผานการประเมินผลการปฏิบัติงานได

2. ใหดําเนินการในมาตรการเก่ียวกับการเลื่อนข้ันเงินเดือนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 73 หรืองดเงินประจําตําแหนง หรือเงินวิทยฐานะ แลวแตกรณี

3. ในกรณีท่ีผูใดไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ในระดับท่ีกําหนด ใหผูมีอํานาจตามมาตรา 53 สั่งใหผูนั้นออกจากราชการตามมาตรา 110(6)
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มาตรา 56 ผูใดไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหเขารับราชการเปนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตามมาตรา 45 วรรคหนึ่ง หรือมาตรา 50
ใหทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการในตําแหนงนั้น แตถาผูใดไดรับการบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงครู
ผูชวย ใหผูนั้นเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมเปนเวลาสองปกอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงครู
ท้ังนี้ การทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการและการเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขม ใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด ถาในระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือเตรียมความ
พรอมและพัฒนาอยางเขม แลวแตกรณีผูมีอํานาจตามมาตรา 53 พิจารณาเห็นวาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาผูใดมีความประพฤติไมดีหรือไมมีความรู หรือไมมีความเหมาะสม
หรือมีผลการประเมินทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมอยูต่ํา
กวาเกณฑท่ี ก.ค.ศ. กําหนด โดยไมควรใหรับราชการตอไปก็ใหสั่งใหผูนั้นออกจากราชการได ไมวาจะ
ครบกําหนดเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมหรือไมก็ตาม
ถาพนกําหนดเวลาทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมดังกลาว
แลว และผูมีอํานาจตามมาตรา 53 พิจารณาเห็นวา ควรใหผูนั้นรับราชการตอไป ก็สั่งใหผูนั้นปฏิบัติ
หนาท่ีในตําแหนงหรือวิทยฐานะท่ีจะไดรับแตงตั้งตอไป และใหรายงานหัวหนาสวนราชการ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา แลวแตกรณี

มาตรา 72 ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดหลักการปฏิบัติตนท่ีเหมาะสมกับการเปนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาและปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมีผลงาน
เปนท่ีประจักษ ถือวาผูนั้นมีความชอบสมควรไดรับบําเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเปนบันทึกคําชมเชย
รางวัล เครื่องเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนข้ันเงินเดือน หรือการบริหารงานบุคคลในเรื่องอ่ืน ท้ังนี้
ใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กําหนด

มาตรา 80 ใหมีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงบางตําแหนงและบางวิทยฐานะ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ เจตคติท่ีดี คุณธรรม
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสม ในอันท่ีจะทําใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการเกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความกาวหนาแกราชการ ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ.
กําหนด

มาตรา 81 ใหผูบังคับบัญชามีหนาท่ีในการสงเสริม สนับสนุนผูอยูใตบังคับ
บัญชา โดยการใหไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนาตามระเบียบท่ี ก.ค.ศ.
กําหนดในกรณีท่ีมีความจําเปนหรือเปนความตองการของหนวยงานเพ่ือประโยชนตอการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาหรือวิชาชีพ หรือคุณวุฒิขาดแคลน ผูบังคับบัญชาอาจสงหรืออนุญาตใหขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย โดยอนุมัติ ก.ค.ศ.หรือ อ.ก.ค.ศ. เขต
พ้ืนท่ีการศึกษาท่ีไดรับมอบหมาย โดยใหถือเปนการปฏิบัติหนาท่ีราชการ และมีสิทธิไดเลื่อน
ข้ันเงินเดือนในระหวางลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือวิจัย แลวแตกรณี ท้ังนี้ ภายใตบังคับมาตรา 73
วรรคสาม
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6. พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546
และแกไขเพ่ิมเติม

พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ใหคําจํากัดความ
ของคําวา “ครู” หมายความวา บุคคลซึ่งประกอบวิชาชีพหลักทางดานการเรียนการสอนและการ
สงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการตางๆ ในสถานศึกษาปฐมวัย ข้ันพ้ืนฐาน และอุดมศึกษาท่ี
ต่ํากวาปริญญา ท้ังของรัฐและเอกชน ซึ่งในบทบัญญัติหลายๆ มาตรา ของพระราชบัญญัติฉบับนี้
ไดกําหนดใหมีสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามมาตรา 7 เรียกวา “คุรุสภา” มีวัตถุประสงค
และอํานาจหนาท่ี ตามท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัตินี้ มีฐานะเปนนิติบุคคล ในกํากับของ
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งวัตถุประสงคของคุรุสภา ระบุไวในมาตรา 8 คือ กําหนดมาตรฐานวิชาชีพ
ออกและเพิกถอนใบอนุญาต กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ
รวมท้ังการพัฒนาวิชาชีพ กําหนดนโยบายและแผนพัฒนาวิชาชีพ ประสาน สงเสริมการศึกษาและ
การวิจัยเก่ียวกับการประกอบวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2546 : 2-4)

มาตรา 9 ในพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546
กําหนดใหคุรุสภามีอํานาจหนาท่ี ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู โดยการกําหนด
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ควบคุมความประพฤติและการดําเนินงานของผู
ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ ออกใบอนุญาต
ใหแกผูขอประกอบวิชาชีพ สนับสนุนสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานและจรรจาบรรณของ
วิชาชีพ สงเสริม สนับสนุน ยกยอง และผดุงเกียรติผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา เปนตน

มาตรา 25 กําหนดใหคณะกรรมการมาตรฐานวิชาชีพมีอํานาจและหนาท่ี เก่ียวกับ
การสงเสริมและพัฒนาศักยภาพขาราชการครู โดยใหมีการ กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน
และจรรยาบรรณของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา สงเสริม พัฒนา และเสนอแนะคณะกรรมการ
คุรุสภากําหนดมาตรฐานและจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพ สงเสริม ยกยอง และพัฒนาวิชาชีพ
ไปสูความเปนเลิศในสาขาตางๆ ตามท่ีกําหนดในขอบังคับของคุรุสภา

มาตรา 49 ใหมีขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชีพ ประกอบดวย มาตรฐานความรู
และประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน

การกําหนดระดับคุณภาพของมาตรฐาน ในการประกอบวิชาชีพตามวรรคหนึ่ง
ใหเปนไปตามขอบังคับของคุรุสภา ท้ังนี้ ตองจัดใหมีการประเมินระดับคุณภาพของผูรับใบอนุญาต
อยางตอเนื่องเ พ่ือดํารงไวซึ่งความรูความสามารถและความชํานาญการตามระดับคุณภาพ
ของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีคุรุสภากําหนด

มาตรา 50 มาตรฐานการปฏิบัติตน ใหกําหนดเปนขอบังคับวาดวยจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ ประกอบดวย จรรยาบรรณตอตนเอง จรรยาบรรณตอวิชาชีพ จรรยาบรรณตอผูรับบริการ
จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ และจรรยาบรรณตอสังคม (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2546
:2-4)
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7. นโยบายดานการศึกษาของคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.)
และรัฐบาล

นายกรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา) แถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี
ตอสภานิติบัญญัติแหงชาติ เ ม่ือวันศุกร ท่ี 12 กันยายน 2557 โดยมีนโยบายท่ีเก่ียวของกับ
การปกปองและเชิดชูสถาบันพระมหากษัตริย การรักษาความม่ันคงของรัฐและการตางประเทศ
การลดความเหลื่อมล้ําของสังคมและการสรางโอกาสการเขาถึงบริการของรัฐ การศึกษาและเรียนรู
การทะนุบํารุงศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม การยกระดับคุณภาพบริการดานสาธารณสุขและสุขภาพ
ของประชาชน การเพ่ิมศักยภาพทางเศรษฐกิจของประเทศ การสงเสริมบทบาทและใชโอกาส
ในประชาคมอาเซียน การพัฒนาและสงเสริมการใชประโยชนจากวิทยาศาสตร เทคโนโลยี การวิจัย
และพัฒนาและนวัตกรรม การรักษาความม่ันคงของฐานทรัพยากรและการสรางสมดุลระหวาง
การอนุรักษ กับการใชประโยชนอยางยั่งยืน การสงเสริมการบริหารราชการแผนดินท่ีมีธรรมาภิบาล
และการปองกันปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ และการปรับปรุงกฎหมาย
และกระบวนการยุติธรรม

7.1 นโยบายดานการศึกษาและเรียนรู การทะนุบํารุงศาสนา ศิลปะ
และวัฒนธรรม

นโยบายท่ีเก่ียวของกับกระทรวงศึกษาธิการ คือการศึกษาและเรียนรู การ
ทะนุบํารุง ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม รัฐบาลจะนําการศึกษา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ความ
ภาคภูมิใจในประวัติศาสตรและความเปนไทยมาใชสรางสังคมใหเขมแข็งอยางมีคุณภาพและคุณธรรม
ควบคูกัน ดังนี้

7.1.1 จัดใหมีการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู โดยใหความสําคัญ
ท้ังการศึกษาในระบบและการศึกษาทางเลือกไปพรอมกัน เพ่ือสรางคุณภาพของคนไทยใหสามารถ
เรียนรู พัฒนาตนไดเต็มตามศักยภาพ ประกอบอาชีพและดํารงชีวิตไดโดยมีความใฝรูและทักษะท่ี
เหมาะสม เปนคนดีมีคุณธรรม สรางเสริมคุณภาพการเรียนรู โดยเนนการเรียนรูเพ่ือสรางสัมมาชีพใน
พ้ืนท่ี ลดความเหลื่อมล้ําและพัฒนากําลังคนใหเปนท่ีตองการเหมาะสมกับพ้ืนท่ีท้ังในดานการเกษตร
อุตสาหกรรมและธุรกิจบริการ

7.1.2 พัฒนาคนทุกชวงวัยโดยสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต เพ่ือใหสามารถ
มีความรูและทักษะใหม ท่ีสามารถประกอบอาชีพไดหลากหลายตามแนวโนมการจางงาน
ในอนาคตปรับกระบวนการเรียนรูและหลักสูตรใหเชื่อมโยงกับภูมิสังคม โดยบูรณาการความรู
และคุณธรรมเขาดวยกันเพ่ือใหเอ้ือตอการพัฒนาผู เรียนในดานความรู ทักษะ การใฝเรียนรู
การแกปญหา การรับฟงความเห็นผูอ่ืน การมีคุณธรรม จริยธรรม และความเปนพลเมืองดี โดยเนน
ความรวมมือระหวางผูเก่ียวของท้ังในและนอกโรงเรียน

7.1.3 สงเสริมอาชีวศึกษาและการศึกษาระดับวิทยาลัยชุมชน เพ่ือสราง
แรงงานท่ีมีทักษะโดยเฉพาะในทองถ่ินท่ีมีความตองการแรงงาน และพัฒนาคุณภาพมาตรฐาน
การศึกษาใหเชื่อมโยงกับมาตรฐานวิชาชีพ
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7.1.4 พัฒนาระบบการผลิตและพัฒนาครูท่ีมีคุณภาพและมีจิตวิญญาณ
ของความเปนครู เนนครูผูสอนใหมีวุฒิตรงตามวิชาท่ีสอน นําเทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือ
ท่ีเหมาะสมมาใชในการเรียนการสอน เพ่ือเปนเครื่องมือชวยครูหรือเพ่ือการเรียนรูดวยตนเอง เชน
การเรียนทางไกล การเรียนโดยระบบอิเล็กทรอนิกส เปนตน รวมท้ังปรับระบบการประเมินสมรรถนะ
ท่ีสะทอนประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาคุณภาพผูเรียนเปนสําคัญ

7.1.5 สนับสนุนการเรียนรูภาษาตางประเทศ วัฒนธรรมของประเทศเพ่ือน
บานและวัฒนธรรมสากล และการสรางสรรคงานศิลปะและวัฒนธรรมท่ีเปนสากล เพ่ือเตรียมเขาสู
เสาหลักวัฒนธรรมของประชาคมอาเซียนและเพ่ือการเปนสวนหนึ่งของประชาคมโลก

8. นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ
8.1 นโยบาย สมัยพลเอกดาวพงษ รัตนสุวรรณ เปนรัฐมนตรีวาการ

กระทรวงศึกษาธิการ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
พลเอกดาวพงษ รัตนสุวรรณ รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ ไดแถลง

นโยบายดานการศึกษา เม่ือวันพฤหัสบดีท่ี 27 สิงหาคม 2558 โดยมีจุดเนนและแนวทางในการ
ขับเคลื่อนนโยบาย 2 สวน คือกระแสพระราชดํารัสเก่ียวกับการปฏิรูปการศึกษาของพระบาทสมเด็จ
พระเจาอยูหัว “ใหครูรักเด็กและเด็กรักครู” “ใหครูสอนเด็กใหมีน้ําใจตอเพ่ือน ไมใหแขงขันกัน แตให
แขงกับตัวเอง” “ใหเด็กท่ีเรียนเกงกวาชวยสอนเพ่ือนท่ีเรียนชากวา” “ใหครูจัดกิจกรรมใหเด็กทํา
รวมกัน เพ่ือใหเห็นคุณคาของความสามัคคี” และนโยบายนายกรัฐมนตรี พลเอกประยุทธ จันทรโอชา
10 ขอ จากจุดเนนและแนวทางในการขับเคลื่อนนโยบายดานการศึกษา ไดกําหนดเปนนโยบาย
ดานการศึกษา ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ดังนี้

8.1.1 โครงการจัดอบรมสัมมนา ตองตอบโจทยท่ีตั้งไว ใครควรเขารวมการ
สัมมนา ผลลัพธท่ีตองการ เนื้อหาตองสัมพันธกับเวลา

8.1.2 ยกระดับมาตรฐานภาษาอังกฤษในทุกหลักสูตร
8.1.3 ใหลดภาระงานท่ีไมเก่ียวกับการเรียนการสอนของครู เพ่ือใหครู

มีเวลาทุมเทใหกับการเรียนการสอนของนักเรียนอยางจริงจัง
8.1.4 การประเมินเพ่ือความกาวหนาตองสอดคลองกับผลการพัฒนา

ผูเรียนท้ังความรูและคุณลักษณะ และทักษะชีวิต
8.2 นโยบาย สมัยนายแพทยธีระเกียรติ เจริญเศรษฐศิลป

เปนรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ
น า ย แ พ ท ย ธี ร ะ เ กี ย ร ติ เ จ ริ ญ เ ศ ร ษ ฐ ศิ ล ป  รั ฐ ม น ต รี ว า ก า ร

กระทรวงศึกษาธิการ แถลงนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ในโอกาสเขารับตําแหนงอยางเปน
ทางการ เม่ือวันท่ี 20 ธันวาคม 2559 โดยมีสาระสําคัญดังนี้

8.2.1 นอมนําแนวพระราชดําริ และพระบรมราโชบายดานการศึกษา
ของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช และสมเด็จพระเจาอยูหัวมหาวชิราลงกรณ
บดินทรเทพยวรางกูร ใสเกลาฯ และมอบเปนนโยบาย เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติแกหนวยงาน



19

ในสังกัดพระบรมราโชบายดานการศึกษาของสมเด็จพระเจาอยูหัวมหาวชิราลงกรณ บดินทรเทพ
ยวรางกูรมีใจความสําคัญวา “การศึกษาตองมุงสรางพ้ืนฐานใหแกผูเรียนใน 2 ดาน คือ สงเสริมให
นักเรียนมีทัศนคติท่ีถูกตอง และการศึกษาตองมุงสรางพ้ืนฐานชีวิตหรืออุปนิสัยท่ีม่ันคงเขมแข็ง อาทิ
การสรางบุคลิกและอุปนิสัยท่ีดีงาม (Character Education)”

8.2.2 กระทรวงศึกษาธิการจะดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ
20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) ภายใตวิสัยทัศน “ประเทศมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนา
แลว ดวยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งไดกําหนดไวในรัฐธรรมนูญฯ โดยมี
ยุทธศาสตรดานการศึกษาท่ีจะดําเนินการ 6 ดาน คือ ดานความม่ันคง ดานการสรางความสามารถใน
การแขงขัน ดานการลงทุนในทรัพยากรมนุษย ดานการสรางโอกาสความเสมอภาคและการลดความ
เหลื่อมล้ําทางสังคม ดานการสรางการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม และดานการ
ปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ดานท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครู มีรายละเอียด ดังนี้

1. ดานการสรางความสามารถในการแขงขัน
สงเสริมใหมีคนไทยมีความสามารถในการแขงขันกับนานา

ประเทศได อาทิ การสงเสริมดานภาษาอังกฤษ หรือการอาชีวศึกษาแนวใหมท่ีมีความรวมมือกับ
ภาคเอกชน ซึ่งจะทําใหการอาชีวศึกษาของไทยมีความสามารถในการแขงขันกับนานาประเทศมากข้ึน
ก็ถือเปนตัวอยางกิจกรรมโครงการของยุทธศาสตรดานนี้

2. การลงทุนในทรัพยากรมนุษย
โดยเฉพาะการลงทุนกับเด็กเล็กในระดับ Pre-School เปนสิ่ง

สําคัญมาก เพราะเปนการลงทุนท่ีไดผลมากท่ีสุด นอกจากนี้ การลงทุนในทรัพยากรมนุษย หมายถึง
การพัฒนาครูดวย

3. การสรางโอกาสความเสมอภาคและการลดความเหลื่อมล้ําทาง
สังคม อาทิ การประเมินผลนักเรียนรวมกับนานาชาติ หรือ PISA ซึ่งคะแนนเฉลี่ยในแตละวิชาของ
เด็กไทยยังไมอยูในระดับท่ีนาพอใจ แตหากดูคะแนนสูงสุดของเด็กไทยในแตละวิชา พบวามีคะแนน
มากกวานักเรียนสิงคโปรท่ีไดอันดับหนึ่งจากการประเมินผล PISA แตการท่ีคะแนนเฉลี่ย PISA ของ
เด็กไทยไดอันดับต่ํา เพราะไทยสงทุกโรงเรียนเขารับการประเมิน รวมถึงโรงเรียนขนาดเล็กและ
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งหลายโรงเรียนยังคงมีคะแนนต่ําดวย จึงทําใหคาเฉลี่ยของ
ประเทศต่ําลง ซึ่งสะทอนใหเห็นวาเปนตัวอยางของความเหลื่อมล้ําทางการศึกษาระหวางโรงเรียนท่ีมี
ความพรอมกับโรงเรียนในชนบทท่ียังขาดการสนับสนุนในดานตาง ๆ ดังนั้น เราตองกลับไปพิจารณา
วาโรงเรียนเหลานั้นยังขาดอะไรบาง เชน ขาดครูก่ีคน มีครูครบชั้นหรือไม ครูสอนไมตรงสาขา เปนตน
เพ่ือทําการสนับสนุนและแกปญหาไดตรงจุด นอกจากนี้ จะทําใหกระทรวงศึกษาธิการมีความทันสมัย
กับสถานการณปจจุบัน หรือ Modernise MOE ภายใตคําขวัญท่ีวา "Work Hard, be Nice" อีกท้ัง
จะไมใช One Size Fits All หรือการตัดเสื้อขนาดเดียวแลวนํามาใชกับทุกคน เนื่องจากแตละ
หนวยงานมีบริบทท่ีแตกตางกัน ดังนั้น แนวทางการปฏิบัติงานตาง ๆ ของแตละแหง ยอมมีความ
แตกตางกันดวย
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จากการศึกษานโยบาย ระเบียบ กฎหมาย ท่ีสําคัญตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครูนั้น จะเห็นไดวา ในการวางรากฐานของประเทศและการยกระดับการศึกษา
ไทย ประเด็นดานการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ถือเปนประเด็นท่ีนโยบายและระเบียบกฎหมาย
สวนใหญใหความสําคัญ ควบคูไปกับประเด็นการพัฒนาผูเรียนซึ่งเปนเยาวชนของชาติใหมีความรู
ความสามารถ แนวทางการพัฒนาครูนั้นมุงเนนตั้งแตพ้ืนฐานการผลิตบุคลากรครูท่ีตรงตามความ
ตองการของสถานศึกษา พัฒนาระบบการผลิตครู สรางครูท่ีมีความรูความสามารถ และมีศักยภาพ
สรางโอกาสใหแกผูมีความรูความสามารถท่ีตองการเปนครู
ประกอบกับแนวนโยบายดานการสงเสริมและสนับสนุนความกาวหนาของผูประกอบวิชาชีพครู
เพ่ือใหครูมีขวัญและกําลังใจในการท่ีจะไมหยุดพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพ่ือเปนสวนหนึ่งในการ
พัฒนาการศึกษาชาติสืบไป

ศักยภาพที่สําคัญและจําเปนในการพัฒนาขาราชการครูในศตวรรษที่ 21
เม่ือสังคมโลกเปลี่ยนไป ผูเรียนไมไดเรียนรูจากโรงเรียนเพียงแหงเดียว แตสามารถ

เรียนรูไดจากแหลงเรียนรูภายนอกท่ีเปนสังคมรอบตัว โดยเฉพาะอยางยิ่งจากอินเทอรเน็ต การเขาถึง
ความรูไดโดยงายทําใหความรูเดิมของนักเรียนของนักเรียนแตละคนคอนขางแตกตางกัน เพราะ
นักเรียนสามารถคนหาความรูไดดวยตัวเขาเอง (วิจารณ พานิช, 2556 : 17) ซึ่งไมวาจะยุคสมัยใดการ
ออกแบบระบบการสอนยังเปนสิ่งจําเปนท่ีครูตองปฏิบัติ เพียงแตตองปรับกระบวนการใหสอดคลอง
กับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไปในแตละยุคสมัย การเรียนการสอนในยุคสมัยใหมครูจะตองเรียนรูและ
ทํางานเปนทีม คือ ครูเปนผูเรียนรูไปดวย โดยเรียนรูรวมกันกับครูทานอ่ืนๆ เพ่ือรวมกันวางแผน
ออกแบบการสอน พูดคุย ปรึกษาหารือ เสนอแนะซึ่งกันและกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีมของครูนี้
เรียกวา Professional Learning Community (PLC) สถานศึกษาบางแหงจัดใหมี PLC ทุกสัปดาห
ซึ่งจะชวยใหครูสามารถวางแผนการสอน การประเมิน และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (วณิชชา, วิลาวัลย, ศรันยู และชไมพร, 2557 : 197-198) ครูจึงตองพัฒนาทักษะ และ
ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับการเรียนรู ในศตวรรษท่ี 21 ของตนเอง ดังท่ีมีนักวิชาการเสนอแนวคิด
เก่ียวกับศักยภาพท่ีสําคัญและจําเปนในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ไว ดังนี้

ถนอมพร เลาหจรัสแสง (ออนไลน : ม.ป.ป.) ไดเสนอทักษะท่ีจําเปนสําหรับครูไทยใน
อนาคต (C-Teacher) ไวอยางนาสนใจ 8 ประการ คือ

1. Content ครูตองมีความรูและทักษะในเรื่องท่ีสอนเปนอยางดี หากไมรูจริงในเรื่องท่ี
สอนแลว ก็ยากท่ีนักเรียนจะมีความรูความเขาใจในเนื้อหานั้นๆ

2. Computer (ICT) Integration ครูตองมีทักษะในการใชเทคโนโลยีเขามาชวยในการ
จัดการเรียนการสอน เนื่องจากกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีใชเทคโนโลยีจะชวยกระตุนความสนใจ
ใหกับนักเรียน และหากออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ จะชวยสงเสริม
ความรูและทักษะท่ีตองการไดเปนอยางดี

3. Constructionist ครูผูสอนตองเขาใจแนวคิดท่ีวา ผูเรียนสามารถสรางองคความรูได
ดวยตัวเอง โดยเชื่อมโยงความรูเดิมท่ีมีอยูภายในเขากับการไดลงมือปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ดังนั้น ครูจึง
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ควรนําแนวคิดนี้ไปพัฒนาวางแผนการจัดกิจกรรมการเรียนรูเพ่ือใหนักเรียนเกิดความรูท่ีคงทนและเกิด
ทักษะท่ีตองการ

4. Connectivity ครูตองสามารถจัดกิจกรรมใหเชื่อมโยงระหวางผูเรียนดวยกัน ผูเรียน
กับครู ครูภายในสถานศึกษาเดียวกันหรือตางสถานศึกษา ระหวางสถานศึกษา และสถานศึกษากับ
ชุมชน เพ่ือสรางสภาพแวดลอมในการเรียนรู ท่ีเปนประโยชน ใหนักเรียนไดลงมือปฏิบัติอันจะ
กอใหเกิดประสบการณตรงกับนักเรียน

5. Collaboration ครูมีบทบาทในการจัดกิจกรรมการเรียนรูในลักษณะการเรียนรูแบบ
รวมมือระหวางนักเรียนกับครู และนักเรียนกับนักเรียนดวยกัน เพ่ือฝกทักษะการทํางานเปนทีม การ
เรียนรูดวยตนเอง และทักษะสําคัญอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ

6. Communication ครูตองมีทักษะการสื่อสาร ท้ังการบรรยาย การยกตัวอยาง การ
เลือกใชสื่อ และการนําเสนอ รวมถึงการจัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียนรู เพ่ือถายทอดความรู
ใหกับนักเรียนไดอยางเหมาะสม

7. Creativity ครูตองออกแบบสรางสรรคกิจกรรมการเรียนรู จัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือ
ตอการเรียนรูดวยตนเองของผูเรียนมากกวาการเปนผูถายทอดความรูหนาหองเพียงอยางเดียว

8. Caring ครูตองมีมุทิตาจิตตอนักเรียน ตองแสดงออกถึงความรัก ความหวงใย อยาง
จริงใจตอนักเรียน

สํานักงานคณะกรรการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2553 : 2-15) ไดกําหนดสมรรถนะ
ในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครูและบุคลากรการศึกษา ประกอบดวย สมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจําสายงานท่ีจําเปนของขาราชการครู ดังนี้

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ
1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation)

หมายถึง ความมุงม่ันในการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมีคุณภาพ ถูกตอง ครบถวนสมบูรณ มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค โดยมีการวางแผน กําหนดเปาหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และปรับปรุง
พัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอยางตอเนื่อง

1.2 การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการ
ใหบริการ และการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง เพ่ือตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการ

1.3 การพัฒนาตนเอง (Self- Development) หมายถึง การศึกษาคนควา หา
ความรู ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูใหมๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสรางองคความรู
และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน

1.4 การทํางานเปนทีม (Team Work) หมายถึง การใหความรวมมือ ชวยเหลือ
สนับสนุนเสริมแรงใหกําลังใจแกเพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับผูอ่ืนหรือทีมงาน แสดงบทบาทการ
เปนผูนําหรือผูตามไดอยางเหมาะสมในการทํางานรวมกับผูอ่ืน เพ่ือสรางและดํารงสัมพันธภาพของ
สมาชิก ตลอดจนเพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
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1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and Integrity)
หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เปน
แบบอยางท่ีดีแกผูเรียน และสังคม เพ่ือสรางความศรัทธาในวิชาชีพครู

2. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ
2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู (Curriculum  and Learning

Management) หมายถึง ความสามารถในการสรางและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรู
อยางสอดคลองและเปนระบบ จัดการเรียนรูท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ ใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรม
เทคโนโลยี และการวัด ประเมินผล การเรียนรู เพ่ือพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด

2.2 การพัฒนาผูเรียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถในการ
ปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเปนประชาธิปไตย
ความภูมิใจในความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ

2.3 การบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง การจัด
บรรยากาศการเรียนรู การจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําชั้นเรียน/ประจําวิชา การกํากับ
ดูแลชั้นเรียนรายชั้น รายวิชา เพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข และความปลอดภัยของผูเรียน

2.4 การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน (Analysis &
Synthesis & Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจ และประเด็นเปน
สวนยอย รวบรวม ประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบและนําไปใชในการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน รวมท้ัง
สามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหา เพ่ือพัฒนางานอยางเปนระบบ

2.5 ภาวะผูนําครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของ
ครูท่ีแสดงถึงความเก่ียวของสัมพันธสวนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันท้ังภายในและ
ภายนอกหองเรียนโดยปราศจากการใชอิทธิพลของผูบริหารสถานศึกษา กอใหเกิดพลังแหงการเรียนรู
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพ

2.6 การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู
(Relationship & Collaborative – Building for Learning Management) หมายถึง การประสาน
ความรวมมือ สรางความสัมพันธท่ีดี และเครือขายกับผูปกครอง ชุมชน และองคกรอ่ืน ๆ ท้ังภาครัฐ
และเอกชน เพ่ือสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู

กลาวคือ สรรถนะแบงออกเปน 2 ประเภทหลักคือ สมรรถนะหลัก ซึ่งเปนสมรรถนะ
หลักท่ีบุคคลในองคกรจําเปนตองมีเพ่ือใหปฏิบัติติหนาท่ีไดบรรลุเปาหมายขององคกร และสมรรถนะ
ประจําสายงาน ซึ่งเปนคุณลักษณะท่ีบุคลากรท่ีปฏิบัติติงานในตําแหนงนั้น ๆ ควรมีเพ่ือใหงานสําเร็จ
และไดผลลัพธตามท่ีตองการ

จารุวรรณ  ศรีวรกุล (ออนไลน : 2555) กลาวถึงครูในศตวรรษท่ี 21 วา ควรมีจิต
วิญญาณความเปนครู ไมวาจะเปนยุคโบราณ หรือยุคดิจิตอล จิตวิญญาณความเปนครูตอมาเปนอันดับ
แรก ตองเรียนรูสิ่งใหม เนื่องจากเทคโนโลยีท่ีกาวหนาและพัฒนาอยางตอเนื่อง ครูจึงตองไมหยุดนิ่ง
ท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆ เพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนาตนเองและเพ่ือไวสั่งสอนศิษยเปดใจรับการเปลี่ยนแปลง
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เพราะสังคมท่ีเปลี่ยนไปหลายสิ่งหลายอยาง ไมเหมือนในอดีต ครูตองทําใจยอมรับการเปลี่ยนแปลง
และไตรตรองเพ่ือนําสิ่งใหมๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป มาประยุกตใช ในการดําเนินชีวิต สรางกําแพง
คุณธรรม อีกประการท่ีสําคัญไมแพจิตวิญญาณความเปนครู คือ ครูตองเปนผูมีคุณธรรม ซึ่งจะเปน
คําสั่งสอนดวยแบบอยางท่ีดีแกศิษยไดเปนอยางดี เพราะผูมีคุณธรรมยอมเปนผูเจริญ โนมนําความดี
แกศิษยครูไมเพียงใหวิชาความรูเทานั้น แตการเปนท่ีพ่ึงทางใจ สามารถเปนท่ีปรึกษาของลูกศิษย ยิ่ง
หากเปน ท่ีพ่ึงทางจิตวิญญาณหรือมโนธรรมดวยแลว ยิ่งทรงคุณคามหาศาล

ดร.ไพฑูรย สินลารัตน (ออนไลน : 2556) ใหมุมมองวา คุณลักษณะของครูไทย
ในศตวรรษท่ี 21 จึงประกอบดวยคุณลักษณะสําคัญ 7 ประการ คือ

1. สรางและบูรณาการความรูได
2. มีความคิดวิเคราะหและสรางสรรค
3. มีวิสัยทัศนและตกผลึกทางความคิดเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูเรียน
4. ครูตองรูและเขาใจเทคโนโลยีใหม มีทักษะใหมๆ พรอมท้ังชี้แนะขอดีขอเสีย

ใหผูเรียนได
5. มีทักษะการสอนเด็กใหเติบโตเต็มศักยภาพและสรางผลงานใหมๆ
6. ตองเขมแข็งในจรรยาบรรณ คุณธรรม จริยธรรม และชักชวนใหคนอ่ืนๆ

ทําเพ่ือสังคม
7. มีบทบาทนําดานการสอนและวิชาชีพ พัฒนาคุณภาพของโรงเรียนและในวิชาชีพ

รวมกับผูบริหารมากข้ึน
พิมพพันธ เดชะคุปต และพเยาว ยินดีสุข (2557 : 8-9) ใหความเห็นไววา ครูจะตอง

มีทักษะ 7C ซึ่งเปนทักษะท่ีไดจากการวิเคราะหสิ่งท่ีครูตองปฏิบัติและพึงมีตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติเปนทักษะท่ีครูควรไดรับการพัฒนาเพ่ือการเปนครูมืออาชีพ ไดแก ทักษะดังนี้

1. ทักษะ C1 : Curriculum Development (การพัฒนาหลักสูตร)
2. ทักษะ C2 : Child – Centered Approach (การเรียนรูเนนเด็กเปนศูนยกลาง)
3. ทักษะ C3:Classroom Innovation Implementation (การนํานวัตกรรมไปใช)
4. ทักษะ C4 : Classroom authentic assessment (การประเมินตามสภาพจริง)
5. ทักษะ C5 : Classroom Action Research (การวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน)
6.  ทักษะ C6 : Classroom Management (การจัดการชั้นเรียน)
7.  ทักษะ C7 : Character Enhancement (การเสริมสรางลักษณะ)
สุพรทิพย ธนภัทรโชติวัตร (2557 : 47-48) ไดสังเคราะหคุณลักษณะของครู

ในศตวรรษท่ี 21 พบวา แบงออกเปน 3 ดาน
ดานท่ี 1 ดานความรูความสามารถในสาขาวิชา ประกอบดวย 6 คุณลักษณะยอย

ไดแก
1. มีความรูความเชี่ยวชาญในเนื้อหาวิชา
2.  มีเทคนิค วิธีการถายทอดความรูท่ีหลากหลาย
3.  มีทักษะการคํานวณ
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4.  มีความสามารถในการวัดและประเมินผลท่ีหลากหลาย
5.  รูจักและเขาใจผูเรียน
6.  มีความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร จัดทําแผนการสอน กิจกรรม

และการประเมินผลท่ีสอดคลองกับความแตกตางระหวางผูเรียน
ดานท่ี 2 ดานการปฏิบัติตนและเห็นคุณคาวิชาชีพครู ประกอบดวย

7 คุณลักษณะยอย
1. เปนผูปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกศิษย
2.  มีสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคล ทํางานเปนทีมได
3.  เปนผูมีคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ
4.  เปนบุคคลแหงการเรียนรูและใฝหาความรูอยูเสมอ
5.  รักและศรัทธาในวิชาชีพครู
6.  เปนผูมีภาวะผูนําทางวิชาการ
7.  ปฏิบัติตามนโยบายของหนวยงาน

ดานท่ี 3 ดานสังคมพหุวัฒนธรรมประกอบดวย 5 คุณลักษณะยอย ไดแก
1.  มีความสามารถในการใชภาษา/การสื่อสาร
2.  เปนผูเลือกใชเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม
3.  เปนผูรอบรู เทาทันตอการเปลี่ยนแปลง ทันสมัยทันเหตุการณ
4. มีความคิดและแกปญหาอยางสรางสรรค
5.  มีความสามารถในการบริหารจัดการ

สํานักงานสงเสริมสังคมแหงการเรียนรูและพัฒนาคุณภาพเยาวชน (2557 : 11-12)
เสนอแนวทางการยกระดับคุณภาพครูในศตวรรษท่ี 21 เพ่ือใหเกิดการยกระดับคุณภาพครูไทยระดับ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีสามารถปฏิบัติไดจริง เปนครูท่ีมีคุณภาพ สมควรกําหนดคุณลักษณะครู
ท่ีมีคุณภาพ ภายใตแนวคิด หลักการ วิสัยทัศน เปาประสงค ยุทธศาสตร มาตรการ และแนวทาง ดังนี้

1. เปนผูท่ีมีจิตวิญญาณของความเปนครูและผูให
2. มีความรู ความสามารถและทักษะการจัดการเรียนรูในศตวรรษท่ี 21
3. มีทักษะการสื่อสาร
4. อํานวยความสะดวกในการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ
5. ตื่นรู ทันสมัยทันเหตุการณ
6. ตามทันเทคโนโลยีและขาวสาร ความกาวหนาทางวิทยาการและความรู
7. สรางแรงบนัดาลใจในการเรียนรูของผูเรียน
8. ไขวควาและแสวงหาความรูอยางตอเนื่อง
9. เปนแบบอยางทางคุณธรรมจริยธรรมและศีลธรรม
10. รูและเขาใจในอัตลักษณความเปนชนชาติไทยท่ีหลากหลาย
11.  ภาคภูมิใจในความเปนพลเมืองไทยและพลโลก
12.  ยอมรับและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
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13.  มีความพรอมและปรับตนตอการเปลี่ยนแปลงของโลกและอาเซียน
จากบทความขางตน เก่ียวกับศักยภาพท่ีสําคัญและจําเปนท่ีเก่ียวกับการพัฒนา

