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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่องกลยุทธ์การเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของคร ูโรงเรียนบ้านดุงวิทยา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาอุดรธานี ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เนื้อหาจากเอกสารทาง
วิชาการ ตำราวารสาร และบทความทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู โดยได้
เรียบเรียงเนื้อหาเกีย่วกับแนวคิด และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังนี้  

สมรรถนะ 
1. แนวคิดและความเป็นมาเกี่ยวกับสมรรถนะ 
2. ความหมายของสมรรถนะ 
3. ประเภทของสมรรถนะ 
4. ความสำคัญและประโยชน์ของสมรรถนะ 

สมรรถนะของคร ู
1. สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู 
2. ความหมายของสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของคร ู
3. รูปแบบการพัฒนาตนเองของคร ู
4. เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา 
5. องค์ประกอบ/ตัวชี้วัดของสมรรถนะด้านการพฒันาตนเองของครู 
6. การดำเนินการตามแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของคร ู

การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
บริบทของสถานศึกษา 

1. สภาพท่ัวไป 
2. สถานท่ีต้ัง 
3. พื้นท่ีรับผิดชอบ 
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สมรรถนะ 

1. แนวคิดเรื่องสมรรถนะ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) หรือความ 

สามารถของบุคคลในองค์การได้เริ่ม ขึ้นในปี ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland 

นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ซึ่งได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะท่ีดี (Excellent 

Performer) ของบุคคลในองค์การกับระดับทักษะความรู้ ความสามารถ โดยระบุว่าการวัด IQ และการทดสอบ

บุคลิกภาพ เป็นวิธีการท่ีไม่เหมาะสมในการทำนายความสามารถ แต่ควรใช้บุคคลท่ีมีความสามารถ มากกว่า 

คะแนนทดสอบ (Test Scores)  

ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 บริษัท McBer ซึ่ง Mc Clelland เป็นผู้ดูแลได้รับการติดต่อจากองค์การ The 

US State Department ให้ช่วยคัดเลือกเจ้าหน้าท่ีท่ีทำหน้าท่ีเป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกา (Foreign 

Service Information Officer : FSIOs) ในประเทศต่างๆท่ัวโลก ซึ่งก่อนหน้านั้น การคัดเลือกเจ้าหน้าท่ี 

FSIOs ใช้แบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบด้านทักษะท่ีคิดว่าจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่งดังกล่าว แต่

พบว่าผู้ท่ีทำคะแนนสอบได้ดีไม่ได้มีผลการปฏิบัติงานท่ีองค์การต้องการ McClelland ได้พัฒนาเครือ่งมือชนิด

ใหมใ่นการคัดเลือกคนท่ีสามารถทำนายผลการปฏิบัติงานได้ดีแทนข้อทดสอบแบบเก่า โดยใช้วิธีการประเมินท่ี

เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อค้นหาลักษณะพฤติกรรมของผู้ท่ีปฏิบัติงานดีแล้ว

เปรียบเทียบกับผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉล่ีย เพื่อหาพฤติกรรมท่ีแตกตา่งกัน แล้วเรียกพฤติกรรมท่ี

ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีว่าสมรรถนะ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2548 : ก)  

ต่อมาในปี ค.ศ. 1973 McClelland ได้แสดงแนวคิดเรื่องสมรรถนะไว้ในบทความช่ือ Testing for 

Competence Rather Than Intelligence ว่า IQ ซึ่งประกอบด้วยความถนัดหรือความเช่ียวชาญทาง

วิชาการ ความรู้ และความมุ่งมั่นสู่ความสำเร็จ ไม่ใช่ตัวชี้วัดท่ีดีของผลงานและความสำเร็จโดยรวม แต่

สมรรถนะบุคคลกลับเปน็ส่ิงท่ีสามารถคาดหมายความสำเร็จในงานได้ดีกว่า ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า

ผู้ท่ีทำงานเก่ง มิได้หมายถึง ผู้ท่ีเรียนเก่งเสมอไป แต่ผู้ท่ีประสบผลสำเร็จในการทำงาน ต้องเป็นผู้ท่ีมี

ความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการ หรือวิชาการท่ีมีอยู่ในตัวเองเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนทำจึง

จะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stone. 1999)  

แนวคิดเรือ่งสมรรถนะ ของ McClelland ท่ีแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า สมรรถนะ หรือ 

ความสามารถของบุคคล ส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่า IQ ทำให้ได้รับความสนใจจากนักวิชาการท่ัวไป

อย่างมากและมีพัฒนาการขึ้นเป็นลำดับ ปี ค.ศ. 1982 Boyatzis ได้เขียนหนังสือ ช่ือ The Competent 

Manager : A Model of Effective Performance โดยได้ใช้คําว่า Competencies เป็นคนแรก ปี ค.ศ.1994 
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Hamel และ Prahalad เขียนหนังสือช่ือ Competing for The Future และได้นําเสนอส่ิงท่ีเรียกว่าสมรรถนะ

หลัก (Core Competencies) หรือความสามารถหลักขององค์การ โดยระบุว่าเป็นความสามารถท่ีจะทําให้

องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน และเป็นส่ิงท่ีคู่แข่ง    ไม่อาจเลียนแบบได้ ต่อมาได้มีการนํา

แนวความคิดนี้ไปประยุกต์ใช้ในงานบริหารบุคคลในหน่วยงานราชการของสหรัฐอเมริกา โดยกําหนดว่าในแต่ละ

ตําแหน่งงาน จะต้องมีพื้นฐานทักษะ ความรู้ และความสามารถ   หรือพฤตินิสัยใดบ้างและอยู่ในระดับใดจึงจะ

ทําให้บุคลากรนั้นมีคุณลักษณะท่ีดีมีผลต่อการปฏิบัติงานอย่าง    มีประสิทธิภาพสูงและได้ผลการปฏิบัติงาน

ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  

สําหรับประเทศไทยได้มีการนําแนวความคิดสมรรถนะ มาใช้ในองค์การท่ีเป็นเครือข่ายบริษัทขา้มชาติ

ก่อนท่ีจะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันนำของประเทศ เช่น ไทยธนาคาร เครือปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอเรช่ัน 

บริษัท ปตท.สํารวจและผลิต ปิโตรเลียม จํากัด (มหาชน) เนื่องจากภาคเอกชนท่ีได้นําแนวคิดสมรรถนะไปใช้   

ทําให้เกิดผลสําเร็จอย่างเห็นได้ชัดเจน (ผู้จัดการรายสัปดาห.์ 2548 ก) มีผลให้เกิดการต่ืนตัวในวงราชการและ   

ได้มีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใช้ในหน่วยราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้นํา

แนวความคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือน ในระยะแรกได้ทดลองใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based Human Resource Development) ในระบบการสรรหา

ผู้บริหารระดับสูง (Senior Executive System - SES) ใช้ในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหน่งและ

ค่าตอบแทนในภาครัฐโดยยึดหลักสมรรถนะ และกําหนดสมรรถนะต้นแบบของข้าราชการเพื่อพัฒนาสมรรถนะ

ของข้าราชการและประสิทธิผลของหน่วยงานภาครัฐ (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2548 ก) 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะมักมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg  Model) ดังภาพท่ีแสดง     
ด้านล่าง ซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ำแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่ายและ
พัฒนาไดง่าย คือส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน้ำ นั่นคือความรู ทักษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยาก  
อยู่ใต้ผิวน้ำ ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม สวนท่ีอยู่ใต้น้ำมีผล  
ต่อพฤติกรรมในการทำงานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนท่ีพัฒนาไดยาก 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลภูเขาน้ำแข็ง 

 
การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทำงานอย่างไรขึ้นอยู่กบัคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู่ ซึ่งอธิบายในตัว

แบบภูเขาน้ำแข็งคือท้ังความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนท่ีอยู่เหนือน้ำ) และคุณลักษณะอื่นๆ (สวนท่ีอยูใ่ต้น้ำ) 
ของบุคคลนั้นๆ 

2. ความหมายสมรรถนะ (Competency) 
นักวิชาการท้ังต่างประเทศและของไทยได้ให้ความหมายของสมรรถนะ (competency)ไว้อย่าง 

กว้างขวาง ดังนี้  
McClelland (1970) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในแต่ละ

บุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีกำหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ        
มีองค์ประกอบท่ีสำคัญ 5 ประการของสมรรถนะประกอบด้วย 1) ทักษะ (skills) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลกระทำได้
ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจา จนเกิดความชำนาญ 2) ความรู้ (knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะด้านของ
บุคคล เช่น ความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรการสอน การบริหารจัดการ และการสอนคณิตศาสตร์ เป็นต้น 3) มโนทัศน์
เกีย่วกับตนเอง (self - concept) หมายถึง เจตคติ (attitudes) ค่านิยม (value) และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของตนเอง 4) บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (traits) หมายถึง ส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
เป็นคนท่ีไว้วางใจได้ หรือเป็นคนท่ีเอื้ออาทรต่อบุคคลอื่น เป็นต้น และแรงจูงใจ (motive) หมายถึง เป็น
แรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่งทาให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่ง
ผลสำเร็จ (achievement orientation) จะต้ังเป้าหมายท่ีท้าทายและพยายามทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้ส่วนท่ีเป็นความรู้(knowledge) และ ทักษะ (skills) ถือว่าเป็นส่วนท่ีแต่ละคนสามารถพัฒนาให้มี
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ได้ไม่ยาก ด้วยการศึกษาค้นคว้าทำให้เกิดความรู้และด้วยการปฏิบัติทา ให้เกิดทักษะ ส่วนองค์ประกอบท่ีเป็น
มโนทัศน์เกี่ยวกับตนเอง (self - concept) ได้แก ่เจตคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง
รวมทั้งบุคลิกลักษณะประจำของแต่ละบุคคล (traits) และแรงจูงใจ (motive) เป็นส่ิงท่ีพัฒนาได้ยาก เพราะ 
เป็นส่ิงท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในตัวบุคคล 
 นอกจากความหมายตามแนวคิดของ McClelland ท่ีกล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น ยังมีนักการศึกษา 
อีกหลายท่านได้ให้ ความหมายของสมรรถนะ (competency) หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน 
(underlying characteristic) ของบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจ (motive) อุปนิสัย (trait) ทักษะ (skills) 
จินตนาการส่วนบุคคล (self-image) หรือบทบาททางสังคม (social role) หรือองค์ความรู้ (body of 
knowledge) ซึ่งบุคคลจำเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานสูงกว่า/เหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมาย 
ท่ีกำหนดไว้ (Boyatzis, 1982) Boam & Sparrow (1992) ได้ให้คำอธิบายดังนี้  

สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีบุคคลจำเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานใน
ตำแหน่งหนึ่งๆเพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบประสบความสำเร็จ Mitrani, Dalziel & Fitts 
(1992) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะท่ีเด่นชัดของแต่ละบุคคลซึ่งมีเหตุเกี่ยวข้องกับ
ผลงานท่ีดีเลิศหรือมีประสิทธิภาพในงานหนึ่งๆ Spencer & Sparrow (1993) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน(underlying characteristic) ท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล ได้แก ่แรงจูงใจ (motive) 
อุปนิสัย (trait) อัตมโนทัศน์ (self-concept) ความรู้ (knowledge) และทักษะ (skills) ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้
จะเป็นตัวผลักดนัหรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล (causal relationship) ให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานตาม
หน้าท่ีความรับผิดชอบหรือสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิง (criterion 
reference) หรือเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ Mc Lagan (1996) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ (competency) 
หมายถึง ความรู้และทักษะซึ่งจะทำให้ผลงานมีประสิทธิภาพ Scott B. Parry (1997) ได้ให้ความหมาย 
สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และคุณลักษณะ (attitudes) ท่ีเกี่ยวข้องกันซึง่มี
ผลกระทบต่องานหลักของตำแหน่งงานหนึง่ๆ มีความสัมพันธ์กับผลงานของตำแหน่งนั้น ๆ และสามารถวัดผล
เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับและเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างเสริมได้โดยผ่านการอบรมและพัฒนา Clark 
(1999) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีสำคัญ 2 ประการ ได้แก่ 1) ความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (skills) และความสามารถ (abilities) ซึ่งสามารถสังเกตได้หรือสามารถวัดได้ และ 2) 
ความรู้ ทักษะและความสามารถเหล่านี้ จะต้องแยกความแตกตา่งระหว่างผู้ปฏิบัติงานได้สูงกว่าและ
ผู้ปฏิบัติงานคนอื่นๆ ออกจากกันได้ Green (1999) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ (competency) หมายถึง 
คำอธิบายท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรของอุปนิสัยท่ีวัดผลได้และทักษะส่วนตัวที่ใช้ทำงานตามวัตถุประสงค์  
Dubois & Rothwell (2004) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะท่ีทุกคนมีและใช้ได้อย่าง
เหมาะสม เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งลักษณะเหล่านี้ ได้แก ่ความรู้ ทักษะ 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึกและ
การกระทำ  
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 นอกจากนี้ ก็ยังมีนักวิชาการของไทยท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะได้ให้ความหมายของสมรรถนะ
อย่างหลากหลาย ดังนั้น เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ หมายถึง ทักษะ ความรู้และ
ความสามารถหรือความสามารถของบุคลากร ท่ีจาเป็นในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง กล่าวคือ ในการทา 
งานหนึ่งๆ ผู้ปฏิบัติต้องรู้อะไร เมื่อมีความรู้หรือข้อมูลแล้วต้องรู้ว่าจะทำงานนั้นๆ อย่างไรและควรมพีฤติกรรม
หรือคุณลักษณะเฉพาะอย่างไรจึงจะทำงานนัน้ได้ประสบผลสำเร็จ ซึ่งส่ิงเหล่านี้จะช่วยให้องค์การทราบว่า
คุณลักษณะท่ีดีในการทำงานของบุคลากรในองค์การ (superior performer) นั้นเป็นอย่างไร อุกฤษณ์      
กาญจนเกตุ (2543) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถความชำนาญด้านต่างๆ ซึ่งเป็น
องค์ประกอบท่ีสำคัญท่ีทำให้บุคคลสามารถกระทำการหรือ งดเว้นการกระทำในกิจการใดๆ ให้ประสบผลสำเร็จ
หรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบัติจนเกิดเป็น
นิสัย  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2545) ได้ใหค้ำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความสำเร็จของเป้าหมายของงานในตำแหน่งนั้นๆสมรรถนะแต่
ละตัวจะมีความสำคัญต่องานแต่ละงานแตกต่างกันออกไป บริษัท เฮย์กรุ๊ป (2547) ให้ความหมาย สมรรถนะ 
เป็นชุดของแบบแผนพฤติกรรมความสามารถและคุณลักษณะท่ีผู้ปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติหน้าท่ีให้ประสบ
ผลสำเร็จสำหรับนำมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารงานและการพัฒนาองค์การ เพื่อให้สมาชิก
ขององค์กรได้พฒันาตนเองเพื่อให้ปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพตามท่ีองค์กรต้องการ 
ส่วนเสน่ห ์จุ้ยโต (2548) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะไมไ่ด้แตกต่างจาก KSAOs ซึ่งเป็นคำย่อท่ีแสดง
คุณลักษณะของบุคคลท่ีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดย K หมายถึง ความรู้ (knowledge) S หมายถึง ทักษะ 
(skill) A หมายถึง ความสามารถ (ability) และ O หมายถึง คุณลักษณะอื่นๆ ท่ีมีความเกี่ยวข้องกับงาน 
(other characteristics) แต่ความแตกต่างจะอยู่ท่ีสมรรถนะ จะเน้นการการวิเคราะห์คนมากกว่าการวิเคราะห์
งาน สีมา สีมานันท์ (2548) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ ลักษณะร่วมของคำว่า สมรรถนะ คือ 1) มักจะหมายถึง 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถของลักษณะอื่นๆ ท่ีทา ให้บุคคลทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) คุณลักษณะท่ี
ซ่อนเร้นนั้นจะต้องเป็นส่ิงท่ีสังเกตได้ วัดได้และ 3) คุณลักษณะท่ีซ่อนเร้นต้องสามารถแยกผลงานเด่นได้และนา
ไปสู่ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้ให้ความหมาย
ของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ
ท่ีทา ให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นๆในองค์การ หรืออีกนัยหนึง่ คือคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองค์การต้องการจากข้าราชการเพราะเช่ือว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการ
ทำงานในแบบท่ีองค์การกำหนดแล้วจะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและส่งผลให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการได้ นิสดารก์ เวชยานนท์ (2549) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีทำให้
คนสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งไม่เกีย่วกับตัวงานโดยตรง ปิยะชยั จันทรวงศ์ไพศาล (2549) ได้ให้
คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ คือ ทักษะ ความรู้ ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถทำงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานนั้น ธำรงศักดิ ์คง
คาสวัสด์ิ (2550) ได้ให้คำอธิบายดังนี้ สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ สมรรถนะ ความรู้ความสามารถ ความ
ชำนาญ แรงจูงใจ หรือ คุณลักษณะท่ีเหมาะสมของบุคคลท่ีสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ เป็นต้น พช