ศักยภาพขาราชการครู ในศตวรรษท่ี 21 สรุปไดวา ครูเปนบุคคลสําคัญท่ีสุดในกระบวนการเรียนรูท่ี
ตองไดรับการยกระดับคุณภาพอยางตอเนื่องท้ังระบบ ท้ังดานการผลิต การพัฒนาครู อันจะสงผลตอ
คุณภาพของผูเรียน ซึ่งครูในศตวรรษท่ี 21 ตองรูจักปรับเปลี่ยนการสอน ใชเทคนิคการสอนท่ีแปลก
ใหมและหลากหลาย ไมมุงเนนเฉพาะเรื่องทฤษฏี ควรมุงเนนการนําไปใชไดจริงในชีวิตประจําวัน
ตองเปลี่ยนบริบทการเรียนการสอนท่ีทําใหนักเรียนมีความใฝรูใฝเรียนมากข้ึน สามารถทําใหนักเรียน
เขาใจเนื้อหาท่ียากได มีความรูและทักษะดานภาษาและการสื่อสาร พรอมท้ังอาศัยเทคโนโลยี
สารสนเทศเขามามีสวนชวย เพ่ือใหผูเรียนเขาถึงความรูไดแบบไมมีขีดจํากัด ท้ังนี้ครูจึงตองพัฒนา
ตนเอง และไดรับการพัฒนาฝกฝนอยูเสมอ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน และดึงศักยภาพท่ีมีอยู
ในตัวของครูแตละคนออกมาเพ่ือใหมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21

หลักการ แนวคิด และทฤษฎี ที่เก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

1. หลักการ และแนวคิด เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เทคโนโลยีใหมๆ ไดรับการพัฒนาข้ึน

อยางตอเนื่อง การศึกษาก็ยอมท่ีจะตองปรับเปลี่ยนไปตามยุคสมัย จากเดิมท่ีครูเปนเพียงผูให และ
นักเรียนเปนเพียงผูรับขอมูลนั้นๆ ปจจุบันนโยบายกระทรวงศึกษาธิการเนนใหผูเรียน ใชการคิดและ
วิเคราะห และลงมือปฏิบัติ ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชกับการเรียนการสอน จึง
ถือไดวาครูเปนบุคคลสําคัญท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาศักยภาพบุคลากรจึงเปน
สิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน หรือองคกรตางๆ เพราะถาหากบุคคลท่ีสถาบันบรรจุเขามาเปน
ราชการหรือเปนลูกจางประจําก็ตาม เม่ือไมสามารถหาความรู ความชํานาญ หรือประสบการณใหมๆ
เพ่ิมเติม บุคลากรเหลานี้จะกลายเปนผูไรประสิทธิภาพ เกิดการเบื่อระอาตอชีวิตการทํางาน ซึ่งเปน
สิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูบริหารท่ีตองวางแผนพัฒนาบุคลากรของตนอยางเปนระบบตอเนื่อง
ตลอดเวลา (สุเทพ  นันทไชย, 2552 : 1)

Competency มีความหมายตามพจนานุกรมวา ความสามารถ หรือสมรรถนะ
ในภาษาอังกฤษมีคําท่ีมีความหมายคลายกันอยูหลายคํา ไดแก Capability, Ability, Proficiency,
Expertise, Skill, Fitness, Aptitude โดยสํานักงาน ก.พ. ใชภาษาไทยวา “สมรรถนะ” แตในบาง
องคการใชคําวา “ความสามารถ” การนําความหมายของ Competency ไปใชในทางวิชาการ
ก็สรางความสับสนไดเชนเดียวกัน โดยกลาวกันวา การกําหนดความหมายของ Competency มี
หลายความหมาย เชน Boyatsis (1982) ใหความหมาย “An underlying characteristic of the
person which could be a motive, trait, skill, aspect of one’s self image or social role
or a body of knowledge which he or she uses” สวน McClelland กลาววา
Competency ควรจะเปนสิ่งท่ีแยกระหวาง superior และ average คือ สามารถบอกไดวาใคร เปน
คนท่ีมีผลงาน โดดเดนหรือปานกลาง
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สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความสามารถ หรือสมรรถนะ (ใชแก
เครื่องยนต) เชน รถยนตแบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะสําหรับเดินทางไกล (พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542: 11-28)

David Mc Clelland (1993 อางถึงในสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547: 48)
สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคล
นั้นสรางผลการ ปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึง
องคประกอบ ของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวนคือ  ความรู  ทักษะ  คุณลักษณะ  ซึ่งตามทัศนะของ
แมคเคิลแลนด กลาววา (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2547 : 48)  สมรรถนะเปนสวนประกอบข้ึนมาจาก
ความรู ทักษะ และเจตคติแรงจูงใจ หรือความรู ทักษะ และเจตคติแรงจูงใจ กอใหเกิดสมรรถนะ
ดังภาพ
แผนภาพท่ี 2-1 สมรรถนะเปนสวนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู ทักษะ เจตคติ

ข้ันพ้ืนฐาน ทําใหบุคคลตางกัน

จากภาพความรู ทักษะ และเจตคติไมใชสมรรถนะแตเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหเกิด
สมรรถนะ ดังนั้น ความรูโดดๆ จะไมเปนสมรรถนะ แตถาเปนความรูท่ีสามารถนํามาใชใหเกิดกิจกรรม
จนประสบความสําเร็จ ถือวาเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะในท่ีนี้จึงหมายถึง พฤติกรรมท่ี
กอใหเกิดผลงานสูงสุดนั้น ตัวอยางเชน ความรูในการขับรถ ถือวาเปนความรู แตถานําความรูมาทํา
หนาท่ีเปนผูสอนขับรถ และมีรายไดจากสวนนี้ ถือวา เปนสมรรถนะในทํานองเดียวกัน ความสามารถ
ในการกอสรางบานถือวาเปนทักษะ แตความสามารถในการสรางบานและนําเสนอ ใหเกิดความ
แตกตางจากคูแขง ไดถือวาเปนสมรรถนะ และในกรณีเจตคติหรือแรงจูงใจก็เชนเดียวกัน ก็ไมใช
สมรรถนะ แตสิ่งจูงใจใหเกิดพลังทํางานสําเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกวากําหนด หรือดีกวามาตรฐาน
ถือวาเปนสมรรถนะ สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมคือ

1. สมรรถนะข้ันพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู หรือ
ทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเปนของบุคคลท่ีตองมี เพ่ือใหสามารถท่ีจะทํางานท่ีสูงกวา หรือ ซับซอนกวาได เชน
สมรรถนะในการพูด การเขียน เปนตน

2. สมรรถนะท่ีทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies) หมายถึง
ปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีผลการทํางานท่ีดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน สูงกวาคนท่ัวไป จึงทําใหเกิดผล
สําเร็จท่ีแตกตางกัน

โครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ หรือ UNDP (2001 อางถึงใน ฐนันดรศักดิ์
บวรนันทกุล, 2557 : 1) กลาวถึง การเสริมสรางศักยภาพไววาเปนการสรางสภาพแวดลอมท่ีทําใหเกิด
ความเหมาะสมหรือเอ้ือตอนโยบาย และกรอบแนวทางดานกฎหมาย การพัฒนาเชิงสถาบัน

A            B
ความรู  ทักษะ  เจตคติ

สมรรถนะ
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รวมท้ัง การมีสวนรวมของชุมชน (โดยเฉพาะอยางยิ่งของผูหญิง) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและการเสริมสรางความเขมแข็งของระบบการบริหารจัดการ นอกจากนี้
การเสริมสรางศักยภาพนั้น เปนการสรางขีดความสามารถท่ีตองอาศัยการดําเนินการเปนระยะยาว
เปนกระบวนการท่ีตอเนื่อง ท่ีผูมีสวนไดสวนเสียท้ังหมดตองมีสวนรวม การพัฒนาศักยภาพ จึงเปน
กระบวนการหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยในทุกๆ องคกร เปนการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะ ความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ี ตลอดจนคุณธรรมจริยธรรมใหเกิดข้ึนและ
มีคําท่ีเรียกแตกตางกันออกไป บางทานเรียกวา “สมรรถนะ”ซึ่งมาจากศัพทภาษาอังกฤษวา
Competency หรือ Potential นั่นเอง ท้ังนี้ นักวิชาการหลายทานใหคําจํากัดความของศักยภาพ
ไวดังนี้

ดรุณ ไครศรี (2551 : 13) สรุปไววา ศักยภาพ หมายถึง การนําเอาความรู
ความสามารถท่ีอยูภายในตัวบุคคลใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ท้ังตอตัวบุคคลและองคการ นําศักยภาพ
เหลานั้นมาใชอยางมีกระบวนการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคโลกาภิวัตน ท่ีทุกสิ่งทุกอยางมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การเขาถึงขอมูลตางๆ เปนไปอยางงายดายและรวดเร็ว ทําใหการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะเม่ือศักยภาพท่ีมี
อยูในตัวบุคคลแตละคนไดรับการพัฒนาแลว ผลลัพธท่ีจะตามมาก็คือความสําเร็จขององคการ

มหาวิทยาลัยรามคําแหง (2552 : 26) ใหความหมายวา ศักยภาพ คือ คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรรม เปนกลุมพฤติกรรมท่ีองคกรตองการจากขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการ
มีพฤติกรรรมการทางานในแบบท่ีองคกรกําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี
และสงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงคท่ีตองการไว ตัวอยางเชน การกําหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี
เพราะหนาท่ีหลักของขาราชการคือการใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุ
วัตถุประสงค คือการทําใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร
ประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก ไดแก

1. กลุมความรู (Knowledge) คือ ความสามารถอธิบาย เรื่องใดเรื่องหนึ่งอยาง
ถูกตองและชัดเจน แบงเปน 3 ประเภท คือ รูความหมาย รูข้ันตอน และรูประยุกตใช

2. กลุมทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการลงมือทําเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหเกิดผล
ผลิตผลลัพธอันพึงประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ การวัดทักษะมี 3 ระดับ คือระดับความซับซอนใน
การปฏิบัติ ระดับความหลากหลาย ระดับความสมํ่าเสมอ

3. กลุมพฤติกรรมหรืออุปนิสัยในการทางาน (Attribute) คือ รูปแบบการ
แสดงออกหรือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีสอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติอยู ซึ่งการแสดงออกอันพึงประสงคได
นั้น ข้ึนกับปจจัย 3 ประการ คือ คานิยม แนวโนมการแสดงออก และแรงจูงใจ ซึ่งสงผลใหองคกรมี
ความไดเปรียบคูแขงขัน เชน ความกระตือรือรน ความอดทน และขยันขันแข็งในการทํางาน

คานิยมในการยอมรับฟงความคิดเห็นอยางสรางสรรคเพ่ือการสรางนวัตกรรมใหมๆ
และการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง เปนตน

ชัญญาณัฏฐ จิณณณัฐชา (2558: 11) ใหคําจํากัดความไววา ศักยภาพ
คือ คุณลักษณะ ท้ังในดานทักษะ ความรู และพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจําเปนตอการปฏิบัติงานใน
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ตําแหนงหนึ่งๆ ใหประสบความสําเร็จ สรุปแลว ศักยภาพ คือ ความรู ทักษะ และพฤตินิสัยท่ีจําเปน
ตอการทํางาน ของบุคคล ใหประสบผลสําเร็จสูงกวามาตรฐานท่ัวไป

ฐนันดรศักดิ์  บวรนันทกุล (2557 : 2) สรุปความหมายของศักยภาพไววา ศักยภาพ
หมายถึง คุณสมบัติหรือองคประกอบของสิ่งใดๆ ไมวาเปนของบุคคล กลุม องคกรและชุมชน
อันนําไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถและเสริมความสามารถในการพัฒนาตนเอง และพัฒนาเพ่ือ
การรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอม ท่ีมีผลกระทบตอความสมดุลของเศรษฐกิจ สังคม
วัฒนธรรมและสิ่งแวดลอมในสถานการณตางๆ การเสริมสรางศักยภาพกอใหเกิดประโยชนหลาย
ประการ ดังนี้

1. การเสริมสรางศักยภาพชวยพัฒนาคุณภาพและวิธีการทํางานของบุคคล
ทําใหบุคคลมีสมรรถภาพในการดําเนินงาน มีความรูเพ่ิมข้ึน เขาใจบทบาทหนาท่ีและปฏิบัติหนาท่ี
ไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถแกไขขอบกพรองใหดียิ่งข้ึน

2.  การเสริมสรางศักยภาพ ชวยทําใหเกิดการประหยัดเวลา และลดความสูญเปลา
ทางการดําเนินงาน เพราะบุคคลท่ีไดรับการพัฒนาจนเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพนั้น ยอมไมทําสิ่งใด
ผิดพลาดงายๆ สามารถใชทรัพยากรการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ ทําการดําเนินงานดานการ
พัฒนาไดผลเต็มท่ี และตรงตามจุดประสงค สวนดานการพัฒนาก็มีความรูความสามารถตามเกณฑ
ท่ีกําหนด

3. การเสริมสรางศักยภาพ ชวยทําใหบุคคลไดเรียนรูงานในหนาท่ีไดเร็วข้ึน
โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีพ่ึงไดรับการเรียนรูการดําเนินการใหม

4. การเสริมสรางศักยภาพ ชวยแบงเบาหรือลดภาระหนาท่ีของรัฐ หรือการ
ดําเนินการตางๆ เพราะบุคคลท่ีไดรับการพัฒนาอยางดีและอยางตอเนื่อง จะมีความเขาใจงาน
การดําเนินงานและงานอ่ืนๆ ไดเปนอยางดี

5. การเสริมสรางศักยภาพ ชวยกระตุนใหบุคคลปฏิบัติงาน เพ่ือความกาวหนา ใน
ชุมชน กลาวคือ ทําใหบุคคลทุกคนมีโอกาสพัฒนา และชุมชนกาวหนาไปสูสถานภาพท่ีดีข้ึน

6. การเสริมสรางศักยภาพ ชวยทําใหบุคคลเปนบุคคลท่ีทันสมัยอยู เสมอ
ท้ังในดานความรูและเทคโนโลยีตางๆ รวมท้ัง หลักการปฏิบัติงานและเครื่องมือเครื่องใชตางๆ

สุทธญาณ โอบออม (2557 : 5) สรุปไววา ศักยภาพ หมายถึง ความรู
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และพฤติกรรมท่ีพึงประสงค (Attributes) ท่ีสงผลตอการแสดง
พฤติกรรม (Behavior) ท่ีจําเปน และมีผลทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาผูอ่ืน

Daniela Lohaus และ Martin Kleinmann (2002 : 157) ใหความเห็นวา
ศักยภาพมีคําแปลในภาษาอังกฤษวา Potential ซึ่งเปนคําในภาษาลาตินแปลวาความสามารถ
(Ability) กําลัง (Power) และขีดความสามารถในการทํางาน (Capacity) ศักยภาพ (Potential)
จึงมีความหมายวา กําลังท้ังหมด หรือความสามารถท้ังหมดของบุคคลท่ีทําใหทํางานบรรลุความสําเร็จ
ตามท่ีกําหนด ศักยภาพใชเปนสิ่งบอกขีดความสามารถสูงสุดของบุคคลในการทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย
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Pringle (1994 quoted in Sabine  Sonnentag, 2002) สรุปไววา ศักยภาพ คือ
ความสามารถของแตละบุคคล ท้ังทางดานกายภาพ ความรูสึกนึกคิด และความรูความสามารถ ซึ่ง
ประกอบดวย ความรู สติปญญา ความเฉลียวฉลาด ภาวะสุขภาพ ระดับการศึกษา  ทักษะความ
ชํานาญของบุคคลท่ีทําใหบุคคลนั้น สามารถทํางานไดมีประสิทธิภาพ

จากท่ีกลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ศักยภาพ เปนคุณสมบัติของบุคคล ท่ีมีผล
ตอการแสดงพฤติกรรม โดยมีปจจัยท่ีสามารถบงบอกถึงศักยภาพของบุคคลได นั่นคือความรู ความคิด
ทักษะ สติปญญา ความเฉลียวฉลาด ตลอดจนความชํานาญในเรื่องนั้นๆ ศักยภาพยังใชเปนสิ่งบอกขีด
ความสามารถสูงสุดของบุคคลในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย แตอาจตองอาศัยปจจัยภายนอก
เพ่ือชวยกระตุนใหบุคคลแสดงความสามารถเหลานั้นออกมา ทรัพยากรมนุษย หรือทรัพยากรบุคคล
ถือเปนปจจัยสํ า คัญ ในการขับเคลื่ อนองคกรนั้นๆ ใหก าวหนาและประสบความสํา เร็จ
หากองคกรใดมีบุคลากรท่ีมีศักยภาพ มีความรูความสามารถ และไดรับการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
ก็จะทําใหองคกรนั้น มีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จเพ่ิมมากข้ึน จึงอาจกลาวไดวา การเสริมสราง
และพัฒนาศักยภาพ ถือเปนสิ่งจําเปนท่ีทุกองคกรควรตระหนักถึงความสําคัญ ซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยาง
ยิ่งสําหรับผูบริหารท่ีตองวางแผนพัฒนาบุคลากรของตนอยางเปนระบบ ตอเนื่อง

สุวิมล สมไชย (Online : 2552) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพครู
ไววา ครู เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพ กระทรวงศึกษาธิการตองใชความ
พยายามอยางเต็มท่ี ในการพัฒนาหลักสูตรใหทัดเทียมกับนานาประเทศ แมกระท่ังการพัฒนา
บุคลากรครูใหมีความรูในระดับมาตรฐานเดียวกันท่ัวประเทศ จะเห็นไดวาโรงเรียนในเมืองใหญนั้น
นักเรียนมีศักยภาพดีกวานักเรียนในเมืองเล็กๆ นอกจากนี้ ภาวะเศรษฐกิจของครอบครัวก็บีบรัดให
ตองจนมุมและยกปญหากลับคืนไปยังโรงเรียนอีก การเรียนรูของเด็กก็มีท้ังท่ีบานและท่ีโรงเรียนควบคู
กันไป เปนเรื่องท่ีซับซอนมากและตองแกไขอยางมาก

ถึงอยางไรก็ตามสิ่งท่ีสําคัญคือ ครู พอ และแม ตองเรียนรูไปดวยพรอมกับเด็ก เด็ก
จึงจะไปสูเสนชัยไดโดยม่ันใจ Motivate นักเรียนใหนักเรียนมีความกระตือรือรนในการเรียน ดูไดจาก
โรงเรียนกวดวิชาตางๆ ครูท่ีสอน จะมีเทคนิค หรือวิธีการสอนท่ีเราใจนาสนใจ ทําใหนักเรียนอยาก
ไปเรียน ซึ่งตางจากครูตามโรงเรียนจะมีแคสวนนอยท่ีสอนแลว ทําใหเด็กนักเรียนมีความอยากเรียน มี
การพลิกแพลงแนวการสอน ใหเขากับยุคสมัย เพ่ือเพ่ิมความสนใจใหกับนักเรียน แมจะมีความ
พยายามในการพัฒนากลไกวิชาชีพครูใหเขมแข็งข้ึน เชน การปรับปรุงระบบการใหคาตอบแทนวิทย
ฐานะครู แตระบบการพิจารณาวิทยฐานะ ยังมีจุดออน ในการทําผลงานทางวิชาการ เพ่ือขอเลื่อนวิทย
ฐานะของครู ปญหา คือ ไมมีความรู ความสามารถพอท่ีจะพัฒนาตนเองได อีกหนึ่งปญหา คือ การ
คัดลอกผลงาน ซึ่งก็ยิ่งซ้ําเติม ท้ังปญหาคุณภาพ และคุณธรรม จริยธรรมของครู เงินวิทยฐานะท่ีครู
ไดรับ ไมไดทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนดีข้ึน ซ้ําคุณภาพนักเรียนกลับตกต่ําลงทุกชวงชั้น
เพราะฉะนั้น ควรแกไขปญหาท่ีการเพ่ิมศักยภาพของครูในระบบใหเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน

จากแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพนั้น อาจกลาวไดวา เปนการนําเอา
ความรูความสามารถ ตลอดจน ทักษะท่ีอยูภายในตัวของบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด
ท้ังตอตนเองและตอองคกร มนุษยทุกคนมีศักยภาพของพลังความคิด ซึ่งเปนพลังอํานาจท่ียิ่งใหญ
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อยูในตัวเอง หากรูจักวิธีการในการพัฒนาศักยภาพนั้น พลังดังกลาวก็จะถูกนํามาใชในการคิดวิเคราะห
เพ่ือแกปญหาตางๆ การฝกฝนใหตนเองไดมีความคิดแปลกใหม มีการเรียนรูอยูตลอดเวลา จะทําให
เกิดความคิดสรางสรรค รูถึงแนวทางหรือวิธีการในการจัดระบบกับปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึน กอใหเกิด
ความสําเร็จในการทํางาน สอดคลองกับการพัฒนาศักยภาพครู ซึ่งเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของการจัด
การศึกษาใหมีคุณภาพ ผูมีสวนเก่ียวของจึงตองใชความพยายาม ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ครูใหทัดเทียมกับนานาประเทศและเปนไปอยางตอเนื่อง เพ่ือใหระบบการศึกษาของไทยกาวหนา
อยางม่ันคงและยั่งยืน

1. ทฤษฎทีี่เกี่ยวกบัการพัฒนาศักยภาพ
Bohlander, Snell and Sherman (อางถึงใน เรวัต ทัตติยพงศ, 2550: 5)

สรุปไววา มนุษยจะตองไดรับการเสริมสรางพัฒนาความรู ความสามารถ อยางตอเนื่อง เพ่ือใหทันกับ
การเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญใน 3 ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ
(Abilities) ในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร หรือทรัพยากรมนุษย จําเปนตองอาศัยเครื่องมือหรือ
ทฤษฎีเขามาชวย เพราะเครื่องมือและทฤษฎีเปนตัวชวยสําคัญ ท่ีจะเปนตัวกําหนดทิศทางในการ
ดําเนินการ ทําใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางเปนระบบ โดยการนําทฤษฎีตางๆ ท่ีเก่ียวของ
มาสังเคราะหและบูรณาการ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยสวนใหญ จึงเห็นวาทฤษฎี เปนตัวแบบท่ี
สามารถนําไปสรางรูปแบบกระบวนการพัฒนาได เพราะทฤษฎีตางๆ ถูกสรางมาจากพ้ืนฐาน การ
ดํารงชีวิตของมนุษยในระบบธรรมชาติ แตทุกทฤษฎีท่ีถูกสรางข้ึน ใชวาจะสามารถนํามาใช
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได เพราะทฤษฎีแตละทฤษฎี มีความแตกตางกันไป ตามลักษณะของตัว
มันเอง ซึ่งจําแนกตามความหลากหลายของกฎเกณฑทางธรรมชาติ ฉะนั้น การเลือกทฤษฎีในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญเชนกัน ผูวิจัยจึงนําทฤษฎีท่ีเห็นวามีความเก่ียวของกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยมาเปนตัวกําหนดในการสรางรูปแบบในการวิจัย ดังนี้

2. แนวคิดเกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ
ประจักษ  ทรัพยอุดม (2550 : 3, อางถึงใน ปรเมษฐ โมลี: มปป: 2549) ไดให

ความหมายของ คําวา สมรรถนะ ไววาคือความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะสวน
บุคคล ( Personal Characteristic of Attributes) ท่ีสงผล ตอการแสดงพฤติกรรม (Behavior)
ท่ีจําเปน และมีผลใหบุคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีกวาบุคคลอ่ืน ซึ่งสมรรถนะ
ของคนเกิดไดจาก 3 ทาง คือ 1) เปนพรสวรรคท่ีติดตัวมาแตกําเนิด 2) เกิดจากประสบการณ
การทํางาน และ3) เกิดจากการฝกอบรมและพัฒนา

ทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) สาคร สุขศรีวงศ (2552: 167 อางถึงใน นลินี
พานสายตา, 2559 : 5) อธิบายทฤษฎีอีอารจีวา แบงความตองการของมนุษยออกเปนข้ันๆ และความ
ตองการของมนุษยเริ่มตนท่ีข้ันตนกอนเชนเดียวกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวแตทฤษฎี
นี้แบงความตองการของมนุษยออกเปนเพียง 3 ไดแก 1. ความตองการการอยูรอด (Existence
Needs) 2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) และ 3. ความตองการเติบโต
กาวหนา (Growth Needs) หากมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการในข้ันตนแลว ความตองการ
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ก็จะพัฒนาไปสูข้ันถัดไป (Satisfaction – Progression Principle) แตหากความตองการในข้ันถัดไป
ไมไดรับการตอบสนอง แลวมนุษยก็จะถอยความตองการกลับลงมาสูข้ันกอน

ศาสตราจารย David C. McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard
เปนผูริเริ่ม แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ เพ่ือศึกษาวา  บุคคล
ท่ีทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้น มีทัศนคติและนิสัยอยางไร และไดใชความรูในเรื่องเหลานี้ชวย
แกปญหาการคัดเลือกบุคคลใหกับหนวยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแก ปญหากระบวนการ
คัดเลือก ท่ีเนนการวัดความถนัดท่ีทําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอ่ืนๆ ไมไดรับการคัดเลือกและ
ปญหาผลการทดสอบความถนัด ท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวาผลการ
ทดสอบ ไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได) อีกท้ัง ยังไดเก็บขอมูลของกลุมท่ีมีผลงานโดดเดน
และผูท่ีไมไดมีผลงานโดดเดนดวยการสัมภาษณ ซึ่งพบวา สมรรถนะเก่ียวกับความเขาใจขอแตกตาง
ทางวัฒนธรรม เปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบ
ความถนัด นอกจากนี้บทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence
ของ McCleland ท่ีตีพิมพในป 1973 ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางและเปนจุดเริ่มตนของการ
พัฒนา Competency ใหเปนอีกทางเลือกหนึ่งนอกเหนือไปจากการวัดเชาวนปญญาและใชกันตอๆ
มาจนถึงทุกวันนี้ แนวคิดเรื่องสมรรถนะ มักมีการอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model)
ซึ่งอธิบายวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง โดยมีสวนท่ีเห็นไดงายและ
พัฒนาไดงาย คือ สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํา นั่นคือองคความรูและทักษะตางๆ ท่ีบุคคลมีอยู และสวน
ใหญท่ีมองเห็นไดยากอยูใตผิวน้ํา ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาทท่ีแสดงออก
ตอสังคม สวนท่ีอยูใตน้ํานี้ มีผลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลอยางมากและเปนสวนท่ีพัฒนา
ไดยาก องคประกอบของสมรรถนะหลัก ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด มี 5 สวนคือ

1. ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องท่ีตองรู เปนความรูท่ีเปน
สาระสําคัญ เชน ความรูดานเครื่องยนต เปนตน

2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งท่ีตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะ
ทางคอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู
และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ คานิยมและ
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง
เปนตน

4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนสิ่งท่ีอธิบาย
ถึงบุคคลนั้น เชน คนท่ีนาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน

5. แรงจูงใจ เจตคติ (Motives/Attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน
ซึ่งทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน
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แผนภาพท่ี 2-2 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง  (Iceberg Model)

การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดข้ึนอยูกับคุณลักษณะท่ีบุคคล
มีอยู  ซึ่งอธิบายในตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง (ภาพท่ี 2-2) คือ ท้ังความรู ทักษะ ความสามารถ (สวนท่ีอยู
เหนือน้ํา) และคุณลักษณะอ่ืนๆ (สวนท่ีอยูใตน้ํา) ของบุคคลนั้นๆ

สวนท่ีอยูเหนือน้ํา สามารถสังเกตเห็นไดงาย
1. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูและสามารถทําไดเปนอยางดี เชน

ทักษะการ อาน ทักษะการฟง ทักษะในการขับรถ เปนตน
2. ความรู (Knowledge) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิด

เฉพาะดาน เชน มีความรูดานบัญชี มีความรูดานการตลาด การเมือง เปนตน
สวนท่ีอยูใตน้ํา สังเกตเห็นไดยาก
1. บทบาททางสังคม (Social Image) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลตองการสื่อให

บุคคลอ่ืนในสังคม เห็นวา เปนตัวเขามีบทบาทอยางตอสังคม เชน ชอบชวยเหลือผูอ่ืน เปนตน
2. ภาพพจนท่ีรับรูตัวเอง (Self Image) หมายถึง ภาพพจนท่ีบุคคลทองตัวเอง

วาเปนอยางไร เชน เปนผูน้ํา เปนผูเชี่ยวชาญ เปนศิลปน เปนตน
3. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคล เปนพฤติกรรม

ถาวร เชน เปนนักฟงท่ีดี เปนคนในเย็น เปนคนออนนอม ถอมตน เปนตน
4. แรงกระตุน (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของ

บุคคล ท่ีจะสงผลกระทบตอการกระทํา เชน เปนคนท่ีมีความอยากท่ีจะประสบความสําเร็จ การ
กระทําสิ่งตางๆ จึงออกมาในลักษณะของการมุงไปสูความสําเร็จตลอดเวลา

จะเห็นไดวา จากองคประกอบของ Competencies ท่ีกลาวมาท้ังหมด เรา
มักจะสังเกตเห็นไดเพียง 2 สวน ท่ีอยูเหนือน้ําเทานั้น อีก 4 สวนท่ีอยูใตน้ํานั้น คอนขางจะเปนเรื่อง
ยุงยากท่ีจะรับรู เพราะอาจจะตองใชเวลานาน และแตละคนมีความแตกตางกันอีก
ดังนั้น การเรียนรูเก่ียวกับ Competencies จึงไมไดหมายถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาใหเห็นเทานั้น
แตรวมถึงท่ีมาของพฤติกรรมนั้นดวยวาเกิดจากองคประกอบในเรื่องใด
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2.1 ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edwarad E.
Lawler

พอรเตอร และลอวเลอร (Porter and Lawler, 1968 อางถึงใน
พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผา), 2557 : 19-20) เห็นวา ผลจากการปฏิบัติงาน จะกอใหเกิดผลลัพธ
หรือรางวัล ซึ่งรางวัลเหลานี้ ประกอบดวย รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) ซึ่งไดแกรายไดและ
การเลื่อนตําแหนง สวนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) ไดแก การยอมรับตัวเองและความรูสึก ถึง
ความสําเร็จ ซึ่ งแตละคนจะประเมินผลถึงความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวัล
กับความพยายามท่ีจะไดใชไป รวมท้ัง ระดับของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หากรูสึกวารางวัล
ท่ีไดรับมีความยุติธรรมบุคคลนั้นก็จะมีความพึงพอใจในงาน

ภาพท่ี 2-3 ทฤษฎีการจูงใจ ของ Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler

ทฤษฎีนี้ ไดกลาวถึง ปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 2 ปจจัย
(Two Factors Theory of Motivation)

2.2.1 ปจจัยกระตุน (Motivator Factor) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน กระตุนใหบุคคลทํางานไดดีข้ึน ไดแก

1. ความสําเร็จในงาน (Achievement Factor) เปนปจจัย
ท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจและความปลาบปลื้มใจในผลสําเร็จของงาน เม่ือเราไดทํางานหรือสามารถ
แกไขปญหาตางๆ ไดเปนผลสําเร็จ ปจจัยนี้นับวามีความสําคัญท่ีสุด

2. ความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับ
การยกยอง ชมเชย ยอมรับ นับถือ หรือไดรับการแสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือ
บุคคลอ่ืนๆ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ ปจจัยนี้มักจะเกิดควบคูกับความสําเร็จในงาน

3. ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ีนาสนใจ
และทาทายความสามารถ งานท่ีตองประดิษฐคิดคนหาสิ่งใหมๆ เขามาทําใหเกิดความพึงพอใจ

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ี
ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกผูทํางานไดรับผิดชอบตอการทํางานของตนอยางเต็มท่ี ไมจําเปนตองตรวจ
ตรา หรือควบคุมมากจนเกินไป
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5. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการ
เลื่อนข้ันเงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ
ในการทํางาน หรือเพ่ิมความเจริญกวาหนาท่ีในการทํางานดวย

2.2.2 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความไม
พอใจในการทํางานไดหากขาดปจจัยนี้  แตหากหนวยงานสามารถจัดสนองความตองการ
ในปจจัยนี้ได ก็จะทําใหทรัพยากรมนุษยในหนวยงานปฏิบัติงานไดดีข้ึนกวาเดิม ซึ่งปจจัยเหลานี้
ประกอบดวย

1. นโยบายการบริหาร (Policy and Administration)
หมายถึง แนวทางในการปฏิบัติงานและการใชกระบวนการบริหารเพ่ือปฏิบัติงาน

2. วิธีการบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง พฤติกรรมใน
การบริหารของผูบริหารตามกระบวนการบริหาร

3. สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Relationship with Peers)
หมายถึงความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน

4. สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา (Relationship with
Supervisor) หมายถึงความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร

5. สภาพการทํางาน (Work Condition) หมายถึง สิ่งแวดลอม
ตางๆ ในการทํางาน เชน ทําเล ท่ีตั้ง อุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน

2.2 ทฤษฎีการเสริมแรงเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง สิ่งเราตางๆ ท่ีทําใหเกิดการ

ตอบสนองรางวัล คือ ตัวเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforces) รางวัลทุกอยางเปนตัวเสริมแรง
สวนตัวเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforces) ทําใหพฤติกรรมเพ่ิมข้ึน เพ่ือหยุดผลท่ีไมพึงประสงค

ตัวเสริมแรง (Reinforces) คือ ทุกสิ่งท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมเพ่ิมข้ึน
ตัวเสริมแรงสามารถแบงออกเปน 2 ชนิด คือ (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน, 2545 : 41)

2.2.1 ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ (Primary Reinforces) คือ การใหรางวัลแก
ตัวเอง ไดแก อาหาร น้ํา ความตองการทางเพศ และการหลับนอน ตัวเสริมแรงปฐมภูมินี้ เปนความ
ตองการท่ีเกิดจากสัญชาตญาณและไมใชเกิดจากการเรียนรู ดังนั้น ตัวเสริมแรงปฐมภูมิ จึงเก่ียวของ
กับพฤติกรรมท่ี สลับซับซอนในองคกรนอยมาก

2.2.2 ตัวเสริมแรงทุติยภูมิ (Secondary Reinforces) เปนความ
ตองการท่ีเกิดจากการวางเงื่อนไข จึงตองอาศัยการเรียนรูเชน เงิน ซึ่งเปนรางวัลข้ันพ้ืนฐานท่ีองคกร
จายใหแกทรัพยากรมนุษยในองคกร และตัวทรัพยากรมนุษยจะไดบรรลุตัวเสริมแรงปฐมภูมิสวนตัว
เสริมแรงทุติยภูมิอ่ืนๆ ท่ีเปนรางวัล ไดแก ความมีชื่อเสียง คําชมเชย ความพอใจ ความตั้งใจ
การยอมรับ การรูจักกัน เปนตน
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2.3 ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามหลักทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y

แมคเกรเกอร ไดเสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y แนวความคิดเก่ียวกับ
ทฤษฎีมีขอสมมุติฐานวาลักษณะธรรมชาติของมนุษยมีท้ังคนท่ีตั้งใจทํางานและไมตั้งใจทํางาน
(McGregor , 1960 : 33-57 อางถึงใน ศักดา ภาคจันทึก, 2558 : 35) สมมุติฐานของทฤษฎี X มีดังนี้

1. มนุษยมีสัญชาติญาณท่ีจะหลีกเลี่ยงงานทุกอยางเทาท่ีจะทําได
2. เนื่องจากไมชอบทํางานจึงตองการใชอํานาจบังคับควบคุมแนะนํา

และขูวาจะลงโทษ
3. ชอบใหผูอ่ืนแนะนําแนวทางในการทํางานหรือเลี่ยงความรับผิดชอบ

และตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งอ่ืนใด
เม่ือตั้งทฤษฎี X ข้ึนมา แมคเกรเกอรตั้งขอสงสัยวา ธรรมชาติของคน

ตามทฤษฎี X นี้จะถูกตองหรือไม หรือนําไปใชไดกับทุกคนทุกสถานการณหรือไม ในท่ีสุดก็หาขอยุติ
ไมได เขาจึงพัฒนาทฤษฎีพฤติกรรมของมนุษยข้ึนมาอีกทฤษฎีหนึ่ง เรียกวา ทฤษฎี Y ซึ่งทฤษฎีนี้ เชื่อ
วามนุษยนั้น โดยธรรมชาติไมใชเปนคนข้ีเกียจและเชื่อถือไมได หากแตมนุษยสามารถควบคุมตัวเองได
และมีความตั้งใจท่ีจะทํางานไดดีท่ีสุด หากไดรับการจูงใจอยางเหมาะสม ผูบริหารท่ียอมรับทฤษฎีนี้จะ
ไมควบคุมหรือใช อํานาจขมขูผู ใตบังคับบัญชาใหอยู ในความกลัว แตจะพยายามชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเองและมีโอกาสแสดงความสามารถอยางกวางขวาง