16 

รวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2554 : 26-27) สรุปความหมายของสมรรถนะว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมใน
การทำงานของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ เจตคติ หรือคุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล อันเป็นปัจจัยสำคัญ
ให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติหน้าท่ีสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีกำหนดในตำแหน่งงานนั้น 

 จากแนวคิดของนักวิชาการของประเทศไทยและต่างประเทศ พบว่า องค์ประกอบสำคัญใน
ความหมายของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการ ส่วนมากให้ความหมายเกี่ยวกับความรู้ (knowledge) 
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ทักษะ (skills) และบุคลิกลักษณะของบุคคล (traits) ซึ่งสอดคล้องแนวคิดของผู้วิจัยท่ี
ได้จำแนกความหมายและองค์ประกอบของสมรรถนะเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีสามารถมองเห็น หมายถึง ความรู้ 
(knowledge) ทักษะ (skills) และส่วนท่ีมองไม่เห็นเป็นส่วนท่ีซ่อนอยู่ในตัวของแต่ละคน หมายถึง มโนทัศน์
เกีย่วกับตนเอง (self - concept) บุคลิกลักษณะ (traits) แรงจูงใจ (motive) จินตนาการส่วนบุคคล (self   
image) และบทบาททางสังคม (social role) เช่นเดียวกับ McClelland ท่ีได้แสดงทัศนะไว้ว่า องค์ประกอบ
ของสมรรถนะ ส่วนท่ีเป็นความรู้และทักษะ เป็นส่วนท่ีแต่ละคนสามารถพัฒนาใหม้ีได้ไม่ยาก ซึ่งสามารถ
ดำเนินการได้ด้วยการศึกษาค้นคว้าทา ให้เกิดความรู้และด้วยการปฏิบัติก็ก่อให้เกิดทักษะส่วนองค์ประกอบของ
สมรรถนะท่ีเป็นมโนทัศน์เกี่ยวกับตนเอง บุคลิกลักษณะ แรงจูงใจ จินตนาการส่วนบุคคลและบทบาททางสังคม 
เป็นส่ิงท่ีพัฒนาได้ยากเพราะเป็นส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในตัวของบุคคล 

3. ประเภทของสมรรถนะ 
การศึกษาสมรรถนะนั้น จำเป็นจะต้องทราบประเภทของสมรรถนะว่ามีการแบ่งประเภทของ 

สมรรถนะอย่างไร มีนักวิชาการได้แบ่งประเภทของสมรรถนะไว้ ดังนี ้
กลุ่มท่ี 1 คือ นักวิชาการกลุ่มนี้ ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ สมรรถนะ แบ่งออกเป็นสองกลุ่มหรือสอง

ประเภทนักวิชาการกลุ่มนี้ประกอบด้วย Mc Clelland (1973) แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็นสองกลุ่ม 
คือ 1) สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competency) หมายถึง ความรู้หรือทักษะพื้นฐานท่ีบุคคลจำเป็นต้อง 
มีในการทำงานสมรรถนะพื้นฐานจะไม่ทำให้บุคคลมีผลงานท่ีแตกต่างจากผู้อื่น 2) สมรรถนะท่ีทำให้ 
แตกต่างจากผู้อื่น (Differentiating Competency) หมายถึง มุ่งเน้นการใช้ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ 
อืน่ๆ (รวมถึง ค่านิยมแรงจูงใจและเจตคติ) ท่ีทำให้บุคคลมีผลการทำงานสูงกว่ามาตรฐานช่วยทำให้งาน 
เกิดผลสำเร็จอย่างดีเลิศ เป็นสมรรถนะท่ีนักวิชาการให้ความสำคัญในการพัฒนาให้มีข้ึนในบุคคลมากกว่า 
สมรรถนะพื้นฐาน และ ธำรงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ (2548 : 6) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะ (Competency) 
ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ เช่นกัน คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือ 
คุณลักษณะพื้นฐานท่ีเป็นหลักท่ีทุกตำแหน่งงานในองค์การจะต้องมีถือเป็น “คุณสมบัติร่วม” ของทุกคน 
ในองค์การ ท่ีจะต้องมีสมรรถนะหลักขององค์การหนึ่งอาจจะไม่เหมือนกับองค์การหนึ่งก็ได้ สมรรถนะ 
หลักก็คือส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) 2) สมรรถนะอื่น (Others Competency) 
หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีองค์การต้องการสำหรับแต่ละตำแหน่งงานท่ีแตกต่างกันออกไป ได้แก่ 
สมรรถนะตามหน้าท่ีสมรรถนะวิชาชีพ สมรรถนะทางเทคนิค หรือสมรรถนะในสายงาน (Functional 
/Professional /Technical /Job Competency)  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal / Individual 
Competency) สมรรถนะภาวะผู้นา หรือการบรหิาร (Leadership / Managerial Competency
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กลุ่มท่ี 2 คือ กลุ่มนักวิชาการท่ีมองว่า สมรรถนะ (Competency) แบ่งออกเป็น 3 ประเภท อาทิเช่น ปิ
ยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2549 : 4-5) แบ่งประเภทของสมรรถนะ (Competency) ออกเป็น 3 ประเภท คือ        
1) ความสามารถหลัก (Core Competency) 2) ความสามารถในการบริหารจัดการ (Professional 
Competency) 3) ความสามารถในตำแหน่งหน้าท่ี (Functional Competency) ชูชัย สมิทธิไกร (2550 : 5) 
ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ สมรรถนะของบุคลากร (Employee Competency) สามารถจำแนกได้ 3 ประเภท
ด้วยกัน คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรในองค์การจำเป็นต้องมี
เหมือนกันทุกคน   ไม่ว่าจะอยู่ในตำแหน่งสายงานใดหรือระดับตำแหน่งใดก็ตาม 2) สมรรถนะตามสายงาน 
(Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็นความรู้ ความสามารถทักษะท่ีจำเป็นในการปฏิบัติงานตาม
สายงานหนึ่งๆ เช่น ผู้ท่ีทำงานในแผนกการตลาดก็จำเป็นต้องมีสมรรถนะสายงานการตลาด ส่วนผู้ท่ีทำงานอยู่ใน
แผนกบัญชีและการเงินก็จำเป็นต้องมีสมรรถนะของสายงานบัญชีและการเงินเป็นต้น เพราะฉะนั้นบุคลากรแต่ละ
คนจะต้องมีสมรรถนะ 2 ประเภท ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน 3) สมรรถนะตาม
บทบาทหน้าท่ี (Role Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรในระดับบริหารจาเป็นต้องมีเพื่อใหส้ามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีและบทบาทการเป็นผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด องค์การบางแห่งอาจเรียกสมรรถนะ
ประเภทนี้ว่า“สมรรถนะเชิงการจัดการ (Management Competency)” ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2550 : 5) แบ่ง
ประเภทของสมรรถนะ Competency ตามแหล่งท่ีมาออกเป็น 3 ประเภท เช่นกัน คือ         1) Core 
Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย
ของคนในองค์การโดยรวม ท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 2) Job Competency 
หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถงึความรู้ ทักษะ ทัศนะคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วย
ส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานตำแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน   3) Personal 
Competency หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนะคติ  ความเช่ือ และ
อุปนิสัยท่ีทำให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการทำส่ิงหนึ่งส่ิงใดได้โดดเด่นกว่าคนท่ัวไป เช่น   พวกท่ีสามารถ
อาศัยกับแมลงป่องหรืออสรพิษได้ เป็นต้น ซึ่งเรามักเรียกว่า Personal Competency ว่า “ความสามารถพิเศษ
ส่วนบุคคล” และ นิสดารก์ เวชยานนท์ (2550 : 6) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) สมรรถนะท่ี
บุคลากรทุกตำแหน่งงานควรต้องมี และเป็นสมรรถนะท่ีสะท้อนค่านิยมหลัก วิสัยทัศน์ขององค์การ เรียก
สมรรถนะนี้ว่า Core Competency 2) สมรรถนะท่ีเป็นความสามารถในการ บริหารตามระดับตำแหน่งและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบ เรียกว่า Management Competency และ Professional Competency 3) 
สมรรถนะท่ีบคุลากรต้องมีในตำแหน่งงาน เพื่อให้ตนเองสามารถทำงานได้ดี เรียกว่า Functional 
Competency หรือ Job Competency ในองค์การบางแห่งอาจจะระบุสมรรถนะท่ีมี คือ ความรู้ความสามารถ
ท่ัวไปท่ีสำคัญท่ีเรียกว่า Personal Competency 

จากท่ีกล่าวมาขา้งต้น ผู้วิจัยได้วิเคราะห์สังเคราะห์แนวคิดท่ีสอดคล้องกันเพื่อการจัดประเภท 
สมรรถนะ สามารถแบ่งประเภทของสมรรถนะได้ 4 ประเภท ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ 
สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกตำแหน่งในองค์การต้องมีหรือเป็นความสามารถท่ีบุคลากรทุกตำแหน่งภายในองค์การ
ต้องมีเพื่อการสนับสนุนให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป็นความสามารถหลักขององค์การและนำพา
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องค์การประสบผลสำเร็จ 2) สมรรถนะในสายงาน (Functional Competency) คือ ความสามารถท่ีใช้เฉพะ
สายงานตำแหน่งนั้นๆ เพื่อให้มัน่ใจว่าบุคลากรท่ีปฏิบัติงานนั้นๆ มีความรู้ ทักษะและความสามารถเพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน 3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) คือ ความสามารถของบุคคลท่ีสะท้อนให้
เห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทำให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอื่น 
และ 4) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถและคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของบุคคลในการนำความรู้ ทักษะ ทางการบริหารไปใช้ในการบริหารงานท่ีรับ  
ผิดชอบให้บรรลุผลสูงกว่าระดับปกติและเป็นท่ียอมรับ  

4. ความสำคัญและประโยชนของสมรรถนะ 
พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร. 2554 : 13 ; อ้างอิงมาจาก Castillo. 2005 : unpaged ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ 

ความสำคัญของสมรรถนะในยุคโลกาภิวัตน์ สมรรถนะมีความจำเป็นต่อภาวการณ์แข่งขันประจำวันตลอดเวลา 
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรระดับท้องถิ่นหรือระดับนานาชาติก็ตาม สมรรถนะนับเป็นความจำเป็นเฉพาะท่ีต้องให้ความ
สนใจ และเป็นตัวอธิบายความสามารถในการแข่งขันการผลิต ผลกำไร บทบาท หรือกระบวนการทำงานของ
องค์กรได้ดี รวมถึงสมรรถนะสามารถขยายออกมาอย่างมากมาย เพียงแต่เช่ือมโยงโครงสร้างแต่ละงานของ
องค์กรและพนักงานกับบทบาทหน้าท่ีของเขา และท่ีสำคัญ องค์กรต้องสามารถกำหนดจุดยืนของแต่ละตำแหน่ง
และผลตอบแทนได้อย่างชัดเจน 