สมมุติฐานของทฤษฎี Y แมคเกรเกอร ไดอธิบายโดยชี้ใหเห็นวา
1. ความพยายามของมนุษยทางกายภาพและทางจิตใจ มีผลตองาน

มีมากเทากับการเลนและการพักผอน
2. การควบคุมและการบังคับบัญชาภายนอก ไมใชวิธีเดียวท่ีจะทําให

การทํางานบรรลุวัตถุประสงค เพราะคนยอมจะทํางานดวยความเปนตัวของตัวเอง
3. มนุษยมีความสนใจท่ีจะทํางานใหเสร็จตามความตั้งใจ
4. คนเราไมเพียงเรียนรูแตการยอมรับผิดชอบเทานั้นหากแตยังแสวงหา

ความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนอีกดวย
5. ความสามารถในการใชความคิด จินตนาการ ความเฉลียวฉลาด

และความคิดริเริ่มแกปญหาตางๆ เปนสิ่งท่ีมีอยูในทุกคน
6. ภายใตเงื่อนไขของคนในสังคมอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถ

ทางสติปญญาของคนในองคกรมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางสวนเทานั้น
จะเห็นไดวาหากผูบริหารยอมรับทฤษฎี X แลว จะใชวิธีการจูงใจให

คนทํางานโดยการควบคุมอยางใกลชิด เพ่ือใหเกิดความเกรงกลัวและไมเปดโอกาสใหคนอ่ืน
ไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ แตหากผูบริหารยอมรับทฤษฎี Y แลว จะใชวิธีการจูงใจ โดยเปด
โอกาสใหคนอ่ืนไดเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีการมอบหมายงานใหทํา ซึ่งทฤษฎีY นับวา
เปนทฤษฎี ท่ีมีประโยชนตอการจูงใจในการทํางานเปนอยางมาก
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2.4 ทฤษฎีจิตวิทยากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ทฤษฎีทางจิตวิทยาไดถูกนํามาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

องคการเปนอยางมาก ทฤษฎีดังกลาวนี้ ไดรวมไปถึงแนวคิดการเรียนรูในองคการ การจูงใจพนักงาน
การประมวลขอมูล ขาวสาร การบริหารจัดการกลุม ท้ังนี้ ทฤษฎีทางจิตวิทยาถือไดวา เปนศาสตร
ท่ีเก่ียวของกับกระบวนการหรือสภาวะการเปลี่ยนแปลงในดานจิตใจและพฤติกรรมการแสดงออก
พบวา ทฤษฎีทางจิตวิทยาไดถูกนํามาใชในการบริหารจัดการตนเอง และกลุมคนท้ังท่ีอยูในหนวยงาน
เดียวกันและหรือตางหนวยงานกัน โดยมีเปาหมายเพ่ือการปรับปรุงและการพัฒนาผลการดําเนินงาน
(Performance) ท้ังในระดับองคการ หนวยงาน และตัวบุคคลใหดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
(อาภรณ ภูวิทยพันธุ, ออนไลน, 2560)

จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพจากนักวิชาการ
หลายทาน อาจกลาวไดวา ทฤษฎีตางๆ ถูกสรางมาจากพ้ืนฐานการดํารงชีวิตของมนุษย ทุกทฤษฎี
มีความเห็นและแนวทางท่ีสอดคลองและแตกตางกัน ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพของ
บุคคล ใหความสําคัญดานความตองการพ้ืนฐานของมนุษยเปนอันดับตนๆ มนุษยทุกคนตองการ
การยอมรับ ในการท่ีจะแสดงศักยภาพและความสามารถของตนท่ีมีอยูออกมา
การพัฒนาศักยภาพของบุคคลเหลานั้น จึงตองอาศัยความเขาใจ ในความตองการและธรรมชาติของ
คน ปจจัยเสริมแรง หรือแรงจูงใจ จึงมีผลตอการสงเสริมและสนับสนุนใหคนแสดงความสามารถและ
ศักยภาพท่ีมีในตนเองออกมา

3. แนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษที่ 21
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดบัญญัติเก่ียวกับครูอาจารย

คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ไวในหมวดท่ี 7 ในมาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริม
ใหมีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ
และมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับเปนวิชาชีพชั้นสูง โดยการกํากับและประสานใหสถาบันท่ีผลิตและพัฒนา
ครู คณาจารย รวมท้ัง บุคลากรทางการศึกษาใหมีความพรอมและมีความเขมแข็ง ในการเตรียม
บุคลากรใหมและพัฒนาบุคลากรประจําอยางตอเนื่อง รัฐจึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุน
พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนามาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ
และการบริหารงานบุคคลของขาราชการหรือพนักงานของรัฐ ในสถานศึกษาระดับปริญญาตรี
ท่ีเปนนิติบุคคล ใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้งสถาน ศึกษาแตละแหงและกฎหมาย
ท่ีเก่ียวของ ซึ่งในป 2559 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไดกําหนดจุดเนนในการ
ดําเนินงาน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2559 โดยแบงเปน 3 สวน ซึ่งในสวนท่ี 2 คือ จุดเนนดานครูและ
บุคลากรทางการศึกษา โดยใหครูไดรับการพัฒนาความรูและทักษะในการสื่อสาร มีสมรรถนะ ในการ
สอน อยางมีประสิทธิภาพ ไดรับการพัฒนาวิธีการจัดการเรียนการสอน การสอนคิดแบบตางๆ และ
การวัดประเมินผลใหสามารถพัฒนาและประเมินผลนักเรียนใหมีคุณภาพตามศักยภาพเปนรายบุคคล
เปนตน (ราชกิจจานุเบกษา, 2542 : 15)
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ยนต ชุมจิต (2550 : 33-34) เสนอแนวคิดเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาครู ดังนี้
1. การพัฒนาครูตองมุงเนนการพัฒนาตนเองของครู ท้ังนี้เพ่ือใหครูแตละคน

ไดพัฒนา ศักยภาพของตนเต็มท่ี
2. การพัฒนาครูตองมุงเนนความครอบคลุมทุกดาน เชน มีความรูความเขาใจ

เทคนิค การสอนใหม ๆ สามารถใชเครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความรู ความ
เขาใจ กฎระเบียบของทางราชการท่ีประกาศใชใหม มีความรอบรูตามสภาวการณบานเมือง รวมท้ัง
ความรู เทาทันกับสิ่งท่ีเกิดข้ึนหรือเปลี่ยนแปลงทางสังคมปจจุบัน

3. การพัฒนาครูตองดําเนินการอยางตอเนื่องไมวาบุคคลนั้นจะมีคุณวุฒิมาก
นอยเพียงใด สอนระดับใดจะตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง

4. การพัฒนาครูตองมุงเนนการขจัดความความดอยหรือขอบกพรองตาง ๆ
5. การพัฒนาครูตองมุงสงเสริมความม่ันคงถาวร และความเจริญกาวหนา

ใหแกครูจะตอง ทําใหครูเกิดความกาวหนาในวิชาชีพมีความม่ันคงตอวิชาชีพ และเกิดความภาคภูมิใจ
ตองานวิชาชีพของตนอยูเสมอ

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2555 : บทสรุปผูบริหาร) พบวา รูปแบบ
แนวทาง และวิธีการพัฒนาครูท่ีตองการ คือ การอบรมเชิงปฏิบัติการในโรงเรียน เนนการลงมือปฏิบัติ
ในชั้นเรียนจริง โดยมีนักวิชาการใหคําแนะนํา ใหครูสามารถออกแบบหรือวางแผนการจัดการเรียนรู
แลวนําไปทดลองใช มีการสะทอนผลรวมกันและนําไปปรับปรุงแกไข

การพัฒนาศักยภาพครูจึ ง ถือ เปนการพัฒนา เ พ่ือเสริมสร างความรู
ประสบการณ รวมท้ังแนวคิดและยังเปนกระบวนการใหบุคคลเจริญในหนาท่ีการงาน มีทักษะในการ
ทํางานดีข้ึน ทําใหเกิดความชํานาญในหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ท้ังในปจจุบันและอนาคต เพราะ
องคการมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงจําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหทันตอการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดข้ึน (สุทธญาณ โอบออม, 2557: 35)

การจัดการศึกษาในประเทศไทยตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาวการณ
โลก ไมเพียงเฉพาะครูเทานั้น แตหมายรวมถึง การพัฒนาท้ังระบบใหเอ้ือตอการเรียนรูในยุคสมัยใหม
โดยมีแนวทางท่ีควรสงเสริมและเปดมุมมองของการพัฒนาครูในศตวรรษท่ี 21 โดยหนวยงานท่ี
เก่ียวของจะตองกําหนดนโยบาย เพ่ือเปนกรอบในการผลิต และพัฒนาครู กําหนดมาตรฐานวิชาชีพครู
พัฒนาหลักสูตรครูในสถาบันอุดมศึกษาใหสอดคลองกับสภาพปจจุบัน จัดอบรมใหความรูและปรับ
ทัศนคติของครูในการจัดการเรียนรูสมัยใหม สงเสริมใหครูนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการจัดการเรียน
การสอนและพัฒนาตนเอง นโยบายการพัฒนาครูท่ีชัดเจน ครอบคลุม และเปนระบบจะสงผล ใหครูมี
ความรูความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ การกําหนดมาตรฐานวิชาชีพ
และการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใช ก็เปนสวนสําคัญในการกระตุนใหครูมีการพัฒนาตนเอง
โดยเปลี่ยนแปลงท้ังทัศนคติ วิธีสอน และบทบาท ท้ังยังสงผลใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู และ
ประสบการณท่ีหลากหลาย จนกลายเปนองคความรูใหมท่ีสามารถนํามาปรับใชภายใตบริบทของ
ตนเอง เพ่ือถายทอดและเสริมสรางความรูใหผูเรียนคิดเปน แกปญหาเปน ตลอดจนสงเสริมใหผูเรียนมี
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คุณธรรม จริยธรรม มีทักษะชีวิตและวิชาชีพตามคุณลักษณะอันพึงประสงคของชาติและนานาชาติ
ตอไป (วณิชชา, วิลาวัลย, ศรันยู และชไมพร, 2557 : 202)

ขอมูลสํานักงานสงเสริมสังคมแหงการเรียนรูและพัฒนาคุณภาพเยาวชน จาก
การพิจารณาถึงวงจรของระบบครู ท่ีประกอบไปดวย การผลิต การพัฒนา และการใชครู ท่ีสงผลตอ
การยกระดับและการพัฒนาครูปจจุบันดวยภารกิจและความรับผิดชอบตอคุณภาพของนักเรียน
นักศึกษา พบวา (สํานักงานสงเสริมสังคมแหงการเรียนรูและพัฒนาคุณภาพเยาวชน, 2557 : 9-11)

1. การผลิตครู มีการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพครู โดยคุรุสภาและมีสถาบัน
ผลิตครูในความรับผิดชอบของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ท้ังภาครัฐ เอกชน และคณะ
สงฆ ถึง 77 แหง ป 2553 ทุกชั้นป จํานวน 123,070 คน สําเร็จการศึกษา 15,466 คน คิดเปน รอย
ละ 12.56 และเขาใหม 47,436 คน คิดเปน รอยละ 38.54 พบวา คุณลักษณะครูท่ีตองการควรเปน
ครูท่ีมีจิตวิญญาณของความเปนครูและผูให มีความรู ความสามารถและทักษะ ในการจัดการเรียนรู ผู
อํานวยความสะดวก นวัตกร ผูสรางแรงบันดาลใจ ตามทันเทคโนโลยี มีคุณธรรม ความเปนไทย รูและ
เขาใจ อัตลักษณของความเปนพลเมืองและพลโลก สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21
และประชาคมอาเซียน การผลิตครูจึงตองการการออกแบบท่ีสอดคลองกับการเรียนรูแบบใหม
ในศตวรรษท่ี 21 บนพ้ืนฐานความเปนไทยท่ีตองรณรงคและคัดเลือกใหคนเกงคนดีมาเปนครูควบคูกับ
การจัดระบบการตอบแทนท่ีเหมาะสม และศักดิ์ศรีของครูมืออาชีพท่ีควรปฏิรูประบบการผลิตครู
ของครุศาสตรและศึกษาศาสตรท่ีทันสมัย สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางวิทยาการและความรู
พลิกรูปแบบของการผลิตและพัฒนาครูใหเปนผูจัดกระบวนการเรียนรู

2. การพัฒนาครู ใหความสําคัญและเชื่อวา ครูเปนผูเรียน ท่ีตองเรียนรูและ
การพัฒนาตนเอง และรับการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง ดังนั้น จึงมีกฎหมาย นโยบายวา
ครูทุกคนตองไดรับการพัฒนาจากหนวยงานและพัฒนาตนเองทุกป อยางนอยปละ 1 ครั้ง และตอง
เขารับการพัฒนาอยางตอเนื่อง ปละ 100 ชั่วโมง ครูบรรจุใหมตองผานการอบรมตามโปรแกรม
การอบรม เพ่ือฝกหัดการสอนและไดรับเงินเดือนสูง ระหวางการอบรมตองพัฒนาตนเองภายใตการ
กํากับดูแลของศึกษานิเทศกและผูบริหาร และตองผานการทดลองงาน ครูเกาอายุงาน 10 ป ข้ึนไป
ตองเขารับการพัฒนาดวย โดยมีองคกรทําหนาท่ีดานพัฒนาครูเปนการเฉพาะ มีคูปอง การพัฒนาให
ครูเขารับการพัฒนาตนเองตามความตองการในแตละปจากมหาวิทยาลัยท่ีไดรับมอบหมายจากรัฐ มี
การสรางเครือขายการพัฒนา มีระบบพ่ีเลี้ยง ครูตนแบบ (Master Teachers) เพ่ือชวยครู มีระบบ
การนิเทศ ติดตามและพัฒนาการทํางานของครูในชั้นเรียน การเรียนรูและพัฒนาจากเพ่ือนครู และ
พัฒนาครูโดยใชโรงเรียนเปนฐาน นอกจากนั้นมีการสรางครูจิตอาสาชวยสอน มีการพัฒนาการเรียน
การสอนของครู โดยเนนการสอนของครูใหนอยลงและใหผูเรียนเกิดการเรียนรู และปฏิบัติไดดวย
ตนเองมากข้ึน

3. การใชครู มีการกําหนดเงื่อนไขและคุณสมบัติของครู ท่ีผูกติดกับคุณภาพ
ทางการศึกษาและผูเรียน ครูทุกคนตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู กําหนดใหครูประถมศึกษา
อยางนอยตองจบปริญญาตรี ระดับมัธยมศึกษาตองจบสูงกวาปริญญาตรีและมีความเชี่ยวชาญอยาง
นอยหนึ่งวิชาในระดับท่ีสอน และตองมีพ้ืนฐานความรูทางการศึกษาท่ัวไปและความรูเฉพาะสําหรับ
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วิชาชีพครู จิตวิทยาเด็กและวัยรุน หลักและเทคนิคการสอน และประวัติศาสตร พ้ืนฐานการศึกษา
เวลาสอนวันละเพียง 4 ชั่วโมง และมีเวลาเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพสัปดาหละ 2 ชั่วโมง มีการจูงใจและ
การยกยองอาชีพครูวาเปนวิชาชีพชั้นสูงเทียบเทาอาชีพสําคัญๆ การไดรับการยอมรับ เชื่อถือ ไววางใจ
ในระดับแนวหนาของประเทศ และมีเงินเดือนสูงระดับตนๆ เม่ือเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืน เชน แพทย
นักกฎหมาย

จันทวรรณ ปยะวัฒน (ออนไลน : ม.ป.ป.) กลาวถึง แนวทางการพัฒนาทักษะ
ครูไทยในศตวรรษท่ี 21 ไววา ครูยุคใหมจําเปนตองมีทักษะในการเปนผูอํานวยความรูใหเด็ก แทนท่ี
จะเปนผูถายทอดความรูเหมือนกอน ไดแก ทักษะในการตั้งคําถาม เพ่ือชวยใหศิษยกําหนดรูเปาหมาย
และคิดไดดวยตนเอง ทักษะท่ีสอนใหเด็กหาความรูไดดวยตัวเองและดวยการลงมือปฏิบัติ ทักษะ
ในการคัดเลือกความรู ตามสภาพแวดลอมจริง ทักษะในการสรางความรู ใชเกณฑการทดสอบและ
ตรวจสอบความถูกตองอยางไร เพ่ือทําใหศิษยเกิดความเขาใจอยางชัดแจง ทักษะ ใหศิษยคิดเปน หรือ
ตกผลึกทางความคิด ทักษะในการประยุกตใช ทักษะในการประเมินผล มีจิตวิญญาณความเปนครู
ตองเรียนรูสิ่งใหมๆ เนื่องจากเทคโนโลยีท่ีกาวหนาและพัฒนาอยางตอเนื่อง ครูจึงตองไมหยุดนิ่ง
ท่ีจะแสวงหาความรูใหมๆ เพ่ิมเติมเสมอ เพ่ือพัฒนาตนเองและเพ่ือไวสั่งสอนศิษย เปดใจรับการ
เปลี่ยนแปลง เพราะสังคมท่ีเปลี่ยนไป หลายสิ่ง หลายอยางไมเหมือนในอดีต ครูตองทําใจยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง และไตรตรองเพ่ือนําสิ่งใหมๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปมาประยุกตใชในการดําเนินชีวิต สราง
กําแพงคุณธรรม อีกประการท่ีสําคัญไมแพจิตวิญญาณความเปนครู คือ ครูตองเปนผูมีคุณธรรม ซึ่งจะ
เปนคําสั่งสอนดวยแบบอยางท่ีดีแกศิษยไดเปนอยางดี เพราะผูมีคุณธรรมยอมเปนผูเจริญ โนมนํา
ความดีแกศิษย ครูไมเพียงใหวิชาความรูเทานั้น แตการเปนท่ีพ่ึงทางใจ สามารถเปนท่ีปรึกษาของลูก
ศิษย ยิ่งหากเปนท่ีพ่ึงทางจิตวิญญาณหรือมโนธรรมดวยแลว ยิ่งทรงคุณคามหาศาลมีความคิด
สรางสรรค (Creativity, Creation, Creating, Creative Thinking) เปนหนึ่งในทักษะสําคัญของครู
ท่ีไดรับการกําหนดใหเปนทักษะท่ีจําเปนจะตองนําไปใช ในกระบวนการพัฒนาผูเรียนในชวงศตวรรษ
ท่ี 21 ครูตองทําตนใหศิษยรัก หนักแนนในจริยา พัฒนาความรู อุตสาหสรางศิษยตน อดทนตอคํา
หยาบคายขยายคําลึกซึ้ง ไมดึงศิษยไปในทางเสียหาย และบนพ้ืนฐานเศรษฐกิจพอเพียง ไมฟุงเฟอ โต
ตามสังคมรอบขาง รูจักคําวา ขอโทษ รูจักคําวา ใหอภัย รูจักคําวาผูนอยไหวผูใหญใหสังคมไทย
กลับมาสูความเปนประเทศแหงคุณธรรม

Leonard Nadler (1970, อางถึงในพิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) กลาวถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาเปนกิจกรรมสวนบุคคล เพ่ือใหบุคคลนั้น มีศักยภาพ ในการตอบสนอง
ตอความตองการขององคกรโดยมีกิจกรรมตองปฏิบัติ คือ 1) การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีกําหนดข้ึน
เพ่ือปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาท่ีใหดียิ่งข้ึน ในขณะท่ี ดํารงตําแหนงอยู
2) การศึกษา เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกําหนดข้ึน เพ่ือท่ีจะปรับปรุง
ความสามารถ ท้ังมวลของผูปฏิบัติติงานหรือเจาหนาท่ีไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมาย
มากกวางานท่ีตนเองปฏิบัติอยู 3) การพัฒนาคือการเตรียมผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีใหสามารถ
เจริญเติบโตไปพรอมๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกร สอดคลองกับวิโรจน
ลักขณาอดิศร (2550) ซึ่งใหความเห็นไววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ
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ความรูและความชํานาญ เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี
ท่ีทําอยูในปจจุบัน ซึ่งอาจรวมท้ังการเตรียมใหผูปฏิบัติงาน ท่ีมีความพรอมท่ีจะเลื่อนข้ันไปดํารง
ตําแหนงสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอยางเดียวกันดวย

พิไลวรรณ อินทรักษา (2550) ใหความเห็นวา การฝกอบรมจะดําเนินงานเปน
ผลสําเร็จหรือไมนั้น ยอมข้ึนกับวัตถุประสงค การฝกอบรมเปนสําคัญ วัตถุประสงคการฝกอบรมเปน
สิ่งสําคัญ ซึ่งสามารถแบงออกไดเปน 3 ประการ ไดแก

1. การพัฒนาความรูเก่ียวกับงาน (Technical Know - How) เม่ืองาน
เปลี่ยนแปลงไป กฎ ระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย วิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาข้ึน จนทําให
พนักงานไมสามารถทนสิ่งตางๆเหลานี้ได องคกรตางๆ จึงอาจจะจัดใหมีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือ
ฝกอบรมใหพนักงานเหลานั้น ใหมีความรู ความสามารถ ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบ หรือ
เทคโนโลยีตางๆ ท่ีนํามาใชในองคกร

2. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill ofExperiences) พนักงานในแต
ละตําแหนงจะไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนอาจจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แตถาเปนผูบริหารระดับสูงจะตองการฝกทักษะเก่ียวกับการบริหาร การจัดการแกปญหา
ตางๆ เปนตน

3. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปจจุบันเปนท่ียอมรับวา ทัศนคติของคนมี
บทบาทในการทํางานอยางมาก ดังนั้น การพัฒนาทัศนคติของพนักงาน จึงเปนสิ่งจําเปน เพราะแมวา
เขาจะรูงาน หรือประสบการณดีเพียงใดก็ตาม ถาเขามีทัศนคติไมถูกตอง ผลงานกจะออกมาไมดี
เทาท่ีควร

การฝกอบรมในหองเรียนเปนเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรท่ีเนนใหเกิดความรู ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจและบุคลิกภาพท่ีเปลี่ยนไปจากเดิม เปนการ
เรียนรูระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผูบังคับบัญชาทําหนาท่ีจัดสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมตามความสําคัญและความจําเปน ข้ันตอนของ Classroom Training

การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT) เปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาบุคลากร ดวยการฝกปฏิบัติจริงจากสถานท่ีจริง เปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติ
ในลักษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปนกลุมเล็กๆ ในพ้ืนท่ีการทํางานในชวงเวลาการทํางาน
ปกติ ซึ่ง OJT นั้น จะออกแบบ เพ่ือเนนประสิทธิภาพการทํางาน ในลักษณะการพัฒนาทักษะเปน
พ้ืนฐาน (Skill-Based) ใหบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง อีกท้ังองคการสมัยใหม
มักจะใชเครื่องมือ OJT ในการสรางบรรยากาศการถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge
Sharing) เพ่ือลดชองวางความรูของคนในองคกรใหมากท่ีสุด กลาวโดยสรุป คือวัตถุประสงคการ
ฝกอบรมมีจุดมุงหมาย เพ่ือเพ่ิมพูนความรู พัฒนาทักษะ การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ คือเม่ือพนักงาน
ไดรับการฝกอบรมทางดานความรู ทักษะและทัศนคติแลว เม่ือกลับไปปฏิบัติงานท่ีจะกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางท่ีดี ทําใหผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน
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4. ประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม
การฝกอบรมเปนเครื่องมือท่ีจําเปนสําหรับพนักงานฝายปฏิบัติการ ซึ่งไมมี

หนาท่ีทางบริหาร เหตุท่ีตองฝกอบรม เพราะไมมีใครท่ีสําเร็จการศึกษา แลวสามารถทํางานได จึงมี
เครื่องมือและการเปลี่ยนแปลงทางดานการผลิต ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาการอบรมจะกระตุนใหพนักงาน
ติดตาม และตื่นตัวอยูเสมอ ประโยชนท่ีไดรับคือ 1. ผลผลิตในการทํางานสูงข้ึน การอบรมจะทําให
ผูปฏิบัติงานใหมและผูมีประสบการณมาแลวทํางานไดดีข้ึน ท้ังคุณภาพและปริมาณ เพราะรูวิธีการ
ทํางานท่ีถูกตอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานไดดี 2. ชวยแกปญหา ในการ
ปฏิบัติงาน การฝกอบรมคนงานในระดับตางๆ ชวยลดปญหาการปฏิบัติงานลง เพราะทุกคนเขาใจดี 3.
ทําใหขวัญของคนทํางานดีข้ึน ทํางานอยางมีความรู ถูกวิธี มีความเชื่อม่ันในตนเอง สําหรับคนท่ีมา
ทํางานใหมก็มีความสบายใจท่ีจะทํางาน เพราะไดรับการอบรมมากอน 4. สงเสริมความม่ันคงและ
ความยืดหยุนใหแกองคการ ในแงความม่ันคง คือ องคกรใดขาดแคลนการหาคนงานในตําแหนงใด
ตําแหนงหนึ่งก็อาจคัดเลือกบุคคลในตําแหนงรองถัดไป ซึ่งมีความรูในการปฏิบัติงานดี เพราะไดรับ
การอบรมมาแลวการฝกอบรมจึงมีความสัมพันธกับการพัฒนา กลาวคือ การพัฒนาบุคลากร คือ การ
จัดประสบการณการเรียนรูใหแกบุคลากร เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึนและหรือเพ่ือใหบุคลากรมี
ความงอกงามเติบโตทางจิตใจ การพัฒนาบุคลากร จึงเปนสิ่งท่ีมีเปาหมายระยะยาวและมุงหวังผล ใน
ดานการชวยใหบุคลากรมีความงอกงามเติบโต มากกวาการมุงเนนเปาหมายระยะสั้น และการแกไข
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเปนสิ่งท่ีการฝกอบรมใหความสําคัญหรือกลาวอีกนัย
หนึ่งไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีประกอบดวย รูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น การ
ฝกอบรมจึงมีความหมายท่ีแคบกวาการพัฒนาบุคลากร และอาจถือไดวาการฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร อยางไรก็ตาม การฝกอบรมจัดไดวาเปนกิจกรรมหลัก ท่ีมีการกระทําประจํา
ในการพัฒนาบุคลากรขององคกร

Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham(1983) กลาววา การฝกอบรมบุคลากร
ในองคกร มีวัตถุประสงค 3 ประการ ดังตอไปนี้

1. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละคน
อันไดแก การทําความเขาใจเก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเอง การตระหนักถึงความ
แตกตางระหวางสิ่งท่ีตนเองปฏิบัติและปรัชญาท่ียึดถือ การเขาใจถึงทัศนะ ท่ีผูอ่ืนมีตอตน และการ
เรียนรูวาการกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน

2. เพ่ิมพูนทักษะในการทํางาน  (Job Skills) ของแตละบุคคล อาจเปนทักษะ
ดานใดดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยใน
การทํางาน หรือการบังคับบัญชาลูกนอง เปนตน

3. เพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหเกิด
การปฏิบัติงานดี แมวาบุคคลจะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจในการ
ทํางาน บุคคลนั้นอาจจะมิไดใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ีและผลงานยอมไมมี
ประสิทธิภาพเทาท่ีควร
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จากขอมูลแนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 สามารถ
สรุปไดวา ครู ถือเปนปจจัยสําคัญของการพัฒนาคุณภาพการศึกษา จึงจําเปนตองปรับเปลี่ยน เพ่ือให
สอดคลองตอการเตรียมคนในศตวรรษท่ี 21 ซึ่งครูจะตองไดรับการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถ
อยางเต็มท่ี

เนื่องจาก ครูยุคใหมในศตวรรษท่ี 21 นั้น จะตองเปลี่ยนจากผูถายทอดความรู
เปนผูอํานวยความรูใหแกผูเรียน ครูจึงตองเปนผูท่ีพัฒนาตนเอง และรับการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู
อยางตอเนื่อง ตลอดจน สามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพ และ
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ครูจะตองพัฒนาศิษยใหมีทักษะการเรียนรูแหงศตวรรษท่ี 21 ซึ่งเปนทักษะท่ีมุง
พัฒนาเยาวชน ใหเปนผูใฝเรียนรูตลอดชีวิต เชน ทักษะการเรียนรูไดดวยตนเอง ทักษะการคิดอยาง
สรางสรรคทักษะการสื่อสารและทักษะการทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนตน ท้ังนี้ แนวทางการพัฒนาครู
อาจมาจากการเขารับการอบรมอยางตอเนื่อง ซึ่งการฝกอบรมมีประโยชนในแงท่ีเปนการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน และเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญ ท่ีจะชวยแกไขขอบกพรอง
หรือขอผิดพลาดตางๆ ในการปฏิบัติงานท่ีนําไปสูความสําเร็จในอนาคต อยางไรก็ตามองคกรเปนตอง
ใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงาน เนื่องจาก ผูปฏิบัติงานไดรับการฝกอบรมและมีความรูความชํานาญท่ีดี
แลวผลงานท่ีเกิดข้ึนยอมมีคุณคาและเกิดประโยชนตอสวนรวม

สภาพปจจุบัน ปญหา เก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูของ
กระทรวงศึกษาธิการ

การฝกอบรมครูอยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะครูยังมีการกลาวถึง หรือใหความสําคัญ
คอนขางนอยกวาดานอ่ืน ท้ังท่ีมีความสําคัญตอการยกระดับคุณภาพของครู ระบบการพัฒนาครู
ของไทย โดยหนวยงานตางๆในปจจุบัน ยังคงมีลักษณะตางคน ตางทํา ขาดการวางแผน ขาดการ
กําหนดทิศทาง และขาดขอมูลในการพัฒนาครูในภาพรวม การพัฒนาครูจึงเกิดความซ้ําซอน
ขาดประสิทธิภาพ การอบรมพัฒนาครูของแตละหนวยงานขาดการประสานงาน จึงเกิดปรากฏการณ
ครูท้ิงหองเรียนไปเขาอบรม ซึ่งสวนใหญดําเนินงานโดยสวนกลางเพราะเปนผูควบคุมงบประมาณ
ท้ังหมดในการอบรมพัฒนาครู ขาดการกระจายอํานาจและงบประมาณไปยังเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
หรือหนวยงานในภูมิภาค เขตพ้ืนท่ีการศึกษาขาดอิสระท่ีจะดําเนินการพัฒนาครูใหเปนไป ตามความ
ตองการและความจําเปนของแตละพ้ืนท่ี การพัฒนาครูจึงขาดกระบวนการมีสวนรวม และเปนการ
ผูกขาดการดําเนินงานโดยสวนกลาง ในรอบปหนึ่งๆ ครูไดรับการพัฒนาคอนขางมาก แตไมมีความ
ชัดเจนวา มีการติดตามและประเมินผลภายหลังการอบรม วาไดมีการนําไปใชจริงมากนอยเพียงใด
การอบรมพัฒนาครูบางหลักสูตรมีลักษณะซ้ําซอน ในบางครั้งครูตองเขาอบรมเรื่องเดิมจากหลาย
หนวยงาน และครูไดรับการพัฒนาไมตอเนื่องและสิ้นเปลืองงบประมาณ รวมท้ัง การพัฒนาครูยังใชรูป
แบบเดิมๆ ท่ีสวนใหญใชการอบรมและพัฒนาในหองประชุมตามโรงแรม ผลการพัฒนาเปนเรื่องการ
ใหความรู ขาดการพัฒนาทักษะท่ีตรงกับสภาพจริง และไมตรงกับความตองการ ไมสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนของครูได นอกจากนี้ สภาพท่ีผานมายังไมมีการตั้งกองทุนพัฒนาครู
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คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2558: บทสรุปผูบริหาร) ซึ่งสอดคลองกับรายงานวิจัยของ
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2553 : 5) ท่ีวาครูไดรับการพัฒนาคอนขางมาก แตยังขาดการ
ติดตามประเมินผล หลักสูตรพัฒนา ครูมีความซ้ําซอน ขาดการวางแผนระยะยาว

1. หนวยงานที่เกี่ยวของตางๆ ในกระทรวงศึกษาธิการ และหนวยงานอื่น
ที่ไดดําเนินการพัฒนาศักยภาพครู

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในบทบาทของหนวยงานดูแล
สถานศึกษา ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ยกเวน สถานศึกษาในสังกัด
ขององคการบริหารสวนจังหวัด ไดกําหนดนโยบายยุทธศาสตร การพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษา กลยุทธท่ีสําคัญ คือ สงเสริมความกาวหนาของครูใหมีวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน ใหสอดคลอง
กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและรายไดของครู โดยประสานสถาบันอุดมศึกษาผลิตครู
ท่ีมีวิชาเอกตรงกับความตองการและมีความสามารถในการจัดการเรียนรูตามความแตกตางของผูเรียน
และบริบทของโรงเรียน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน , 2557 : 28-30)

1.1 สถาบันพัฒนาครู  คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (สคบศ. )
เปนหนวยงานท่ีมีสวนชวยพัฒนาครู  คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีบทบาท
เปนศูนยกลางในการประสานงาน การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา สําหรับ
หนวยงานทางการศึกษา ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน สงเสริมและประสานงานเครือขาย การพัฒนาครู
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึง งานการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการ
ศึกษา การปฏิบัติงานของสถาบันพัฒนาครูฯ มีการดําเนินงานพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถาบันฯ และรวมงานกับหนวยงานตนสังกัด เชน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน หรือหนวยงานผลิตและพัฒนาครู เชน มหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนตน

1.2 มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหง ใหความสําคัญตอการ พัฒนาครู ผูบริหาร
และบุคลากรทางการศึกษา จึงมีการตั้งสถาบัน หนวยงานท่ีทําหนาท่ี พัฒนาและสงเสริมครู
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา โดยเปนองคกรอิสระข้ึนตรงกับอธิการบดี คณะครุศาสตรแตละ
แหง จะมีวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงคท่ีมุงการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา ท้ังพัฒนา
ความรู เทคนิคการจัดกิจกรรมการเรียน การสอนและการเลื่อนวิทยฐานะของครู

1.3 สสวท. มีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดภารกิจและพ้ืนท่ีการ
ปฏิบัติงานเปนฐาน (TEPE) โดยเปดอบรมผานระบบอบรมครูออนไลน อาทิเชน TEPE 55101
ภาษาไทย ระดับประถมศึกษา

ตอนท่ี 1 หลักสูตรและสาระการเรียนรูกลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย
ตอนท่ี 2 การจัดกิจกรรมการเรียนรู
ตอนท่ี 3 การพัฒนาคุณลักษณะของผูเรียนตามมาตรฐานการเรียนรู
ตอนท่ี 4 สื่อการเรียนรูและแหลงการเรียนรูภาษาไทยในระดับประถมศึกษา
ตอนท่ี 5 การวัดและประเมินผลการเรียนรูวิชาภาษาไทย
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นอกจากนี้ ยังมีหลักสูตรการเสริมความรูเพ่ือพัฒนางานในหนาท่ี ตามโครงการ
ยกระดับคุณภาพครูท้ังระบบ ดวยระบบ e-Training

2. รูปแบบวิธีการพัฒนา
ครูในอนาคตจําเปนตองพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ จัดการเรียนการสอน

หลากหลายรูปแบบ เนนการเรียนรูจากประสบการณจริง มีแนวทางการประเมินผูเรียนท่ีเหมาะสม
กับสภาพการจัดการเรียนรู ซึ่งครูในปจจุบันยังไมไดรับการพัฒนาใหเกิดคุณภาพข้ึน ตามท่ี
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติคาดหวัง เม่ือกําหนดความคาดหวังกับครูแลว ครูควรจะไดรับการ
ยกยองใหเปนวิชาชีพชั้นสูง มีใบประกอบวิชาชีพครู ไดรับผลตอบแทนท่ีคุมคาเหมาะสมกบฐานะทาง
สังคมและวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการ สภาการศึกษา, 2553 : 8, สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา
, 2551 : 102-114 และสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552 : 6)

แนวทางในการพัฒนาครูของแตละหนวยงาน มีวิธีการและแนวทางตางๆ ดังนี้
2.1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไดนําหลักการชุมชนการเรียนรู

ทางวิชาชีพ PLC (Professional Learning Community) มาใชในการพัฒนาครู เพราะครูเปนปจจัย
หนึ่งท่ีมีสวนเก่ียวของกับคุณภาพทางการศึกษา ขอมูลสํารวจจากเขตพ้ืนท่ีท่ีนาเชื่อถือได พบวา 101
เขต พบวา ครูขาดเทคนิคและวิธีสอนท่ีถูกตองและเหมาะสม 61 เขต ขาดครู หรือมี แตไมครบชั้น 58
เขต ครูมีภาระงานมากเกินไป และ 31 เขต ครูขาดทักษะดานไอทีและเทคโนโลยี พรอมสื่ออุปกรณ

นอกจากนั้น ยังพบวาครูไทยเราควรไดรับการพัฒนา เชน การออกแบบการเรียนรู
และกิจกรรมการเรียนรูท่ีใหเด็กเปนสําคัญ มีความหลากหลาย ความสนใจของสภาพผูเรียน และการ
เนนผูเรียนเปนรายบุคคล กิจกรรมท่ีเนนใหผูเรียนปฏิบัติ เชน โครงงาน Active Learning หรือ
Project Learning กิจกรรมท่ีใหผูเรียนฝกทักษะ คิดวิเคราะห และรูจักตั้งคําถาม กิจกรรมการสอนท่ี
ใชสื่อเทคโนโลยี กิจกรรมการสอบท่ีเชื่อมโยงกลุมสาระฯ

หลักของ PLC ตองการพัฒนาครู พัฒนาตนเอง ใชเครือขายในโรงเรียนในชุมชน
เรียนรูดวยตนเองจากแหลงขอมูล เรียนรูจากเพ่ือนครูดวยกัน สุดทายรวมกันประเมิน รวมกัน
แกปญหา โดยครูไมจําเปนตองท้ิงหองเรียน ไมจําเปนตองเดินทางไปอบรมนอกสถานท่ี สามารถ
ประหยัดงบประมาณ ประหยัดเวลา เปนตน

PLC จะเปนเครื่องมือในการพัฒนาครูไดอยางตอเนื่องและยั่งยืน เพราะสามารถทํา
ไดทันที การพัฒนาวิชาชีพครูจะควบคูไปกับการพัฒนาผูเรียน การตรวจสอบ ทบทวนการปฏิบัติงาน
ของครู จะมีผลตอการเรียนรูของผูเรียน พัฒนาครูโดยการรวมกันคิด รวมกันทํา รวมกันปรับปรุง
การทํางานของครู พัฒนาครู โดยการปฏิบัติงานจริงของครู พัฒนาครูโดยใหมีการเรียนรูดวยกันแบบ
กัลยาณมิตร

จะเห็นไดวา การท่ีกระทรวงศึกษาธิการ โดย สพฐ. สํานักพัฒนาครู ไดคิดนวัตกรรม
PLC เขามามีบทบาทผลักดัน เพ่ือพัฒนาครู นับวาเปนแนวทางใหม มิติใหมในการปฏิรูปการศึกษา
เพราะกับดักหนึ่งของการศึกษาไทย คือครูจะตองมีความรู และปรับเปลี่ยนใหทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมโลกดวย และท่ีตองชื่นชมเปนพิเศษ คือ กระทรวงศึกษาธิการจะสงเสริมใหมีการฝกอบรมครู
ทุก 5 ป 10 ป 20 ป และใหครูทุกคนไดรับการพัฒนา โดยกระทรวงศึกษาธิการ จะจัดสรร
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งบประมาณเปนรายหัว หัวละ 10,000 บาท ใหกับครูทุกคน สําหรับการอบรมและพัฒนา และท่ี
นาชื่นชมแนวคิดนี้ เปนการสนองยุทธศาสตรชาติ 20 ป (2560-2579) ดานท่ี 3 และดานท่ี 4 คือ
ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน เพ่ือพัฒนาคนและเสริมสรางศักยภาพคน เพ่ือ
พัฒนาคนและสังคมไทย

2.2 ยุทธศาสตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดนํารูปแบบและวิธีการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มุงเนนใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนงและมาตรฐาน
วิชาชีพ ท้ังสมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาท่ี (Functional
Competency) และสมรรถนะเฉพาะตามกลุมสาระ (Specification Competency) ตามท่ี ก.ค.ศ.
กําหนด ซึ่งรูปแบบของการพัฒนามุงเนนการสรางเครือขายท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ี สคบศ.
กําหนดใหกระจายอยูท้ังประเทศ เพ่ือความสะดวกในการเขารับการพัฒนาของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ท้ังท่ีเปนองคกรเครือขาย บุคคลเครือขายและเครือขายทางไกล และวิธีการพัฒนา
ตองมีความหลากหลาย สอดคลองกับความตองการพัฒนาของครู และบุคลากรทางการศึกษาแตมุงเนน
วิธีการพัฒนาท่ีใชโรงเรียนและหนวยงานเปนฐาน (School Based Development Insight Based
Development) เปนสําคัญ

การประเมินการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา
1. การประเมินกอนการพัฒนา มีจุดประสงคเ พ่ือใหครู และบุคลากรทาง

การศึกษา ไดทราบถึงความตองการและความจําเปนของตนท่ีจะตองเขารับการพัฒนาแลวจัดทํา
แผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan : ID-Plan) โดยใชขอกําหนดสมรรถนะ
(Competency) ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ี ก.ค.ศ. กําหนดเปนเปาหมายในการประเมิน
สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการประเมินใหดําเนินการ

2. การประเมินหลังการพัฒนา มีจุดประสงคเพ่ือติดตามผลการนําความรูและ
ประสบการณท่ีไดรับจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาไปประยุกตใชในการพัฒนา
กระบวนการเรียนการสอนหรือในภารกิจท่ีตนเองรับผิดชอบ ดังนั้น การประเมินในกรณีนี้ จึงมี 2
ลักษณะ คือ การประเมินภายในและการประเมินภายนอก

3. ปญหาในการพัฒนา
รายงานการวิจัยของสํานักเลขาธิการสภาการศึกษา (2556 : 101) พบวา สภาพ

ปจจุบันและปญหาการพัฒนาครู มี 7 ประเด็นสําคัญ คือ
1. ระบบการพัฒนาครูในภาพรวมพบวาระบบการพัฒนาครูของประเทศ ยังไมมี

หนวยงานหรือเจาภาพหลักท่ีจะทําหนาท่ีดูแล กํากับ ติดตาม วางระบบและวางแผนการพัฒนา
ในภาพรวม การพัฒนาครูมีหลายหนวยงานจัดอบรม ขาดระบบฐานขอมูลของครู ขาดการวางแผน
รวมกัน ทําใหการพัฒนาไมมีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน เกิดความซ้ําซอน ไมเกิดความคุมคา

2. กลไกการขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาครู พบวา การพัฒนาครูประจําการยังขาดกลไก
ในการรวมพลังขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาวิชาชีพครูใหเปนวิชาชีพชั้นสูง ไมมีระบบการบริหารจัดการนิเทศ
ติดตามผลท่ีจะชวยในการพัฒนาครู ระบบการนิเทศชวยเหลือหลังการอบรมครูยังมีความออนแอ
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3. การหาความจําเปนในการพัฒนาครู พบวา การพัฒนาครูยังขาดการวิเคราะห
สภาพปญหาความตองการจําเปนในการพัฒนาครู ทําใหกระบวนการพัฒนาไมตอบสนองตอความ
ตองการของครู หลักสูตรการพัฒนาครูยังไมสอดคลองกับความเปนจริงของหองเรียน ฝายจัดอบรม
และพัฒนาครูมักจะกําหนดหลักสูตรตามความจําเปนของตนเอง ขาดการคนหาความจําเปน ในการ
พัฒนาของครูท่ีแทจริง

4. วิธีการและสาระการพัฒนาครู พบวา การพัฒนาครูยังใชรูปแบบเดิมๆ ไมมี
นวัตกรรมใหม ซึ่งไมตรงกับความตองการของครู การพัฒนาครูมีระยะเวลานอยไมเหมาะกับเนื้อหา
สวนใหญใชการบรรยายฝกอบรมและพัฒนาในหองประชุม ขาดการเชื่อมโยงกับกิจกรรมการเรียนการ
สอนในหองเรียน เนนในหลักการและทฤษฎีมากกวาการไดลงมือปฏิบัติ จึงทําใหครูไมสามารถ
ประยุกตใชความรูจากการอบรมพัฒนาได สาระจากการพัฒนาเนนใหความรูเก่ียวกับการพัฒนา
หลักสูตรและเทคนิคการสอนมากกวาดานอ่ืนๆ เปนการฝกอบรมระยะสั้น ผลการพัฒนาไมสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการเรียนการสอนของครูได

5. สถานท่ีจัดอบรมพัฒนาครู พบวา การพัฒนาครูสวนใหญเนนการอบรมตามหอง
ประชุมในโรงแรม หรือในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งดึงครูออกจากหองเรียนสงผลกระทบตอการจัด
การเรียน การสอน โดยเฉพาะจะมีปญหามากในโรงเรียนท่ีมีครูไมครบชั้น

6. ระบบการติดตามผลการพัฒนาครู พบวา การพัฒนาครูของแตละหนวยงาน
ขาดระบบการติดตามผลอยางตอเนื่อง สิ่งท่ีปรากฏคือครูท่ีเขารับการอบรมทํารายงานสงผูบริหาร
เพ่ือรับทราบเทานั้น การติดตามผลหลังการอบรมเพ่ือนําไปใชในหองเรียนหรือขยายผล ไมไดมีการ
ดําเนินการอยางเปนรูปธรรม

7. แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของครู พบวา ครูยังขาดแรงจูงใจในการศึกษา
คนควาหาความรูดวยตนเองเพ่ือพัฒนาตนเองท้ังดานความรูและทักษะดานการจัดการเรียนการสอน
เพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียน

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ไดสรุปผลของการดําเนินงาน 9 ป ของการ
ปฏิรูปการศึกษา (พ.ศ. 2542-2551) (2552 : 15) ไดนําเสนอปญหาการดําเนินการพอสรุปได ดังนี้

1. นโยบายจํากัดอัตรากําลังคนภาครัฐกับมาตรการจูงใจ ใหครูออกกอนเกษียณทํา
ใหหลายโรงเรียนสูญเสียอัตรากําลังครูไปจํานวนมาก อีกท้ัง บัณฑิตคุรุศาสตร ศึกษาศาสตรท้ังหลาย
เม่ือจบการศึกษาแลวก็ไมอยากเปนครู ทําใหขาดแคลนครู ท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ  โดยเฉพาะ
โรงเรียนในชนบทจะขาดครูเฉพาะวิชา

2. หลักสูตรการผลิตครูไมสอดคลองกับการปฏิบัติจริง  คุณภาพบัณฑิตยังไมเปนท่ี
พึงพอใจ

3. ขาดการประสานแผนในการพัฒนาครูจากหนวยงานองคกรท่ีเ ก่ียวของ
ทําใหเกิดความซ้ําซอนสิ้นเปลืองทรัพยากรท้ังดานงบประมาณและเวลาของครูท่ีขาดไปในการปฏิบัติ
ภารกิจหลักคือการสอนเพ่ือเขารับการพัฒนา

4. ความศรัทธาตอวิชาชีพครูมีนอย ทําใหคนดี คนเกง ไมอยากเปนครูทําใหขาดครู
ท่ีมีคุณภาพ  ครูบางสวนยังขาดจิตสํานึกจิตวิญญาณความเปนครู ครูบางสวนใชเวลาราชการ ไปทํา
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ผลงานเพ่ือประเมินเลื่อนวิทยฐานะ ดังขาวท่ีนักศึกษาฝกสอนรองเรียนไปท่ีหนังสือพิมพครู
ท่ีเปนครูพ่ีเลี้ยงเอาเวลาราชการไปทําผลงานครู คศ.3 โดยใหนักศึกษาทําหนาท่ีแทน เปนสาเหตุ
ใหมาตรฐานการเรียนรูของเด็กไทยต่ําลงทุกวัน

5. การพัฒนาครูเกิดความซ้ําซอนไมมีกระบวนการพัฒนาท่ีตอเนื่อง ขาดการ
ติดตามประเมิน ผลการพัฒนาครู รวมท้ัง ขาดแผนและกระบวนการพัฒนาท่ีตอเนื่อง ตามระดับ
สมรรถนะของครู

6. การไดวิทยฐานะของครูยังไมสงผล ตอการยกระดับคุณภาพและคุณลักษณะท่ี
พึงประสงคของผูเรียน ดังนั้น การประเมินผลงานของครูเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ ควรพิจารณาจาก
คุณภาพของผูเรียน ท่ีครูสอนดวย

7. การบริหารงานบุคคลและความกาวหนาในวิชาชีพขาดความสมดุลระหวาง
อัตรากําลังครูกับภาระงาน วุฒิการศึกษา ความรูของครูไมตรงกับวิชาท่ีสอน

8. ระบบการสรรหาบุคคลเปนครูยังไมมีคุณภาพและการจัดสรรครูเขาสูตําแหนง
ตางๆ ยังขาดหลักธรรมาภิบาล

จากการปฏิรูปครูตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 นั้น ให
ความสําคัญกับการสรางวิถีชีวิตใหมของครูเปนอยางยิ่ง โดยแยกเรื่องของครูออกมาเปนหมวดหนึ่ง
โดยเฉพาะ และจะพัฒนาครูใหเปนครูมืออาชีพ เม่ือแนวคิดกระบวนการจัดการศึกษาเปลี่ยนไปเชนนี้
การผลิตและการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาก็จําเปนตองเปลี่ยนไปดวยเชนกัน สังคม
เรียกรองและตั้งความหวังไวกับครูสูงมาก เพราะครูตองรับภาระหนาท่ีสงเสริมผูเรียน ใหเกิดการ
พัฒนารับมือกับกระแสโลกาภิวัตนได รวมท้ัง พัฒนาเจตคติของผูเรียนท่ีมีตอการเรียนรู ครูตอง
สามารถเรงเราใหเด็กมีความใฝรูใฝเรียน กระตุนใหมีอิสรเสรีทางความคิด สงเสริมใหมีสติปญญาให
เฉียบแหลมและสรางเสริมใหการจัดการศึกษาในโรงเรียนดําเนินไปอยางสัมฤทธิ์ผล ครูจึงเปนผูท่ีตอง
มีความรับผิดชอบตอการปฏิรูปการศึกษาในการเปนผูหลอหลอมกลอมเกลาเยาวชนคนรุนใหมอยาง
แทจริง หากจะใหครูสามารถตอบสนองความคาดหวังจากสังคม ครูจะตองมีความรูและทักษะอัน
เหมาะสม มีลักษณะนิสัยสวนตัวท่ีเหมาะจะเปนครู มีโอกาสท่ีจะกาวหนาทางวิชาชีพและมีแรงจูงใจ
อะไรบางท่ีเปนความตองการของสังคมอยางสมเหตุสมผล ท่ีครูควรจะทําหรือตอบสนอง และครูควร
จะไดรับสิ่งใดบางเปนการตอบแทนในแงของสภาพการทํางาน ท้ังสิทธิและฐานะ จะสรรหาและฝกหัด
ครูไดอยางไรและทําอยางไรจึงจะรักษาแรงจูงใจใหครูสามารถสอนไดอยางดีมีประสิทธิภาพอยู
ตลอดไป

สภาพปญหาการจัดอบรมและพัฒนาครู  จากผลการวิจัยของของ TDRI
1. ไมสอดคลองกับความทาทายและปญหา
2. ใชวิทยากรภายนอก
3. ขาดการติดตามผลและระบบสนับสนุน
4. ไมแกปญหาการทํางานของครู
5. ไมสงเสริมใหครูพัฒนาอยางตอเนื่อง
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สถานการณการอบรมและพัฒนาครูในประเทศตาง ๆ
1. วางแผนและออกแบบโดยผูบริหาร
2. ครูเขารับการอบรมไมท่ัวถึง
3. ระยะเวลาการอบรมครูไมชวยใหเกิดการพัฒนาอยางแทจริง
4. เปนการบรรยายหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ
5. ขาดการติดตามผล
6. การอบรมครูเปนหนาท่ีพิเศษนอกเหนือจากหนาท่ีประจํา
7. การอบรมเปนการเพ่ิมภาระใหครู
8. ครูขาดการสอน
9. การอบรมไมสะทอนภาพท่ีแทจริงของการจัดการเรียนการสอน
10.ประเมินการอบรมจากจํานวนครูท่ีเขารับการอบรม

4. สรุปภาพรวม
ครู คือ ผูกําหนดคุณภาพประชากรในสังคม และคุณภาพประชากรในสังคม คือ

ตัวพยากรณความสําเร็จในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง การศึกษา วัฒนธรรม
วิทยาศาสตร เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม วิชาชีพครูจึงควรเปนท่ีรวมของคนเกง คนดี สามารถเปน
ตนแบบทางคุณธรรม จริยธรรม การประพฤติปฏิบัติตน การดํารงชีวิต และการชี้นําสังคมไปในทาง
ท่ีเหมาะสม

นโยบายรัฐบาลไดใหความสําคัญกับการปฏิรูปครู โดยยกฐานะใหเปนวิชาชีพชั้นสูง
เปนนโยบายการศึกษาลําดับตน เนื่องจาก “ครู” เปนฟนเฟองหลักในการขับเคลื่อนนโยบาย
ดานการศึกษาของประเทศ และนับเปนผูมีบทบาทในการสนับสนุน สงเสริมและพัฒนา รวมถึงการให
การศึกษาท่ีมีคุณภาพแกผูเรียน สอนใหผูเรียนมีความคิดสรางสรรค รูจักคิดเปน แกปญหาเปน เพ่ือให
สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมปจจุบันไดอยางเหมาะสมและมีความสุข

4.1 การพัฒนาครูในอดีตท่ีผานมา
ปญหาวิกฤตคุณภาพของการศึกษาท่ีเกิดจากการผลิตและการพัฒนาครูใน

อดีตท่ีผานมา พบวา
4.1.1 เกิดความซ้ําซอน  ท้ังในดานเนื้อหาสาระ  ในดานผูจัดและครูผูรับการ

พัฒนา
4.1.2 เกิดความสิ้นเปลือง ท้ังในดานงบประมาณ เวลาในการจัดการ
4.1.3 เกิดความสูญเสีย  โดยเฉพาะการแยงเวลาท่ีครูอยูกับเด็ก การพัฒนา

เกินความจําเปนและไมตรงตามความตองการในบางกรณี
4.1.4 ขาดความเชื่อมโยงกับกฎเกณฑ หลักการ เปาหมาย สิทธิประโยชน

สวนบุคคลและหนวยงานท่ีเกิดจากกฎหมาย บังคับใชในลักษณะท่ีแตกตางกัน อาทิ การพัฒนาตาม
ความจําเปนของผูพัฒนาและครูไมเชื่อมโยงกับใบประกอบวิชาชีพครู รวมท้ัง ไมเชื่อมโยงกับ
หนวยงานท่ีบริหารงานบุคคล (กคศ.) รวมท้ัง หนวยงานทางการศึกษาอ่ืนในลักษณะตางคนตางจัด
ตางคนตางทํา
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สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2558 : บทสรุปผูบริหาร) สรุปไววา
การฝกอบรมครูท่ีผานมา ยังมีการกลาวถึงหรือใหความสําคัญคอนขางนอยกวาดานอ่ืนท้ังท่ีมี
ความสําคัญตอการยกระดับคุณภาพของครู ระบบการพัฒนาครูของไทยโดยหนวยงานตางๆใน
ปจจุบัน ยังคงมีลักษณะตางคนตางทํา ขาดการวางแผน ขาดการกําหนดทิศทาง และขาดขอมูลในการ
พัฒนาครูในภาพรวม การพัฒนาครูจึงเกิดความซ้ําซอน ขาดประสิทธิภาพ การอบรมพัฒนาครูของแต
ละหนวยงานขาดการประสานงาน จึงเกิดปรากฏการณครูท้ิงหองเรียนไปเขาอบรม ซึ่งสวนใหญ
ดําเนินงานโดยสวนกลาง เพราะเปนผูควบคุมงบประมาณท้ังหมดในการอบรมพัฒนาครู ขาดการ
กระจายอํานาจและงบประมาณไปยังเขตพ้ืนท่ีการศึกษา หรือหนวยงานในภูมิภาค เขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ขาดอิสระท่ีจะดําเนินการพัฒนาครูใหเปนไปตามความตองการและความจําเปนของแตละพ้ืนท่ี
การพัฒนาครูจึงขาดกระบวนการมีสวนรวม และเปนการผูกขาดการดําเนินงานโดยสวนกลาง ในรอบ
ปหนึ่งๆ ครูไดรับการพัฒนาคอนขางมาก แตไมมีความชัดเจน วาไดมีการติดตามและประเมินผล
ภายหลังการอบรม วาไดมีการนําไปใชจริงมากนอยเพียงใด การอบรมพัฒนาครูบางหลักสูตรมี
ลักษณะซ้ําซอน ในบางครั้งครูตองเขาอบรมเรื่องเดิมจากหลายหนวยงาน และครูไดรับการพัฒนาไม
ตอเนื่องและสิ้นเปลืองงบประมาณ รวมท้ัง การพัฒนาครูยังใชรูปแบบเดิมๆ ท่ีสวนใหญใชการอบรม
และพัฒนาในหองประชุมตามโรงแรม ผลการพัฒนาเปนเรื่องการใหความรู ขาดการพัฒนาทักษะท่ี
ตรงกับสภาพจริง และไมตรงกับความตองการ ไมสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนของครูได
นอกจากนี้ สภาพท่ีผานมายังไมมีการตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
ตามท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ

4.2 แนวทางการพัฒนาครูในอนาคต
รูปแบบในการพัฒนาครูในอนาคตควรมีลักษณะดังนี้
4.2.1 หนวยผลิต หนวยใช หนวยควบคุมและพัฒนาครู ตองทํางานแบบ

เชื่อมโยง เพ่ือลดความซ้ําซอน สิ้นเปลืองและสูญเสีย
4.2.2 ควรมีคณะกรรมการกลางระดับกระทรวงศึกษาธิการ ระดับพ้ืนท่ี เพ่ือ

กําหนดทิศทางและควบคุมการผลิต การใชและการพัฒนาครู เพ่ือลดปญหาท่ีเกิดข้ึนในอดีต
4.2.3 จัดระบบการผลิต การพัฒนา การใชครูท่ีมุงผลในอนาคต เชน การใช

ทรัพยากรบุคคลรวมกัน (Sharing Resource for Education) อาจกําหนดใหมีครูประจําโรงเรียน
ท่ีทําหนาท่ีประจําชั้นและสอนสาขาวิชาสามัญท่ัวไป และอาจจะมีครูประจําเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
(Mobile Teacher) เพ่ือสอนในวิชาท่ีจําเปนและขาดแคลน เชน คอมพิวเตอร ภาษาตางประเทศ
ดนตรี นาฏศิลป เคมี ชีวะ ฟสิกส เปนตน โดยใหรับผิดชอบวิชาดังกลาว สอนในโรงเรียนตางๆ
ในลักษณะหมุนเวียน ท่ีเปนไปตามกฎระเบียบ

4.2.4 การพัฒนาครูและบุคลากร ควรใหความสําคัญตอความจําเปนพ้ืนฐาน
ท้ังในระดับบุคคลและระดับนโยบาย โดยใชหลักการพัฒนาแบบตอยอด (ID Plan) โดยครอบคลุม
สมรรถนะของครู ท้ัง 3 ดาน ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill)  และคุณลักษณะ
(Attribute)
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4.2.5 นําผลการพัฒนาไปใชประโยชนอยางสอดคลอง เชื่อมโยงและลงตัว ท้ัง
ในสิทธิประโยชนสวนตน ไดแก การเลื่อนวิทยฐานะ รวมท้ัง ประโยชนของทางราชการในการวาง
อัตรากําลังและการบริหารบุคคลท้ังระบบ

4.2.6 สรางความเปนสากลและนานาชาติ โดยรวมมือผลิตและพัฒนาครู
ในระดับภูมิภาคอาเซียนและนานาชาติ ดวยการสงเสริมการศึกษาตอ การศึกษาวิจัยและการฝกอบรม
อยางเขม

4.2.7 สงเสริมการพัฒนาครูในหลายรูปแบบ เชน การศึกษาดวยตนเอง
การศึกษาผานสื่ออิเลคทรอนิกส เทคโนโลยี การศึกษาทางไกล การฝกอบรม การศึกษาดูงาน ภายใต
การควบคุมจากคณะกรรมการระดับกระทรวงและเขตพ้ืนท่ี

จึงอาจกลาวไดวา ปญหาท่ีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูของ
ประเทศไทยนั้นยังคงมีอยูอยางตอเนื่องเรื่อยมา สรุปไดดังนี้

1. ความซ้ําซอนดานการวางแผนและพัฒนาครู ขาดการประสานงานและเก็บ
ขอมูลท่ีเปนระบบ ทําใหหลักสูตรการพัฒนาครูเกิดความซ้ําซอนและสิ้นเปลืองงบประมาณ

2. การพัฒนาครูขาดการติดตามและประเมินผลท่ีชัดเจน จึงไมสามารถทราบ
ไดวาครูไดนําไปประยุกตใช และเปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอนหรือไม

3. การอบรมและการพัฒนาครูจากหลายๆ หนวยงาน สวนใหญจัดอบรม
นอกสถานท่ี เชน โรงแรมตางๆ ทําใหครูตองละท้ิงชั่วโมงสอน สงผลผลกระทบโดยตรงตอนักเรียน

4. หลักสูตรการพัฒนาสวนใหญเปนการฝกอบรมระยะสั้น ผลการพัฒนาอาจ
ไมสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการเรียนการสอนของครูได

ปญหาและแนวทางการแกปญหาการในการพัฒนาครูของตางประเทศ
สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2555 : 21) ไดสรุปปญหาและแนวทางแกปญหา

ในการพัฒนาครูของประเทศตางๆ ไวดังนี้
1. ประเทศสหรัฐอเมริกา

การพัฒนาครูในชวงทศวรรษท่ี 20 ของสหรัฐอเมริกา มุงเนนการปรับปรุงทักษะ
วิชาชีพอยางตอเนื่อง เพ่ือใหครูมีสมรรถนะในการสรางพลเมืองของชาติ เพ่ือใหตอบสนองกับระบบ
เศรษฐกิจแบบใหม โดยครูจะตองเขาสูระบบการพัฒนาและการประกันคุณภาพ เพ่ือใหมีคุณสมบัติ
เปนผูท่ีตั้งความหวังนักเรียนทุกคนวาจะสามารถพัฒนาตนเองได คนหาศักยภาพของนักเรียนทุกคน
วาจะสามารถพัฒนาตนเองได คนหาศักยภาพของนักเรียนและกระตุนใหพัฒนาตามศักยภาพนั้น
สงเสริมใหนักเรียนเรียนรูดวยตนเอง เปนแบบอยางท่ีดีแกนักเรียน มีความเชี่ยวชาญในสิ่งท่ีสอน
และรูจักสรางความรวมมือกับผูปกครองและชุมชน คณะกรรมการมาตรฐานวิชาชีพครูแหงชาติ
(National Board for Professional Teacher Standard) ไดกําหนดสมรรถนะครูและจัดตั้ง
กรรมการประเมินสมรรถนะครูแตจากการสํารวจสมรรถนะครูในประเทศพบวา ครูท่ีมีสมรรถนะต่ํา
สวนใหญจะสอนนักเรียนท่ีดอยความสามารถทางการเรียนรู เพราะระบบการคัดเลือกครูของประเทศ
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ยังไมมีคุณภาพ เพราะเปดโอกาสใหผูดอยสมรรถนะมาเปนครู ดังนั้น สหรัฐอเมริกาจึงกําหนด
ยุทธศาสตรสําคัญในการพัฒนาครู คือ การรับรองและการประกันคุณภาพของครู
บางรัฐมีการวางมาตรฐานเก่ียวกับใบประกอบวิชาชีพครู ซึ่งจะมีการประเมินและตออายุใบประกอบ
วิชาชีพเปนระยะๆ และไดวางแนวทางแกไขปญหาวิชาชีพครูอยางเปนระบบ ดังนี้

1.1 รื้อปรับระบบการศึกษาของประเทศและเนนการกระจายอํานาจทางการศึกษา
ใหทองถ่ินโดยมลรัฐตางๆ ดูแลครู รวมท้ัง กําหนดเปาหมายในการพัฒนาครูวา ในป ค.ศ. 2000
คณะครูผูสอนของชาติทุกคน ตองไดรับการปรับปรุงทักษะวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีโอกาสไดรับความรู
และทักษะท่ีจําเปนตอการสอน และครูจะเปนผูเตรียมนักเรียนอเมริกันท้ังหมดเขาสูคริสตศตวรรษ
หนา นอกจากนี้ ยังมีการรื้อปรับโครงสราง (Restructuring) การบริหารจัดการโดยโรงเรียนเปนฐาน
(School-Based Management) เพ่ือสรางความเปนครูมืออาชีพในระดับทองถ่ิน โดยใหพอแม
ผูปกครองนักเรียน ตลอดจนชุมชนไดเขามาเปนหุนสวน (Partners) ในการ บริหารจัดการศึกษา
ของโรงเรียนอยางใกลชิดมากข้ึน ประเทศสหรัฐอเมริกา เชื่อวาเปนการคืนความรับผิดชอบในการจัด
การศึกษาใหกับผูมีประโยชนพึงไดท่ีใกลชิดกับเด็กมากท่ีสุดคือครู ครูใหญ ผูปกครอง นักเรียน
และชุมชน ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาการศึกษาท่ียั่งยืน เพราะอยูบนพ้ืนฐานของความตองการของ
ประชาชน และเปนการสรางภาวะความเปนผูนํา (Leadership) ใหแกทองถ่ินและโรงเรียนมากข้ึน
ใหบทบาทครูผูนํา ทําหนาท่ีเปนหัวหอกของการปฏิรูปการรื้อปรับระบบโครงสราง และสรางสรรค
แนวทางเพ่ือการพัฒนาครูหนาท่ีของครูผูนํามี ท้ังในฐานะผูนําทางการศึกษา รวมท้ังหนาท่ีการ
สนับสนุนทางวิชาการใหแกผูรวมงานของตนดวย

1.2 การใหบทบาทครูใหญในฐานะผูอํานวยความสะดวกใหเกิดการจัดองคกร
และการบริหารจัดการโรงเรียนใหเกิดครูฝมือ อาชีพใหแกสถานศึกษาของตน โดยวางรูปแบบการ
ทํางานระหวางครูและครูใหญ ใหครูในโรงเรียนมีฐานะเปนผูนําและมีสวนรวมในการ จัดการองคกร
และบริหารจัดการโรงเรียน และเนนใหวางรูปแบบการทํางานระหวางครูกับนักเรียนในดานการใช
สังคมเทคโนโลยีท่ีทําให เกิดการสอนเพ่ือความเขาใจของนักเรียน นอกจากนี้รัฐยังกําหนดใหการ
จัดสรรงบประมาณ ซึ่งเปนเงินอุดหนุนของมลรัฐใหสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการตามแผนของโรงเรียน
และทองถ่ิน

1.3 การตรวจสอบคุณภาพครูใหมีสภามาตรฐานและการปรับปรุงการศึกษา
แหงชาติท่ีตองชี้ใหเห็นวา ครูมีความสามารถทางการสอนและสอนไดคุณภาพตามความตองการ
การเรียนรูท่ีหลากหลายในแตละสาขาวิชาแกนักเรียนทุกคน
การตรวจสอบคุณภาพครูนี้จะทําควบคูไปกับการวางระบบใหครู ครูใหญ และผูบริหาร เขาสู
กระบวนการพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง มีความรูดานการสอน การเรียน และการปรับปรุงโรงเรียน
อยางดีท่ีสุด

2. ประเทศออสเตรเลีย
ปญหาท่ีประเทศออสเตรเลียประสบ คือ สถานภาพทางสังคมของครูท่ีต่ําลงกวาเดิม

การผลิตครูไมสอดคลองกับความตองการของสังคม ซึ่งตองการครูท่ีหลากหลายและครูแบบใหม
ประกอบกับมาตรฐานในการเรียนการสอนของครูไมเทาเทียมกันในระหวางโรงเรียนเปนผลจากการ
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กระจายอํานาจในการบริหารงานการจัดการศึกษาไปยังโรงเรียน แตไมมีมาตรฐานกลางในการควบคุม
ประเทศออสเตรเลียแกปญหา ดังกลาว โดยปฏิรูปการฝกหัดครูท้ังระบบ ดังนี้

2.1 ปรับหลักสูตรการฝกหัดครู โดยใหมีหลักสูตรการฝกหัดครูเปนสองหลักสูตร
คือ หลักสูตรท่ีไดประกาศนียบัตรวิชาชีพครู หรือปริญญาเก่ียวกับวิชาชีพครูโดยตรงกับหลักสูตรท่ี
เรียนวิชาการดานอ่ืน ในชวงสามปแรกและในปสุดทายเปนการเรียนวิชาชีพและการฝกปฏิบัติการสอน
ตามหลักสูตรวิชาชีพศึกษาศาสตรบัณฑิต (Graduate Diploma)

2.2 จัดใหมีมาตรฐานการศึกษากลางของชาติ โดยสวนกลางจัดกรอบทิศทาง
ของงานและใหการสนับสนุนงานโรงเรียน ใหบทบาทของครูใหญเปนผูนําและรับผิดชอบการศึกษา
แนวทางการแกปญหาท่ีเก่ียวของกับวิชาชีพครูของประเทศออสเตรเลียมุงไปท่ี 3 ประเด็นใหญ คือ
การปรับหลักสูตรการฝกหัดครู การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่องและเนนความเปนผูนําทางการศึกษา
และการพัฒนา

2.3 เตรียมการเพ่ือใหบุคคลคงอยูในอาชีพการสอนตลอดชีวิต โดยพัฒนาวิชาชีพ
อยางตอเนื่อง มีการเปลี่ยนแปลงท้ังดานมโนทัศนและโครงสรางการพัฒนาวิชาชีพ โดยการผสมผสาน
เนื้อหา เพ่ือใหเปนไปตามความตองการจําเปนท่ีหลากหลายในอาชีพ การสอน ใหเปนผูทันตอ
เหตุการณ ขณะเดียวกันก็สรางความม่ันคงใหกับโรงเรียน และมีหลักสูตรท่ีแนนอน ตามสภาพความ
เปนจริงจากภายนอก ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนาหลักสูตรตลอดเวลา

2.4 ใหบทบาทครูใหญเปนผูนําทางการศึกษาและการพัฒนา เริ่มดวยการจัดตั้ง
ศูนยครูใหญออสเตรเลียในรูปของบริษัทท่ีมีอิสระในการดําเนินงาน เพ่ือใหบริการและพัฒนาวิชาชีพ
ครูใหญการพัฒนารูปแบบการประเมินและการจัดหลักสูตรแตละระดับ จะดําเนินการควบคูกันไป
กับกระบวนการวางแผนความเติบโตในอาชีพ นอกจากนี้ ยังมีศูนยภาวะผูนําเพ่ือใหการสนับสนุน
แกครูใหญ โดยตรง

3. ประเทศนิวซีแลนด
ประเทศนิวซีแลนดมีปญหาเก่ียวกับวิชาชีพครูอันเนื่องมาจากการจัดการศึกษา

ซึ่งรวมศูนยอํานาจเขาสูสวนกลางและมีหลากหลายองคกรรับผิดชอบ กอใหเกิดความสับสนในบทบาท
ของตนเองในกลุมครูประเทศนิวซีแลนด จึงแกไขปญหาดังกลาว โดย

1. การใหความสําคัญในการดูแลครูดีเพ่ือใหครูคงอยูในอาชีพ และไดรับการ
ยอมรับจากสังคมสูง ประเทศนิวซีแลนด กําหนดใหครูทุกคนตองไดรับการจดทะเบียนครู โดย
คณะกรรมการทะเบียนครู ทําหนาท่ีเปนผูแทนภาครัฐ มีเกณฑในการสรรหารักษาครูไวในระบบ
รวมท้ัง การคัดครูออกจากทะเบียนครู เนื่องจาก การไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีตามเกณฑท่ีกําหนด ดวย
ครูในประเทศนิวซีแลนดจะทราบขอมูลเก่ียวกับความกาวหนาในวิชาชีพของตัวเอง

2. มีระบบของการติดตามตรวจสอบและการพัฒนาครูท่ีชัดเจน ครูมีหนาท่ี
ท่ีจะตองนําความรูมาสูเด็กเทาท่ีความสามารถของครูจะทําได โดยรูปแบบการติดตามและประเมินผล
การจัดการศึกษานั้น ประเมินโดยผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือนครูและนักเรียน
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4. ประเทศญี่ปุน
ประเทศญี่ปุน ประสบปญหาเก่ียวกับวิชาชีพครูท่ีสั่งสมมาเปนระยะเวลานาน ครูใน