ชูชัย สมิทธิไกร (2550 : 65) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ สมรรถนะมีความสำคัญท้ังต่อบุคคลและองค์การ
ดังนี้ 1) สมรรถนะช่วยให้องค์การสามารถคัดสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบัติท่ีดีท้ังทางด้านความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน เพื่อปฏบิัติงานได้สำเร็จตามความต้องการขององค์การ
อย่างแท้จริง 2) สมรรถนะเพื่อช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู้ ทักษะและความสามารถของตนเองว่าอยู่
ในระดับใดและจำเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 3) สรรถนะสามารถ
นำไปใช้ ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลในองค์การ 4) สมรรถนะช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (Key 
Performance Indicators: KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า      ถ้าต้องการให้
บรรลุเป้าหมายของ KPIs แล้วจะใช้สมรรถนะใดบ้าง 5) สมรรถนะป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียง
อย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานขายเพิ่มข้ึนสูงกว่าเป้าท่ีกำหนด ท้ังๆ ท่ีพนักงานคนนั้น   ไม่ค่อยตั้งใจ
ทำงานมากนัก แต่เนื่องจากความต้องการของตลาดสูง จึงทำให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องทุ่มเทความ
พยายามมากนัก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้วจะทำให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนัน้ประสบความสำเร็จ
เพราะโชคช่วยหรือความสามารถของเขาเองและ 6) สมรรถนะช่วยให้การหล่อหลอมสมรรถนะขององค์การ
ประสบผลสำเร็จเร็วยิ่งขึ้นเพราะถ้าบุคลากรในองค์การทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐานท่ี
องค์การกำหนดตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะสามารถส่งผลให้เกิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้น เช่น 
เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (Creative 
Thinking) 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 : 5) ได้สรุปความสำคัญของสมรรถนะ หรือ 
Competency ไว้ดังนี้  
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1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลท่ีมีความรู ทักษะ และความสามารถตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน
เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 

2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใด และจะตองพัฒนา       
ในเรื่องใด ชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 

3.  เปนประโยชนในการพัฒนาฝึกอบรมแกพนักงานในองคกร 
4.  ชวยสนับสนุนใหตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเปาหมายเพราะ Competency จะเปนตัว      

บงบอกไดวา ถาต้องการใหบรรลุเปาหมายตามแลวจะต้องใช้  Competency ตัวไหนบาง 

5. ชวยใหเกดิการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรท่ีดีขึ้น เพราะถาทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเอง
ใหเขากับผลงานท่ีองค์กรต้องการอยูตลอดเวลาแลวในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกดิเป็นสมรรถนะเฉพาะองคกร
นั้นๆ เช่น เป็นองค์กรแหงการคิดสร้างสรรค์ 

สมรรถนะของครู 

สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  (2551 : 28 – 31) ได้ทำการสังเคราะห์สมรรถนะของครูของ
ประเทศไทย ซึ่งกำหนดโดยหน่วยงานของกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่  (1)  สำนักมาตรฐานวิชาชีพสำนักงาน
เลขาธิการคุรุสภา  (2)  สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา  และ (3)  สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถสังเคราะห์สมรรถนะได้ 16 สมรรถนะ ดังนี ้

 1.  สมรรถนะด้านความรู้ 
 2.  สมรรถนะด้านการส่ือสาร 
 3.  สมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตร 
 4.  สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ 
 5.  สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ 
 6.  สมรรถนะด้านบริหารจัดการช้ันเรียน 
 7.  สมรรถนะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมทางการศึกษา 
 8.  สมรรถนะด้านการวัดและการประเมินผล 
 9.  สมรรถนะด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน 
 10.  สมรรถนะด้านจิตวิทยาสำหรับครู 
 11.  สมรรถนะด้านการสร้างความสัมพันธ์กบัชุมชน 
 12.  สมรรถนะด้านคุณธรรม  จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 13.  สมรรถนะด้านภาวะผู้นำและการทำงานเป็นทีม 
 14.  สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ 
 15.  สมรรถนะด้านการพัฒนาคุณลักษณะของผู้เรียน 
 16.  สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห ์ สังเคราะห์ 
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1 .สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของคร ู

 สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ (คู่มือประเมินสมรรถนะครู สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน 2553 : 25) 
1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  
2. การบริการท่ีดี  
3. การพัฒนาตนเอง   
4. การทำงานเป็นทีม  
5. จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

2. ความหมายของสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู 

สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง (Self- Development) หมายถึง การศึกษาค้นคว้า หาความรู้ 
ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพื่อ
พัฒนาตนเองและพฒันางาน (คู่มือการประเมนิสมรรถนะครู สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน. 
2553 : 28) 

3. รูปแบบการพัฒนาตนเองของคร ู
นักการศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษา ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาตนเองของครูไว้หลาย 

รูปแบบ (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู 2544 : 14-17) ดังนี้ 
1) การสำรวจและประเมนิตนเอง 
2) การศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงาน 
3) การเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพ 
4 การแสวงหาข้อมูลข่าวสารจากส่ือมวลชน 
5) การศึกษาค้นคว้าและการทำผลงานทางวิชาการ 
6) การศึกษาต่อ 
7) การศึกษาดูงาน 
8) การเข้ารับการฝึกอบรม 
9) การเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
10) การพัฒนาตนเองในลักษณะอื่น 

รูปแบบการพัฒนาตนเองของครูโดยสังเขป ท้ัง 10 รูปแบบ ดังนี้ 
รูปแบบท่ี 1 การสำรวจและประเมินตนเองของคร ู
“คน” เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิ่ง เป็นปัจจัยสำคัญในการท่ีจะนำความสำเร็จมาสู่องค์การ การพัฒนา

ตนเองของครูนั้น จะต้องเริ่มจากการพิจารณาตนเองโดยการสำรวจและประเมินตนเองเพื่อนำไปสู่การพัฒนา ท่ีดี
ขึ้น 
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พจน์ เพชรบูรณิน (2528 : 13) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การท่ีเราจะทราบว่าตนเองมีคุณสมบัติอย่างไรก็
ควรจะได้ทำการสำรวจตัวเอง ท้ังนี้เพื่อให้รู้ว่าตนเองมีคุณสมบติัท่ีดีหรือไม่อย่างไรบ้าง เพื่อจะได้หาทางแก้ไขหรือ
พัฒนาตนเองให้ดีขึ้น การสำรวจตัวเองทำได้หลายวิธี เช่น การให้บุคคลใกล้ชิดสำรวจ การสำรวจด้วยตัวเอง การ
ใช้แบบสำรวจ เป็นต้น 

สมพร สุทัศนีย์ (2537 : 211) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การปรับปรุงตัวเองมีแนวทางในขั้นแรก คือ 
การศึกษาและประเมินตนเอง สรุปได้ว่า การศึกษาและประเมินตนเองจะทำให้รู้จักส่วนดีและส่วนบกพร่องนั้น 
ถ้าสามารถแก้ไขได้ก็ควรได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้น วิธีการศึกษาการประเมินตนเอง ได้แก ่การสังเกตตนเอง การ
ใหผู้้อื่นวิจารณ์และบอกจุดบอดท่ีเรามองไม่เห็นและการใช้แบบประเมินตนเอง เช่น แบบสอบถาม แบบวัดทาง
จิตวิทยา 

กระทรวงศึกษาธิการ (2539 : 62) ได้กำหนดแนวทางการประเมินตนเอง สรุปได้ว่า การประเมินตนเอง
เพื่อให้รู้จุดบกพร่องท่ีต้องพัฒนา แล้วพฒันาตนเองเพื่อพัฒนางานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ โดยสำรวจว่าตนเองมี
ข้อบกพร่องในด้านใด มีข้อจำกัดอย่างไร วิเคราะห์ตนเองในส่ิงท่ีต้องปรับปรุง ค้นหาวิธีการท่ีจะปรับปรุงอย่าง
หลากหลายทางเลือก และเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกับศักยภาพของตัวเองมากท่ีสุด ลงมือปฏิบัติตามทางเลือก
แล้วหาทางปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

จากแนวคิดเกี่ยวกับการสำรวจและประเมินตนเอง สรุปได้ว่า การสำรวจและประเมินตนเอง 
หมายถึง การพิจารณาตนเองให้ทราบถึงความรู้ ความสามารถ ท้ังในส่วนดีและส่วนท่ียังบกพร่อง เพื่อใหเ้กิด
ความเข้าใจในตนเอง และเกิดแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาตัวเองต่อไป การพัฒนาตัวเองเป็นปัจจัย
สำคัญท่ีสุดในการปฏิบัติงาน การพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่ีเหมาะสมกับ
การเป็นวิชาชีพช้ันสูงกำหนดให้มอีงค์กรวิชาชีพครู ทำหน้าท่ีกำหนดมาตรฐานวิชาชีพ กำกับดูแลการปฏิบัติตาม
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพรวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพ 

รูปแบบท่ี 2 การศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติของครู 
สำนักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ (2532 : 92) ได้กำหนดแนวทางไว้ดังนี้ การศึกษา

เอกสารทางวิชาการ เช่น คู่มือหลักสูตร คู่มือจัดการเรียนรู้ บทความทางวิชาการ เป็นต้น นับว่ามีความสำคัญ
และจำเป็น สำหรับบุคลากรทางการศึกษา เพราะจะช่วยให้เกิดแนวคิดในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 

กรกฏ สิงหโกวินท์ (2533 : 338) การพัฒนาตนเองในการศึกษาเอกสารและคู่มือ 
การปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า การศึกษาเอกสารทางวิชาการ เป็นการศึกษาจากข้อเขียนในรูปแบบต่าง ๆ 
เช่น หนังสือ บทความ เอกสาร ตำรา วารสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้อง สามารถศึกษาได้ด้วยตัวเอง 
ประเภทของเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงานท่ีผู้บริหารสถานศึกษา จัดหาเพื่อการศึกษา 

สำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ได้กำหนดไว้ดังนี้ (สำนักงานคณะกรรมการการ 
ประถมศึกษาแห่งชาติ. 2532 : 31) 

1. เอกสารเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบติังานในตำแหน่งหัวหน้างาน ท้ังใน
ระดับกรม ระดับจังหวัดและระดับปฏิบัติต่าง ๆ ต้องทราบ 
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2. เอกสารท่ีใช้เป็นคู่มือการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในตำแหน่งหรือหน้าที่ีต่าง ๆ รวมท้ังกฎหมาย
และระเบียบต่างที่ีเกิดขึน้ 

3. เอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก ่ข่าวสาร ข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเกีย่วข้อง เช่น เอกสารวิชาการท่ี
เกี่ยวข้องการปฏิบัติงาน ได้แก่ ข่าวสาร หนังสือพิมพ์ หรือส่ิงพิมพ์อืน่ ๆ 

4. เอกสารท่ีเป็นข่าวสารหรือข้อมูลที่ีหน่วยงานจัดทำขึ้น เพื่อแจ้งให้บุคลากรในหน่วยงานของตนทราบ 
การศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงานดังกล่าวเป็นการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความเข้าใจ สามารถ
บริหารงานได้อย่างถูกต้องตามขั้นตอนและมีประสิทธิภาพ เพราะจะช่วยให้เกิดแนวคิดในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

รูปแบบท่ี 3 การเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพครู 
การเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพครู เป็นการพัฒนาตนเอง เพื่อให้มโีอกาสแลกเปล่ียนข้อมูล

ข่าวสาร เสริมสร้างความสัมพันธ์กับกลุ่มวิชาชีพเดียวกัน หรือกลุ่มท่ีมีความสนใจส่ิงเดียวกัน องค์กรวิชาชีพนี้เป็น
องค์กรท่ีต้ังขึ้นนอกเหนือจากหน่วยงานของทางราชการ จัดต้ังในการพัฒนาเพื่อบรรลุถึงคุณภาพของการศึกษา 
จำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาครูให้เป็นผู้มีความสามารถพัฒนาประเทศชาติต่อไป และการเข้าร่วมเป็นสมาชิก
องค์กรวิชาชีพครูเป็นองค์ประกอบสำคัญประการหนึ่งท่ีจะเสริมสร้างความเข้มแข็ง ความมัน่คงในการพัฒนา
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

องค์กรวิชาชีพครูท่ีจัดขึน้เป็นองค์กรอิสระ จะมีสมาชิกเป็นบุคลากรครูท่ีมีความรู้ความเข้าใจในระบบ
การศึกษาเป็นอย่างดี องค์กรวิชาชีพครูจึงถือว่ามีศักยภาพท่ีจะเป็นแหล่งองค์ความรู้และจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ
ในสาขาต่าง ๆ พัฒนาการศึกษาให้ทันความเจริญก้าวหน้าของโลกรวมท้ังการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม (พวง
รัตน์ วิเวกานนท์ 2538 : 26) 

เห็นได้ว่าการเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพครู หมายถึง การเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์กรวิชาชีพ
ทางด้านการบริหารหรือทางด้านวิชาชีพครูท่ีต้ังขึ้นนอกเหนือจากหน่วยงานของทางราชการ จัดต้ังในลักษณะของ
การแสวงหาความร่วมมือในการพัฒนาเพื่อบรรลุถึงคุณภาพของการศึกษา 

รูปแบบท่ี 4 การแสวงหาขอ้มูลข่าวสารจากส่ือมวลชนของครู 
การแสวงหาขอ้มูลข่าวสารจากส่ือมวลชน เป็นการพัฒนาตนเองวธิีหนึ่งท่ีจะช่วยให้ตนเองได้รับข้อมูล

ข่าวสาร ทันต่อเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
สมิต อาชวนิจกุล (2534 : 100) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร

ประจำวัน เช่น หนังสือพิมพ์ หนังสือพิมพ์รายสัปดาห์เกี่ยวกับข่าวสารและข้อวิพากษ์วิจารณ์ควรอ่านเพื่อใหทั้น
เหตุการณ์บ้านเมือง การรับรู้ข้อมูลข่าวสารจากส่ือสารมวลชนมีความสำคัญต่อบุคคลและการศึกษา ซึ่ง เสถียร 
เชยประดับ (2536 : 43) ส่ือมวลชนสามารถสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการยอมรับวิธีการปฏิบัติ เทคนิคใหม่ ๆ 
สามารถทำให้ประชาชนมีโอกาสแสดงบทบาทในการพัฒนาประเทศ สำหรับบทบาทของส่ือมวลชนในด้าน
การศึกษาและการฝึกอบรมนั้น สามารถช่วยได้อย่างมาก 
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กล่าวได้ว่า การแสวงหาข้อมูลข่าวสารจากส่ือมวลชนเป็นการพัฒนาในการรับรู้ข้อมูลข่าวสารประจำวัน 
เช่น หนังสือพิมพ์ หนังสือรายสัปดาห์ วิทย ุโทรทัศน์ เพื่อพัฒนาตนเองให้ทันสมัย ทันเหตุการณ์ และเพื่อส่งเสริม
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

รูปแบบท่ี 5 การศึกษาค้นคว้าและการทำผลงานทางวิชาการของครู 
การศึกษาค้นคว้าการทำผลงานทางวิชาการ เป็นการพัฒนาตนเองอีกวิธีหนึ่งโดยการค้นคว้าข้อมูล 