ประเทศญี่ปุนเคยเปนผูมีบทบาทสูงในสังคม แตมีคุณวุฒิต่ําและรายไดนอย ซึ่งในปจจุบันรายไดของ
ครูยังไมเพ่ิมข้ึน สงผลใหคนสมัยใหมท่ีมีความรูความสามารถสูงไมอยากเปนครู และคุณภาพของครู
ก็ต่ําลง ประเทศญี่ปุนแกไขปญหา ดังกลาว โดย

4.1 ออกกฎหมายเก่ียวกับครู 2 ฉบับ คือ กฎหมายพิเศษเก่ียวกับเรื่องเงิน
คาตอบแทนแกครูในโรงเรียนการศึกษาภาคบังคับ เพ่ือแยกระบบเงินเดือนของครูใหสูงกวาเงินเดือน
ของขาราชการประเภทอ่ืน และกฎหมายวาดวยมาตรการพิเศษเพ่ือคุมครองบุคลากร ดานการศึกษา
ท่ีมีความสามารถท่ีสังกัดโรงเรียนการศึกษาภาคบังคับ

4.2 มีมาตรการเสริมเพ่ือใหภูมิปญญาของทองถ่ินและผู ท่ี มีความสามารถ
หลากหลายเขามาเปนครูได โดยการออกประกาศนียบัตรวิชาชีพครูหลายประเภท ท้ังประเภทสามัญ
ประเภทพิเศษและประเภทชั่วคราว และจัดใหมีระบบผูบรรยายพิเศษ

4.3 มีการกระจายอํานาจใหทองถ่ินสามารถจัดหาครูไดตามท่ีตองการ
4.4 มีการประกันคุณภาพการผลิตครู เพ่ือใหไดครูท่ีตรงกับความตองการของสังคมดวย

5. ประเทศเกาหลี
ประเทศเกาหลี ประสบปญหาเก่ียวกับวิชาชีพครูคลายกับในหลายประเทศ

เนื่องจาก โครงสรางการบริหารการศึกษาเปนแบบรวมอํานาจไวท่ีศูนยกลาง ทําใหครูไมมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ ขาดความเปนอิสระและความคิดริเริม่สรางสรรคในการจัดการศึกษา
ทําใหการจัดการศึกษาไมสามารถตอบสนองความตองการใหมๆ ของสังคม ท่ีมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลาไดประเทศเกาหลีแกไขปญหา ดังกลาว โดย

5.1 การปฏิรูปหลักสูตรการผลิตครู เพ่ือจัดเนื้อหาท่ีเรียนใหตรงกับปญหาท่ีเกิดข้ึน
จริง เพ่ือทําใหครูมีความรูกวางข้ึนและไดกําหนดแนวทางการปฏิรูปการฝกหัดครู เพ่ือการพัฒนา
วิชาชีพครู ปรับระบบการคัดเลือกครู โดยเนนใหครูแสดงความสามารถในการสอน

5.2 ปรับใหการอบรมครูมีคุณภาพ ใหครูทุกคนไดรับการอบรมอยางตอเนื่อง
และผูกโยงกับการพัฒนาวิชาชีพ เปดโอกาสใหครูมีสิทธิ์ท่ีจะเลือกหลักสูตรและสถาบันฝกอบรมได

5.3 การเพ่ิมงบประมาณทางการศึกษาใหถึง 5% ของ GNP ในป 1998 กระตุน
ใหภาคเอกชน และรัฐบาลทองถ่ินเพ่ิมการมี สวนรวมในการลงทุนเพ่ือการศึกษา

5.4 กระจายอํานาจทางการศึกษา โดยกําหนดใหครูเปนกลไกสําคัญของการปฏิรูป
การศึกษา และมีสวนรวมกับการปฏิรูปการศึกษา

5.5 กําหนดใหมีมาตรการรองรับ โดยกําหนดใหครูมีใบรับรองวิชาชีพ เพ่ือเปน
เครื่องมือในการประกันคุณภาพ

6. ประเทศมาเลเซีย
คานิยมของคนมาเลเซีย ท่ีมีตอวิชาชีพครูและผูประกอบวิชาชีพครูไดรับ

คาตอบแทนต่ํา มาเลเซียขาดแคลนครูในบาง สาขาวิชา และยังพบปญหาความดอยคุณภาพของครูใน
ระบบอีกดวยประเทศมาเลเซียแกปญหา ดังกลาว โดย
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6.1 กําหนดเปนนโยบายดานการผลิตครูและการเพ่ิมคุณภาพครู โดยเฉพาะ
ในสาขาขาดแคลนไวเปนเปาหมายของชาติวา ใน ป ค.ศ. 2000 จะเพ่ิมปริมาณการผลิตครู ท้ังใน
ระดับปริญญาและต่ํากวาใหไดจํานวน 99,000 คน และเพ่ิมจํานวนครูท่ีมีคุณภาพ โดยเฉพาะ
สาขาวิชาวิทยาศาสตร คณิตศาสตรและภาษาอังกฤษ

6.2 มีมาตรการเสริมตางๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพครู ท้ังการจัดสวัสดิการเรื่องบานพัก
และออกกฎหมายกําหนดคาตอบแทน ใหวิชาชีพครูเปนอาชีพท่ีนาสนใจ และการใหรางวัลครูดี
ท่ีอุทิศตนในดานการศึกษาดวย

7. ประเทศเวียดนาม
ประเทศเวียดนาม ประสบปญหาเก่ียวกับวิชาชีพครู ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

ผูประกอบวิชาชีพครูไดเงินเดือนนอย ไมเพียงพอกับคาครองชีพท่ีสูงข้ึน ตามระบบเศรษฐกิจท่ี
เปลี่ยนแปลงไป นอกจากนี้ ยังพบวาการผลิตครูไมสอดคลองกับความตองการของสังคมประเทศ
เวียดนามไดแกไขปญหา ดังกลาว โดย

7.1 กําหนดใหมีนโยบายหลักของรัฐ ในการพัฒนาวิชาชีพครูเพ่ือสรางและจูงใจ ให
มีคนเกง คนดีเขามาเปนครู โดยหาทางเพ่ิมรายไดและมาตรการเสริมตางๆ รวมท้ัง การเลื่อนข้ันดวย
การจัดฝกอบรมและเพ่ิมทักษะใหมๆ ใหกับครูอยางกวางขวาง

7.2 จัดใหมีการประกันคุณภาพครูในดานตางๆ
7.3 รื้อปรับระบบการผลิตครู เพ่ือใหสามารถผลิตกําลังคนไดสอดคลองกับความ

ตองการของสังคม โดยรวมหนวยงานการผลิตครูไวภายใตหนวยงานเดียวกัน เพ่ือใหมีเอกภาพเชิง
นโยบาย และผลิตครูหลายระดับใหเพียงพอกับความตองการครูในประเทศ

7.4 ปรับบทบาทของคณะศึกษาศาสตรของมหาวิทยาลัยแหงชาติ ใหมีท้ังหนาท่ี
ในการผลิตครูและการฝกอบรมครู (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาการศึกษาแหงชาต,ิ 2541)

8. อังกฤษ ฟนแลนด นิวซีแลนด
ประ เทศ พัฒนา อุตสาหกรรม อย า งสหรั ฐอ เมริ ก า อั งกฤษ ฟนแลนด

นิวซีแลนด รวมท้ัง เกาหลีใต มีการพัฒนาทางเศรษฐกิจและการเมืองแบบทุนนิยมเสรี คอนขาง
กาวหนา มีระบบบริหารราชการและการกระจายอํานาจการบริหารและการพัฒนาประเทศ
ไปสูทองถ่ินท่ีคอนขางมีประสิทธิภาพ ชุมชนในทองถ่ินมีความเขมแข็ง บริบทเชนนี้ ทําใหนโยบาย
การปฏิรูปการศึกษา สามารถกระจายอํานาจในการจัดการศึกษาไปสูทองถ่ินเพ่ิมข้ึน ไดผลท่ีดีข้ึน
คอนขางชัดเจน ประชาชนและชุมชนทองถ่ิน เชน เทศบาลมีขีดความสามารถท่ีจะมีสวนรวมในการ
บริหารจัดการศึกษาไดคอนขางดี ประเทศฟนแลนด นิวซีแลนด สหรัฐอเมริกา อังกฤษ มีการพัฒนา
ฝกอบรมคัดเลือกผูบริหารมืออาชีพอยางจริงจัง โดยมีการคัดเลือกและศูนยฝกอบรม เพ่ือเตรียมคน
เปนผูบริหารการศึกษาโดยเฉพาะ ไมใชระบบเลือกตั้งหรือแตงตั้งตามอาวุโสหรือการสอบเหมือนใน
หลายประเทศ ซึ่งคณะกรรมการสถานศึกษาใชวิธีสรรหาหรือคัดเลือกผูอํานวยการเขตการศึกษาและ
ครูใหญ เพ่ือจะไดผูบริหารมืออาชีพท่ีตองพิสูจนผลงาน เพราะถาผลงานไมดีอาจถูกเลิกจางหรือไมตอ
สัญญาจางได
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ฟนแลนดใชโมเดลการจัดการศึกษาท่ีแตกตางจากสหรัฐอเมริกา ท่ีเนนการพัฒนา
ครูและการศึกษาใหมีคุณภาพอยางท่ัวถึงเทาเทียม และใหครูในแตละสถานศึกษาเนนประเมินผลการ
เรียนรูของผูเรียนจากความกาวหนาของนักเรียนแตละคน มากกวาจะใชวิธีสอบแบบมาตรฐานท่ีวัด
คะแนนสูงต่ําเปนการเปรียบเทียบแบบสหรัฐอเมริกา สําหรับฟนแลนดใชงบประมาณการศึกษา ตอหัว
นอยกวานักเรียนใชเวลาเรียนตอปนอยกวาสหรัฐอเมริกา แตนักเรียนฟนแลนดทําคะแนนทดสอบ
ประเมินผลระหวางชาติ (PISA) ไดสูงกวานักเรียนสหรัฐอเมริกามาก และนักเรียนฟนแลนดยังมีวินัย
มากกวา มองครูในทางบวกมากกวานักเรียนสหรัฐอเมริกา (วิทยากร เชียงกูล, 2555 : 79)

จากการศึกษาปญหาและแนวทางการแกปญหาในการพัฒนาครูของตางประเทศนั้น
พบวา แตละประเทศมีปญหาแตกตางกันไป เชน สภาพทางสังคมของวิชาชีพครูท่ีต่ําลง
เงินเดือนไมเพียงพอตอคาครองชีพ การรวมอํานาจดานการศึกษาเขาสูสวนกลาง ซึ่งสงผลใหครูไมมี
เอกภาพท่ีชัดเจน ขาดความเปนอิสระในการคิดสรางสรรคและการจัดการศึกษา ซึ่งสามารถสรุป
แนวทางท่ีนาสนใจในการพัฒนาครูของตางประเทศ ไดดังนี้

1. มีการกําหนดแนวทางการพัฒนาครูท่ีชัดเจน ตั้งแตระดับบุคคล ระดับโรงเรียน
และระดับชาติ

2. มีการปรับหลักสูตรการฝกหัด และการผลิตครู ใหมีคุณภาพท่ีเปนมาตรฐาน
3. มีการเพ่ิมงบประมาณดานการผลิตและพัฒนาคุณภาพครู ตลอดจนเพ่ิม

คาตอบแทนสําหรับครูเพ่ือใหเพียงพอตอคาครองชีพ
4. มีการประกันคุณภาพครู และการติดตาม ตรวจสอบ การพัฒนาครูท่ีชัดเจน
5. มีแนวทางการสรรหาบุคลากรครู ท่ีสามารจูงใจผูท่ีมีความรูความสามารถเพ่ือมา

ประกอบวิชาชีพครู เชน การเพ่ิมอัตราคาตอบแทน เปนตน

งานวิจัยที่เก่ียวของ

1. งานวิจัยในประเทศ
สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา (2550 : 44) ไดทําการวิจัย

การทดลองตัวแบบการพัฒนาครูแบบอิงพ้ืนท่ีเปนฐาน และขอเสนอแนะเชิงนโยบายและยุทธศาสตร
การพัฒนาครู โดยทดลองกับครู 4 พ้ืนท่ี ไดแก ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคอีสานและภาคใต พบวา
เกิดการพัฒนาและมีความกาวหนาทุกประเด็น โดยประเด็นการพัฒนาครู ผูปกครอง และบุคลากร
ทางการศึกษาระดับปฐมวัย ดวยวิธีการอบรมเชิงปฏิบัติการโดยใชวงจรปฏิบัติการ PDCA ท่ี
ดําเนินการพัฒนาท้ังครูและผูปกครอง โดยการใหความรู สงเสริมการมีสวนรวม และประสานความ
รวมมือจากองคกรท่ีเก่ียวของนั้น สงผลใหครูและผูดูแลเด็กมีความรูและประสบการณมากข้ึน รวมท้ัง
ยังเปนการเสริมสรางความสัมพันธอันดี ระหวางครู ผูปกครอง และชุมชนอีกดวย สวนการพัฒนาครู
ผูนําปฏิรูปการเรียนรู โดยใชรูปแบบการวิจัยนั้น พบวา ครูไดเรียนรูวิธีปฏิบัติงานโดยวงจรปฏิบัติการ
PDCA อยางถูกตอง รวมท้ัง ไดทราบเทคนิคการจัดการเรียนการสอน การจัดทําสื่อโดยครูพ่ีเลี้ยง
ตลอดจนรูปแบบวิธีการนิเทศภายใน เพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตอไป
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ลัดดาวัลย เข่ือนคํา (2551 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง ชองวางทางสมรรถนะหลักของ
ครูโรงเรียนบานเทอดไทย อําเภอแมฟาหลวง จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะดาน
ความรูทักษะและคุณลักษณะตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาท่ีจําเปน และท่ีมีในปจจุบันของครู
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสมรรถนะท่ีจําเปนดานความรู ครูมีความเห็นวา
ตองอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด แตสมรรถนะท่ีครูมีอยูในปจจุบันดานความรูนั้น สวนมากอยูในระดับ
ปานกลาง สมรรถนะดานทักษะท่ีจําเปน ครูมีความเห็นวาตองอยูในระดับมากท่ีสุด แตสมรรถนะท่ีครู
มีอยูในปจจุบันดานทักษะนั้น อยูในระดับมาก และสมรรถนะดานคุณลักษณะท่ีจําเปน ครูมีความเห็น
วาตองอยูในระดับมากท่ีสุด แตสมรรถนะท่ีครูมีอยูในปจจุบันดานคุณลักษณะนั้น อยูในระดับมาก
ซึ่งเม่ือพิจารณาสมรรถนะหลักทางดานความรูกับสมรรถนะหลักทางดานทักษะท่ีครูมี ตามความเปน
จริงแลวจะเห็นวามีความสอดคลองกับสมรรถนะหลักดานทักษะ จะเปนผลสืบเนื่องมาจาก สมรรถนะ
หลักดานความรู สมรรถนะดานความรูในดานนั้นๆ อยูในระดับใด สมรรถนะดานทักษะก็จะอยูใน
ระดับใกลเคียงกัน

นิคม กกขุนทด (2553 : 244) ไดศึกษาคนควา เก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพครูดาน
การจัดการเรียนรู ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาผลการพัฒนาศักยภาพครูดานการจัดการเรียนรู
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม
(Participatory Action Research : PAR) โรงเรียนสุนทโรเมตตาประชาสรรค จํานวน 12 คน
ระยะเวลาดําเนินการ ปการศึกษา 2552 การดําเนินการวิจัย แบงเปน 5 ข้ันตอน ประกอบดวย
1) ข้ันการศึกษาวิเคราะหพิจารณาปญหาและสาเหตุของปญหา 2) ข้ันการวางแผนการปฏิบัติการ
พัฒนาครูผูรวมวิจัย 3) ข้ันการปฏิบัติงานแผนการพัฒนาครูผูรวมวิจัย 4) ข้ันการติดตาม ประเมินผล
ระหวางการปฏิบัติงานของครูผูรวมวิจัย และ 5) ข้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานเม่ือสิ้นสุด
กระบวนการ โดยทุกข้ันตอนจะมีการทํางานรวมกันในทุกกระบวนการพัฒนา ระหวางผูวิจัย ผูบริหาร
สถานศึกษา และครูผูรวมวิจัย เครื่องมือท่ีใชในการพัฒนาครูผูรวมวิจัย ประกอบดวย แผนปฏิบัติการ
วิจัยการประชุมปฏิบัติการการ อภิปรายกลุม (Group Discussion) ทําการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณครูแบบเจาะลึก การสังเกต พฤติกรรมการมีสวนรวม การสังเกตการสอน การสัมภาษณ
นักเรียนท่ีเปนกลุมเปาหมายของครูผูรวมวิจัย และการประชุมกลุมแบบเขมขน (Focus Group
Discussion) สวนการวิเคราะหขอมูล ใชการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพใน 2สวน ไดแก การวิเคราะห
ขอมูลแบบสรางขอสรุป และการวิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis)

ผลการวิจัย สรุปไดดังนี้ โรงเรียนกรณีศึกษามีการบริหารจัดการ โดยไดนอมนําหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มาเปน แนวทางในการบริหารจัดการและมีแหลงเรียนรูท่ีเอ้ือตอการ
จัดการเรียนรู ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง สําหรับการจัดการเรียนรูของครูกรณีศึกษา ครู
มีคาบการสอน ในระหวาง 12-26 คาบตอสัปดาห สอนในทุกระดับชั้น ในดานการจัดการเรียนรูตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ครูใชวิธีการจัดการเรียนรู โดยการสอนเนื้อหาของหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง เนนการจัดการเรียนรูผานกิจกรรม ชุมนุม โครงการท่ีสงเสริมใหนักเรียนมีราย
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ไดระหวางเรียนเปนหลัก ยังไมไดบูรณาการหลักคิดของเศรษฐกิจพอเพียง ลงสูสาระการเรียนรูและ
กิจกรรมพัฒนาผูเรียนท่ีชัดเจน

ชัยฤทธิ์ หนูสนั่น (2553 : 86) ไดศึกษาคนควาเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพครู
ในการพัฒนาบริหารโรงเรียนขนาดเล็กของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา การวิจัยเรื่องการพัฒนา
ศักยภาพครูในการพัฒนาบริหารโรงเรียนขนาดเล็กของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุพรรณบุรี เขต 1
2 และ 3 เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับความพึง
พอใจในการพัฒนาศักยภาพโรงเรียนขนาดเล็ก 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจของครูในการ
พัฒนาโรงเรียนขนาดเล็ก 3) เพ่ือศึกษาศักยภาพดานโครงสราง ดานเทคโนโลยี ดานบริหาร ดานการ
มีสวนรวมของชุมชนท่ีมีผลตอการพัฒนาศักยภาพครู การวิจัยครั้งนี้ ศึกษากับกลุมตัวอยางครูโรงเรียน
ขนาดเล็ก จํานวน 400 คน และผูบริหาร 100 คน

สําราญ คนขยัน (2556 : 35) ไดทําการวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนาศักยภาพครู
ในการจัดการเรียนรูแบบรวมมือ กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตรโรงเรียนบานเหลา สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร การวิจัยครั้งนี้ มีความมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปญหา
เก่ียวกับการจัดการเรียนรูแบบรวมมือของครูผูสอนกลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร โรงเรียนบาน
เหลา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 2) หาแนวทางและดําเนินการพัฒนา
ศักยภาพครูในการจัดการเรียนรูแบบรวมมือ กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตรและ 3) ศึกษาผลการ
พัฒนาศักยภาพครูในการจัดการเรียนรูแบบรวมมือ กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร กลุมเปาหมาย
ประกอบดวย ผูรวมวิจัย 6 คน และกลุมผูใหขอมูลมี 39 คน ทําการวิจัยในปการศึกษา 2554
โดยใชการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 4 ข้ันตอนคือการวางแผน (Planning) การปฏิบัติการ (Action)
การสังเกตการณ (Observation) และการสะทอนกลับ (Reflection) เครื่องมือ ท่ีใช ไดแก
แบบบันทึกการวิเคราะหสภาพปญหา แบบสัมภาษณ แบบบันทึกการประชุม แบบประเมินตนเอง
แบบสังเกตครูผูสอน แบบบันทึกการนิเทศ แบบประเมินแผนการจัดการเรียนรู การวิเคราะหขอมูล
เชิงปริมาณใชสถิติคาเฉลี่ย คารอยละ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนขอมูลเชิงคุณภาพ ใชวิธีการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) และจัดหมวดหมูของเนื้อหาและนําเสนอขอมูลเชิงพรรณนา
วิเคราะห

รัตติมา โสภาคะยัง (2556 : 27) ไดศึกษาคนควา เก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพครู
ดานการทําวิจัยในชั้นเรียน โรงเรียนบานหวยกอก 1 สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มุกดาหาร การวิจัยครั้งนี้ ใชรูปแบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) มีความมุงหมาย เพ่ือ
1) ศึกษาสภาพและปญหาการทําวิจัยในชั้นเรียน 2) แนวทางการพัฒนาศักยภาพครูดานการวิจัย
ในชั้นเรียน 3) ศึกษาผลการพัฒนาศักยภาพครูดานการทําวิจัยในชั้นเรียน ซึ่งการดําเนินการ
ประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ ข้ันการวางแผน (Planning) ข้ันการปฏิบัติ (Action) ข้ันการสังเกต
(Observation) และข้ันการสะทอนผล (Reflection) ดําเนินการ 2 วงรอบ กลุมเปาหมายในการวิจัย
ประกอบดวย กลุมผูรวมวิจัย 6 คน และกลุมผูใหขอมูล 10 คน รวมท้ังสิ้น 16 คน เครื่องมือท่ีใชเก็บ
รวบรวมขอมูล ไดแก แบบสัมภาษณแบบทดสอบ แบบบันทึกการ นิเทศ แบบประเมินรายงานการ
วิจัยในชั้นเรียน วิเคราะหขอมูล โดยแจกแจงขอคนพบท่ีสําคัญและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลใช
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คาเฉลี่ย คารอยละ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยนําเสนอการวิจัยในรูปแบบตารางและ
พรรณนาวิเคราะห

2. งานวิจัยตางประเทศ
Proter (1983 : 1036-A อางถึงใน ศรีอุดม ภควานิช, 2543 : 50) ไดศึกษาการใช

สื่อการสอนของนักศึกษาครู พบวา ในทุกๆ 10 บทเรียนท่ีนักศึกษาครูสอน มีเพียงบทเรียนเดียว ท่ีใช
สื่อประกอบ ซึ่งสามารถกระตุนใหผูเรียนเกิดความสนใจและพอใจในบทเรียนยิ่งข้ึน ในขณะท่ี 3 ใน
10 บทเรียนไมมีคูมือใดๆ และ 6 บทเรียนท่ีเหลือไมใชสื่อการสอนเลย นับวาเปนวิธีการท่ีอยูในระดับ
ต่ํามาก นอกจากนี้ การไมใชสื่อการสอนยังพบวา ทําใหการสอนไมประสบผลสําเร็จ ยิ่งไปกวาการขาด
อุปกรณบางชิ้นเสียอีก

Sharon & Natalie (2007 : Abstract) ไดศึกษาเก่ียวกับการเสริมสรางบุคลากร
ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศของรัฐบาล ใชวิธี Competency Framework โดยศึกษาความสามรถ
และความเชี่ยวชาญท่ีจะชวยรัฐบาล ในการประเมินผูเชี่ยวชาญท่ีมีอยู และตองการความเชี่ยวชาญ
ของ แรงงาน ความแตกตางดานเอกลักษณของความเชี่ยวชาญและการลงทุน ความตองการความ
เชี่ยวชาญ ทางดาน Competency จากการสํารวจ มีดังนี้ Management, Web Computing,
Infrastructure and Database

ฟอกซ (Fox, 2007 : 36-37) ศึกษาเรื่องการพัฒนาวิชาชีพ จากความกลัว
เทคโนโลยี สูการเชื่อถือศรัทธาในเทคโนโลยี พบวา การพัฒนาวิชาชีพใหมีคุณภาพสูง ไมเพียงแต
ปฏิบัติตามกฎหมาย (No Child Left Behind Act) เทานั้น หากตองการใหมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
แทจริง มากกวาการใหฝกปฏิบัติการศึกษาและฝกฝนแลว ครูยังตองการสิ่งสนับสนุนอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการสนับสนุนดานเทคโนโลยีซึ่งสามารถชวยทําใหครู
สามารถพัฒนาตนให มีคุณภาพสูงและสามารถปรับปรุงตนเองจากการไมเต็มใจพัฒนาไปสูการ
กระตือรือรนท่ีจะพัฒนา

เพน (Peine, 2007 : 32-33) ศึกษาเรื่องแผนความเจริญกาวหนาในอาชีพของ
ผูปฏิบัติงานทางการศึกษา เก่ียวกับกระบวนการสําหรับการพัฒนาบุคคลากรและการสอน พบวา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน เชื่อมโยงกับคุณภาพของการสอนของครู ดังนั้น จึงควรมีการ
ชวยเหลือใหครูเปนผูนําทางวิชาการท่ีเขมแข็ง มีความสามารถในการสอน โดยจัดใหมีแผนการพัฒนา
เปนรายบุคคลและขบวนการพัฒนาวิชาชีพอยางแข็งขัน ซึ่งตองอาศัยการมีสวนรวมในการพัฒนา
เปาหมายและแผนปฏิบัติงาน มีหัวขอท่ีสําคัญในการพัฒนาใหเกิดความกาวหนามีการตรวจสอบ
เปนระยะๆ แตละข้ันตอนมีการศึกษาทบทวนผลลัพธอยางเปนระบบ

Rosefsky Saavedra, Anna (2010 : 9-12) ไดศึกษาทักษะการเรียนรูในศตวรรษ
ท่ี 21 ทักษะท่ีเก่ียวกับการเรียนการสอนในศตวรรษท่ี 21 พบวา ทักษะ 9 ดาน ไดแก การเรียน
การสอนท่ีมีประสิทธิภาพ ตองเปนการเรียนการสอนท่ีเก่ียวของกับตัวผูเรียน ครูผูสอนตองตั้งหัวขอ
ท่ีมีความเก่ียวของกับสถานท่ีสําคัญท่ีสะทอนถึงตัวผูเรียนและครู การเรียนรูท่ีเก่ียวของกับทุกสาขา
ท้ังวิชาท่ีเก่ียวกับทองถ่ิน ภาษาตางประเทศ วิทยาศาสตร สังคม คณิตศาสตร และศิลปะ พัฒนา
ทักษะความคิด ผูเรียนควรพัฒนาทักษะการคิดข้ันต่ําและข้ันสูงไปพรอมๆ กัน สงเสริมการเรียนรู การ
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ถายโอนความรู สอนการเรียนรูใหกับผูเรียน อยางไมมีขอจํากัด การสรางทางเลือกท่ีสามารถอธิบาย
สิ่ง ท่ีมีความเขาใจท่ีผิด การทํางานเปนทีม สามารถทํางานรวมกันกับผูอ่ืนได เปนสิ่ง
สําคัญในการเรียนรู ในศตวรรษท่ี 21 การใชเทคโนโลยี การเรียนรู สงเสริมความคิดสรางสรรค

Kristen Kereluik, Punya Mishra, Chris Fahnoe, Luara Terry (2013 : 130-
131) ศึกษา เก่ียวกับการเรียนรูท่ีทําใหเกิดประโยชนมากท่ีสุดตอความรูของครู สําหรับศตวรรษท่ี 21
พบวา ความรูท่ีมีสวนสําคัญสําหรับความสําเร็จในศตวรรษท่ี 21 ประกอบดวย ความรู 3 ดาน ไดแก
ดานท่ี 1 ความรูพ้ืนฐาน ประกอบดวย การใชตัวเลข ทักษะความสามารถดานการอานและเขียน
และทักษะการเรียนรูขามสาระ ดานท่ี 2 ความรูดานการปฏิบัติ ประกอบดวย ทักษะความคิด
สรางสรรคและนวัตกรรม การแกปญหาและการคิดเชิงวิพากษ และการสื่อวารและการทํางานรวมกัน
และดานท่ี 3 ประกอบดวย ทักษะชีวิตและทักษะการทํางาน ทักษะดานจริยธรรม อารมณและความ
ตระหนักและ ความสามารถทางวัฒนธรรม

สรุปองคความรูจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ

จากการศึกษาองคความรูจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พอท่ีจะสรุป
ในภาพรวม ไดดังนี้

1.  ปญหาท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูของประเทศไทยนั้นยังคงมีอยู
อยางตอเนื่องเรื่อยมา สรุปไดดังนี้

1.1 ความซ้ําซอนดานหลักสูตรและการวางแผนและพัฒนาศักยภาพครูในศตวรรษ
ท่ี 21 ขาดการประสานงานและเก็บขอมูลท่ีเปนระบบ ทําใหหลักสูตรการพัฒนาครูเกิดความซ้ําซอน
และสิ้นเปลืองงบประมาณ

1.2 การพัฒนาศักยภาพครูขาดการติดตามและประเมินผลท่ีชัดเจน จึงไมสามารถ
ทราบไดวา ครูไดนําความรูไปประยุกตใชและเปนประโยชนตอการจัดการเรียนการสอนหรือไม เชน
การอบรม การประเมินเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ หรือตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

1.3 การอบรมและการพัฒนาครูจากหลายๆ หนวยงาน สวนใหญจัดอบรมนอก
สถานท่ี เชน โรงแรมตางๆ ทําใหครูตองละท้ิงชั่วโมงสอน สงผลผลกระทบโดยตรงตอผูเรียน

1.4 หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพครูสวนใหญเปนการฝกอบรมระยะสั้น ผลการ
พัฒนาอาจไมสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการเรียนการสอนของครูได

2. ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ

จากเอกสารและงานวิจัย พบวา ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู
ในศตวรรษ ท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ควรประกอบดวย 1. ความรู (Knowledge) เชน
ความรูในเนื้อหาในวิชาท่ีสอนตามระดับชั้น ความรูในการสรางนวัตกรรมการเรียนการสอน และ
ความรูดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเรียนการสอน เปนตน 2. ดานทักษะ (Skill) เชน
ความสามารถในการจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนคิดวิเคราะห สังเคราะห คิดสรางสรรค และคิดเปน
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ระบบได ความสามารถและทักษะการใชสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี เพ่ือจัดการเรียนการสอน
ความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียน เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน และทักษะในการประเมินผล
ผูเรียน ท้ังการประเมินเพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอนและประเมิน เพ่ือตัดสินผลการเรียน เปนตน
และ3. ดานคุณลักษณะอันพึงประสงค (Attribute) เชน การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพและ
เปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน ความมุงม่ัน พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียนใหเกิดการเรียนรูเต็มตาม
ศักยภาพ ความรักความเมตตา และความกรุณาท่ีมีตอผูเรียน และ การปฏิบัติตนตามแบบแผนของ
ทางราชการและการรักษาวินัย เปนตน

3. แนวทางการพัฒนาศักยภาพสําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ

จากเอกสารและงานวิจัย พบวา แนวทางการพัฒนาศักยภาพสําหรับขาราชการครู
ในศตวรรษท่ี 21 ของ กระทรวงศึกษาธิการ ควรประกอบดวย หลักการท่ีสอดคลองกับการพัฒนา
ขาราชการครู มีเนื้อหาท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครูตามความตองการและ
จําเปน เปนการพัฒนาแบบตอเนื่อง ตั้งแตระดับตน ไปสูระดับกลางและระดับสูง สําหรับคุณลักษณะ
อันพึงประสงคสํา ควรประกอบดวย ความรัก ความเมตตาท่ีมีตอนักเรียน ประพฤติตนเปนแบบอยาง
ปฎิบัติตนตามธรรมเนียมราชการและระเบียบวินัยครู ดําเนินวิถีชีวิตตามศาสตรพระราชา หลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีจุดมุงหมายใหขาราชการครู มีความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill)
และคุณลักษณะอันพึงประสงค (Attribute) เต็มตามศักยภาพ มีรูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลาย
เหมาะสมกับเนื้อหาและวัตถุประสงคของการพัฒนา เชน การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)
ชุมชนแหงการเรียนรู (Professional Learning Community) และการศึกษาบนพ้ืนฐานของการวิจัย
เปนตน และท่ีสําคัญมีองคกรและหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในแตละ
ดับอยางชัดเจน



บทที่ 3
วิธีดําเนนิการวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ ในครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูล
และวิเคราะหขอมูล ท้ังในเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Data)
มีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้

1. ข้ันตอนการวิจัย
2. ประชากรและกลุมตัวอยาง
3. ตัวแปรและการวัดตัวแปร
4. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
5. การเก็บรวบรวมขอมูล
6. การวิเคราะหขอมูล

รูปแบบการวิจัย
เปนการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) มีการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล

ท้ังในเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) โดยศึกษาในประเด็น
ตอไปนี้

ข้ันตอนการวิจัย
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เก่ียวกับนโยบาย ระเบียบกฎหมาย

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี สภาพปจจุบัน ปญหา และแนวทางท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพขา
ราชการครู ของกระทรวงศึกษาธิการ ตลอดจนปญหาและแนวทางในการแกปญหาในการพัฒนาครู
ของตางประเทศ และศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังในและตางประเทศ

2. สรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data) เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ
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3. เก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ ดานความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ใชวิธีการสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางโดยตรง และรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย

4. วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ โดยใชสถิติพ้ืนฐาน คะแนนเฉลี่ย ( X̄ ) และความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)

5. จัดทํารางรูปแบบการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวง
ศึกษาธิการ

6. สรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ  (Qualitative Data) เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview)

7. เก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพโดยผูวิจัยไปทําการสัมภาษณกลุมเปาหมายดวย
ตนเอง และเก็บรวบรวมขอมูลตามประเด็นขอคําถาม ท่ีกําหนดไวในแบบสัมภาษณท่ีมีโครงสราง

8. วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) นําขอมูล
ท่ีจัดระเบียบแลวมาเรียบเรียง ตีความตามหลักตรรกะ และวิเคราะหเปนขอสรุป

9. สรุปผลการวิจัยและจัดทําเอกสารรายงานการวิจัย
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ข้ันตอนการวิจัย
แผนภาพท่ี 3-1 ข้ันตอนการวิจัย

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

สรางเครื่องมือเก็บรวบรวม
ขอมูลเชิงปริมาณ

เก็บรวบรวม
ขอมูลเชิงปริมาณ

วิเคราะห
ขอมูลเชิงปริมาณ

กรอบแนวคิดการวิจยั

ความคิดเห็นตอการพัฒนาศักยภาพครู

หาคาสถิติพ้ืนฐาน X̄ และ S.D.

แบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ

จัดทํารางรูปแบบการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

สรางเครื่องมือเก็บรวบรวม
ขอมูลเชิงคุณภาพ

เก็บรวบรวม
ขอมูลเชิงคุณภาพ

วิเคราะห
ขอมูลเชิงคุณภาพ

กรอบแนวคิดการวิจยั

ความคิดเห็นตอรูปแบบการพัฒนาศักยภาพครู

วิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)

สรุปผลการวิจัยและจัดทําเอกสารงานวิจัย
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ประชากรและกลุมตัวอยาง
1. ประชากรท่ีใชสําหรับเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษา จํานวน 183 คน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
จํานวน 42 คน รวมประชากรท้ังหมด จํานวน 225 คน

2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ทําการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น
(Stratified Random Sampling) โดยดําเนินการดังนี้

2.1 นําประชากรมาแบงเปนกลุมยอย ประกอบดวย
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา จํานวน 183 คน
2.1.1 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 คน

2.2 เลือกสุมตัวอยางจากกลุมประชากรตามสัดสวน จํานวน 225 คนดังนี้
2.2.1 กลุมตัวอยางท่ีเปน ผู อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษา จํานวน 188/225 = 0.81 คิดเปน 81 คน
2.2.2 กลุมตัวอยางท่ีเปน ผู อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา จํานวน 42/225 = 0.18 คิดเปน 18 คน รวมกลุมตัวอยาง จํานวน 99 คน
2.3 เลือกกลุมตัวอยางตามสัดสวนท่ีกําหนด ดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple

random sampling) โดยวิธีการจับสลาก (Lottery Method)
3. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ จํานวน 15 คน ไดแก

ผูบริหารระดับสูง และผูทรงคุณวุฒิ ในกระทรวงศึกษาธิการและสถาบันอุดมศึกษา สุมตัวอยางโดย
วิธีการเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)

เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัย
1. เครื่องมือในการรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็น

(Questionnaire) แบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ จํานวน 45 ขอ
โดย แตละขอมีชองคําถามปลายเปด (Open - Ended Form) ไวสําหรับผูตอบคําถามแสดง
ความคิดเห็นท่ีแตกตางจากขอคําถาม

2. เครื่องมือในการรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ไดแก แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง
(Structured Interview) จํานวน 5 ประเด็นคําถามหลัก
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การสรางและทดสอบเครื่องมือ

1. เคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ
1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือเปนแนวทาง ในการสรางแบบสอบถามแบบมาตรา
สวนประมาณคา

1.2 สรางแบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) แบบสอบถามแบบ
ประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ

1.3 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนใหผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบความตรงของ
เนื้อหา (Content Validity) ของขอคําถามแตละขอเพ่ือหาคาความสอดคลองของสิ่งท่ีตองการวัด
โดยการหาคา IOC (Index of Congruence) จากผูเชี่ยวชาญ โดยใชเกณฑการประเมินดังนี้

+1 หมายถึง  แนใจวาสิ่งท่ีประเมินสอดคลองกับเนื้อหา
0 หมายถึง  ไมแนใจวาสิ่งท่ีประเมินสอดคลองกับเนื้อหา

-1 หมายถึง  แนใจวาสิ่งท่ีประเมินไมสอดคลองกับเนื้อหา
1.4 ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีผลการหา

คาความตรงของแบบประเมินผล โดยผูเชี่ยวชาญไดคาความเท่ียงตรง ท้ังฉบับเทากับ 0.83 และความ
เท่ียงตรงรายขอ ระหวาง 0.60 - 1.00

1.5 เม่ือไดแบบสอบถามท่ีมีความเชื่อม่ันแลว นําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลเพ่ือ
ดําเนินการวิจัยตอไป

2. เคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ
2.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือเปนแนวทาง ในการสรางแบบสัมภาษณแบบมี
โครงสราง (Structured Interview)

2.2 สรางแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview)
2.3 นําแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ท่ีสรางข้ึนใหผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบ

ความตรงของเนื้อหา (Content Validity) ของขอคําถามแตละขอเพ่ือหาคาความสอดคลองของสิ่งท่ี
ตองการวัด โดยการหาคา IOC (Index of Congruence) จากผูเชี่ยวชาญ โดยใชเกณฑการประเมิน
ดังนี้

+1 หมายถึง  แนใจวาสิ่งท่ีประเมินสอดคลองกับเนื้อหา
0 หมายถึง  ไมแนใจวาสิ่งท่ีประเมินสอดคลองกับเนื้อหา

-1 หมายถึง  แนใจวาสิ่งท่ีประเมินไมสอดคลองกับเนื้อหา
2.4 ปรับปรุงแกไขแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางตามขอเสนอแนะของ

ผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีผลการหา คาความเท่ียงตรง โดยผูเชี่ยวชาญไดคาความเท่ียงตรง ท้ังฉบับเทากับ
0.84 และความเท่ียงตรงรายขอ ระหวาง 0.60 - 1.00
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2.5 เม่ือไดแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางท่ีมีความเชื่อม่ันแลว นําแบบสัมภาษณ
แบบมีโครงสราง ไปเก็บขอมูลเพ่ือดําเนินการวิจัยตอไป

การเก็บรวบรวมขอมูล
1. การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณใชวิธีการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง

โดยตรง และรับแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย
2. การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ โดยผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยใช

แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) ไปทําการสัมภาษณกลุมเปาหมายดวย
ตนเอง และเก็บรวบรวมขอมูลตามประเด็นขอคําถาม ท่ีกําหนดไวในแบบสัมภาษณท่ีมีโครงสราง

การวิเคราะหขอมลู
1. วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ โดยใชสถิติพ้ืนฐาน คะแนนเฉลี่ย ( X̄ ) ใชในการวัด เพ่ือ

เปรียบเทียบความแตกตางและจัดเรียงอันดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง และความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  เพ่ือใชแสดงการกระจายขอมูล โดยกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของ
คาเฉลี่ย โดยถือเกณฑดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2535 : 111)

คาเฉลี่ย แปลความหมาย
4.50 – 5.00 มีระดับความเห็นดวยมากท่ีสุด
3.50 – 4.49 มีระดับความเห็นดวยมาก
2.50 – 3.49 มีระดับความเห็นดวยปานกลาง
1.50 – 2.49 มีระดับความเห็นดวยนอย
1.00 – 1.49 มีระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด

2. วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณและคําถามปลายเปด โดยการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) ผูวิจัยดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้

2.1 การจัดระเบียบขอมูล  โดยนําขอมูลท่ีไดจากการจดบันทึก มาจัดกระทํา
เปนหมวดหมูอยางเปนระบบ

2.2 การวิเคราะหขอมูล  โดยนําขอมูลท่ีจัดระเบียบแลวมาเรียบเรียง ตีความ
ตามหลักตรรกะและวิเคราะหเปนขอสรุป



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ เปนการวิจัยแบบผสม (Mixed method) มีการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะห
ขอมูล ท้ังในเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) โดยใชเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามแบบประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ และแบบ
สัมภาษณท่ีมีโครงสราง ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล และสังเคราะหขอมูล ตามวัตถุประสงค
ของการวิจัย ดังนี้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม ตามความคิดเห็นของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ
ท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
1.2 ความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู ในศตวรรษ

ท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
1.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางพัฒนาศักยภาพสําหรับขาราชการครู

ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ จากแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางตาม

ความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงในกระทรวงศึกษาธิการและผูทรงคุณวุฒิในสถาบันอุดมศึกษา
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

2.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมเปาหมายในการสัมภาษณ
2.2 ความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู ในศตวรรษ

ท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
2.3 ความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางพัฒนาศักยภาพสําหรับขาราชการครู

ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
ตอนท่ี 3 การสังเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อตอบวัตถุประสงคของ

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
3.1 ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21

ของ กระทรวงศึกษาธิการ
3.2 ขอเสนอ แนวทางการพัฒนาศักยภาพสําหรับขาราชการครูในศตวรรษ

ท่ี 21 ของ กระทรวงศึกษาธิการ
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การวิเคราะหขอมูล

ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม ตามความคิดเห็นของ
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ
ท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
ตาราง 4-1 แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการ

พัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
กลุมตัวอยาง จํานวนกลุมตัวอยาง

(คน)
จํานวนผูตอบ
แบบสอบถาม

(คน)

รอยละ

1. ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

81 69 85.18

2. ผูอํานวยการสํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

18 15 83.33

รวม 99 84 84.84

จากตาราง 4-1 พบวาจํานวนกลุมตัวอยางท่ีสงแบบสอบถามท้ังหมด จํานวน 84 คน
คิดเปนรอยละ 84.84 โดยผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ตอบแบบสอบถาม
จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 85.18 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
ตอบแบบสอบถามจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 85.18 รวมเฉลี่ย คิดเปนรอยละ 84.84

1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู
1.2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู

ในภาพรวม
ตาราง 4-2 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพท่ีจําเปน

สําหรับขาราชการครู ในภาพรวม
ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย
1 ควรพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

ในองคประกอบ 3 ดาน คือ 1) ดานความรู
(Knowledge) 2) ดานทักษะ (Skill)
3) ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค  (Attribute)

4.88 0.36 มากท่ีสุด

รวม (n=84) 4.88 0.36

จากตาราง 4-2 พบวา จุดมุงหมายในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ควรประกอบดวย
ดานความรู  (Knowledge) ดานทักษะ (Skill) และดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค  (Attribute) มีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด
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1.2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ดานความรู

ตาราง 4-3 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครูดานความรู
ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย

2 ความรูในเนื้อหาในวิชาท่ีสอนตามระดับชั้น 4.86 0.44 มากท่ีสุด
3 ความรูในสาขาวิชาเอกท่ีสําเร็จการศึกษา 4.43 0.80 มาก
4 ความรูเก่ียวกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน
4.72 0.52 มากท่ีสุด

5 ความรูในการสรางนวัตกรรมการเรียนการสอน 4.81 0.45 มากท่ีสุด
6 ความรูดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเรียน

การสอน
4.74 0.49 มากท่ีสุด

รวม (n=84) 4.70 0.60 มากท่ีสุด

จากตาราง 4-3 พบวา การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูดานความรู ประเด็นความรูใน
สาขาวิชาเอกท่ีสําเร็จการศึกษา มีระดับความคิดเห็น อยูในระดับมาก นอกนั้น ทุกประเด็นอยูในระดับ
มากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) ความรูในเนื้อหาในวิชาท่ีสอนตามระดับชั้น 2)
ความรูในการสรางนวัตกรรมการเรียนการสอน3) ความรูดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเรียนการ
สอน 4) ความรูเก่ียวกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และ 5) ความรูในสาขาวิชาเอกท่ี
สําเร็จการศึกษา โดยมีคาเฉลี่ย 4.86  4.81  4.74  4.72 และ 4.43 ตามลําดับ

1.2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ดานทักษะ
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ตาราง 4-4 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครูดานทักษะ
ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย
7 ความสามารถในการสรางนวัตกรรม

เก่ียวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
4.82 0.47 มากท่ีสุด

8 ความสามารถในการออกแบบการจัดการเรียนรู
ไดเหมาะสมกับลักษณะวิชาและสอดคลอง  กับ
Learning Style ของผูเรียน

4.76 0.53 มากท่ีสุด

9 ความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียน
เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน

4.73 0.55 มากท่ีสุด

10 ความสามารถและทักษะการใชสื่อ นวัตกรรม
และเทคโนโลยี เพ่ือจัดการเรียนการสอน

4.80 0.49 มากท่ีสุด

11 ทักษะในการประเมินผลผูเรียน ท้ังการประเมิน
เพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอนและประเมินเพ่ือ
ตัดสินผลการเรียน

4.71 0.55 มากท่ีสุด

12 ความสามารถในสรางเครื่องมือวัดผลการเรียนรู
ไดตรงตามวัตถุประสงคของการเรียนรู

4.68 0.58 มากท่ีสุด

13 ทักษะดานภาษาและการสื่อสาร (ภาษาอังกฤษ)
หรือภาษาท่ีสอง ในการสื่อสาร

4.49 0.78 มาก

14 ความสามารถในการจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียน
คิดวิเคราะห สังเคราะห คิดสรางสรรค
และคิดเปนระบบได

4.93 0.30 มากท่ีสุด

รวม (n=84) 4.79 0.50

จากตาราง 4-4 พบวา การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูดานทักษะ ประเด็นทักษะ
ดานภาษาและการสื่อสาร  (ภาษาอังกฤษ) หรือภาษาท่ีสอง ในการสื่อสาร มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก นอกนั้น ทุกประเด็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้
1. ความสามารถในการจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนคิดวิเคราะห สังเคราะห คิดสรางสรรค และคิด
เปนระบบได 2. ความสามารถในการสรางนวัตกรรมเก่ียวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
3. ความสามารถและทักษะการใชสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี เพ่ือจัดการเรียนการสอน
4. ความสามารถในการออกแบบการจัดการเรียนรูไดเหมาะสมกับลักษณะวิชาและสอดคลองกับ
Learning Style ของผูเรียน 5. ความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียน เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน
6. ทักษะในการประเมินผลผูเรียน ท้ังการประเมินเพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอนและประเมิน เพ่ือ

ตัดสินผลการเรียน 7. ความสามารถในสรางเครื่องมือวัดผลการเรียนรูไดตรงตามวัตถุประสงคของการ
เรียนรู และ 8. ทักษะดานภาษาและการสื่อสาร (ภาษาอังกฤษ) หรือภาษาท่ีสองในการสื่อสาร โดยมี
คาเฉลี่ย 4.93 4.82 4.80 4.76 4.73 4.71 4.68 และ 4.49 ตามลําดับ
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1.2.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ดานคุณลักษณะอันพึงประสงค

ตาราง 4-5 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครู ดานคุณลักษณะอันพึงประสงค
ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย

15 การปฏิบัติตนตามแบบแผนของทางราชการ
และการรักษาวินัย

4.62 0.66 มากท่ีสุด

16 การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพ
และเปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน

4.86 0.41 มากท่ีสุด

17 ปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน
และผูปกครองอยางเหมาะสม

4.64 0.61 มากท่ีสุด

18 ความมุงม่ัน พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียน
ใหเกิดการเรียนรูเต็มตามศักยภาพ

4.71 0.50 มากท่ีสุด

19 ความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม 4.48 0.69 มาก
20 ดําเนินชีวิตตามวิถีปรัชญาชองเศรษฐกิจ

พอเพียง
4.89 0.35 มากท่ีสุด

21 ความรัก ความเมตตา และความกรุณา
ท่ีมีตอผูเรียน

4.65 0.59 มากท่ีสุด

รวม (n=84) 4.72 0.54

จากตาราง 4-5 พบวา การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูดานคุณลักษณะอันพึงประสงค
ประเด็นความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม มีระดับความคิดเห็น อยูในระดับมาก นอกนั้น
ทุกประเด็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1. ดําเนินชีวิตตามวิถีปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 2. การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน
3. ความมุงม่ัน พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียนใหเกิดการเรียนรูเต็มตามศักยภาพ 4. ความรัก
ความเมตตา และความกรุณาท่ีมีตอผู เรียน 5 . การปฏิบัติตนตามแบบแผนของทางราชการ
และการรักษาวินัย 6. ปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและผูปกครองอยางเหมาะสม และ
7. ความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม โดยมีคาเฉลี่ย 4.89 4.86 4.71 4.65 4.64  4.62 และ
4.48 ตามลําดับ

1.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
1.3.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการในการพัฒนาศักยภาพ

ขาราชการครู

ตาราง 4-6 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับหลักการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครู



72

ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย
22 มีรูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลายสอดคลองกับ

เนื้อหาและวัตถุประสงค
4.70 0.57 มากท่ีสุด

23 ควรพัฒนาในสาขาวิชาท่ีสอดคลองกับการ
ปฏิบัติในหนาท่ีของขาราชการครู

4.80 0.49 มากท่ีสุด

24 การพัฒนาเชื่อมโยงกับการมีหรือตอใบ
ประกอบวิชาชีพ การมีและหรือเลื่อนวิทยฐานะ

4.82 0.44 มากท่ีสุด

25 มีการพัฒนาอยางตอเนื่องจากระดับตน
(Elementary : level 1) ไปสูระดับกลาง
(Intermediate : level 2 ) และระดับสูง
(Advanced : level 3 )

4.75 0.53 มากท่ีสุด

รวม (n=84) 4.78 0.50
จากตาราง 4-6 พบวา หลักการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ท้ัง 4 ประเด็น

มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) การพัฒนา
เชื่อมโยงกับการมีหรือตอใบประกอบวิชาชีพ การมีและหรือเลื่อนวิทยฐานะ 2) ควรพัฒนาในสาขาวิชา
ท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติในหนาท่ีของขาราชการครู 3) มีการพัฒนาอยางตอเนื่องจากระดับตน
(Elementary : level 1) ไปสูระดับกลาง (Intermediate : level 2 ) และระดับสูง(Advanced :
level 3 ) และ 4) มีรูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลายสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค โดยมี
คาเฉลี่ย 4.82  4.80  4.70 และ 4.75  ตามลําดับ

1.3.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคกรท่ีรับผิดชอบในการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครู

ตาราง 4-7 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับองคกรท่ีรับผิดชอบ
ในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย

26 ควรมีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในระดับกระทรวง

4.62 0.56 มากท่ีสุด

27 คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง
ควรประกอบดวย รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ
เปนประธาน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ ผูทรงคุณวุฒิ
ภายนอก และภาคเอกชน เปนกรรมการ ปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เปนกรรมการและเลขานุการ

4.46 0.67 มาก

ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย
28 คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง

มีหนาท่ีกําหนดนโยบาย เปาหมาย ทิศทางในการพัฒนาครู
4.80 0.84 มาก
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29

30

ควรมีคณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในแตละระดับของการพัฒนา
คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
หลักสูตรระดับสูง (Advanced) ควรประกอบดวย
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธานอนุกรรมการ
หัวหนาสวนราชการ ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน
เปนอนุกรรมการ รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปน
อนุกรรมการและเลขานุการ

4.30

4.48

1.02

0.84

มากท่ีสุด

มาก

31 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
หลักสูตรระดับกลาง (Intermediate) ควรประกอบดวย
ศึกษาธิการภาค เปนประธานอนุกรรมการ ศึกษาธิการจังหวัด
ทุกแหงในภาค หัวหนาหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ
รองศึกษาธิการภาค เปนอนุกรรมการและเลขานุการ

4.43 0.83 มาก

32 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
หลักสูตรระดับตน (Elementary) ควรประกอบดวย
ศึกษาธิการจังหวัด เปนประธานอนุกรรมการ เขตพ้ืนท่ี
การศึกษา หัวหนาหนวยงานทางการศึกษาในจังหวัด
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ
รองศึกษาธิการจังหวัด เปนอนุกรรมการและเลขานุการ

4.45 0.94 มาก

33 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพครู มีหนาท่ีในการควบคุม
กํากับ รับรองผลการพัฒนาของหลักสูตรในแตละระดับ รวมท้ัง
ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน เพ่ือบรรลุเปาหมาย

4.49 0.92 มากท่ีสุด

34 ควรมีหนวยงานรับผิดชอบ การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในแตละระดับ ท้ังในระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง

4.42 0.76 มาก

รวม (n=84) 4.47 0.84

จากตาราง 4-7 พบวา องคกรท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ประเด็น
ควรมีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง และควรมีคณะอนุกรรมการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครูในแตละระดับของการพัฒนา อยูในระดับมากท่ีสุด นอกนั้น ทุกประเด็นอยู
ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1. คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ระดับกระทรวง มีหนาท่ีกําหนดนโยบาย เปาหมาย ทิศทางในการพัฒนาครู
2. ควรมีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในระดับกระทรวง 3. ควรมีคณะอนุกรรมการ
พัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในแตละระดับของการพัฒนา 4. คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพครู
มีหนาท่ีในการควบคุม กํากับ รับรองผลการพัฒนาของหลักสูตรในแตละระดับ รวมท้ัง ปฏิบัติหนาท่ี
อ่ืน เพ่ือบรรลุเปาหมาย 5. คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง ควร
ประกอบดวย รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธาน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ
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ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนกรรมการ ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนกรรมการและ
เลขานุการ 6. คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู หลักสูตรระดับตน (Elementary)
ควรประกอบดวย ศึกษาธิการจังหวัด เปนประธานอนุกรรมการ เขตพ้ืนท่ีการศึกษา หัวหนาหนวยงาน
ทางการศึกษาในจังหวัด ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ รองศึกษาธิการ
จังหวัด เปนอนุกรรมการและเลขานุการ 7. คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูหลักสูตร
ระดับกลาง (Intermediate) ควรประกอบดวย ศึกษาธิการภาค เปนประธานอนุกรรมการ
ศึกษาธิการจังหวัดทุกแหงในภาค หัวหนาหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ ผูทรงคุณวุฒิภายนอก
และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ รองศึกษาธิการภาค เปนอนุกรรมการและเลขานุการ 8. ควรมี
หนวยงานรับผิดชอบ การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในแตละระดับ ท้ังในระดับตน ระดับกลาง
และระดับสูง และ 9. คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู หลักสูตรระดับสูง (Advanced)
ควรประกอบดวย ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธานอนุกรรมการหัวหนาสวนราชการ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชนเปนอนุกรรมการ รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปน
อนุกรรมการและเลขานุการ โดยมีคาเฉลี่ย  4.80  4.62  4.60  4.49  4.46  4.45  4.43  4.42 และ
4.30 ตามลําดับ

1.3.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ตาราง 4-8 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับวิธีการพัฒนา

ศักยภาพขาราชการครู
ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย

35 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 4.70 0.64 มากท่ีสุด
36 การอบรมทางไกล (Distance training) 4.46 0.80 มาก
37 การฝกปฏิบัติในสถานท่ีทํางาน (Workplace

Training)
4.40 0.78 มาก

38 การศึกษาดวยตนเอง (Self study) 4.43 0.95 มาก
39 การศึกษาวิจัยและพัฒนางานในหนาท่ี (Research

and development work on duty)
4.71 0.63 มากท่ีสุด

40 วิธีพัฒนาแบบผสมผสาน (Blended
development method)

4.86 0.41 มากท่ีสุด

41 ชุมชนแหงการเรียนรู (Professional Learning
Community)

4.80 0.49 มากท่ีสุด

42 การศึกษาดูงานท่ีประสบผลสําเร็จ (Best
Practice)

4.76 0.57 มากท่ีสุด

43 การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 4.42 0.76 มาก
รวม (n=84) 4.64 0.47

จากตาราง 4-8 พบวา กระบวนการและวิธีการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ประเด็น
การอบรมทางไกล (Distance training) การฝกปฏิบัติในสถานท่ีทํางาน (Workplace Training)
และการศึกษาดวยตนเอง (Self study) อยูในระดับมาก นอกนั้น ทุกประเด็นอยูในระดับมากท่ีสุด
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โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1) วิธีพัฒนาแบบผสมผสาน (Blended development
method) 2) ชุมชนแหงการเรียนรู (Professional Learning Community) 3) การศึกษาดูงานท่ี
ประสบผลสําเร็จ (Best Practice) 4) การศึกษาวิจัยและพัฒนางานในหนาท่ี (Research and
development work on duty) 5) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 6) การอบรมทางไกล
(Distance training) 7) การศึกษาดวยตนเอง  (Self study) 8) การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน และ 9)
การฝกปฏิบัติในสถานท่ีทํางาน  (Workplace Training) โดยมีคาเฉลี่ย 4.86 4.80  4.76  4.71
4.70  4.46  4.43  4.42  และ 4.40  ตามลําดับ

1.3.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนําผลการพัฒนาไปใช
ตาราง 4-9 แสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการนําผลการ

พัฒนา ไปใช
ท่ี รายการ X̄ S.D. ความหมาย

44 ใหองคกรกลางการบริหารงานบุคคลหรือ ก.ค.ศ.
นําผลการพัฒนาไปกําหนด เปนองคประกอบสําคัญ
ในการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ โดยระดับตน (Level 1) เชื่อมโยง
กับ วิทยฐานะชํานาญการ ระดับกลาง (Level 2) เชื่อมโยงกับ
วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ และ ระดับสูง(Level 3) เชื่อมโยง
กับ วิทยฐานะเชี่ยวชาญหรือเชี่ยวชาญ

4.86 0.41 มากท่ีสุด

45 ใหคุรุสภา นําผลการพัฒนาไปเปนองคประกอบสําคัญ
ในการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู

4.77 0.52 มากท่ีสุด

รวม (n=84) 4.82 0.47

จากตาราง 4-9 พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับการนําผลการพัฒนาไปใช ท้ัง 2 ประเด็น
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุดโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ให 1. องคกรกลาง
การบริหารงานบุคคลหรือ ก.ค.ศ. นําไปกําหนดเปนองคประกอบสําคัญ ในการมีและหรือหรือเลื่อน
วิทยฐานะ และ 2. การตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ใหคุรุสภานําไปเปนองคประกอบในการตอ
ใบประกอบวิชาชีพครู โดยมีคาเฉลี่ย 4.86 และ 4.77 ตามลําดับ

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ จากแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารระดับสูงในกระทรวงศึกษาธิการและผูทรงคุณวุฒิในสถาบันอุดมศึกษา
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

2.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมเปาหมายในการสัมภาษณ
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ตาราง 4-10 แสดงขอมูลท่ัวไปของกลุมเปาหมายในการสัมภาษณ
กลุมเปาหมาย จํานวนกลุมเปาหมาย กลุมเปาหมาย

ท่ีไดรับการสัมภาษณ
รอยละ

1.  ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 3 2 66.66
รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
เลขาธิการ ก.ค.ศ.

2.  รองเลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

1 1 100.00

3.  ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ 2 2 100.00
4. ศึกษาธิการภาค 2 1 50.00
5.  ศึกษาธิการจังหวัด 2 2 100.00
6.  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา
2 2 100.00

7.  อาจารยมหาวิทยาลัย 3 2 66.66
รวม 15 12 80.00

จากตาราง 4-10 พบวา กลุมเปาหมายของผูใหสัมภาษณ จํานวน 15 ทาน มีจํานวน
กลุมเปาหมายท่ีไดรับการสัมภาษณ จํานวน 12 ทาน คิดเปนรอยละ 80

2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู
2.2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู

ในภาพรวม
ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิ เห็นดวยกับศักยภาพท่ีจําเปน

ในการพัฒนา 3 ดาน คือ ดานความรู  (Knowledge) ดานทักษะ (Skill) และมีความเห็นเก่ียวกับการ
พัฒนาคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute) โดยเห็นวาควรแบงเปน 2 ลักษณะ คือ1) คุณลักษณะ
ภายใน และ 2) คุณลักษณะภายนอก คุณลักษณะภายใน หมายถึง คุณธรรมและจิตวิญญาณของครู
ความรัก ความเมตตา ท่ีมีตอผูเรียน ความเอาใจใส มีความอดทน อดกลั้น มุงม่ันพยายาม สมกับท่ีได
ชื่อวาเปน ปูชนียบุคคล คุณลักษณะภายนอก หมายถึง การปฏิบัติตนตามแบบแผนของทางราชการ
จรรยาบรรณวิชาชีพ รวมท้ังการประพฤติการปฏิบัติตนท่ีเปนแบบอยางท่ีดีท้ังทางวาจาและทางกาย
และเห็นดวยเปนอยางยิ่งในการดําเนินวิถีชีวิตตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จรรยาบรรณวิชาชีพ
รวมท้ังการประพฤติการปฏิบัติตนท่ีเปนแบบอยางท่ีดีท้ังทางวาจาและทางกาย และเห็นดวยเปนอยาง
ยิ่งในการดําเนินวิถีชีวิตตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

2.2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ดานความรู

ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิ เห็นดวยกับการพัฒนาดาน
ความรู ตามกรอบความคิดท่ีผูวิจัยนําเสนอ และเห็นวาควรพัฒนาขาราชการครูใหมีความรู ในการวาง
แผนการสอนท่ีสามารถทําใหผูเรียนเรียนรูและปฏิบัติไดจริง ตามความรูความสามารถของผูเรียนแต
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ละคน มีความรอบรูในเนื้อหาวิชาท่ีจัดการเรียนการสอนท้ังในแนวลึกและในแนวกวาง เขาใจ
วัตถุประสงคของหลักสูตรอยางชัดเจนมีความรูเก่ียวกับสื่อเทคโนโลยีและระบบอินเตอรเน็ตเพ่ือ
สงเสริมการคนควาหาความรูไดดวยตนเอง ท้ังครูและผูเรียน ตลอดจน มีความรอบรูเก่ียวกับเศรษฐกิจ
สังคม โดยเฉพาะสังคมชุมชนท่ีตนเองปฏิบัติหนาท่ีเปนครูผูสอน

2.2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ดานทักษะ

ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิ สวนใหญเห็นดวยกับกรอบ
ความคิดท่ีผูวิจัยนําเสนอ และมีความเห็นเพ่ิมเติม โดยสรุปไดวา ครูควรมีทักษะในการสื่อสารกับ
ผูเรียนสามารถวางแผนการสอนไดตรงตามศักยภาพของผูเรียนโดยอาจแบงเปนกลุมเกง กลุมปาน
กลาง และกลุมออน การจัดการเรียนการสอนของครูตองสอดคลองกับคุณลักษณะของผูเรียนและให
ยึดหลักการบนพ้ืนฐานของงานวิจัยทุกอยางตองเรียนรูปรับปรุงและพัฒนาตลอดเวลา ครูตองมีทักษะ
ในการใชสื่อนวัตกรรมรวมท้ังมีทักษะในการวัดและประเมินผลผูเรียนไดตรงตามจุดประสงคการเรียนรู
สามารถจัดกิจกรรมการเรียน การสอนในแบบ Active Learning เพ่ือใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติใหมาก
ท่ีสุด และทําใหเกิดการคิดวิเคราะหสังเคราะหได

2.2.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ดานคุณลักษณะอันพึงประสงค

ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นเพ่ิมเติมจากกรอบ
ความคิดท่ีผูวิจัยนําเสนอ โดยสวนมาก เห็นวา คุณลักษณะอันพ่ึงประสงคของขาราชการครู มี 2
ลักษณะ คือ 1. คุณลักษณะภายใน  2. คุณลักษณะภายนอก

คุณลักษณะภายใน  ไดแก จิตวิญญาณความรูสึกนึกคิด วุฒิภาวะ
ทางอารมณ จึงเรียกโดยรวมวาคุณธรรม เปนการพัฒนาท่ีมีความยากตองใชเวลาบมเพาะเปน
เวลานานจึงเห็นวามีโอกาสประสบความสําเร็จนอยแตก็เห็นดวยท่ีจะตองหาแนวทางวิธีการพัฒนาท่ี
แยบยล

สวนคุณลักษณะภายนอก ทําไดงายกวาท้ังการพัฒนาบุคลิกภาพ
การปฏิบัติตามระเบียบแบบแผน ขาราชการซึ่งครูตองเปนตัวอยางท่ีดีตอผูเรียน

2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
2.3.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการในการพัฒนาศักยภาพ

ขาราชการครู
ผู ใหสัมภาษณสวนใหญเห็นดวยกับหลักการในการพัฒนา

ศักยภาพขาราชการครู ท้ัง 4 ประการ คือ 1. พัฒนาใหสอดคลองกับภารกิจในการปฏิบัติหนาท่ีของ
ขาราชการครู 2. มีรูปแบบและวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 3. สามารถนําผลการพัฒนาไปเชื่อมโยงกับ
การจัดการเรียนการสอน การเลื่อนวิทยฐานะ และการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และ 4. พัฒนา
จากระดับตน ไปยังระดบักลาง และระดับสูง แตมีความเห็นเพ่ิมเติมวา การพัฒนาเพ่ือใหเชื่อมโยงกับ
การมีหรือการตอใบประกอบวิชาชีพ และการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะนั้น จะตองกําหนดหลักเกณฑ
วิธีการใหมีความชัดเจนสามารถนําไปสูการปฏิบัติ ท่ีเปนจริงได และมีหนวยงานหรือองคกรท่ี
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รับผิดชอบอยางชัดเจน โดยการเชื่อมโยงกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพนั้น ควรใหคุรุสภาเปน
หนวยงานรับผิดชอบและสวนรับรองผลการพัฒนาสวนการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะควรให  ก.ค.ศ. เปน
องคกรท่ีรับผิดชอบ

นอกจากนี้ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิบางสวนไดให
ความเห็นเพ่ิมเติมวา ควรเพ่ิมหลักการโดยกําหนดใหขาราชการครูทุกคนตองเขารับการพัฒนาอยาง
นอยใหมีความรูความสามารถไมต่ํากวาระดับกลาง (Intermediate) การพัฒนาควรแบงเปน
2 ลักษณะ คือ การพัฒนาตามความสมัครใจของครูในสาขาวิชาท่ีสนใจและหากประสงคจะนําผลการ
พัฒนามาใชประโยชนก็ใหมีการเทียบโอนไดตามหลักเกณฑ วิธีการท่ีคณะกรรมการหรือหนวยงานท่ี
รับผิดชอบเปนผูกําหนด

การพัฒนาอีกลักษณะหนึ่ง คือ เปนการพัฒนาท่ีครูทุกคนตอง
ไดรับการพัฒนาตามวัตถุประสงคของกระทรวงศึกษาธิการและสามารถเชื่อมโยงกับการมีหรือเลื่อน
วิทยฐานะและการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพไดโดยตรง

2.3.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคกรท่ีรับผิดชอบในการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครู

ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิ   เห็นดวยท่ีจะใหมีกรรมการ
พัฒนาศักยภาพขาราชการครูในระดับกระทรวง โดยมีรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการเปน
ประธาน มีหัวหนาสวนราชการท่ีเ ก่ียวของและผูทรงคุณวุฒิภายนอก เปนกรรมการ โดยมี
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนกรรมการ และเลขานุการ และเห็นดวยท่ีจะใหมีอนุกรรมการพัฒนา
ศักยภาพครูในแตละระดับ โดยใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาดวย และใหกระจาย
อํานาจไปยังภูมิภาคในการจัดการพัฒนา เพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของแตละพ้ืนท่ี

2.3.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิ  ใหความเห็นวารูปแบบและ

วิธีการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูนั้น ควรมีอยางหลากหลายและกระจายอํานาจการพัฒนาใหกับ
สถานศึกษา ท่ีมีความพรอมภายใตการควบคุมดูแลของคณะอนุกรรมการในแตละระดับของหลักสูตร
โดยเห็นวา รูปแบบท่ีเหมาะสมท่ีสุดคือ การพัฒนาท่ีหลากหลายสอดคลองกับวัตถุประสงคและ
จุดมุงหมายการพัฒนา โดยมีความเห็นเพ่ิมเติมวา การพัฒนากลุมเปาหมายแบบเฉพาะเจาะจง เชน
การพัฒนาครูผูสอนในโรงเรียนขนาดเล็กท่ีครูไมครบชั้น ใหสามารถจัดการเรียนการสอน ไดมี
ประสิทธิผล หรือการพัฒนาครูในพ้ืนท่ีสูง พ้ืนท่ีชายขอบท่ีมีผูเรียน แตกตางกัน ท้ังเชื้อชาติ ศาสนา
และวัฒนธรรม ใหบรรลุผลตามจุดมุงหมายของหลักสูตรอยางแทจริงและท่ีสําคัญอยางยิ่ง คือ การ
พัฒนาครูตองไมทําใหครู ท้ิงหองเรียนเปนระยะเวลานานหรือบอยครั้งและควรสงเสริมใหมีการเรียนรู
จากภาคเอกชนใหการเรียนมีเกณฑการประเมินผลการพัฒนาและรูปแบบท้ังระหวางการพัฒนาและ
หลังการพัฒนาและประเมินโดยบุคคลและกลุมท้ังฝายบริหาร คณะกรรมการพัฒนา  เพ่ือรวมงาน
ผูแทน ผูปกครองนักเรียน และคณะครูในสถานศึกษา

2.3.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนําผลการพัฒนาไปใช
ผูบริหารระดับสูงและผูทรงคุณวุฒิ เห็นดวยท่ีจะใหนําผลการ

พัฒนาเปนองคประกอบสําคัญในการตอใบประกอบวิชาชีพและการมีเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะโดยตองผาน
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การพัฒนาตามหลักสูตรและกระบวนการท่ีมีมาตาฐานเชื่อถือได ภายใตการรับรองของกรรมการและ
อนุกรรมการ แลวแตกรณี นอกจากนี้ควรนําเอาผลการพัฒนาท่ีไดไปเชื่อมโยงกับสิทธิประโยชนอ่ืนๆ
เชน การแตงตั้ง โยกยาย หรือการเลื่อนตําแหนงหรือเปลี่ยนสายงาน ท้ังนี้ หนวยงานท่ีรับผิดชอบการ
บริหารงานบุคคล คือ ก.ค.ศ. ตองกําหนดหลักเกณฑวิธีการใหรอบคอบ รัดกุม และมีความเปนธรรม
ตอขาราชการครูทุกคน โดยสมควรใหมีคณะกรรมการเพ่ือกําหนดใหหนวยงานตนสังกัดและหนวยงาน
ท่ีเก่ียวของ มีมาตรการ กํากับ ติดตาม  ประเมินผล การนําผลการพัฒนาไปปรับปรุงและพัฒนาการ
เรียนการสอนอยางแทจริง ท้ังในระดับสถานศึกษา เขตพ้ืนท่ีการศึกษา ศึกษาธิการจังหวัด ศึกษาธิการ
ภาค สวนราชการตนสังกัด ตลอดจนถึงระดับกระทรวงศึกษาธิการ มิเชนนั้นก็จะเกิดการสูญเปลา
ในการพัฒนา ดังเชนในอดีตท่ีผานมา

2.3.5 ความคิดเห็นอ่ืนและขอเสนอแนะ
2.3.5.1 หลักการพัฒนาท่ีดีตองไมซ้ําซอนกัน ท้ังหนวยผูจัดการ

พัฒนาและเนื้อหาวิชาในการพัฒนา
2.3.5.2 การพัฒนาท่ีผ านมาขาดการกํา กับ ติดตาม ดูแล

โดยเฉพาะในประเด็นการนําเอาผลการพัฒนาไปใชในการปฏิบัติหนาท่ีจริง จึงควรกําหนด
องคประกอบนี้ไวในแนวทางการพัฒนาเพราะถือเปนองคประกอบสําคัญท่ีขาดไมได

2.3.5.3 ปญหาการพัฒนาศักยภาพครูท่ีผานมาเปนลักษณะตาง
คนตางทํา จึงกอใหเกิดความสิ้นเปลืองโดยไมจําเปน สูญเสียงบประมาณไปในการนี้เปนจํานวนมาก

2.3.5.4 การพัฒนาท่ีผ านมาไมสะทอนผลหรือสัมพันธ กับ
คุณภาพผูเรียนอยางแทจริง

2.3.5.5 การพัฒนาท่ีผานมาไมสอดคลองกับความตองการและ
จําเปนของขาราชการครูอยางแทจริง โดยสวนมากเปนไปตามวัตถุประสงคของผูจัดการพัฒนาหรือ
หนวยพัฒนา

ตอนท่ี 3 การสังเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อตอบวัตถุประสงคของ
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพของขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

3.1 ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21
ของกระทรวงศึกษาธิการ

3.1.1 ขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการตองมี
ศักยภาพโดยรวม 3 ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ ดานคุณลักษณะท่ีพึง
ประสงค (Attribute)

3.1.2 ศักยภาพดานความรู (Knowledge) ท่ีจําเปนควร
ประกอบดวย

3.1.2.1 ความรูในเนื้อหาในวิชาท่ีสอนตามระดับชั้น
3.1.2.2 ความรูในการสรางนวัตกรรมการเรียนการสอน
3.1.2.3 ความรูดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเรียนการสอน
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3.1.2.4 ความรูเก่ียวกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน

3.1.2.5 ความรูในสาขาวิชาเอกท่ีสําเร็จการศึกษา
3.1.3  ศักยภาพดานทักษะ (Skill) ท่ีจําเปนควรประกอบดวย

3.1.3.1 ความสามารถในการจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนคิด
วิเคราะห สังเคราะห คิดสรางสรรค และคิดเปนระบบได

3.1.3.2 ความสามารถในการสรางนวัตกรรมเก่ียวกับการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน

3.1.3.3 ความสามารถและทักษะการใชสื่อ นวัตกรรม และ
เทคโนโลยี เพ่ือจัดการเรียนการสอน

3.1.3.4 ความสามารถในการออกแบบการจัดการเรียนรูได
เหมาะสมกับลักษณะวิชาและสอดคลองกับ Learning Style ของผูเรียน

3.1.3.5 ความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียน เพ่ือพัฒนาการ
เรียนการสอน

3.1.3.6 ทักษะในการประเมินผลผูเรียน ท้ังการประเมินเพ่ือ
ปรับปรุงการเรียนการสอนและประเมิน เพ่ือตัดสินผลการเรียน

3.1.3.7 ความสามารถในสรางเครื่องมือวัดผลการเรียนรูไดตรง
ตามวัตถุประสงคของการเรียนรู

3.1.3.8 ทักษะดานภาษาและการสื่อสาร (ภาษาอังกฤษ) หรือ
ภาษาท่ีสองในการสื่อสาร

3.1.4  ศักยภาพดานคุณลักษณะอันพึงประสงค (Attribute)
ท่ีจําเปน ควรประกอบดวย

3.1.4.1 ดําเนินชีวิตตามวิถีปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
3.1.4.2 การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเปน

แบบอยางท่ีดีแกผูเรียน
3.1.4.3 ความมุงม่ัน พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียนใหเกิดการ

เรียนรูเต็มตามศักยภาพ
3.1.4.4 ความรักความเมตตา และความกรุณาท่ีมีตอผูเรียน
3.1.4.5 การปฏิบัติตนตามแบบแผนของทางราชการและการ

รักษาวินัย
3.1.4.6 ปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและ

ผูปกครองอยางเหมาะสม
3.1.4.7 ความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม
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3.2 ขอเสนอ แนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21
ของกระทรวงศึกษาธิการ

3.2.1  หลักการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
3.2.1.1 พัฒนาใหสอดคลองกับภารกิจในการปฏิบัติหนาท่ีของ

ขาราชการครู
3.2.1.2 มีรูปแบบและวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย
3.2.1.3 สามารถนําผลการพัฒนาไปเชื่อมโยงกับการจัดการ

เรียน            การสอน การเลื่อนวิทยฐานะ และการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
3.2.1.4 พัฒนาจากระดับตน ไปยังระดับกลาง และระดับสูง

ตามลําดับ
3.2.1.5 พัฒนาใหตรงกับความตองการและจําเปนของ

ขาราชการครู
3.2.2 จุดมุงหมายในการพัฒนาขาราชการครู คือ เ พ่ือพัฒนา

ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ 3 องคประกอบ
หลักไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute)

3.2.3 กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
3.2.3.1 จัดทําหลักสูตรการพัฒนาในแตละสาขาวิชาใหมีความ

ตอเนื่องกันโดยแบงเปน 3 ระดับ (Level) ไดแก หลักสูตรระดับตน (Elementary : Level 1)
หลักสูตรระดับกลาง (Intermediate : Level 2) และหลักสูตรระดับสูง (Advanced : Level 3)

3.2.3.2 ดําเนินการพัฒนาอยางตอเนื่องโดยเริ่มจากระดับตน
(Level 1) ไปสูระดับกลาง (Level 2) และจากระดับกลางไปสูระดับสูง (Level 3) ในท่ีสุด

3.2.3.3 มีกระบวนการประเมินผลเพ่ือผานการพัฒนาในหลาย
รูปแบบท้ังระหวางการพัฒนาและหลังการพัฒนาและโดยบุคคลหลายฝาย

3.2.4  วิธีการพัฒนาควรมีวิธีการท่ีหลากหลาย ดังนี้
3.2.4.1 วิธีพัฒนาแบบผสมผสาน (Blended development

method)
3.2.4.2 ชุมชนแหงการเรียนรู (Professional Learning

Community)
3.2.4.3 การศึกษาดูงานท่ีประสบผลสําเร็จ (Best Practice)
3.2.4.4 การศึกษาวิจัยและพัฒนางานในหนาท่ี (Research

and development work on duty)
3.2.4.5 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)
3.2.4.6 การอบรมทางไกล (Distance training)
3.2.4.7 การศึกษาดวยตนเอง (Self study)
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3.2.4.8 การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน
3.2.4.9 การฝกปฏิบัติในสถานท่ีทํางาน (Workplace

Training)
3.2.4.10 การเรียนรูจากภาคเอกชน
3.2.4.11 การพัฒนาขาราชการครูในพ้ืนท่ีพิเศษ เปนการ

เฉพาะ เชนโรงเรียนขนาดเล็กครูไมครบชั้น โรงเรียนท่ีมีผูเรียนแตกตางทางเชื้อชาติ ภาษา และ
วัฒนธรรม

3.2.5 องคกรและหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

3.2.5.1 ควรมีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูของ
กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีองคประกอบและอํานาจหนาท่ี ดังนี้ คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครูของกระทรวงศึกษาธิการ ควรประกอบดวย รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ
เปนประธาน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนกรรมการ
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนกรรมการและเลขานุการ มีอํานาจหนาท่ีในการกําหนดนโยบาย
เปาหมายและทิศทางในการพัฒนาครู

3.2.5.2 ควรมีคณะอนุกรรมการการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูท้ัง 3 ระดับ คือ ระดับตน (Elementary : level 1) ระดับกลาง (Intermediate : level 2 ) และ
ระดับสูง ( Advaned : level 3 )

3.2.5.3 คณะอนุกรรมการการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
สําหรับหลักสูตรระดับสูง (Advanced , level 3 ) ควรประกอบดวย ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปน
ประธานอนุกรรมการ หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของกับ ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปน
อนุกรรมการ รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนอนุกรรมการและเลขานุการ

3.2.5.4 คณะอนุกรรมการการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
สําหรับหลักสูตรระดับกลาง (Intermediate , level 2 ) ควรประกอบดวย ศึกษาธิการภาค
เปนประธานอนุกรรมการ ศึกษาธิการจังหวัดทุกแหงในภาค หัวหนาหนวยงานทางการศึกษาท่ี
เก่ียวของ  ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ รองศึกษาธิการภาคเปน
อนุกรรมการและเลขานุการ

3.2.5.5 คณะอนุกรรมการการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
สําหรับหลักสูตรในระดับตน (Elementary , level 1 ) ควรประกอบดวย ศึกษาธิการจังหวัด เปน
ประธานอนุกรรมการ เขตพ้ืนท่ีการศึกษา หัวหนาหนวยงานทางการศึกษาในจังหวัด ผูทรงคุณวุฒิ
ภายนอก และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ รองศึกษาธิการจังหวัด เปนอนุกรรมการและเลขานุการ

3.2.5.6 คณะอนุกรรมการการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูใน
แตละระดับ ควรมีอํานาจหนาท่ีในการควบคุม กํากับ อนุมัติหลักสูตรและรับรองผลการพัฒนาของ
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หลักสูตรในแตละระดับ รวมท้ังปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน เพ่ือใหการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูประสบ
ผลสําเร็จ

3.2.5.7 หนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูในระดับสูงควรประกอบดวย ครุสภา สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (ก.ค.ศ.) รวมกับสวนราชการท่ีมีขาราชการครูในสังกัด

3.2.5.8 หนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูในระดับกลาง ควรประกอบดวย สํานักงานศึกษาธิการภาค รวมกับหนวยงานตนสังกัดในพ้ืนท่ีของ
ภาคศึกษา

3.2.5.9 หนวยงานท่ีรับผิดชอบการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูในระดับตน ควรประกอบดวย สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด รวมกับหนวยงานตนสังกัดในพ้ืนท่ี
จังหวัด

3.2.6  ควรมีหนวยกํากับติดตามการนําผลการพัฒนาไปใชในการ
ปฏิบัติหนาท่ีในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนอยางแทจริง โดยกําหนดไว ดังนี้

3.2.6.1 ระดับสถานศึกษา ใหผูบริหารสถานศึกษาทุกแหง
ควบคุมกํากับ ติดตาม ดูแล ใหขาราชการครูนําผลการพัฒนาไปใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน โดยมีการประเมินผลและรายงานผลใหผูเก่ียวของทราบตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม

3.2.6.2 ระดับสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหรือหนวยงาน
การศึกษาตนสังกัด ใหนิเทศ ติดตาม ประเมินผล สถานศึกษาทุกแหงอยางนอยภาคเรียนละ 1 ครั้ง
และรายงานใหผูเก่ียวของทราบในระยะเวลาท่ีเหมาะสม

3.2.6.3 ระดับสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ใหมีการสุมตรวจ
ติดตาม และประเมินผล   สถานศึกษาทุกสังกัดภายในจังหวัดและสะทอนผลใหผูเก่ียวของทราบ ใน
ระยะเวลาท่ีเหมาะสม

3.2.6.4 ระดับสํานักงานศึกษาธิการภาค ควรประสานการ
ตรวจราชการกับสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด และหนวยงานทางการศึกษา เพ่ือติดตามผลการใช
ประโยชนอยางแทจริง จากการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูเปนระยะ ๆ เพ่ือสะทอนผลให
ผูเก่ียวของทราบ ตามความเหมาะสม

3.2.6.5  ระดับสวนราชการตนสังกัด ควรมีมาตรการให
ขาราชการในสังกัดถือปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพ่ือท่ีจะใหขาราชการครู นําผลการพัฒนาไปใชในการ
จัดกิจกรรมการเรียนการสอนอยางแทจริงและตอเนื่องเปนระบบ

3.2.6.6 ระดับกระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดนโยบาย
ทิศทาง และเปาหมายใหชัดเจน ตอบสนองนโยบายการศึกษาแหงชาติและสอดคลองกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในศตวรรษท่ี 21 อยางแทจริง

3.2.7  การนําผลการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูเช่ือมโยงกับการ
ตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของขาราชการครู
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เพ่ือใหผลการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการเปนไปอยางมีประสิทธิผล คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุดตอการใชจาย
งบประมาณของทางราชการ และเกิดประโยชนตอขาราชการครูอยางเปนรูปธรรม จึงควรกําหนด
หลักเกณฑและวิธีการไว ดังนี้

3.2.7.1 การเชื่อมโยงกับการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ให
คณะกรรมการคุรุสภา กําหนดหลักเกณฑและวิธีการขอตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของขาราชการ
ครู โดยถือเอาการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูเปนองคประกอบสําคัญรวมกับองคประกอบอ่ืนในการ
ตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของขาราชการครูในทุก 5 ป ตามท่ีกฎหมายกําหนดไว

3.2.7.2 การเชื่อมโยงกับการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ ให
คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) กําหนดหลักเกณฑและวิธีการ โดย
การนําเอาผลการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูใหเปนองคประกอบสําคัญรวมกับองคประกอบอ่ืน ใน
การขอมี หรือเลื่อนวิทยฐานะ ดังนี้

1.  ขาราชการครูผูผานการพัฒนาศักยภาพตามหลักสูตร
ระดับตน (Elementary : Level 1) ใหเชื่อมโยงกับวิทยฐานะ ระดับชํานาญการ

2.  ขาราชการครูผูผานการพัฒนาศักยภาพตามหลักสูตร
ระดับกลาง (Intermediate : Level 2) ใหเชื่อมโยงกับวิทยฐานะ ระดับชํานาญการพิเศษ

3.  ขาราชการครูผูผานการพัฒนาศักยภาพตามหลักสูตร
ระดับสูง (Advanced : Level 3) ใหเชื่อมโยงกับวิทยฐานะ ระดับเชี่ยวชาญหรือเชี่ยวชาญพิเศษ
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แผนภาพแสดง แนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

จุดมุงหมาย

   สอดคลองกับการปฏิบัติหนาท่ีของครู

หลักการ

   จัดทําหลักสูตร แบงเปน 3 ระดับ
1.ระดับตน (Elementary : level 1)
2.ระดับกลาง (Intermediate : level 2)
3.ระดับสูง ( Advaned : level 3 )

    พัฒนาตอเน่ืองจากระดับตน ไปยัง
ระดับกลางและระดับสูง

วิธีการหลากหลายตามความจําเปน
เหมาะสมกับวัตถุประสงค
- การประชุมเชิงปฏิบัติการ
- การอบรมทางไกล , วิธีผสมผสาน
- การฝกปฏิบัติ ณ สถานท่ีปฏิบัติงาน
- การศึกษาดวยตนเอง , ชุมชนแหงการเรียนรู
- การวิจัยงานในหนาท่ี , ศึกษาตอในระดับสูง
ข้ึน
- ฯลฯ

กระบวนการ

 เช่ือมโยงกับใบประกอบวิชาชีพ
และวิทยฐานะ

    มีความตอเน่ืองจากระดับตน
ไปยังระดับกลาง และระดับสูง

มีรูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลาย

องคกรและหนวยงานท่ีรับผิดชอบ

หนวยกํากับ

สถานศึกษา  เขตพ้ืนท่ี
ศธจ. ศธภ. สวนราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ

หนวยพัฒนา

คุรุสภา  ก.ค.ศ. สวนราชการ
ศธภ. ศธจ. เขตพ้ืนท่ี อุดมศึกษา
ภาคเอกชน

คณะกรรมการ

อนุกรรมการหลักสูตรระดับตน
อนุกรรมการหลักสูตรระดับกลาง
อนุกรรมการหลักสูตรระดับสูง

ความรู

คุณลักษณะ
อันพึงประสงค

ทักษะ

ศักยภาพท่ีจําเปนของ
ขาราชการครู

  ตรงตามความตองการและจําเปน
ของครู

    ประเมินผล เพ่ือผานการพัฒนาในหลาย
รูปแบบ

คณะกรรมการระดับกระทรวง หนวยพัฒนา หนวยกํากับ

แผนภาพท่ี 4-1 แนวทางการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
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บทที่ 5
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ ในครั้งนี้เปนการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูล
และวิเคราะหขอมูล ท้ังในเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Data)
โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาศักยภาพท่ีจําเปนในการพัฒนาขาราชการครู
ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ 2) เพ่ือนําเสนอแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชใน คือ ประชากรท่ีใช
สําหรับเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ไดแก ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา จํานวน
183 คน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 คน รวมประชากร
ท้ังหมด จํานวน 225 คน และกลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ทําการสุมกลุมตัวอยาง
แบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ในการรวบรวมขอมูล
เชิงปริมาณ ไดแก แบบสอบถามความคิดเห็น (Questionnaire) แบบสอบถามแบบประมาณคา
(Rating Scale) มี 5 ระดับ จํานวน 45 ขอ โดย แตละขอมีชองคําถามปลายเปด (Open - Ended
Form) ไวสําหรับผูตอบคําถามแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางจากขอคําถาม และการรวบรวมขอมูล
เชิงคุณภาพ ไดแก แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) จํานวน 5 ประเด็น
คําถามหลัก

สรุป
1. สรุปผลการวิจัย

1.1 ผูตอบแบบสอบถามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีสงแบบสอบถามท้ังหมด จํานวน
84 คน คิดเปนรอยละ 84.84 โดยผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 85.18 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาตอบแบบสอบถามจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 85.18 รวมเฉลี่ย คิดเปนรอยละ 84.84

1.2 ผลของการแสดความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพท่ีจําเปน สําหรับขาราชการครู
ในภาพรวม พบวา จุดมุงหมายในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูควรประกอบดวย ดานความรู
(Knowledge) ดานทักษะ (Skill) และดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute) มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
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1.2.1 ดานความรู พบวา การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูดานความรู
ประเด็นความรูในสาขาวิชาเอกท่ีสําเร็จการศึกษา มีระดับความคิดเห็น อยูในระดับมาก นอกนั้น ทุก
ประเด็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1. ความรูในเนื้อหาในวิชาท่ีสอน
ตามระดับชั้น 2. ความรูในการสรางนวัตกรรมการเรียนการสอน 3. ความรูดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของ
กับการเรียนการสอน 4. ความรูเก่ียวกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และ 5. ความรูใน
สาขาวิชาเอกท่ีสําเร็จการศึกษา โดยมีคาเฉลี่ย 4.86  4.81  4.74  4.72 และ4.43 ตามลําดับ

1.2.2 ดานทักษะ พบวา การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูดานทักษะ
ประเด็นทักษะดานภาษาและการสื่อสาร (ภาษาอังกฤษ) หรือภาษาท่ีสอง ในการสื่อสาร มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับมาก นอกนั้น ทุกประเด็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
ดังนี้ 1. ความสามารถในการจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนคิดวิเคราะห สังเคราะห คิดสรางสรรค
และคิดเปนระบบได 2. ความสามารถในการสรางนวัตกรรมเก่ียวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
3. ความสามารถและทักษะการใชสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี เพ่ือจัดการเรียนการสอน
4. ความสามารถในการออกแบบการจัดการเรียนรูไดเหมาะสมกับลักษณะวิชาและสอดคลองกับ
Learning Style ของผูเรียน 5. ความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียน เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน
6. ทักษะในการประเมินผลผูเรียน ท้ังการประเมินเพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอนและประเมิน
เพ่ือตัดสินผลการเรียน 7. ความสามารถในสรางเครื่องมือวัดผลการเรียนรูไดตรงตามวัตถุประสงค
ของการเรียนรู และ 8. ทักษะดานภาษาและการสื่อสาร (ภาษาอังกฤษ) หรือภาษาท่ีสองในการสื่อสาร
โดยมีคาเฉลี่ย 4.93  4.82  4.80  4.76  4.73  4.71  4.68 และ 4.49 ตามลําดับ

1.2.3 ดานคุณลักษณะอันพึงประสงคพบวาการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูดานคุณลักษณะอันพึงประสงค ประเด็นความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก นอกนั้น ทุกประเด็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้
1. ดําเนินชีวิตตามวิถีปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 2. การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเปน
แบบอยางท่ีดีแกผูเรียน 3. ความมุงม่ัน พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียนใหเกิดการเรียนรูเต็มตาม
ศักยภาพ 4. ความรัก ความเมตตา และความกรุณาท่ีมีตอผูเรียน 5. การปฏิบัติตนตามแบบแผนของ
ทางราชการและการรักษาวินัย 6. ปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและผูปกครอง
อยางเหมาะสม และ 7. ความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม โดยมีคาเฉลี่ย 4.89 4.86  4.71  4.65
4.64  4.62 และ 4.48 ตามลําดับ

1.3 ผลของการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครู

1.3.1 ดานหลักการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู พบวา หลักการในการ
พัฒนาศักยภาพขาราชการครู ท้ัง 4 ประเด็น มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับ
จากมากไปหานอย ดังนี้ 1. การพัฒนาเชื่อมโยงกับการมีหรือตอใบประกอบวิชาชีพ การมีและหรือ
เลื่อนวิทยฐานะ 2. ควรพัฒนาในสาขาวิชาท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติในหนาท่ีของขาราชการครู
3. มีการพัฒนาอยางตอเนื่องจากระดับตน (Elementary : level 1) ไปสูระดับกลาง (Intermediate
: level 2 ) และระดับสูง(Advanced : level 3 ) และ 4. มีรูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลายสอดคลอง
กับเนื้อหาและวัตถุประสงค โดยมีคาเฉลี่ย 4.82  4.80  4.70 และ 4.75  ตามลําดับ
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1.3.2 ดานองคกรท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู พบวา
องคกรท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ประเด็นควรมีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครู ระดับกระทรวง และควรมีคณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในแตละ
ระดับของการพัฒนา อยูในระดับมากท่ีสุด นอกนั้น ทุกประเด็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอย ดังนี้ 1. คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง มีหนาท่ีกําหนด
นโยบาย เปาหมาย ทิศทางในการพัฒนาครู 2. ควรมีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในระดับกระทรวง 3. ควรมีคณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในแตละระดับของการ
พัฒนา 4. คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพครู มีหนาท่ีในการควบคุม กํากับ รับรองผลการพัฒนา
ของหลักสูตรในแตละระดับ รวมท้ังปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน เพ่ือบรรลุเปาหมาย 5. คณะกรรมการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง ควรประกอบดวย รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ
เปนประธาน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนกรรมการ
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนกรรมการและเลขานุการ 6. คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครู หลักสูตรระดับตน (Elementary) ควรประกอบดวย ศึกษาธิการจังหวัด เปนประธาน
อนุกรรมการ เขตพ้ืนท่ีการศึกษา หัวหนาหนวยงานทางการศึกษา ในจังหวัด ผูทรงคุณวุฒิภายนอก
และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ รองศึกษาธิการจังหวัด เปนอนุกรรมการและเลขานุการ
7. คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู หลักสูตรระดับกลาง ( Intermediate)
ควรประกอบดวย ศึกษาธิการภาค เปนประธานอนุกรรมการ ศึกษาธิการจังหวัดทุกแหง
และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ รองศึกษาธิการภาค เปนอนุกรรมการและเลขานุการ 8. ควรมี
หนวยงานรับผิดชอบ การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในแตละระดับ ท้ังในระดับตน ระดับกลาง
และระดับสูง และ 9 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู หลักสูตรระดับสูง (Advanced)
ควรประกอบดวย ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธานอนุกรรมการหัวหนาสวนราชการ
ผูทรง คุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชนเปนอนุกรรมการ รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
เปนอนุกรรมการและเลขานุการ โดยมีคาเฉลี่ย  4.80  4.62  4.60  4.49  4.46  4.45  4.43  4.42
และ 4.30 ตามลําดับ

1.3.3 ดานวิธีการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู พบวา กระบวนการและ
วิธีการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ประเด็นการอบรมทางไกล (Distance training) การฝกปฏิบัติ
ในสถานท่ีทํางาน (Workplace Training) และการศึกษาดวยตนเอง (Self study) อยูในระดับมาก
นอกนั้น ทุกประเด็นอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 1. วิธีพัฒนาแบบ
ผสมผสาน (Blended development method) 2. ชุมชนแหงการเรียนรู (Professional Learning
Community) 3. การศึกษาดูงานท่ีประสบผลสําเร็จ (Best Practice) 4. การศึกษาวิจัยและพัฒนา
งานในหนาท่ี  (Research and development work on duty) 5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ
(Workshop) 6. การอบรมทางไกล  (Distance training) 7. การศึกษาดวยตนเอง  (Self study)
8. การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน และ 9. การฝกปฏิบัติในสถานท่ีทํางาน  (Workplace Training) โดย
มีคาเฉลี่ย  4.86  4.80  4.76  4.71  4.70  4.46  4.43  4.42  และ 4.40  ตามลําดับ

1.3.4 ดานการนําผลการพัฒนาไปใช พบวา ความคิดเห็นเก่ียวกับการนําผล
การพัฒนาไปใช ท้ัง 2 ประเด็น มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุดโดยเรียงลําดับจากมากไปหา
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นอย ดังนี้ให 1. องคกรกลางการบริหารงานบุคคลหรือ ก.ค.ศ. นําไปกําหนดเปนองคประกอบสําคัญ
ในการมีและหรือหรือเลื่อนวิทยฐานะ และ 2. การตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ใหคุรุสภานําไปเปน
องคประกอบในการตอใบประกอบวิชาชีพครู โดยมีคาเฉลี่ย 4.86 และ 4.77 ตามลําดับ

การอภิปรายผลการวิจัย
จากการวิจัยสามารถสรุปไดวา ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครู มีดังนี้
1. ศักยภาพท่ีจําเปนในการพัฒนาขาราชการครูในภาพรวม ครูจําเปนจะตองมีการ

พัฒนา 3 ดาน คือ ดานความรู  (Knowledge) ดานทักษะ (Skill) และมีความเห็นเก่ียวกับการพัฒนา
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute) คือ 1) คุณลักษณะภายใน และ 2) คุณลักษณะภายนอก ไดแก
คุณธรรมและจิตวิญญาณของครู ความรัก ความเมตตา ท่ีมีตอผูเรียน ความเอาใจใส มีความอดทน อด
กลั้น มุงม่ันพยายาม การปฏิบัติตนตามแบบแผนของทางราชการจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมท้ัง การ
ประพฤติการปฏิบัติตนท่ีเปนแบบอยางท่ีดีท้ังทางวาจาและทางกาย และเห็นดวยเปนอยางยิ่งในการ
ดําเนินวิถีชีวิตตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

2. การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูดานความรู ควรมีความรู ในการวางแผนการสอนท่ี
สามารถทําใหผูเรียนเรียนรูและปฏิบัติไดจริง ตามความรูความสามารถของผูเรียนแตละคน มีความ
รอบรูในเนื้อหาวิชาท่ีจัดการเรียนการสอนท้ังในแนวลึกและในแนวกวาง เขาใจวัตถุประสงคของ
หลักสูตรอยางชัดเจน รวมท้ัง การคนควาหาความรูในทุกดานไดดวยตนเอง

3. การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูดานทักษะ ควรมีทักษะในการสื่อสารกับผูเรียน
สามารถวางแผนการสอนไดตรงตามศักยภาพของผูเรียนเพ่ือใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติใหมากท่ีสุด
การจัดการเรียนการสอนของครตูองสอดคลองกับคุณลักษณะของผูเรียนและใหยึดหลักการบนพ้ืนฐาน
ของงานวิจัยทุกอยางตองเรียนรูปรับปรุงและพัฒนาตลอดเวลา ครูตองมีทักษะในการใชสื่อนวัตกรรม
รวมท้ัง มีทักษะในการวัดและประเมินผลผูเรียน ไดตรงตามจุดประสงคการเรียนรู  สามารถจัด
กิจกรรมการเรียน เพ่ือทําใหเกิดการคิดวิเคราะหสังเคราะหได การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ท้ัง 4
ประการ ไดแก 1) พัฒนาใหสอดคลองกับภารกิจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครู 2) มีรูปแบบ
และวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 3) สามารถนําผลการพัฒนาไปเชื่อมโยงกับการจัดการเรียนการสอน
การเลื่อนวิทยฐานะและการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และ 4) พัฒนาจากระดับตน ไปยัง
ระดับกลาง และระดับสูง ในการพัฒนาเพ่ือใหเชื่อมโยงกับการมีหรือการตอใบประกอบวิชาชีพ และ
การมีหรือเลื่อนวิทยฐานะนั้น จะตองกําหนดหลักเกณฑวิธีการใหมีความชัดเจนสามารถนําไปสูการ
ปฏิบัติท่ีเปนจริงได และมีหนวยงานหรือองคกรท่ีรับผิดชอบอยางชัดเจน โดยการเชื่อมโยงกับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพนั้น ควรใหคุรุสภา เปนหนวยงานรับผิดชอบและสวนรับรองผลการพัฒนา
สวนการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ ควรให ก.ค.ศ. เปนองคกรท่ีรับผิดชอบ องคกรท่ีรับผิดชอบในการ
พัฒนาศักยภาพขาราชการครู ควรใหมีอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพครูในแตละระดับ โดยให
ภาคเอกชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนา และใหกระจายอํานาจไปยังภูมิภาคในการจัดการพัฒนา
เพ่ือใหสอดคลองกับบริบทของแตละพ้ืนท่ี วิธีการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูรูปแบบและ
วิธีการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูนั้น ควรมีอยางหลากหลายและกระจายอํานาจการพัฒนาใหกับ
สถานศึกษาท่ีมีความพรอม ภายใตการควบคุมดูแลของคณะอนุกรรมการในแตละระดับของหลักสูตร
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สอดคลองกับวัตถุประสงคและจุดมุงหมาย การนําผลการพัฒนาไปใชเปนองคประกอบสําคัญ ในการ
ตอใบประกอบวิชาชีพและการมีเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ โดยตองผานการพัฒนาตามหลักสูตรและ
กระบวนการท่ีมีมาตรฐานเชื่อถือได ภายใตการรับรองของกรรมการและอนุกรรมการ แลวแตกรณี
นอกจากนี้ ควรนําเอาผลการพัฒนาท่ีไดไปเชื่อมโยงกับสิทธิประโยชนอ่ืนๆ เชน การแตงตั้ง โยกยาย
หรือการเลื่อนตําแหนง หรือเปลี่ยนสายงาน คือ ก.ค.ศ. ตองกําหนดหลักเกณฑวิธีการใหรอบคอบ
รัดกุม และมีความเปนธรรมตอขาราชการครูทุกคน โดยสมควรใหมีคณะกรรมการเพ่ือกําหนดให
หนวยงานตนสังกัดและหนวยงานท่ีเก่ียวของ มีมาตรการ กํากับติดตาม  ประเมินผล การนําผลการ
พัฒนาไปปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนอยางแทจริง ท้ังในระดับสถานศึกษา เขตพ้ืนท่ี
การศึกษา ศึกษาธิการจังหวัด ศึกษาธิการภาค สวนราชการตนสังกัด ตลอดจน ถึงระดับ
กระทรวงศึกษาธิการ

ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของประโยชน คลายลักษณ เรื่องรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะดานการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการศึกษา ผูปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา (2556 : บทคัดยอ) ซึ่งผลการวิจัย พบวา บุคลากรผูปฏิบัติงานในสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ตองการพัฒนาสมรรถนะดานการทํางานเปนทีมในมิติท่ีเก่ียวกับ การ
กําหนดเปาหมายรวมกันการสื่อสารอยางสรางสรรค การมีสวนรวมในการดําเนินการ การไวเนื้อเชื่อใจ
และการยอมรับนับถือ โดยตองการวิธีการพัฒนาสมรรถนะในลักษณะการฝกอบรม และการฝก
ปฏิบัติงานกับผูเชี่ยวชาญ ท้ังนี้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะดานการทํางานเปนทีมของบุคลากรทาง
การศึกษา ผูปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีลักษณะเปนหลักสูตรการ
ฝกอบรม และคูมือการฝกอบรมท่ีประกอบดวย โครงสรางสําคัญ 6 สวน ไดแก หลักการและเหตุผล
จุดมุงหมายของหลักสูตร โครงสรางหลักสูตร เนื้อหาหลักสูตรและกิจกรรมการฝกอบรม การวัดและ
ประเมินผลการฝกอบรม

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ สาลี่ ขุนทอง เรื่อง ความตองการและแนวทางการ
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในโรงเรียนอําเภอวังสมบูรณ สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1 (2519 : บทคัดยอ) ซึ่งพบวา ความตองการและแนวทางการ
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนในอําเภอวังสมบูรณ สังกัด สํานักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ อรอุมา รุงเรืองวนิชกุล เรื่องการพัฒนารูปแบบการ
เสริมสรางสมรรถนะครูนักวิจัย ดวยการบูรณาการกระบวนการเรียนรู สําหรับขาราชการครู สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 (2556 : บทคัดยอ) ซึ่งพบวา มีรูปแบบการบูรณาการ
3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 สรางและพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะครูนักวิจัยดวยการบูรณา
การกระบวนการเรียนรูสําหรับขาราชการครู โดยศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ และสอบถาม
ผูทรงคุณวุฒิ ในประเด็น สมรรถนะครูนักวิจัย การบูรณาการกระบวนการเรียนรู รูปแบบการ
เสริมสรางสมรรถนะครู  และสอบถามครูเก่ียวกับสภาพปญหา ความตองการในการพัฒนาตนเองดาน
การวิจัย เพ่ือนํามาใชในการสังเคราะหรูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะครูนักวิจัย ดวยการบูรณาการ
กระบวนการเรียนรู โดยไดผลสรุป ดังนี้ คือ สมรรถนะครูนักวิจัย ประกอบดวย 3 ดาน ดานความรู
ความเขาใจการวิจัย ดานจิตวิจัย และดานทักษะปฏิบัติการวิจัย สวนการเสริมสรางสมรรถนะครู
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นักวิจัยประกอบดวย 5 ข้ันตอน ข้ันท่ี 1 เต็มใจและเห็นคุณคา (Willing and Value) ข้ันท่ี 2 การมี
สวนรวมในประสบการณจริง หรือข้ันลงมือปฏิบัติงานจริง (Do) ข้ันท่ี 3 การสะทอนการกระทํา
(Review) ข้ันท่ี 4 สรุปแนวคิดหลักการ (Learn) ข้ันท่ี 5 ประยุกตใชในสถานการณใหม (Apply) และ
ไดรูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะครูนักวิจัยดวยการบูรณาการกระบวนการเรียนรู มีชื่อวา SMART
TRAINING MODEL มี 5 องคประกอบ คือ ความเปนตัวของตัวเอง (Self Autonomy) การสราง
แรงจูงใจ (Motivation Building) เอ้ืออํานวยการเรียนรู (Access Facilitator) ลงมือปฏิบัติอยางเปน
ระบบ (Respond to Authentic System) และการพบกลุมและติดตาม (Team meeting and
Reflection) รูปแบบดังกลาว มีสาระประกอบดวย 8 สวน คือ ความเปนมา หลักการ ลักษณะสําคัญ
วัตถุประสงค โครงสรางเนื้อหา กระบวนการจัดกิจกรรม สภาพบงชี้การบรรลุเปาหมาย และการ
ประเมินผลของรูปแบบ ข้ันตอนท่ี 2 การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะครูนักวิจัย
ดวยการบูรณาการกระบวนการเรียนรู รูปแบบท่ีไดในข้ันตอนท่ี 1 โดยตรวจสอบคุณภาพจาก
ผูเชี่ยวชาญ 5 คน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงและความเหมาะสมของรูปแบบ และปรับปรุงตาม
ขอเสนอแนะ ข้ันตอนท่ี 3 ทดลองใชและประเมินคุณภาพรูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะครูนักวิจัย
ดวยการบูรณาการกระบวนการเรียนรู

ดังนั้น จากเหตุผลและขอมูลเชิงปริมาณและขอมูลเชิงคุณภาพ ดังกลาว จึงสงผล
ตอกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21ของกระทรวงศึกษาธิการ

ขอเสนอแนะ

1. การนําผลการวิจัยไปใช
ควรนําเอาแนวทางการพัฒนาตามผลการวิจัยนี้ไปกําหนดเปนนโยบาย

หลักเกณฑ วิธีการ  หรือ กฎ ระเบียบ ในการพัฒนาขาราชการครู เพ่ือใหเกิดความตอเนื่องและยั่งยืน
และสอดคลองกับการจัดการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 อยางแทจริง

2. การทําวิจัยคร้ังตอไป
ควรศึกษาวิจัยในเชิงลึกของแตละประเด็น ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาขาราชการครู

ในลักษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and Development)
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ภาคผนวก



ผนวก  ก
แบบสอบถามความคิดเห็น

“การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษที่ 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ”

คําช้ีแจง แบบสอบถามความเห็น “การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ” ฉบับนี้ สําหรับใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
รวมแสดงความเห็นตามสภาพความเปนจริง เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาศักยภาพ
ครูในศตวรรษท่ี 21 โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน คือ

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความเห็นเก่ียวกับ การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21

ของกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีควรเปนไปในปจจุบันและอนาคต เปนแบบสอบถามแบบประมาณคา
(Rating Scale) มี 5 ระดับ และคําถามปลายเปดสําหรับผูตอบคําถามแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตาง
จากขอคําถาม จํานวน 45 ขอ