ความรู้จากเอกสารทางวิชาการ ตำรา จากการปฏิบัติงานแล้วจัดทำผลงานทางวิชาการเพื่อเผยแพร่ นักวิชาการ
ทางการศึกษา ได้กล่าวถึงการสร้างผลงานทางวิชาการของข้าราชการครูไว้ดังนี ้

ธีระชัย ปูรณะโชติ (2532 : 1) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ ความสำคัญของการสร้างผลงานทางวิชาการของ
ข้าราชการครู สรุปได้ว่า ข้าราชการครูเป็นผู้ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ อบรมส่ังสอนเยาวชนของชาติให้มีความรู้ มี
คุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมต่าง ๆ ข้าราชการครูท่ีดีต้องแสวงหาความรู้และเทคนิค วิธีการใหม ่ๆ ที"ได้ผลดี
เพื่อนำมาใช้พัฒนาการเรียนการสอน และพัฒนางานในหน้าที"ของตนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น ครูต้องเป็นบุคคลท่ีมกีาร
พัฒนาตนเองตลอดเวลา เพื่อให้มีความรู้ท่ีทันสมัยปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ การ
ศึกษาวิจัย การพัฒนาเทคนิควิธีการใหม่ ๆ การสร้างผลงานทางวิชาการของครู จะเป็นผลดีต่อการพัฒนา
การศึกษาอีกด้วย 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การศึกษาค้นคว้าและการทำผลงานทางวิชาการ เป็นการพัฒนาตนเอง
อีกวิธีหนึ่ง โดยการค้นคว้าหาข้อมูล ความรู้จากเอกสารทางวิชาการ ตำราจากการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนางานใน
หน้าท่ีของตนใหไ้ด้ผลดียิ่งขึ้น 

รูปแบบท่ี 6 การศึกษาต่อของครู 
การศึกษาต่อ ถือได้ว่าเป็นวิธีการหนึ่งในการพฒันาตนเองให้มีความรู้ เพิ่มพูนทักษะทางวิชาการให้สูงขึ้น 

นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษา ได้กล่าวถึงการศึกษาต่อไว้ดังนี ้
ภิญโญ สาธร (2526 : 275) ได้เสนอความคิดวิธีการศึกษาต่อระหว่างปฏิบติัหน้าท่ีไว้ดังนี้ 
1. วิธีการให้ไปศึกษาต่อนอกเวลาทำงานเพื่อให้ใช้เวลาบางส่วนของการทำงานไปรับรู้การศึกษา คือ การ

ท่ีหน่วยงานอนญุาตให้บุคลากรไปศึกษาต่อในวิชาที"หน่วยงานต้องการ เช่น ให้ไปเรียนเพิ่มเติมในสาขาวิชาต่าง 
ๆ โดยการติดต่อเป็นพิเศษกับสถาบันทางการศึกษาหรือส่งไปเรียนเฉพาะทาง 

2. วิธีการไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม เป็นการเพิ่มวุฒิของบุคลากรรับความรู้ใหม่ เพราะวิธีการ
หรือเครื่องมือในการปฏิบัติงานเปล่ียนใหม ่การให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศก็จัดว่าเป็นการพัฒนาบคุลากร
ด้วยอีกวิธีหนึ่ง 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2535 : 318) ได้ให้แนวคิดในการศึกษาต่อไว้ว่าบุคคลท่ีรับราชการอยู่
แล้ว นอกจากจะมีวิธีการพัฒนาตนเองด้วยการศึกษาด้วยตนเองแล้ว ยังมีโอกาสท่ีจะลาศึกษาต่อในประเทศได้อีก
ด้วย ท้ังนี้ต้องเป็นไปตามนโยบายและระเบียบของทางราชการ 

จากท่ีกล่าวมาแล้ว สามารถสรุปได้ว่า การศึกษาต่อเป็นการพัฒนาบุคลากรวิธีหนึ่งเพื่อใหม้ีความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ในส่วนของกรุงเทพมหานครเองอนุญาตให้บุคลากรลาศึกษาต่อได้ท้ังนอกเวลาทำงานและ
การใช้เวลาบางส่วนของการทำงาน ท้ังนี้ต้องเป็นตามนโยบายและระเบียบของทางราชการด้วย 
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รูปแบบท่ี 7 การศึกษาดูงานของครู 
การศึกษาดูงาน เป็นอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาตนเองของครู โดยการศึกษาและสังเกตการณ์ปฏิบัติงาน

ของหน่วยงานอืน่ แล้วนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในหน่วยงานของตนเองเพื่อเป็นการแก้ไข ปรับปรุงงาน
ตามความจำเป็นและความต้องการของแต่ละบุคคล นักวิชาการทางการศึกษาได้กล่าวถึงการศึกษาดูงาน  ไว้ดังนี ้

หวน พินธุพนัธ์ (2548 : 83) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การศึกษาดูงานท้ังในและต่างประเทศ เช่น 
การศึกษาดูงานในโรงเรียนดีเด่น เพื่อนำแนวทางการดำเนินงานของโรงเรียนดีเด่นดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของตนและดำเนินงานของโรงเรียนใหดี้ยิ่งขึ้น หรือ การศึกษาดูงานต่างประเทศ จะ
สามารถนำประสบการณ์ใหม่ ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานได้มาก 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า การศึกษาดูงาน เป็นกิจกรรมท่ีจะช่วยให้ครูเกิดความคิดในการพัฒนา
งาน เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาตนเองของครู การศึกษาดูงาน สามารถทำได้ท้ังการศึกษาดูงานในประเทศและ
การศึกษาดูงานในต่างประเทศ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ สามารถนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของตนให้ดียิ่งขึ้น 

รูปแบบท่ี 8 การเข้ารับการฝึกอบรมของครู 
การเข้ารับการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีจัดขึน้เพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานใหม้ี

ประสิทธิภาพ การเข้ารับการฝึกอบรมตามท่ีหน่วยงานต่าง ๆ จัดขึน้นั้น นักวิชาการทางการศึกษา ได้กล่าวถึงการ
เข้ารับการฝึกอบรม ไว้ดังนี้ 

นพพงษ์ บุญจิตรดุล (2534 : 212) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีผู้เกี่ยวข้อง
ควรคำนึงถึงและควรตระหนักว่ามีความสำคัญต่อวิชาชีพ ดังนี้ 

1. เพื่อเป็นการส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะ 
2. เพื่อเป็นการถ่ายทอดความรู้ 
3. เพื่อเป็นการปรับปรุงความเข้าใจ 
4. เพื่อเป็นการเปล่ียนแปลงทัศนคติและค่านิยม 
5. เพื่อเป็นการกระตุ้นจูงใจ 
ธงชัย สันติวงษ์ (2539 : 187) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้น อย่างเป็น

ระบบ เพื่อหาทางให้ มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และทัศนคติของพนักงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
ซึ่งนำไปสู่การเพิ่มผลผลิตและให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ การฝึกอบรมมุ่งท่ีงานปัจจุบัน การ
ฝึกอบรมเป็นการเพิ่มความรู้ ทัศนคติ และทักษะ ได้แก่ พนักงานในปัจจุบัน 

วิจิตร อาวะกุล (2540 : 72) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การเข้ารับการฝึกอบรม ว่าเป็นการพัฒนาตนเองให้
มีความรู้ความ สามารถสูงขึ้นอยู่เสมอ มิใช่เป็นการทำโทษหรือเป็นปมด้อยว่าบุคคลนั้นเป็นคนไม่มีความรู้ ด้อย
ประสิทธิภาพ แต่คนท่ีมีความรู้ยิ่งต้องเข้ารับการอบรมตลอดเวลา เพื่อแสวงหาความรู้ มีการพัฒนาตนเองและ
การงานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น การเข้ารับการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาอย่างมีระบบ ได้พบปะวิทยากร ได้รับการสอน
อธิบาย ได้รับคำแนะนำตลอดจนตอบคำถามข้อสงสัย ได้อ่านหนังสือ เอกสาร ตำราท่ีได้รับความรู้และ
รายละเอียดประกอบ 
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ตามทัศนะของนักวิชาการดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การเข้ารับการฝึกอบรมเป็นกลไกสำคัญนำไปสู่
เป้าหมายแห่งความสำเร็จ ผลของการเข้ารับการฝึกอบรมจะทำให้เกิดการพัฒนางานอย่างมรีะบบ เป็นการ
พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้นอยู่เสมอ เป็นการเพิ่มความรู้ ทัศนคติ และทักษะ หน่วยงานท่ีจัดการ
ฝึกอบรมนั้น มีท้ังภาครัฐและเอกชน จัดการฝึกอบรมข้ึน นอกเหนือจากหน่วยงานต้นสังกัดจัดให้ 

รูปแบบท่ี 9 การเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการคร ู
การเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการนั้น เป็นการเข้าร่วมประชุมสัมมนาท่ีนอกเหนือจากการท่ี 

หน่วยงานต้นสังกัดจัดให้ ครูสามารถเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการเพื่อแก้ปัญหาทางด้านวิชาการ หรือ
ปรับปรุงตนเองได้ตรงตามความต้องการและความสนใจของแต่ละบุคคล นักวิชาการทางการศึกษา ได้กล่าวถงึ
การร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ มีดังนี้ 

อุทัย บุญประเสริฐ (2545 : 16) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสัมมนา หมายถึง การท่ีคณะบุคคลท่ีมีความ
สนใจร่วมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ร่วมกันแสดงความคิดเห็น ให้เหตุผล แลกเปล่ียนประสบการณ์ และความรู้
ร่วมกันเพื่อหาข้อสรุปในเรื่องท่ีสัมมนา ผลของการสัมมนาถือว่าเป็นผลของการประมวลหรือสำรวจปัญหา เพื่อ
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือประสบการณ์หรือเพื่อร่วมกันศึกษาค้นคว้าในหัวเรื่องใดเรื่อหนึ่ง อาจใช้เพื่อ
ร่วมกันคิดหาทางแก้ไขท่ีสำคัญของหน่วยงาน เพื่อใช้แสวงหาข้อตกลง หรือหาแนวทางการปฏิบัติด้วยการเสนอ
ความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันของสมาชิก ใช้เพื่อแสวงหาข้อตัดสินใจ หรือกำหนดนโยบายหรือใช้เพื่อและเปล่ียน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

จากแนวความคิดดังกล่าว จะเห็นได้ว่า การเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการท่ีนอกเหนือจากท่ี
หน่วยงานต้นสังกัดจัดให ้การเข้าร่วมประชุมสัมมนาเป็นการประชุมเพื่อศึกษาค้นคว้า แลกเปล่ียนความคิดเห็น
กันในเรื่องใดเองหนึ่งท่ีมุง่พิจารณาโดยเฉพาะ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น โดยปกติผู้เข้าร่วมสัมมนาจะได้รับทราบหัวข้อท่ีจะสัมมนาก่อน เพื่อจะได้ศึกษาเตรียมข้อมูลต่าง ๆ มาใช้
ในการสัมมนา 

รูปแบบท่ี 10 การพัฒนาตนเองของครูในลักษณะอื่น 
จากการศึกษาแนวคิดในการพัฒนาตนเองจากหนว่ยงานทางการศึกษา และนักวิชาการท่ีนำมาเป็นฐาน

กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ยังมีนักวิชาการท่ีกล่าวถึงการพัฒนาตนเองของครูในลักษณะอื่น ๆ ดังนี ้
ภิญโญ สาธร (2526 : 273) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การฝึกฝนตนเองของบุคคลท่ีกำลังทำงานอยู่หรือยัง

อยู่ในระหว่างการทำงานตามปกติ ทำได้โดยการเรียนทางไปรษณีย์ การหาหนังสือมาอ่านเองตลอดจนการได้
พบปะสนทนากับผู้ทรงคุณวุฒิอยู่เสมอ 

อรรณพ จีนะวัฒน์ (2539 : 210) ได้ใหค้ำอธิบายไว้ดังนี้ นอกจากบคุคลจะแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง
แล้ว การได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ ก็เป็นส่ิงสำคัญท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาตนเอง โดยจัดให้มี
แหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ เพื่อเป็นสถานท่ีสำหรับรวบรวมและนำเสนอข้อความรู้ เป็นแหล่งวิทยาการตา่ง ๆ 
เช่น เอกสาร บทความ ผลงานวิจัย ท่ีได้รวบรวมไว้แสดงผลงานการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนท่ีประสบ
ความสำเร็จ ความรู้ใหม ่ๆ เกี่ยวกับเทคนิคการพัฒนาตนเอง เป็นต้น รวมท้ังการมีวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี  ท่ี
ทันสมัยสามารถติดตามวิทยาการความรู้ใหม่ ๆ ได้ 
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จากแนวทางการพัฒนาตนเองของครูท่ีได้กล่าวมาแล้วท้ังหมด ได้แก่ การสำรวจและประเมินตนเอง 
การศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงาน การเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพ การแสวงหาข้อมูลข่าวสารจาก
ส่ือมวลชน การศึกษาค้นคว้าและการทำผลงานทางวิชาการ การศึกษาต่อการศึกษาดูงาน การเข้ารับการ
ฝึกอบรม การเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ ตลอดจนการพัฒนาตนเองในลักษณะอื่น ต่างมีแนวทางและ
วิธีการท่ีหลากหลาย โดยมีนักการศึกษา นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาได้เสนอแนวคิดในการพัฒนาครู
ไว้ โดยช้ีให้เห็นว่าการพัฒนาตนเองเป็นส่ิงจำเป็นสำหรับคร ูเพราะครูเป็นผู้รับผิดชอบโดยตรงต่อการพัฒนา
เยาวชน เพราะถา้การศึกษาล้มเหลวจะมีการกล่าวโทษครูว่าเป็นผู้มีส่วนทำให้การศึกษาเป็นเช่นนั้น ครูจะมี
ภาพพจน์ตกต่ำ เพราะครูขาดความเข้าใจ ขาดการพัฒนาตนเองในหน้าท่ีทำงาน ครูจึงมีความจำเป็นต้องมีการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

1. คณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) ได้กำหนดเกณฑ์สมรรถนะ 
ด้านการพัฒนาตนเองของครไูว้ ดังนี้ (คู่มือประเมนิสมรรถนะครู. 2553 : 5) 

การพัฒนาตนเอง (Self-Development) มีองค์ประกอบท่ีสำคัญ 3 ด้าน คือ 
1) การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ 
2) การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
3) การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และสร้างเครือข่าย 

ประกอบด้วยรายการพฤติกรรมท่ีสำคัญ ดังนี้ 
1) ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองด้วยวธิีการท่ีหลากหลาย  

เช่น การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การค้นคว้าด้วยตนเอง 
2) รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย 

3) สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ 
4) แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อื่นเพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

5) ให้คำปรึกษา แนะนำ นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อื่น 

6) มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 

5. เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา 
มาตรฐานวิชาชีพครู คือข้อกำหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะและคุณภาพท่ีพึงประสงค์ท่ีต้องการให้เกิดในการ

ประกอบวิชาชีพครู ซึ่งคุรุสภา ในฐานะองค์กรวิชาชีพครู ได้เสนอเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 
2537 ต่อคณะกรรมการข้าราชการครู เพื่อให้ใช้เป็นแนวทางในการประเมินและพฒันาครู คณะกรรมการ
ข้าราชการครูนำเสนอเกณฑ์ดังกล่าวต่อกระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงศึกษาธิการได้รับเป็นเกณฑ์มาตรฐาน
วิชาชีพครูของกระทรวงศึกษาธิการเพื่อถอืปฏิบัติแล้ว ในการประชุมคณะกรรมการข้าราชการครู ครั้งท่ี 7 / 
2538 เมื่อวันท่ี 15 ธันวาคม พ.ศ. 2538 เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 2537 มี 11 มาตรฐานและ
เพิ่มเติมมาตรฐานท่ี 12 โดยคณะกรรมการชุดเดิม และได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการอำนวยการคุรุสภา 
เมื่อวันท่ี 25 เมษายน 2544 รวมเป็น 12 มาตรฐาน (สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา 2544 : 29) 
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เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา ท้ัง 12 ข้อ เป็นเกณฑ์การปฏิบัติงานในหน้าท่ีครู เพื่อประกัน
คุณภาพการทำงานและการเป็นครู เกณฑ์แต่ละข้อมีคำอธิบายและมีระดับคุณภาพกำหนดไว้ 2 ระดับ ครู
สามารถนำเกณฑ์ไปปฏิบติัได้ ดังนี้ 

มาตรฐานท่ี 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ 
คำอธิบาย การปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครู หมายถึง การดำเนินงานตาม

บทบาทหน้าท่ีเกี่ยวกับการศึกษาค้นคว้า เพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ และการเข้าร่วม
กิจกรรมทางวิชาการท่ีองค์การ หน่วยงานหรือสมาคมจัดขึ้น เช่น การประชุม การอบรม การสัมมนา และการ
ประชุมปฏิบัติการ เป็นต้น ท้ังนี้ต้องมีรายงานและผลงานท่ีปรากฏชัดเจน 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 แสวงหาความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพครูอยู่เสมอ โดยพิจารณาจาก 

(1.1) การศึกษาเอกสาร ตำราและส่ือต่างๆ 
(1.2) การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาชีพครู 

ระดับ 2 มีบทบาทในการพัฒนาวิชาชีพครู โดยพิจารณาจาก 
(2.1) การเป็นสมาชิกและการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร สมาคม ชมรมท่ี ส่งเสริม 

การพัฒนาวิชาชีพครู นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดต้ัง 
(2.2) การเป็นผู้ดำเนินการหรือมีส่วนร่วมในการดำเนินการ กิจกรรมขององค์กร 

วิชาชีพครู  
(2.3) การเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการ 

ระดับ 3 เป็นผู้นำในการพัฒนาวิชาชีพครู โดยพิจารณาจาก 
(3.1) เป็นกรรมการ อนุกรรมการ หรือคณะทำงานขององค์การ สมาคม ชมรมท่ี 

ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพครู นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดต้ัง 
(3.2) เป็นวิทยากรประชุม อบรม สัมมนาหรือกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการ 

พัฒนาวิชาชีพครู 
มาตรฐานท่ี 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆโดยคำนึงถึงผลท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียน 
คำอธิบาย การตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่างๆโดยคำนึงถงึผลท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียน หมายถึง 

การเลือกอย่างชาญฉลาด ด้วยความรักและหวังดีต่อผู้เรียน ดังนั้น การเลือกกิจกรรมการเรียน การสอนและ
กิจกรรมอื่นๆ ครูต้องคำนึงถึงประโยชน์ท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียนเป็นหลัก ระดับคุณภาพ 

ระดับ 1 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรม โดยคำนึงถึงผลท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียนเฉพาะในด้านการเรียน 
การสอนในช้ันเรียน โดยพิจารณาจาก 

(1.1) เป็นกิจกรรมท่ีพัฒนาความสามารถของผู้เรียนได้จริง 
(1.2) เป็นกิจกรรมสร้างนิสัยในการลงมือปฏิบัติแก่ผู้เรียน 
(1.3) เป็นกิจกรรมสร้างคุณธรรมท่ีมีผลให้ผู้เรียนปฏิบัติตาม 

ระดับ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรม โดยคำนึงถึงผลท่ีจะเกิดแก่ผู้เรียนเฉพาะในด้านการเรียน 
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การสอนในช้ันเรียน รวมไปถึงกิจกรรมเสริมความรู้และกิจกรรมเสริมหลักสูตร โดยพิจารณาจากการเลือกปฏิบัติ
กิจกรรมตามลำดับความสำคัญก่อนหลัง โดยให้ความสำคัญกับ กิจกรรมท่ีมีผลต่อเด็กโดยตรงมากกว่ากิจกรรมท่ี
มีผลต่อเด็กโดยอ้อม 
 

ระดับ 3 ตัดสินใจปฏิบัติงานทุกด้านในหน้าท่ีครูให้สอดคล้องสัมพันธ์กัน และ ส่งผลโดยตรง 
ต่อการพัฒนาผู้เรียนทุกด้าน โดยพิจารณาจาก 

(3.1) กิจกรรมทุกอย่างมีความสัมพันธ์กับพัฒนาการของผู้เรียน 
(3.2) กิจกรรมและงานต่างๆในหน้าท่ีครู ส่งผลต่อการพัฒนาความสามารถของ 

ผู้เรียนทุกด้าน 
(3.3) กิจกรรมและการปฏิบัติงานต่างๆแสดงถึงความสัมพันธ์ในการพัฒนาความ   

สามารถของครูอย่างมีระบบ  
มาตรฐานท่ี 3 มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ 
คำอธิบาย มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ หมายถึง การใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ

ของครู ท่ีจะให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้มากท่ีสุด ตามความถนัด ความสนใจ ความต้องการท่ีแท้จริงของผู้เรียน โดย
วิเคราะห์ วินิจฉัยปัญหาและความต้องการท่ีแท้จริงของ ผู้เรียน ปรับเปล่ียนวิธีการสอนท่ีได้ผลดีกว่าเดิม รวมทั้ง
ส่งเสริมพัฒนาการด้านต่างๆตามศักยภาพของผู้เรียนแต่ละคนอย่างเป็นระบบ 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 มีการแก้ไขข้อบกพร่องของผู้เรียน โดยพจิารณาจาก  

(1.1) มีการตรวจสอบข้อบกพร่องของผู้เรียนโดยใช้เนื้อหาเป็นหลัก 
(1.2) การสอนซ่อมเสริมตามข้อบกพร่องของผู้เรียน 

ระดับ 2 มีการแก้ไขข้อบกพร่องของผู้เรียนและพฒันาความสามารถของผู้เรียนให้สูงขึน้ 
กว่าเดิม โดยพิจารณาจาก 

(2.1) มีการตรวจสอบข้อบกพร่องของผู้เรียน โดยใช้พัฒนาการด้านต่างๆของ ผู้เรียน 
เป็นหลัก 

(2.2) การจัดกิจกรรมเสริมความสามารถของผู้เรียนโดยการปรับเปล่ียนวิธีสอนตาม 
ด้านท่ีบกพร่องอย่างเหมาะสม 

ระดับ 3 พัฒนาความสามารถของผู้เรียนให้สูงขึ้นเต็มขีดความสามารถของแต่ละคนอย่างเป็น 
ระบบ โดยพิจารณาจาก 

(3.1) การวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของผู้เรียนเป็นรายคนเป็นรายสมรรถภาพ 
(3.2) การจัดกิจกรรมเสริมความสามารถของผู้เรียนให้เหมาะสมและเต็ม ศักยภาพ 

ตามลำดับข้ันการพัฒนา 
(3.3) การตอบสนองความถนัด ความสนใจของผู้เรียนรายบุคคล โดยใช้กิจกรรมการ 

เรียนรู้หลายรูปแบบ อย่างเป็นระบบ 
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มาตรฐานท่ี 4 พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง 
คำอธิบาย พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง หมายถึง การเลือกใช้ ปรับปรุงหรือสร้าง

แผนการสอน บันทึกการสอนหรือ เตรียมการสอนในลักษณะอื่นๆ ท่ีสามารถนำมาใช้จัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 เลือกใช้แผนการสอนท่ีมีอยู่ ได้อย่างเหมาะสม โดยพิจารณาจาก 

(1.1) แผนการสอนท่ีใช้ มีองค์ประกอบต่างๆครบถ้วนสัมพันธ์กัน 
(1.2) แผนการสอนท่ีใช้เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 
(1.3) แผนการสอนท่ีใช้เน้นกิจกรรมการปฏิบัติตามกระบวนการแสวงหา ความรู้และ 

สร้างความรู้  
ระดับ 2 ปรับปรุงแผนการสอนท่ีมีอยู่ ให้สอดคล้องกับข้อจำกัดของผู้เรียน ครู และ 

สถานศึกษา โดยพิจารณาจาก 
(2.1) แผนการสอนท่ีปรับปรุงมีองค์ประกอบต่างๆครบถ้วนสัมพันธ์กัน 
(2.2) แผนการสอนท่ีปรับปรุงเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยให้ผู้เรียนปฏิบัติจริง  

มากขึ้น 
(2.3) แผนการสอนท่ีมีการปรับปรุงสอดคล้องกับความสามารถของผู้เรียน และ 

ข้อจำกัดของสถานศึกษา 
ระดับ 3 สร้างและพัฒนาแผนการสอนท่ีเน้นให้ผู้เรียนได้ค้นหาคำตอบด้วยตนเอง 

โดยพิจารณาจาก 
(3.1) แผนการสอนท่ีสร้างและพัฒนาขึ้นมีองค์ประกอบต่างๆครบถ้วนสัมพันธ์กัน 
(3.2) แผนการสอนท่ีสร้างและพัฒนาขึ้นเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง โดยจัดกิจกรรม 

การเรียนการสอนท่ีเน้นให้ผู้เรียนเป็นผู้ปฏิบัติ และค้นหาคำตอบด้วยตนเอง 
(3.3) แผนการสอนท่ีสร้างและพัฒนาขึ้น สอดคล้องกับความสามารถของผู้เรียนและ 

ข้อจำกัดของสถานศึกษา 
มาตรฐานท่ี 5 พัฒนาส่ือการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
คำอธิบาย พัฒนาส่ือการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ หมายถึง การประดิษฐ์ คิดค้น ผลิต 

เลือกใช้ ปรับปรุงเครื่องมือ อปุกรณ์ เอกสารส่ิงพิมพ์ เทคนิควิธีการต่างๆ เพื่อให้ผู้เรียนบรรลุจุดประสงค์ของการ
เรียนรู ้

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 เลือกใช้ส่ือการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพได้อย่างเหมาะสมโดยพิจารณาจาก 

ความสัมพันธ์ของส่ือการเรียนการสอน กับองค์ประกอบของการสอนคือ ผู้เรียน กิจกรรมการ เรียนรู้ และ
จุดประสงค์การเรียนรู้ 

ระดับ 2 ใช้ส่ือการเรียนการสอนประกอบกิจกรรมการเรียนการสอนได้เหมาะสม และให้ 
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ผู้เรียนมีส่วนร่วม โดยพิจารณาจาก 
(2.1) ความเหมาะสมของส่ือกับผู้เรียน กิจกรรมและจุดประสงค์ของการเรียนรู้ 
(2.2) ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการใช้และบำรุงรักษา 
(2.3) ส่ือมีความหลากหลาย ตอบสนองความแตกต่างของผู้เรียน เน้นการลงมือ 

ปฏิบัติของผู้เรียน 
 (2.4) ผู้เรียนได้ใช้ส่ือการเรียนการสอนตามความรู้สึกนึกคิด และการตัดสินใจของ 

ตนเอง 
ระดับ 3 คิดค้น ผลิต และปรับปรุงส่ือการเรียนการสอนท่ีมีผลต่อการเรียนรู้และใหผู้้เรียนมี 

ส่วนร่วม โดยพิจารณาจาก 
(3.1) ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการคิดค้น ผลิต และใช้ส่ือการเรียนการสอน 
(3.2) ส่ือการเรียนการสอนได้มาจากวัสดุในท้องถิ่น 
(3.3) ประเมินผลการใช้ส่ือและปรับปรุงให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
(3.4) เผยแพร่ส่ือการเรียนการสอนท่ีใช้ได้ผลแล้ว  
 

มาตรฐานท่ี 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้เรียน 
คำอธิบาย จัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเน้นผลถาวรท่ีเกิดแก่ผู้เรียน หมายถึง การจัดการเรียนการ

สอน ท่ีมุ่งให้ผู้เรียนประสบผลสำเร็จในการเรียนรู้ แสวงหาความรู้ตามความแตกต่างของแต่ละบุคคลด้วยการ
ปฏิบติัจริง และสรุปความรู้ท้ังหลายได้ด้วยตนเอง ก่อให้เกิดค่านิยม และนิสัยในการปฏิบัติ จนเป็นบุคลิกภาพ
ถาวรติดตัวผู้เรียนตลอดไป 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนยึดเนื้อหาเป็นหลัก โดยพิจารณาจาก  

(1.1) ผู้สอนเป็นผู้บอกความรู้ 
(1.2) ผู้เรียนปฏิบัติงานตามแบบหรือทำตามอย่าง 
(1.3) ผู้เรียนทำตามข้อกำหนดหรือคำส่ัง 

ระดับ 2 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนยึดความคิดรวบยอดเป็นหลัก โดยพิจารณาจาก 
(2.1) ผู้สอนเป็นผู้ช่วยเหลือแนะนำให้ผู้เรียนลงมือทำงานตามกระบวนการสร้าง 

ความคิดรวบยอด  
(2.2) ผู้เรียนค้นหาความรู้และสรุปความคิดรวบยอดได้เองตามคำแนะนำ 

ระดับ 3 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนยึดกระบวนการและสร้างนิสัยเป็นหลักโดยพิจารณา 
จาก 