ขอขอบคุณในทุกความเห็นและความรวมมือในการวิจัยคร้ังนี้



ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

1. ตําแหนง  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา

2. ระดับการศึกษา
 ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก

3. ประสบการณการทํางานในตําแหนง
 ต่ํากวา 5 ป  5- 10 ป  มากกวา 10 ป

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับ การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีควรเปนไปในปจจุบันและอนาคต

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย () ลงในชองตามระดับความเห็นของทาน และดังนี้
5 หมายถึง มีระดับความเห็นดวยมากท่ีสุด
4 หมายถึง มีระดับความเห็นดวยมาก
3 หมายถึง มีระดับความเห็นดวยปานกลาง
2 หมายถึง มีระดับความเห็นดวยนอย
1 หมายถึง มีระดับความเห็นดวยนอยท่ีสุด

และผูตอบคําถามแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางจากขอคําถามลงในชองแสดงความคิดเห็น



ท่ี ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นท่ีแตกตาง5 4 3 2 1
ศักยภาพท่ีจําเปนในการพัฒนาขาราชการครูในภาพรวม

1 ควรพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในองคประกอบ 3 ดาน คือ

1) ดานความรู  (Knowledge)
2) ดานทักษะ (Skill)
3) ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค  (Attribute)

การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ดานความรู ควรพัฒนาในเรื่อง
2 ความรูในเนื้อหาในวิชาท่ีสอนตามระดับชั้น
3 ความรูในสาขาวิชาเอกท่ีสําเร็จการศึกษา
4 ความรูเก่ียวกับหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
5 ความรูในการสรางนวัตกรรมการเรียนการสอน
6 ความรูดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเรียน การสอน

การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ดานทักษะ ควรพัฒนาในเรื่อง
7 ความสามารถในการสรางนวัตกรรมเก่ียวกับการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอน
8 ความสามารถในการออกแบบการจัดการเรียนรูไดเหมาะสมกับ

ลักษณะวิชาและสอดคลองกับ Learning Style ของผูเรียน



ท่ี ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นท่ีแตกตาง
5 4 3 2 1

9 ความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียน
การสอน

10 ความสามารถและทักษะการใชสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี
เพ่ือจัดการเรียนการสอน

11 ทักษะในการประเมินผลผูเรียน ท้ังการประเมิน เพ่ือปรับปรุง
การเรียนการสอนและประเมิน เพ่ือตัดสินผลการเรียน

12 ความสามารถในสรางเครื่องมือวัดผลการเรียนรูไดตรง
ตามวัตถุประสงคของการเรียนรู

13 ทักษะดานภาษาและการสื่อสาร (ภาษาอังกฤษ) หรือภาษาท่ีสอง
ในการสื่อสาร

14 ความสามารถในการจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนคิดวิเคราะห
สังเคราะห คิดสรางสรรค และคิดเปนระบบได

การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ดานคุณลักษณะอันพึงประสงค
ควรพัฒนาในดาน
15 การปฏิบัติตนตามแบบแผนของทางราชการและการรักษาวินัย
16 การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเปนแบบอยางท่ีดี

แกผูเรียน



ท่ี ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นท่ีแตกตาง
5 4 3 2 1

17 ปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและผูปกครอง
อยางเหมาะสม

18 ความมุงม่ัน พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียน
ใหเกิดการเรียนรูเต็มตามศักยภาพ

19 ความรับผิดชอบตอตนเองและสังคม
20 ดําเนินชีวิตตามวิถีปรัชญาชองเศรษฐกิจพอเพียง
21 ความรัก ความเมตตา และความกรุณาท่ีมีตอผูเรียน

หลักการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ควรพัฒนาในเรื่อง
22 มีรูปแบบการพัฒนาท่ีหลากหลายสอดคลองกับเนื้อหา

และวัตถุประสงค
23 ควรพัฒนาในสาขาวิชาท่ีสอดคลองกับการปฏิบัติในหนาท่ี

ของขาราชการครู
24 การพัฒนาเชื่อมโยงกับการมีหรือตอใบประกอบวิชาชีพ

การมีและหรือเลื่อนวิทยฐานะ



ท่ี ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นท่ีแตกตาง
5 4 3 2 1

องคกรท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ควรประกอบดวย
25 มีการพัฒนาอยางตอเนื่องจากระดับตน (Elementary : level 1)

ไปสูระดับกลาง (Intermediate : level 2 ) และระดับสูง
(Advanced : level 3 )

26 ควรมีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในระดับกระทรวง

27 คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง
ควรประกอบดวย รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ
เปนประธาน หัวหนาสวนราชการท่ีเก่ียวของ ผูทรงคุณวุฒิ
ภายนอก และภาคเอกชน เปนกรรมการ ปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เปนกรรมการและเลขานุการ

28 คณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ระดับกระทรวง
มีหนาท่ีกําหนดนโยบาย เปาหมาย ทิศทางในการพัฒนาครู

29 ควรมีคณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในแตละระดับของการพัฒนา



ท่ี ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นท่ีแตกตาง
5 4 3 2 1

30 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
หลักสูตรระดับสูง (Advanced) ควรประกอบดวย
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนประธานอนุกรรมการ
หัวหนาสวนราชการ ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน
เปนอนุกรรมการ รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนอนุกรรมการ
และเลขานุการ

31 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
หลักสูตรระดับกลาง (Intermediate) ควรประกอบดวย
ศึกษาธิการภาค เปนประธานอนุกรรมการ ศึกษาธิการจังหวัดทุก
แหงในภาค หัวหนาหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนอนุกรรมการ
รองศึกษาธิการภาค เปนอนุกรรมการและเลขานุการ

32 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูหลักสูตรระดับตน
(Elementary) ควรประกอบดวยศึกษาธิการจังหวัด เปนประธาน
อนุกรรมการ เขตพ้ืนท่ีการศึกษา หัวหนาหนวยงานทางการศึกษา
ในจังหวัด ผูทรงคุณวุฒิภายนอก และภาคเอกชน เปนนุกรรมการ
รองศึกษาธิการจังหวัด เปนอนุกรรมการและเลขานุการ



ท่ี ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นท่ีแตกตาง
5 4 3 2 1

33 คณะอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพครู มีหนาท่ีในการควบคุม
กํากับ รับรองผลการพัฒนาของหลักสูตรในแตละระดับ รวมท้ัง
ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน เพ่ือบรรลุเปาหมาย

34 ควรมีหนวยงานรับผิดชอบ การพัฒนาศักยภาพขาราชการครู
ในแตละระดับ ท้ังในระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง

วิธีการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ควรประกอบดวย
35 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)
36 การอบรมทางไกล (Distance training)
37 การฝกปฏิบัติในสถานท่ีทํางาน (Workplace Training)
38 การศึกษาดวยตนเอง (Self study)
39 การศึกษาวิจัยและพัฒนางานในหนาท่ี

(Research and development work on duty)
40 วิธีพัฒนาแบบผสมผสาน (Blended development method)
41 ชุมชนแหงการเรียนรู (Professional Learning Community)
42 การศึกษาดูงานท่ีประสบผลสําเร็จ (Best Practice)
43 การศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน



ท่ี ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นท่ีแตกตาง
5 4 3 2 1

การนําผลการพัฒนาไปใช
44 ใหองคกรกลางการบริหารงานบุคคลหรือ ก.ค.ศ.

นําผลการพัฒนาไปกําหนด เปนองคประกอบสําคัญ
ในการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ โดยระดับตน (Level 1) เชื่อมโยง
กับ วิทยฐานะชํานาญการ ระดับกลาง (Level 2) เชื่อมโยงกับ
วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ และ ระดับสูง(Level 3) เชื่อมโยงกับ
วิทยฐานะเชี่ยวชาญหรือเชี่ยวชาญ

45 ใหคุรุสภา นําผลการพัฒนาไปเปนองคประกอบสําคัญ
ในการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู



ผนวก  ข
แบบสอบถามแบบมีโครงสราง

เร่ือง  การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษที่ 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

1. ทานเห็นดวยกับหลักการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการหรือไมอยางไร (รายละเอียดตามขอมูลประกอบการสัมภาษณ)
 เห็นดวย
 ไมเห็นดวย โปรดระบุความเห็น ...........................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................
2. ทานเห็นวา จุดมุงหมาย ในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ  ท่ีประกอบดวย ความรู ทักษะและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ครอบคลุมหรือไม
อยางไร (รายละเอียดตามขอมูลประกอบการสัมภาษณ)
 ครอบคลุม
 ไมครอบคลุม โปรดระบุความเห็น ........................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................
3. ทานมีความคิดเห็นเก่ียวกับคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ อยางไร

3.1 ทานเห็นวาคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู ในศตวรรษท่ี 21
ของกระทรวงศึกษาธิการ เหมาะสมหรือไมอยางไร
 เหมาะสม
 ไมเหมาะสม โปรดระบุความเห็น ..........................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................
3.2 ทานเห็นวาอนกุรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ

กระทรวงศึกษาธิการ  ระดับตน เหมาะสมหรือไมอยางไร (รายละเอียดตามขอมูลประกอบการ
สัมภาษณ)
 เหมาะสม
 ไมเหมาะสม โปรดระบุความเห็น ..........................................................................................



3.3 ทานเห็นวาอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
ระดับกลาง  เหมาะสมหรือไมอยางไร (รายละเอียดตามขอมูลประกอบการสัมภาษณ)
 เหมาะสม
 ไมเหมาะสม โปรดระบุความเห็น ..........................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................
3.4 ทานเห็นวาอนุกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ

กระทรวงศึกษาธิการ  ระดับสูง  เหมาะสมหรือไมอยางไร (รายละเอียดตามขอมูลประกอบการ
สัมภาษณ)
 เหมาะสม
 ไมเหมาะสม โปรดระบุความเห็น ..........................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

4. ทานเห็นวากระบวนการและวิธีการในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งแบงเปน 3 ระดับ คือ ระดับตน กลาง และสูง โดยมีการพัฒนาแบบตอเนื่อง
เหมาะสมหรือไมอยางไร (รายละเอียดตามขอมูลประกอบการสัมภาษณ)
 เหมาะสม
 ไมเหมาะสม โปรดระบุความเห็น ..........................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

5. ผลการพัฒนานอกจากจะนําไปพัฒนาวิชาชีพในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนแลว  ยังสามารถ
นําไปเชื่อมโยงกับวิทยฐานะและใบประกอบวิชาชีพอีกดวย  ทานเห็นดวยหรือไมอยางไร (รายละเอียด
ตามขอมูลประกอบการสัมภาษณ)
 เห็นดวย
 ไมเห็นดวย โปรดระบุความเห็น ...........................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................
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ผนวก ค
ขอมูลประกอบการพิจารณาใหความเห็นของผูทรงคุณวฒิุ

ในการสัมภาษณแบบมีโครงสราง
1. หลักการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ

ประกอบดวย
1.1 พัฒนาใหสอดคลองกับภารกิจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการครู
1.2 มีรูปแบบและวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย
1.3 สามารถนําผลการพัฒนาไปเชื่อมโยงกับการเรียนการสอน การตอใบประกอบวิชาชีพครู

และการมีและ/หรือเลื่อนวิทยฐานะ)
1.4 พัฒนาตอเนื่องเปนระดับจากระดับตนสูระดับสูง  โดยแบงเปนระดับ (Level)

- ระดับตน (Elementary)
- ระดับกลาง  (Intermediate)
- ระดับสูง (Advanced)

2. จุดมุงหมายของรูปแบบการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ  เพ่ือพัฒนาศักยภาพครูในศตวรรษท่ี 21 ใน 3 ดาน คือ

2.1 ดานความรู  (Knowledge)  พัฒนาในดานเนื้อหาวิชาตามระดับชั้นท่ีสอน
เนื้อหาวิชาท่ีจบการศึกษามา  หลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน นวัตกรรมการสอนและ
เทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเรียนการสอน

2.2 ดานทักษะ (Skill) มีความสามารถในการสรางนวัตกรรมเก่ียวกับการจัดกิจกรรม
การเรียนการสอน ออกแบบการจัดการเรียนรูได เหมาะสมกับลักษณะวิชาและสอดคลองกับ
Learning Style ของผูเรียน การทําวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน ความสามารถ
และทักษะการใชสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี เพ่ือจัดการเรียนการสอน ทักษะในการประเมินผล
ผูเรียน  ท้ังการประเมิน เพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอนและประเมินเพ่ือตัดสินผลการเรียน สามารถ
สรางเครื่องมือวัดผลการเรียนรูไดครบตามวัตถุประสงคของการเรียนรู ทักษะดานภาษาและการ
สื่อสาร (ภาษาอังกฤษ) หรือภาษาท่ีสองในการสื่อสารและความสามารถ  ในการจัดการเรียนรู เพ่ือให
ผูเรียนคิดวิเคราะห สังเคราะห คิดสรางสรรค คิดเปนระบบได

2.3 ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute) พัฒนาในดานจิตวิญญาณความเปนครู
การปฏิบัติตนตามแบบแผนของทางราชการ  การปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน การปฏิบัติตน
ตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู  มีความรัก ความเมตตา พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียนในการเรียนรู
เปนไปตามศักยภาพ  ความรับผิดชอบตอตนเองและสังคมและดําเนินชีวิตตามวิถีหลักของปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง
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3.  องคกรท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ  โดยแบงเปน
3.1 หนวยงาน ในการพัฒนาพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ   ท่ี 21 ของ

กระทรวงศึกษาธิการ  แบงเปน
1) หนวยงานระดับนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ
2) หนวยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาหลักสูตรระดับตัน (Level 1)
3) หนวยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาหลักสูตรระดับกลาง (Level 2)
4) หนวยงานท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาหลักสูตรระดับสูง (Level 3)

3.2 คณะกรรมการและอนุกรรมการ ในการพัฒนาพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ
ท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
1)  คณะกรรมการระดับกระทรวง ประกอบดวย

- รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ ประธานกรรมการ
- ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กรรมการ
- หัวหนาสวนราชการขององคกรหลัก กรรมการ
- ผูทรงคุณวุฒิภายนอก / เอกชน กรรมการ
- เลขาธิการคุรุสภา กรรมการและเลขานุการ
โดยคณะกรรมการระดับนโยบาย  มีหนาท่ีดังนี้
(1)  กําหนดนโยบาย เปาหมาย ทิศทางและแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาศักยภาพ

ขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
(2)  ใหความเห็นชอบหลักสูตรการพัฒนาในแตละระดับ (Level)  ตามขอเสนอแนะ

ของคณะอนุกรรมการระดับตน  ระดับกลางและระดับสูง
(3)  อนุมัติผลการพัฒนาของขาราชการครูตามขอเสนอของอนุกรรมการแตละระดับ
(4)  ใหคําปรึกษาแนะนําแกอนุกรรมการและหนวยงานท่ีพัฒนาครู
(5)  แตงตั้งอนุกรรมการ คณะทํางานหรือเจาหนาท่ี  เพ่ือปฏิบัติภารกิจพัฒนา

ศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ตามความ
เหมาะสม

(6)  หนาท่ีอ่ืน เพ่ือใหการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ   ท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ ประสบผลสําเร็จ

2) คณะอนุกรรมการในการพัฒนาพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ ท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ  หลักสูตรระดับตัน (Level 1)

- ศึกษาธิการจังหวัด ประธานอนุกรรมการ
- ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา อนุกรรมการ
- หัวหนาหนวยงานทางการศึกษาท่ีเก่ียวของ อนุกรรมการ
- ผูทรงคุณวุฒิภายนอก / เอกชน อนุกรรมการ
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- รองศึกษาธิการจังหวัด อนุกรรมการและเลขานุการ
3) คณะอนุกรรมการในการพัฒนาพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ ท่ี 21 ของ

กระทรวงศึกษาธิการ  หลักสูตรระดับกลาง (Level 2)
ศึกษาธิการภาค ประธานอนุกรรมการ
ศึกษาธิการจังหวัดในแตละภาค อนุกรรมการ
ผูทรงคุณวุฒิภายนอก / เอกชน อนุกรรมการ
รองศึกษาธิการภาค อนุกรรมการและเลขานุการ

4) คณะอนุกรรมการในการพัฒนาพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษ ท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ  หลักสูตรระดับสูง (Level 3)
1.ปลัดกระทรวงศึกษาธิการหรือหัวหนาสวนราชการ ประธานอนุกรรมการ

ในองคกรหลัก
2.เลขาธิการ ก.ค.ศ./เลขาธิการ กศน. อนุกรรมการ
3.ผูทรงคุณวุฒิภายนอก/เอกชน อนุกรรมการ
4.รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ อนุกรรมการและเลขานุการ
โดยอนุกรรมการท้ัง 3 คณะ มีหนาท่ีดังนี้

(1)  จัดทํารางหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการของแตละระดับ

(2)  ดําเนินการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของ
กระทรวงศึกษาธิการ  ตามนโยบาย เปาหมาย ทิศทางท่ีกําหนด

(3)  รวมกับสถาบันอุดมศึกษาและภาคเอกชนในการพัฒนาศักยภาพครู
(4) ประเมินผลการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21ของ

กระทรวงศึกษาธิการ
(5)  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูระดับ

กระทรวง มอบหมาย
4.  กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพครูในศตวรรษท่ี 21 มีดังนี้

4.1 สรางหลักสูตรการพัฒนาแบงออกเปน 3 ระดับ
- ระดับตน (Elementary)
- ระดับกลาง  (Intermediate)
- ระดับสูง (Advanced)

4.2 ดําเนินการพัฒนาศักยภาพครูใหเปนไปอยางตอเนื่อง
จากระดับตน  ไปสูระดับกลาง
จากระดับกลาง ไปสูระดับสูง

4.3 ดําเนินการพัฒนาดวยวิธีการท่ีหลากหลาย ตามความจําเปน เหมาะสมในแตละระดับ
เชน
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- การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)
- การอบรมทางไกล (Distance Training)
- การฝกปฏิบัติในสถานท่ีทํางาน  (Workplace Training)
- การศึกษาดวยตนเอง  (Self Study)
- การศึกษาวิจัยและพัฒนางานในหนาท่ี  (Research and development work on

duty)
- วิธีพัฒนาแบบผสมผสาน (Blended development method)
- ชุมชนแหงการเรียนรู (Professional Learning Community)
- การศึกษาดูงานท่ีประสบผลสําเร็จ (Best Practice)

4.4 เกณฑการประเมิน เปนการประเมินในลักษณะ ผาน/ไมผาน  โดยจะตองผานเกณฑ
ท้ัง 3 ดาน  ดังนี้
1)  ดานความรู   ตองผานการประเมินไมนอยกวา รอยละ 60 ของแตละระดับ โดยการ

ทดสอบหลังการพัฒนา
2)  ดานทักษะ   ตองผานเกณฑการประเมินใน 2 ลักษณะ คือ

(1) การประเมินหลังการพัฒนา  โดยหนวยงานผูจัดการพัฒนา
(2)  การประเมินหลังการพัฒนา  โดยหนวยงานผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือนครู

ในสถานศึกษาเดียวกันและศึกษานิเทศก ไมนอยกวา 2 ครั้ง : ปการศึกษา  นับตั้งแตเสร็จสิ้นการ
พัฒนา

3)  ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค  ตองผานการประเมินแบบ 360 องศา  โดยผูประเมิน
ประกอบดวย  ผูบริหารสถานศึกษา  เพ่ือนครูในสถานศึกษาเดียวกัน  ตัวแทนผูปกครองและ
ศึกษานิเทศก  ซึ่งตองประเมินตอเนื่องกัน ไมนอยกวา 4 ครั้ง : ปการศึกษา หลังจากเสร็จสิ้นการ
พัฒนา

5.  ผลผลิตและการใชประโยชน  มีดังนี้
5.1 การพัฒนาการเรียนการสอนใหผูอํานวยการสถานศึกษาและศึกษานิเทศก กํากับติดตาม

นิเทศและประเมินผลการนําผลการพัฒนาไปใชกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนจริง
5.2 การมีและ/หรือการเลื่อนวิทยฐานะ  ใหองคกรกลางการบริหารงานบุคคลหรือ ก.ค.ศ.

นําไปกําหนดเปนองคประกอบสําคัญในการมีและ/หรือเลื่อนวิทยฐานะ
- ระดับตน (Level 1) =  วิทยฐานะชํานาญการ
- ระดับกลาง (Level 2) =  วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ
- ระดับสูง (Level 3) =  วิทยฐานะเชี่ยวชาญ/เชี่ยวชาญพิเศษ

5.3 การตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ใหคุรุสภานําไปเปนองคประกอบในการตอใบ
ประกอบวิชาชีพครู
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ผนวก ง
รายชื่อกลุมเปาหมายในการสัมภาษณ

1. ดร.ชัยพฤกษ เสรีรักษ ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
2. ดร.สุเทพ  ชิตยวงษ เลขาธิการคณะกรรมการอาชีวศึกษา
3. นายประเสริฐ  บุญเรือง รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
4. นายพินิจศักดิ์ สุวรรณรังค เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
5. นายณรงค  แผวพลสง รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
6. ดร.อํานาจ  วิชยานุวัติ ผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ
7. ดร.วีระกุล  อรัณยะนาค ศึกษาธิการภาค 1
8. ดร.พิธาน  พ้ืนทอง ศึกษาธิการภาค 4
9. นายปญญา  แกวเหล็ก ศึกษาธิการจังหวัดลพบุรี
10. นายอนันต  กัลปะ ศึกษาธิการจังหวัดกาญจนบุรี
11. ดร.โกวิท  เพลินจิตต ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 1
12. นายไพรัช  แสงทอง ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2
13. ดร.กานต  เสกขุนทด อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร
14. ดร.อํานาจ  ชนะวงศ อาจารยมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
15. ดร.วีระชาติ  กิเลนทอง อาจารยมหาวิทยาลัยหอการคาไทย
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ประวัติยอผูวิจัย
ช่ือ นายกวินทรเกียรติ  นนธพละ

วัน เดือน ปเกิด 22 ตุลาคม  2503
การศึกษา ระดับปริญญาตรี  ศึกษาศาสตรบัณฑิต  (กศ.บ.)

สาขาการบริหารการศึกษา (เกียรตินิยมอันดับ 1)
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
ระดับปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.)
สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม
ระดับปริญญาเอก ศึกษาศาสตรดุษฏีบัณฑิต (ศษ.ด.)
สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแกน

ประวัติการทํางาน
โดยยอ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ศรีสะเกษ  เขต 1

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพชรบุรี   เขต 1
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา อุบลราชธานี เขต 1
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1

ตําแหนงปจจุบัน ศึกษาธิการจังหวัดฉะเชิงเทรา



สรุปยอ
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา

เร่ือง การพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษที่ 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
ผูวิจัย นายกวินทรเกียรติ  นนธพละ หลกัสูตร วปอ.  รุนที่ 59
ตําแหนง ศึกษาธิการจังหวัดฉะเชิงเทรา
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2)พ.ศ.
2545กําหนดแนวการจัดการศึกษาในมาตรา 22วา ตองยึดหลักผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู
และพัฒนาตนเองได ถือวาผูเรียนมีความสําคัญท่ีสุด “ครู” ถือเปนปจจัยสําคัญตอคุณภาพของผูเรียน
การพัฒนาครูใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะและจิตวิญญาณความเปนครูท่ีดจีึงเปนสิ่งจําเปนอยาง
ยิ่ง

จากการดําเนินงานท่ีผานมา แมทุกหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการจัดการศึกษาได
พยายามดําเนินงานมาอยางตอเนื่องท้ังดานเนื้อหาวิชาตามกลุมสาระการเรียนรูและเทคนิคการสอน
ตางๆ ใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษา ในแตละปใชงบประมาณคอนขางมาก แตยังมีปญหาในการ
ดําเนินงานซึ่งสภาพปจจุบันและปญหาการพัฒนาครูสรุปได7ประเด็น ดังนี้1) ระบบการพัฒนาครูใน
ภาพรวมของประเทศยังไมมีหนวยงานหรือเจาภาพหลักท่ีจะทําหนาท่ีดูแล กํากับติดตาม วางระบบ
และวางแผนการพัฒนาในภาพรวมการพัฒนาครูมีหลายหนวยงานจัดอบรม ขาดระบบฐานขอมูลของ
ครูขาดการวางแผนรวมกันทําใหการพัฒนาไมมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานเกิดความซ้ําซอนไมเกิด
ความคุมคา 2) กลไกการขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนาครูยังขาดกลไกในการรวมพลังขับเคลื่อนเพ่ือพัฒนา
วิชาชีพครูใหเปนวิชาชีพชั้นสูง ไมมีระบบการบริหารจัดการนิเทศติดตามผลท่ีจะชวยในการพัฒนาครู
ระบบการนิเทศชวยเหลือครูยังมีความออนแอ3) หลักสูตรการพัฒนาครูไมสอดคลองกับความตองการ
จําเปนของครูยังขาดการวิเคราะหสภาพปญหาความตองการจําเปนในการพัฒนาครูทําใหระบวนการ
พัฒนาไมตอบสนองตอความตองการของครู หลักสูตรการพัฒนาครูยังไมสอดคลองกับความเปนจริง
ของหองเรียน ฝายจัดอบรมและพัฒนาครูมักจะกําหนดหลักสูตรตามความจําเปนของตนเอง ขาดการ
คนหาความจําเปนในการพัฒนาของครูท่ีแทจริง4) วิธีการและสาระการพัฒนาครูยังใชรูปแบบเดิมๆ
ไมมีนวัตกรรมใหม ซึ่งไมตรงกับความตองการของครู การพัฒนาครูมีระยะเวลานอยไมเหมาะกับ
เนื้อหา สวนใหญใชการบรรยายฝกอบรมและพัฒนาในหองประชุม ขาดความเชื่อมโยงกับกิจกรรมการ
เรียนการสอนในหองเรียน เนนในหลักการทฤษฎีมากกวาการไดลงมือปฏิบัติ
จึงทําใหครูไมสามารถประยุกตใชความรูจากการอบรมพัฒนาได สาระจากการพัฒนาเนนใหความรู
เก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรและเทคนิคการสอนมากกวาดานอ่ืนๆ เปนการฝกอบรมระยะสั้นผลการ
พัฒนาไมสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการเรียนการสอนของครูได 5) สถานท่ีจัดอบรมพัฒนา
ครู สวนใหญเนนการอบรมตามหองประชุมในโรงแรม หรือในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งดึงครูออกจาก
หองเรียน สงผลกระทบตอการจัดการเรียนการสอน โดยเฉพาะจะมีปญหามากในโรงเรียนท่ีครูไมครบ
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ชั้น 6) ระบบการติดตามผลการพัฒนาครูของแตละหนวยงานขาดระบบการติดตามผลอยางตอเนื่อง
สิ่งท่ีปรากฏคือครูท่ีเขารับการอบรมทํารายงานสงผูบริหารเพ่ือรับทราบเทานั้น การติดตามผลหลังการ
อบรมเพ่ือนําไปใชในหองเรียนหรือขยายผลไมไดมีการดําเนินการอยางเปนรูปธรรม และ 7) แรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเองของครู พบวา ครูยังขาดแรงจูงใจในการศึกษาคนควาหาความรูดวยตนเองเพ่ือ
พัฒนาตนเองท้ังดานความรูและทักษะดานการจัดการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียน

จากผลการ ศึกษาวิ จั ยนี้ จึ ง ทํ า ใหผู วิ จั ย เห็นว าการ พัฒนาข าราชการครูของ
กระทรวงศึกษาธิการท่ีผานมานั้นไมประสบผลสําเร็จ เปนการดําเนินการท่ีกอใหเกิดความซ้ําซอน
ท้ังองคความรูและเนื้อหาการพัฒนา ซ้ําซอนท้ังในระดับบุคคล องคกร หรือหนวยการท่ีเปนหนวย
ดําเนินการพัฒนา และทําใหเกิดความสูญเปลา เนื่องจากขาดระบบกํากับติดตามในการนําผลการ
พัฒนาไปใชในการจัดการเรียนการสอนอยางแทจริง รวมท้ังเปนการใชจายงบประมาณอยางไมคุมคา
ทําใหเกิดความสิ้นเปลืองโดยเปลาประโยชน ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาการพัฒนาศักยภาพขาราชการ
ครูของกระทรวงศึกษาธิการเพ่ือนําเสนอแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการพัฒนาขาราชการครูท่ีจะ
สงผลตอคุณภาพทางการศึกษาในศตวรรษท่ี 21อยางแทจริงตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เ พ่ือศึกษาศักยภาพท่ีจํา เปนสําหรับขาราชการครู ในศตวรรษท่ี 21 ของ

กระทรวงศึกษาธิการ
2. เพ่ือนําเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพสําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21

ของ กระทรวงศึกษาธิการ

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา เปนการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู

ในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ในดานความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค(Attribute)

2. ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง ประกอบดวย
2.1ประชากรเชิงปริมาณ ไดแก ผู อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษา จํานวน183 คน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาจํานวน 42
คนรวมประชากรท้ังหมด จํานวน 225 คน

2.2 กลุมตัวอยางเชิงปริมาณทําการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified
random sampling) โดยกลุมตัวอยาง ดังนี้ ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
81 คน และผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาคิดเปน 18 คนรวมกลุมตัวอยาง
จํานวน 99 คน

2.3 ประชากรและกลุมตัวอยางเชิงคุณภาพ จํานวน 15 คน ไดแก ผูบริหาร
ระดับสูง และผูทรงคุณวุฒิ ในกระทรวงศึกษาธิการและสถาบันอุดมศึกษา สุมตัวอยางโดยวิธีการ
เฉพาะเจาะจง (Purposive sampling)
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กรอบความคิดของการวิจัย
กรอบความคิดของการวิจัย ในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21ของ

กระทรวงศึกษาธิการ มีกรอบแนวคิด แผนภาพดังนี้

วิธีดําเนินการวิจัย
1. ศึกษาเอกสาร และสังเคราะหแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูใน

ศตวรรษท่ี 21
2.  ยกรางแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21
3. สรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ โดยการจัดทําเปนแบบสอบถาม

(Questionnaires)และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการหาคา IOC
4.  เก็บขอมูลตามเครื่องมือท่ีไดออกแบบ
5.  วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณโดยใชคาความถ่ีและรอยละ
6.  นําผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณไปจัดทําเปนแบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง

(Structured Interview)
7.  เก็บขอมูลตามเครื่องมือท่ีไดออกแบบ
8. วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)
9.  สรุปผล และนําเสนอผลการวิจัย

ผลการวิจัย
1. ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ขอ1 เพื่อศึกษาศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการ

ครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการสรุปได ดังนี้1) ศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ1.1) ขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21
ของกระทรวงศึกษาธิการตองมีศักยภาพโดยรวม3 ดานคือ 1) ความรู(Knowledge) 2) ทักษะ (Skill)
และ3) ดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute) 1.2) ศักยภาพดานความรู (Knowledge)ท่ีจําเปน
ควรประกอบดวย 1) ความรูในเนื้อหาในวิชาท่ีสอนตามระดับชั้น2)ความรูในการสรางนวัตกรรมการ
เรียนการสอน และ3)ความรูดานเทคโนโลยีท่ีเก่ียวของกับการเรียนการสอน เปนตน1.3) ศักยภาพ

ความรู้
(Knowledge)

ทกัษะ
(Skill)

คณุลกัษณะ
(Attribute)

ศกัยภาพของข้าราชการครู
(Potential)

แนวทาง
การพฒันาข้าราชการครู



4

ดานทักษะ (Skill) ท่ีจําเปนควรประกอบดวย 1) ความสามารถในการจัดการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนคิด
วิเคราะห สังเคราะห คิดสรางสรรค และคิดเปนระบบได2) ความสามารถและทักษะการใชสื่อ
นวัตกรรม และเทคโนโลยี เพ่ือจัดการเรียนการสอน3) ความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียน เพ่ือ
พัฒนาการเรียนการสอน และ4) ทักษะในการประเมินผลผูเรียน ท้ังการประเมินเพ่ือปรับปรุงการ
เรียนการสอนและประเมิน เพ่ือตัดสินผลการเรียน เปนตน 1.4)ศักยภาพดานคุณลักษณะอันพึง
ประสงค (Attribute) ท่ีจําเปน ควรประกอบดวย 1) การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพและเปน
แบบอยางท่ีดีแกผูเรียน2) ความมุงม่ัน พยายามทุมเทชวยเหลือผูเรียนใหเกิดการเรียนรูเต็มตาม
ศักยภาพ 3) ความรักความเมตตา และความกรุณาท่ีมีตอผูเรียน และ4) การปฏิบัติตนตามแบบแผน
ของทางราชการและการรักษาวินัยเปนตน

2. ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค ขอ2 เพื่อนําเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
สําหรับขาราชการครูในศตวรรษท่ี 21ของ กระทรวงศึกษาธิการสรุปได ดังนี้1)แนวทางการพัฒนา
ศักยภาพสําหรับขาราชการครู คือ 1) พัฒนาใหสอดคลองกับภารกิจในการปฏิบัติหนาท่ีของ
ขาราชการครู2) มีรูปแบบและวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย และ3) สามารถนําผลการพัฒนาไป
เชื่อมโยงกับการจัดการเรียนการสอน การเลื่อนวิทยฐานะ และการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เปน
ตน2) จุดมุงหมายในการพัฒนาขาราชการครู คือ เพ่ือพัฒนาศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับขาราชการครูใน
ศตวรรษท่ี 21ของกระทรวงศึกษาธิการ มี 3 องคประกอบหลัก ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ
(Skill)และดานคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (Attribute) 3) กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพ
ขาราชการครู คือ1) จัดทําหลักสูตรการพัฒนาในแตละสาขาวิชาใหมีความตอเนื่องกัน แบงเปน 3
ระดับ (Level) ไดแก หลักสูตรระดับตน หลักสูตรระดับกลาง และหลักสูตรระดับสูง 2) ดําเนินการ
พัฒนาอยางตอเนื่องโดยเริ่มจากระดับตน ไปสูระดับกลาง และระดับสูง และ3) มีกระบวนการ
ประเมินผลเพ่ือผานการพัฒนาในหลายรูปแบบท้ังระหวางการพัฒนาและหลังการพัฒนาเปนตน 4)
วิธีการพัฒนาควรมีวิธีการ คือ1) วิธีพัฒนาแบบผสมผสาน2) ชุมชนแหงการเรียนรู 3) การศึกษาดูงาน
ท่ีประสบผลสําเร็จ และ4)การศึกษาวิจัยและพัฒนางานในหนาท่ี เปนตน 5) องคกรและหนวยงานท่ี
รับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพขาราชการครู คือ 1) คณะกรรมการระดับกระทรวง ประกอบดวย
1) อนุกรรมการหลักสูตรระดับตน 2) อนุกรรมการหลักสูตรระดับกลาง และ3)อนุกรรมการหลักสูตร
ระดับสูง6) หนวยกํากับ ติดตามการนําผลการพัฒนาไปใช คือ 1) หนวยกํากับประกอบดวย1)
สถานศึกษา2) เขตพ้ืนท่ี 3) ศธจ.4) ศธภ. 5) สวนราชการ และ6) กระทรวงศึกษาธิการและ2) หนวย
พัฒนาประกอบดวย1) คุรุสภา 2) ก.ค.ศ. 3) สวนราชการ 4) ศธภ. 5) ศธจ. 6) เขตพ้ืนท่ี7) อุดมศึกษา
และ8) ภาคเอกชนและ7)การนําผลการพัฒนาศักยภาพขาราชการครูเชื่อมโยงกับการตอใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพและการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของขาราชการครู จึงควรกําหนดวิธีการ ดังนี้ 1)การ
เชื่อมโยงกับการตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 2) การเชื่อมโยงกับการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ โดย
ใชองคประกอบในการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ ดังนี้ 1) หลักสูตรระดับตนเชื่อมโยงกับวิทยฐานะ
ระดับชํานาญการ 2) หลักสูตรระดับกลางเชื่อมโยงกับวิทยฐานะ ระดับชํานาญการพิเศษและ3)
หลักสูตรระดับสูงเชื่อมโยงวิทยฐานะเชี่ยวชาญหรือเชี่ยวชาญพิเศษ

ขอเสนอแนะ
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1. การนําผลการวิจัยไปใช
ควรนําเอาแนวทางการพัฒนาตามผลการวิจัยนี้ไปกําหนดเปนนโยบาย หลักเกณฑ

วิธีการ หรือ กฎ ระเบียบ ในการพัฒนาขาราชการครู เพ่ือใหเกิดความตอเนื่องและยั่งยืน และ
สอดคลองกับการจัดการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 อยางแทจริง

2. การทําวิจัยครั้งตอไป
ควรศึกษาวิจัยในเชิงลึกของแตละประเด็น ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาขาราชการครูใน

ลักษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and Development)