(3.1) ผู้สอนเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้เรียนค้นหาความรู้และพัฒนาความรู้ให้สมบูรณ์ยิ่งๆขึ้น 
โดยใช้สถานการณ์ต่างๆอย่างหลากหลาย 

(3.2) ผู้เรียนเลือกและปฏิบัติงานตามศักยภาพ 
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(3.3) ผู้เรียนประเมินตนเอง และปรับปรุงตนเอง 
มาตรฐานท่ี 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ 
คำอธิบาย รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ หมายถึง การรายงานผลการพัฒนา

คุณภาพผู้เรียนท่ีเกิดจากการปฏิบัติการเรียนการสอนให้ครอบคลุมสาเหตุปัจจัยและการดำเนินงานท่ีเกี่ยวข้อง 
โดยครูนำเสนอรายงานการปฏิบัติในรายละเอียด ปัญหาความต้องการของผู้เรียนท่ีต้องได้รับการพัฒนา 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 เปน็รายงานการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนในภาพรวมของกลุ่มผู้เรียนหรือห้องเรียน 

ท่ีรับผิดชอบ โดยพิจารณาจาก 
(1.1) ข้อมลูสภาพปัญหาความต้องการและเป้าหมายในการพัฒนา ท่ีเป็น  

ภาพรวมกลุ่มใหญ่ หรือผู้เรียนท้ังห้อง 
(1.2) เทคนิควิธีการ นวัตกรรมท่ีนำเสนอ เป็นเทคนิคท่ีใช้กับผู้เรียนเป็น ภาพรวม 

กลุ่มใหญ่ หรือผู้เรียนท้ังห้อง 
(1.3) รายงานผลการใช้เทคนิควิธีการหรือ นวัตกรรมท่ี เป็นภาพรวมของการ 

พัฒนาผู้เรียนท้ังห้อง 
(1.4) ข้อเสนอแนะใหม่ๆท่ีเป็นการเสนอในการปฏิบัติต่อผู้เรียนเหมือนกัน ท้ังห้อง 

ระดับ 2 เป็นรายงานการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนในภาพรวมของกลุ่มผู้เรียนหรือห้องเรียน 
ท่ีรับผิดชอบ โดยพิจารณาจาก  
 

(2.1) ข้อมูลสภาพปัญหาความต้องการและเป้าหมายในการพัฒนาผู้เรียน ท่ีจำแนก 
เป็นกลุ่มเก่ง กลุ่มปานกลาง กลุ่มอ่อน หรือกลุ่มเฉพาะอย่างอื่นๆ 

(2.2) เทคนิควิธีการ และนวัตกรรมท่ีนำเสนอ ในการพัฒนาผู้เรียนสนองตอบต่อ 
สภาพของผู้เรียนรายกลุ่ม 

(2.3) รายงานผลการใช้เทคนิควิธีการหรือ นวัตกรรม แสดงผลการพัฒนาผู้เรียนราย 
กลุ่ม 

(2.4) ข้อเสนอแนะในการพัฒนาผู้เรียน สอดคล้องต่อการพัฒนาในแต่ละระดับของ 
ผู้เรียน 

ระดับ 3 เป็นรายงานการพัฒนาคุณภาพท่ีแสดงถึงการพัฒนาผู้เรียนจำแนกเป็น รายบุคคล  
โดยพิจารณาจาก 

(3.1) ข้อมูลสภาพปัญหาความต้องการและเป้าหมายในการพัฒนาผู้เรียน ท่ีจำแนก 
เป็นรายบุคคล  

(3.2) เทคนิควิธีการ และนวัตกรรมท่ีนำเสนอ ในการพัฒนาผู้เรียนสนองตอบต่อ 
สภาพความแตกต่าง ความสนใจและความต้องการของผู้เรียนรายบุคคล 

(3.3) รายงานผลการใช้เทคนิควิธีการหรือ นวัตกรรม แสดงผลการพัฒนา ผู้เรียน 
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รายบุคคล 
(3.4) ข้อเสนอแนะในการพัฒนาผู้เรียนรายบุคคล 

มาตรฐานท่ี 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน 
คำอธิบาย ปฏิบัติตนเป็นแบบอยางท่ีดีแก่ผู้เรียน หมายถึง การแสดงออก การประพฤติปฏิบัติในด้าน

บุคลิกภาพท่ัวไป การแต่งกาย กิริยาวาจา และจริยธรรมท่ีเหมาะสมกับความเป็นครูอย่างสม่ำเสมอท่ีทำให้ผู้เรียน
เล่ือมใสศรัทธาและถือเป็นแบบอย่าง 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านต่างๆอย่างสม่ำเสมอ โดยพิจารณาจาก  

(1.1) การแต่งกายสภาพเรียบร้อยเหมาะสมกับกาลเทศะ 
(1.2) การใช้วาจาสุภาพ 
(1.3) มีความประพฤติเรียบร้อย 
(1.4) มีความเมตตากรุณาต่อผู้เรียน 
(1.5) รับผิดชอบปฏิบัติงานอย่างขยันขนัแข็ง 

ระดับ 2 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านต่างๆอย่างสม่ำเสมอ ให้คำแนะนำหรือ แก้ไข 
ข้อบกพร่อง ในลักษณะสร้างสรรค์ ตลอดจนการสอดแทรกในกระบวนการเรยีนการสอน โดยพิจารณาจาก 

(2.1) การให้คำแนะนำ 
(2.2) การเชิญชวนให้ปฏิบัติ 
(2.3) การแก้ไขข้อบกพร่อง 
(2.4) การสอดแทรกในกระบวนการเรียนการสอน 

ระดับ 3 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีจนผู้เรียนเกิดศรัทธาและปฏิบัติตามแบบอย่างท่ี 
เลือกสรรแล้วเป็นปกตินิสัย โดยพิจารณาจาก 

(3.1) เปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของครูในสถานศึกษา 
(3.2) เปิดโอกาสให้ผู้เรียนตัดสินใจเลือกพฤติกรรมของตนเอง 
(3.3) เสริมแรงทางบวกแก่ผู้เรียน 
(3.4) เผยแพร่วิธีการท่ีถูกต้องในการสร้างคุณธรรม 

มาตรฐานท่ี 9 ร่วมมือกับผู้อื่นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 
คำอธิบาย ร่วมมือกับผู้อื่นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง การตระหนักถึงความสำคัญ การ

ยอมรับฟังความคิดเห็น ยอมรับในความสามารถ ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆของเพื่อนร่วมงานด้วยความเต็มใจ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา และร่วมรับผลท่ีเกิดจากการกระทำนั้น 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 ปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้ครบถ้วนบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน  

โดยพิจารณาจาก 
(1.1) ความเขา้ใจงาน 
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(1.2) ความสำเร็จของงาน 
(1.3) ความเต็มใจและรับผลกระทบของงาน 

ระดับ 2 อาสาเข้าร่วมปฏิบัติงานในสถานศึกษา ตามความรู้ ความสามารถและความถนัด ให้ 
บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา โดยพิจารณาจาก 

(2.1) การเข้าร่วมวางแผนและแบ่งงานกันทำ 
(2.2) การปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ โดยยึดประโยชน์ของส่วนรวม 
(2.3) ความพึงพอใจในบทบาทของตนท่ีช่วยให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย 
(2.4) ผลงานของสถานศึกษาบรรลุเป้าหมาย 

ระดับ 3 มุ่งมั่นพัฒนางานในสถานศึกษา อย่างเป็นระบบจนเป็นนิสัย โดยพิจารณาจาก 
(3.1) การเป็นผู้นำในการวางแผนพัฒนาตามเป้าหมายอย่างครอบคลุมและสัมพันธ์ 

กับงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 
(3.2) การเป็นผู้นำในการพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบ 
(3.3) การช่วยเหลือและพัฒนาผู้ร่วมงาน 
(3.4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและกลุ่ม แล้วนำมาปรับปรุงพัฒนา 

มาตรฐานท่ี 10 ร่วมมือกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์ในชุมชน 
คำอธิบาย ร่วมมือกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์ในชุมชน หมายถึง ตระหนักในความสำคัญ รับฟังความคิดเห็น ยอมรับ
ความรู้ความสามารถของบุคคลอื่นในชุมชน และร่วมมือปฏิบัติงานอื่น เพื่อพัฒนางานของสถานศึกษา ปฏิบัติงาน
ร่วมกันด้วยความเต็มใจ 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 ปฏบิัติงานทางการศึกษาเกี่ยวกับชุมชนตามท่ีได้รับมอบหมายให้ครบถ้วน บรรลุ 

วัตถุประสงค์ของงาน โดยพิจารณาจาก 
(1.1) ความรู้ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย 
(1.2) ความสำเร็จของงานและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
(1.3) ความเต็มใจรับผลกระทบของงาน 

ระดับ 2 อาสาเข้าร่วมงานทางการศึกษาเกี่ยวกับชุมชนตามความรู้ ความสามารถ หรือความ 
ถนัด โดยพิจารณาจาก 

(2.1) การเข้าร่วมวางแผนและแบ่งงานกันทำ 
(2.2) การปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์โดยยึดถือประโยชน์ของส่วนรวม 
(2.3) ความพึงพอใจระหว่างการปฏิบัติงาน 
(2.4) ความพึงพอใจในบทบาทของตนท่ีช่วยใหผ้ลงานบรรลุเป้าหมาย 

ระดับ 3 มุ่งมั่นพัฒนางานการศึกษาเพื่อชุมชน และร่วมมือกันพัฒนาการศึกษาเพื่อพัฒนา 
ชุมชนอย่างเป็นระบบเป็นนิสัย โดยพิจารณาจาก 

(3.1) การเป็นผู้นำวางแผนพัฒนาชุมชน ท่ีครอบคลุมและสัมพันธ์กับงานอื่นท่ี 
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เกี่ยวข้อง 
(3.2) การเป็นผู้นำในการพัฒนางานทำให้งานมีประสิทธิภาพเป็นระบบ 
(3.3) ช่วยเหลือและพัฒนาผู้ร่วมงาน 
(3.4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและกลุ่ม แล้วนำมาปรับปรุงพัฒนา 

งาน 
มาตรฐานท่ี 11 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
คำอธิบาย แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา หมายถึง การค้นคว้า การสังเกต จดจำและ

รวบรวมข้อมูลขา่วสาร ตามสถานการณ์ของสังคมทุกด้าน โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวิชาชีพครู สามารถ
วิเคราะห์ วิจารณ์อย่างมีเหตุผล และใช้ข้อมูลประกอบการแก้ปัญหาพัฒนาตนเอง พัฒนางานและพฒันาสังคมได้
อย่างเหมาะสม 

ระดับคุณภาพ 
ระดับ 1 สามารถแสวงหาและใช้ข้อมูลขา่วสารท่ีจำเป็นต่อการดำรงชีวิตประจำวัน และ 

นำมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ได้แก่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกี่ยวกับสภาพทางการเมือง การปกครอง 
เศรษฐกิจ สังคมในระดับท้องถิ่น ในระดับประเทศและระดับโลก โดยพิจารณาจากการมีข้อมูลข่าวสารท่ีเป็น
ปัจจุบัน  

          ระดับ 2 สามารถรวบรวมข้อมูลข่าวสารท่ีจำเป็น และนำมาใช้ในการปรับปรุง การเรียนการ
สอนได้ ได้แก่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกี่ยวกับเทคโนโลยี เทคนิค วิธีการ นวัตกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
และวิชาชีพครู โดยพิจารณาจาก การมีการวิเคราะห์ข้อมูลและนำมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

ระดับ 3 สามารถจัดระบบข้อมูลข่าวสารท่ีนำมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได้  
เป็นปกตินิสัย โดยพิจารณาจาก 

(3.1) การจัดระบบข้อมูลข่าวสารได้ 
(3.2) การให้บริการข้อมูลสารได้ 
(3.3) การนำข้อมูลข่าวสารไปใช้ในการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

มาตรฐานท่ี 12 สร้างโอกาสให้แก่ผู้เรียนได้เรียนรู้ทุกสถานการณ์ 
คำอธิบาย สร้างโอกาสให้แก่ผู้เรียนได้เรียนรู้ทุกสถานการณ์ หมายถึง การนำเอาปัญหาหรือความจำเป็น

ในการพัฒนาต่างๆท่ีเกิดขึ้นในการเรียนและการจัดกิจกรรมอื่นๆ มากำหนดกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อนำไปสู่การ
พัฒนาผู้เรียน ระดับคุณภาพ 

ระดับ 1 การพัฒนาหรือการแก้ปัญหาวิกฤติต่างๆในลักษณะเดียว โดยพิจารณาจาก 
(1.1) การพัฒนาหรือการแก้ปัญหาแบบตรงตัว ใช้ตัวแปรตัวเดียว ลักษณะเดียวมี 

สูตรตายตัว 
(1.2) กำหนดกิจกรรมในการพัฒนาผู้เรียนหรือการแก้ปัญหา มีทางเลือกทาง 

เดียว ไม่คำนึงถึงองค์ประกอบอื่นๆ 
ระดับ 2 การพัฒนาหรือการแก้ปัญหาใช้องค์ประกอบรอบด้าน โดยพิจารณาจาก  
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(2.1) นำองค์ประกอบรอบด้านมาช่วยในการพัฒนาหรือการแก้ปัญหา 
(2.2) นำเอาข้อมูลมารวบรวมสร้างทางเลือกหลายๆทางแล้วเลือกทางเลือก ท่ีดีกว่า 
(2.3) สร้างกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนเพื่อขจัดปัญหาเดิมท่ีจะเกิดขึน้ได้ใน 

ภายหน้า 
(2.4) ใช้แนวทางในการป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นมากกว่าการแก้ไข 

ระดับ 3 สร้างกิจกรรมการเรียนรู้จากปัญหาหรือความจำเป็นในการพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง 
โดยพิจารณาจาก 

(3.1) การนำเสนอองค์ประกอบตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องท้ังระบบ 
(3.2) ให้ผู้เรียนรู้จากผลกระทบการกระทำของตน ประเมนิการแสดงของตนว่ามี 

ผลดี มีจริยธรรมความงามมากน้อยเพียงใด 
(3.3) ให้ผู้เรียนสร้างแนวทางในการพัฒนาตน เพือ่ป้องกันปัญหาและวิกฤตท่ีจะ 

เกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างถาวร 
เกณฑ์มาตรฐานท้ัง 12 มาตรฐาน เป็นเกณฑ์การปฏิบัติตนและเป็นเกณฑ์การปฏิบัติงานในหน้าท่ีครู ซึ่ง

ครูผู้สอนสามารถนำมาใช้ในการประเมินตนเองได้ หรือผู้บริหารอาจใช้เกณฑ์ดังกล่าวประเมินประสิทธิภาพการ
ทำงานของครู และเป็นใช้แนวทางในการพัฒนาครู 

เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 2537 ได้กำหนดมาตรฐานสำหรับครูในการปฏิบัติเพื่อ
พัฒนาตนเองไว้ 2 มาตรฐาน จากมาตรฐานท้ังหมด ดังนี้   

มาตรฐานท่ี 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ  

  ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ หมายถึง การศึกษาค้นคว้า
เพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ และการเข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการท่ีองค์การหรือหน่วยงาน
หรือสมาคมจัดขึ้น และ ต้องมีผลงานหรือรายงานอย่างชัดเจน 

มาตรฐานท่ี 11 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา คือ การค้นหา สังเกต จดจำและ
รวบรวมข้อมูลข่าวสารตามสถานการณ์ของสังคมทุกด้าน แล้วสามารถวิเคราะห์วิจารณ์อย่างมีเหตุผล ใช้ข้อมูลใน
การแก้ปัญหา ใช้ในการพัฒนาตนเองและสังคมได้   
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5. องค์ประกอบของสมรรถนะด้านการพฒันาตนเองของครู 

ตาราง 1  การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู 

ท่ี องค์ประกอบของสมรรถนะด้านการพฒันาตนเองของครู 
หน่วยงานทางการศึกษา  

สรุป ก.ค. 
(2544) 

ก.ค.ศ. 
(2553) 

คุรสุภา 
(2537) 

1 การสำรวจและประเมินตนเอง √   1 
2 การศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงาน √ √  2 

3 การเข้าร่วมเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพ √ √  2 

4 ด้านการศึกษาค้นคว้า ติดตามความรู้และข่าวสารใหม่ๆ         
ทางวิชาการ 

√ √ √ 3 

5 การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กร
และวิชาชีพ 

√ √ √ 3 

6 การแสวงหาข้อมูลและใช้ข่าวสารในการพัฒนา √ √ √ 3 

7 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและสร้างเครือข่าย √ √ √ 3 

8 การปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ
ครูอยู่เสมอ 

√ √ √ 3 

9 การพัฒนาตนเองของครูในลักษณะอื่น √   1 

 
6. ตัวชีว้ัดขององค์ประกอบสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู 

นักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาได้กำหนดรายการพฤติกรรมและตัวชี้วัดขององค์ประกอบ     
ด้านการพัฒนาตนเองของครไูว้ดังนี้ 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (2544 : 34) ได้กำหนดตัวชีว้ัดด้านการสำรวจและประเมิน 
ตนเองไว้ดังนี้  

1) การให้บุคคลใกล้ชิดสำรวจ 
2) การสำรวจด้วยตัวเอง 
3) การใช้แบบสำรวจ 
4) การสังเกตตนเอง 
5) การใหผู้้อื่นวิจารณ์และบอกจุดบอด 

 จิตรลดา วัฒนาพรรณกิตติ (2554 : 12) ได้กำหนดกระบวนการสำรวจและประเมินตนเอง ไว้ดงันี้  
1) การวิเคราะห์ตนเอง  
2) การใช้แบบสำรวจเพื่อประเมินตนเอง  
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3) การรับฟังคำวิจารณ์จากผู้อื่น 
4) การพิจารณาผลจากการกระทำของตนเอง 

 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคคลกรทางการศึกษา (คู่มือประเมินสมรรถนะครู 2553 : 
25) ได้กำหนดรายการพฤติกรรมของการศึกษาค้นคว้า ติดตามความรู้และข่าวสารใหม่ๆ ทางวิชาการ ไว้ดังนี้  

1) การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา  
2) การศึกษาดูงาน  
3) การค้นคว้าด้วยตนเอง 
4) การติดตามข่าวสารด้านวิชาการทางหนังสือพิมพ์ หนังสือรายสัปดาห์ วิทยุ โทรทัศน์  

เว็บไซต์ต่างๆ เป็นประจำ 
 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคคลกรทางการศึกษา (คู่มือประเมินสมรรถนะครู 2553 : 
25) ได้กำหนดรายการพฤติกรรมของการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวชิาชีพ         
ไว้ดังนี้  

1) รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูลความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย 
2) สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพื่อพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ          

 คณะวารสารศาสตร์และส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (การจัดการความรู้ในองค์กร : JCKM 
Weblog) ได้กำหนดกระบวนการการสร้างองค์ความรู้ ไว้ดังนี ้

1) การกำหนดความรู้หลักท่ีจำเป็นหรือสำคัญต่องานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร 
2) การเสาะหาความรู้ท่ีต้องการ 
3) การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสร้างความรู้บางส่วน ให้เหมาะต่อการใช้งานของตน 
4) การประยุกต์ใช้ความรู้ในกิจการงานของตน 
5) การนำประสบการณ์จากการทำงาน และการประยุกตใ์ช้ความรู้มาแลกเปล่ียนเรียนรู้  

และสกัด “ขุมความรู้” ออกมาบันทึกไว้ 
6) การจดบันทึก “ขุมความรู้” และ “แก่นความรู้” สำหรับไว้ใช้งาน และปรับปรุงเป็นชุด 

ความรู้ท่ีครบถ้วน ลุ่มลึกและเช่ือมโยงมากขึน้ เหมาะต่อการใช้งานมากยิ่งขึ้น 
 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2550) ได้กำหนด
กระบวนการสร้างนวัตกรรม ไว้ดังนี ้

1) จัดทำทะเบียนรายการความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge : EK) และความรูท่ีฝังอยู่ 
ในคน 

2) จัดทำคูมือการใช้ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge : EK) และความรูท่ีฝังอยู่ในคน 
 (Tacit Knowledge : TK) 

3) จัดทำระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกสและระบบสารบรรณแบบ Manual ความรูท่ี 
เป็นประเภทความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge : TK) 

4) จัดทําฐานขอมูลความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge : EK) ในรูปเอกสาร 
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อิเล็กทรอนิกสและในรูปเอกสารกระดาษ 
5) รวบรวมข้อมูลด้านวิชาการท่ีเป็นเอกสาร 
6) จัดทำฐานข้อมูลความรูท่ีฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge : TK) 
7) รวบรวมด้านแนวคําวินิจฉัยท่ีเกี่ยวของ 

  กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2545) ได้กำหนดกระบวนการสร้างนวัตกรรมทางการศึกษา       มี

ขั้นตอนท่ีสำคัญประกอบด้วย 

1) กำหนดจุดประสงค์การเรียนรู้ 

2) กำหนดกรอบแนวคิดของกระบวนการเรียนรู ้

3) สร้างต้นแบบนวัตกรรม 

4) ทดลองใช้นวัตกรรม 

5) เผยแพร่นวัตกรรม 

เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ (สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา 2544 : 29) ได้กำหนดตัวช้ีวัดด้านการแสวงหา
และใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา ไว้ดังนี ้

1) สามารถแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารท่ีจำเป็นต่อการดำรงชีวิตประจำวัน และนำมาใช้ใน 
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ได้แก่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกี่ยวกับสภาพทางการเมือง การปกครอง เศรษฐกิจ 
สังคมในระดับท้องถิ่น ในระดับประเทศและระดับโลก โดยพิจารณาจากการมีข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นปัจจุบัน 

2) สามารถรวบรวมข้อมูลข่าวสารท่ีจำเป็น และนำมาใช้ในการปรับปรุง การเรียนการสอน 
ได้ ได้แก่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกี่ยวกับเทคโนโลยี เทคนิค วิธีการ นวัตกรรมต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
และวิชาชีพครู โดยพิจารณาจาก การมีการวิเคราะห์ข้อมูลและนำมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

3) สามารถจัดระบบข้อมูลข่าวสารท่ีนำมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได้ เป็น 
ปกตินิสัย 
 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคคลกรทางการศึกษา (คู่มือประเมินสมรรถนะครู 2553 : 
25) ได้กำหนดตัวชีว้ัดด้านการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและสร้างเครือข่าย ไว้ดังนี ้

1) แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อื่นเพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 
2) ให้คำปรึกษา แนะนำ นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อื่น 
3) มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 

 เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ (สำนกังานเลขาธิการคุรุสภา 2544 : 22) ได้กำหนดตัวชี้วัดด้านการปฏิบัติ
กิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ ไว้ดังนี้ 

1) การศึกษาเอกสาร ตำราและส่ือต่างๆ 
2) การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาชีพครู 
3) การเป็นสมาชิกและการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร สมาคม ชมรมท่ี ส่งเสริม 

การพัฒนาวิชาชีพครู นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดต้ัง 
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4) การเป็นผู้ดำเนินการหรือมีส่วนร่วมในการดำเนินการ กิจกรรมขององค์กรวิชาชีพครู 
5) การเผยแพร่ความรู้ทางวิชาการ 
6) เป็นกรรมการ อนุกรรมการ หรือคณะทำงานขององค์การ สมาคม ชมรมท่ีส่งเสริมการ 

พัฒนาวิชาชีพครู นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดต้ัง 
7) เป็นวิทยากรประชุม อบรม สัมมนาหรือกิจกรรมทางวิชาการเกีย่วกับการพัฒนา 

วิชาชีพครู 
 สมพงษ์ มะใบ (2546 : 44) ได้กำหนดตัวชี้วัดการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ
ครู ดังนี้ 

1) เข้าร่วมกิจกรรมทางวิชาการสม่ำเสมอ 
2) มีการเผยแพร่ความรู้และผลงานทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
3) มีความสามารถเสนอความรู้ใหม่ๆ กับผู้เรียน เพื่อนครู และสังคมได้ 

Teacher Leader Model Standard (2010) ได้กำหนดตัวชี้วัดของการพัฒนาวิชาชีพครู ดังนี้ 
1) ร่วมมือกับเพื่อนครูและคณะผู้บริหารในการวางแผนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครูและการ 

กำหนดนโยบายของสถานศึกษา 
2) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ข้อมูลข่าวสารกับเพื่อนครู เพื่อเป็นการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างคร ู

ด้วยกัน  
3) สนับสนุนเพื่อนครูในการเรียนรู้ทางวิชาชีพท่ีหลากหลาย 
4) เลือกใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมและทันสมัย เพื่อส่งเสริมการทำงานร่วมกันและการเรียนรู ้

ทางวิชาชีพครู 
5) เผยแพร่ข้อมูลทางวิชาการต่อสาธารณชน 
6) จัดกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ โดยให้คนภายนอกมามีส่วนร่วมในการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู 
7) เป็นครูพี่เล้ียงให้กับเพื่อนครูคนอื่น หรือให้คำปรึกษาและแนะนำท่ีสร้างสรรค์แก่เพื่อนครู  

เพื่อเสริมสร้างการเรียนการสอน การปฏิบัติ และพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 
8) ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษา เศรษฐกิจ และสังคม ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 

  สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคคลกรทางการศึกษา (คู่มือประเมินสมรรถนะครู 2553 : 
25) ได้กำหนดรายการพฤติกรรมของการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและสร้างเครือขา่ย ไว้ดังนี้ 

1) แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อื่นเพื่อพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 

2) ใหค้ำปรึกษา แนะนำ นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อื่น 

3) มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (2544 : 34) ได้กำหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาตนเองของครู   ใน
ลักษณะอื่น ไว้ดังนี ้

1) การเรียนทางไปรษณีย์ 
2) การหาหนังสือมาอ่านเอง 
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3) การพบปะสนทนากับผู้ทรงคุณวุฒิอยู่เสมอ 
4) การได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานต่างๆ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู ซึง่สำนักงาน
คณะกรรมการข้าราชการครู (2544 : 14-17) คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553) 
คุรุสภา (2537) รวมทั้งหน่วยงานการศึกษาและนักวิชาการได้กำหนดไว้ สามารถนำมาสังเคราะห์รวมกันได้ท้ังส้ิน 
6 องค์ประกอบ และ 36 ตัวชี้วัด ดังนี้ 

 1. องค์ประกอบ มีจำนวน 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการสำรวจและประเมินตนเอง     ของ
ครู 2) ด้านการศึกษาค้นคว้า ติดตามความรู้และข่าวสารใหม่ๆ ทางวิชาการ 3) ด้านการสร้างองค์ความรู้และ
นวัตกรรมในการพฒันาองค์กรและวิชาชีพ 4) ด้านการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและสร้างเครือข่าย         5) 
ด้านการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูสม่ำเสมอ และ 6) ด้านการพัฒนาตนเองของครู
ในลักษณะอื่น 

 2. ตัวชี้วัดขององค์ประกอบสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู มีจำนวน 36 ตัวชี้วัด 
ประกอบด้วย 1) การสังเกตตนเอง 2) การใช้แบบสำรวจในการประเมินตนเอง 3) การรับฟังคำวิจารณ์ตนเองจาก
ผู้อื่น 4) การพิจารณาผลจากการกระทำของตนเอง 5) การวิเคราะห์ตนเองเพื่อหาส่ิงท่ีต้องปรับปรุง       6) การ
เลือกวิธีการปรับปรุงตนเอง 7) การลงมือปฏิบัติตามทางเลือก 8) การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งมั่นและแสวงหา
โอกาสพัฒนาตนเองด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย เช่น การเข้าร่วมประชุม/สัมมนาการศึกษาดูงาน การค้นคว้าด้วย
ตนเอง 9) การติดตามข่าวสารด้านวิชาการทางหนังสือพิมพ์ หนังสือรายสัปดาห์ วิทยุ โทรทัศน์ เว็บไซต์ต่างๆ 
เป็นประจำ 10) การรวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย11) การสร้าง
องค์ความรู้และนวัตกรรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ 12) การแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อื่นเพื่อ
พัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 13) การให้คำปรึกษา แนะนำ นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ทาง
วิชาชีพ แก่ผู้อื่น 14) การขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 15) มีการการศึกษาเอกสาร ตำราและส่ือตา่งๆ 
16) การการเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาชีพครู 17) การเป็นสมาชิกและการเข้าร่วมกิจกรรมของ
องค์กร สมาคม ชมรมท่ี ส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพครู นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดต้ัง    18) การเป็น
ผู้ดำเนินการหรือมีส่วนร่วมในการดำเนินการ กิจกรรมขององค์กรวิชาชีพครู 19) การการเผยแพร่ความรู้ทาง
วิชาการ 20) เป็นกรรมการ อนุกรรมการ หรือคณะทำงานขององค์การ สมาคม ชมรมท่ีส่งเสริมการพัฒนา
วิชาชีพครู นอกเหนือจากท่ีทางราชการจัดต้ัง 21) เป็นวิทยากรประชุม อบรม สัมมนาหรือกิจกรรมทางวิชาการ
เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครู 22) การร่วมมือกับเพื่อนครูและคณะผู้บริหารในการวางแผนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ครูและการกำหนดนโยบายของสถานศึกษา 23) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ข้อมูลข่าวสารกับเพื่อนครู เพื่อเป็นการ
สร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกัน 24) การสนับสนุนเพื่อนครูในการเรียนรู้ทางวิชาชีพท่ีหลากหลาย 25) การ
เลือกใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมและทันสมัย เพื่อส่งเสริมการทำงานร่วมกันและการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู 26) การ
เผยแพร่ข้อมูลทางวิชาการต่อสาธารณชน 27) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ โดยให้คนภายนอกมามีส่วนร่วม
ในการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู 28) เป็นครูพี่เล้ียงให้กับเพื่อนครูคนอื่น หรือให้คำปรึกษาและแนะนำท่ีสร้างสรรค์แก่
เพื่อนครู เพื่อเสริมสร้างการเรียนการสอน การปฏิบัติ และพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 29) การศึกษาข้อมูล
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เกี่ยวกับการศึกษา เศรษฐกิจ และสังคม ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง 30) สามารถแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารท่ี
จำเป็นต่อการดำรงชีวิตประจำวัน และนำมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ได้แก่ การเปล่ียนแปลงท่ี
เกี่ยวกับสภาพทางการเมือง การปกครอง เศรษฐกิจ สังคมในระดับท้องถิ่น ในระดับประเทศและระดับโลก โดย
พิจารณาจากการมีข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นปัจจุบัน 31) สามารถรวบรวมข้อมูลขา่วสารท่ีจำเป็น และนำมาใช้ในการ
ปรับปรุง การเรียนการสอนได้ ได้แก่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกี่ยวกับเทคโนโลยี เทคนิค วิธีการ นวัตกรรมต่างๆ ท่ี
เกี่ยวกับการเรียนการสอน และวิชาชีพครู โดยพิจารณาจาก การมีการวิเคราะห์ข้อมูลและนำมาใช้ในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน 32) สามารถจัดระบบขอ้มูลข่าวสารท่ีนำมาใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนได้
เป็นปกตินิสัย 33) การเรียนทางไปรษณีย์หรือทางออนไลน์ 34) การหาหนังสือมาค้นคว้าเอง 35) การพบปะ
สนทนากับผู้ทรงคุณวุฒิอยู่เสมอ และ 36) การได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง 

7. การดำเนินการตามแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของคร ู
1. การเตรียมความพร้อม 

1.1 สำรวจข้อมูลเกี่ยวกับข้าราชการครู โรงเรียนบ้านดุงวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี 

การศึกษามัธยมศึกษาอุดรธานี 

1.2 จัดทำปฏิทินการปฏิบัติงาน 

1.3 กำกับ ติดตาม และประเมินผลการปฏบิัติงาน 

2. ศึกษาเอกสารเพื่อให้ได้องค์ประกอบและตัวชี้วดัสมรรถนะด้านการพฒันาตนเองของคร ู

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน 

3. กำหนดความมุ่งหมาย/มาตรฐาน และตัวชี้วัดในการประเมินกลยุทธ์การเสริมสร้าง 

สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของคร ู

4. ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนา 

ตนเองของครู ประมวลผลและสรุปข้อมูล 

5. ดำเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของครู  

โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีถูกคัดเลือกมา ภายใต้การดำเนินการของผู้วิจัย เพื่อให้ได้ข้อมลูเชิงคุณภาพท่ีผ่านการกรองมา

อย่างดีจากการอภิปรายของกลุ่มตัวอย่าง นำข้อมูลท่ีได้มาสังเคราะห์และสรุปผล 

6. ประเมินการดำเนินการตามกลยุทธ์การเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองเองของครู 

6.1 ประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา 

6.2 ประเมินโดยผู้มีส่วนเกีย่วข้อง 

การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  

การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) 

แบบหนึ่ง เป็นการสัมภาษณ์และสนทนาแบบเจาะประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามารวมเป็นกลุ่มอย่าง
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เจาะจงตามคุณสมบัติท่ีนักวิจัยกำหนด แล้วเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนา โต้ตอบ ถกปัญหา อภิปรายร่วมกัน 

แลกเปล่ียนทัศนะกันอย่างกว้างขวางในประเด็นต่างๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเฉพาะเจาะจง เพื่อท่ีจะหาข้อมูลท่ีถูกต้อง

ตรงประเด็นสำหรับตอบคำถามวิจัยเรื่องใดเรื่อหนึ่งโดยเฉพาะ (วรรณี  แกมเกต ุ2551 : 254-255)      ซึ่ง

ปรากฏนิยามของการดำเนินการดังนี ้

Munday, J. (2006 : 89-105) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ แท้ท่ีจริงแล้วการสนทนากลุ่มได้รับการพัฒนา

เบ้ืองต้นเพื่อวัตถุประสงค์ในวิธีการวิจัยเชิงวิชาการ ต้ังแต่ปีค.ศ.1950 โดยปรากฏความหมายท่ีเหมือนกันสำหรับ

การวิจัยทางการตลาด อย่างไรก็ตามการวิจัยโดยวิธีสนทนากลุ่มได้รับความนิยมในหมู่นักวิชาการและนักวิจัย

โดยเฉพาะด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพและด้านสังคมศาสตร์ โดยนักวิจัยได้พัฒนาวิธีการและควบคุมให้เหมาะสม

กับงานวิจัยเฉพาะของตน 

Massey, Oliver T. (2010 : 21-28) อ้างถึงใน Krueger, R.A. (1994) รวมท้ังผลงานทางวิชาการอื่นๆท่ี

เกี่ยวข้อง ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสนทนากลุ่ม ถือได้ว่ามีส่วนช่วยต่อการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับความ

คิดเห็นของบุคลากรผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยพิจารณาจากประสบการณ์เฉพาะด้านหรือเรื่องราวต่างๆ กล่าวได้ว่า 

การสนทนากลุ่มเป็นการเติมเต็มช่องว่างของความหมายท่ีตกหล่น ช่วยสร้างความเข้าใจท่ีเกี่ยวข้องกับประเด็น

คำถาม โดยเฉพาะคำว่า “ทำไม” ท่ีปรากฏอยู่เบ้ืองหลังทัศนคติและพฤติกรรมเหล่านั้น กล่าวได้ว่า การสนทนา

กลุ่มจะช่วยผลักดันทำให้ผู้เข้าร่วมสนทนาเกิดกระบวนการสร้างความเข้าใจร่วมกัน โดยเฉพาะประเด็นท่ี

เกีย่วข้องจากการอภิปรายนั้น 

Massey, Oliver T. (2010 : 21-28) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ ขณะเดียวกันวิธีการสนทนากลุ่มถึงแม้จะถกู

ใช้อย่างกว้างขวางแต่มักจะถูกวิจารณ์ว่าวิธีการดังกล่าว ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลและ

การแปลความหมาย 

Massey, Oliver T. (2010 : 21-28) อ้างถึง Morgan, D.L. (1997) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ ท่ีได้

ทำการศึกษาก่อนหน้านั้น ให้คำแนะนำดังนี้ ถึงแมก้ารวิเคราะห์ในวิธีการสนทนากลุ่มจะไม่ได้กล่าวถึง

รายละเอียดมากนัก เนื่องจากมีความเข้าใจอยู่แล้วโดยนัยท่ีสามารถจัดทำการวิเคราะห์ได้หลากหลายรูปแบบ 

ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย โดยรูปแบบของการสนทนากลุ่ม วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจะต้อง

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และการวิเคราะห์โดยปรากฏความแตกต่างบนพื้นฐานวัตถุประสงค์สำหรับการแสดง

ความคิดเหน็ของ กลุ่มและความต้องการเฉพาะของงานวิจัย 

Arrazy และคณะ (2011 : 71-98) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสะสมเพิ่มพูนท่ีมากขึ้นจากการสำรวจ

ค้นหาจากการพูดคุย ผู้เข้าร่วมสนทนาจะเผยให้เห็นถึงมุมมองของแต่ละบุคคลและการเผชิญความขัดแย้งท่ีอาจมี

ขึ้น ซึ่งก่อให้เกิดคุณภาพของผลลัพธ์จากการสนทนากลุ่ม 
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Massey, Oliver T. (2010 : 21-28) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ กล่าวสรุปเกี่ยวกับแบบจำลองท่ีนำเสนอ

สำหรับการวิเคราะห์และการตีความจากการสนทนากลุ่มเพื่อการวิจัยเชิงประเมินผล การสนทนากลุ่มได้นำเสนอ

โอกาสของการได้รับความคิดเห็นจากสมาชิกของกลุ่มผู้เข้าร่วมสนทนาในระดับลึกซึ้งอย่างมีนัยสำคัญ โดยเกดิขึน้

จากประสบการณ์การสังเกต รวมทั้งความคิดเห็นท่ีเกิดขึน้ในระหว่างการสนทนาร่วมกัน โดยประการสำคัญ คือ 

ผู้เข้าร่วมสนทนาได้เช่ือมโยงทัศนคติ ความเช่ือ หรือความคิดเห็น จากการสังเกตร่วมกันหรือใช้ประสบการณ์ ท่ีมี

อยู่เป็นองค์ประกอบท่ีทำให้เกิดการถกหรืออภิปรายภายในกลุ่ม โดยส่ิงท่ีได้รับจากการสนทนากลุ่ม คือ ข้อสรุป

เกี่ยวกับทัศนคติ ความเช่ือ และ/หรือความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมวงสนทนากลุ่ม  ซึ่งจะปรากฏให้เห็นถึงบริบทท่ี

กว้างขวางขึ้น โดยเฉพาะจากข้อความหรือประโยคท่ีปรากฏจากการสนทนา ทำให้เกิดความเข้าใจท่ีลึกซึ้ง

เกีย่วกับหัวข้อหรือประเด็นท่ีกำหนด Massey, Oliver T. (2010 : 21-28) กล่าวต่ออีกว่า การอรรถาธิบายของ

แต่ละระดับของข้อมูลทำใหผู้้วิจัยได้มีโอกาสสร้างความกระจ่างมากยิ่งขึ้นในส่ิงท่ีต้องการค้นหาจากการวิจัย 

วิธีการสนทนากลุ่มทำให้ผู้อ่านผลงานวิจัยได้เข้าใจมากยิ่งขึน้เกีย่วกับข้อสรุปท่ีได้รวมทัง้ประจักษ์พยานท่ีได้รับ

จากการวิเคราะห์ ข้อมูลดังกล่าว 

สำหรับบริบทในประเทศไทยมีการกล่าวถึงเกี่ยวกบัการดำเนินการสนทนากลุ่ม ดังนี้ 

ชาย โพธิสิตา (2547 : 209) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสนทนากลุ่มต่างจากวิธีการท่ีเกี่ยวกับกลุ่มแบบ

อืน่ๆ  กล่าวคือ การสนทนากลุ่มไม่ใช่การสัมภาษณ์คนเป็นกลุ่ม (Group Interview)  ท่ีมุ่งหาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับ

เรื่องท่ีนักวิจัยต้องการ ซึ่งอาจจะเป็นข้อมูลเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพก็ได้  เช่น การสัมภาษณ์กลุ่มผู้นำชุมชน

หลายคนพร้อมกัน เพื่อรวบรวมข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับชุมชนนั้นๆ ในเรื่องท่ีเกี่ยวกับประชากร  เศรษฐกิจ  

การศึกษา และสุขภาพอนามัยของคนในชุมชนโดยรวม เป็นต้น ในการสัมภาษณ์กลุ่มเช่นนั้น ผู้สัมภาษณ์มักใช้

แบบสอบถามท่ีมีคำถามท้ังปลายเปิดและปลายปิด  แต่การสนทนากลุ่ม เป็นการอภิปรายมากกว่าจะเป็นการ

สัมภาษณ์  ขณะเดียวกันการสนทนากลุ่มก็ไมใ่ช่การระดมสมองกลุ่มผู้รู้ จุดต่างอยู่ท่ีการระดมสมองนั้นมุ่งหา

ข้อสรุปท่ีลงตัว (Consensus) เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แต่การสนทนากลุ่มมุ่งหาความคิดเห็นและประสบการณ์

ของผู้ร่วมสนทนา ซึ่งอาจแตกต่างกันหลากหลาย ไม่จำเป็นต้องสอดคล้องลงรอยกันเสมอไป 

   อรุณี  อ่อนสวัสด์ิ (2551 : 146) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หมายถึง 

การร่วมพูดคุยกันอย่างสนิทสนมระหว่างผู้นำการสนทนาและผู้ร่วมสนทนา หรือระหว่างผู้วิจัยกับ ผู้ให้ข้อมูล

สำคัญหรือผู้รู้ (Key Informants) การสนทนากลุ่มควรมีสมาชิกในวงสนทนา 7-8 คน เพื่อให้มีการโต้แยง้ได้

พอเหมาะ ผู้นำการสนทนาต้องกำหนดประเด็นคำถามล่วงหน้า โดยมีคำถามหลักหรือคำถามประเด็นหลักของ

การศึกษา การเตรียมประเด็นคำถาม คำถามทุกข้อต้องประกอบด้วยตัวแปร นำตัวแปรมาสร้างคำถามท่ีสามารถ

ตอบวัตถุประสงค์ได้ชัดเจน คำถามแต่ละข้อต้องต้ังสมมุติฐานย่อยๆให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพื่อให้ได้

คำตอบในเชิงเหตุผล 
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   รัตนะ  บัวสนธ์ (2551 : 112-113) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หมายถึง 

การให้บุคคลกลุ่มหนึ่งท่ีนักวิจัยคัดเลือกมา สนทนาโต้ตอบ แสดงความรู้สึกนึกคิดซึ่งกันและกันในประเด็นต่างๆท่ี

นักวิจัยกำหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย การสนนทนากลุ่มจัดเป็นการรวบรวมข้อมูลท่ีเป็นการผสม

เทคนิควิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการสังเกตแบบมีส่วนร่วม (Participant Observation) และการสัมภาษณ์

รายบุคคล (Individual Interview) กล่าวคือ นักวิจัยสามารถท่ีจะทำการสังเกตพฤติกรรมอากัปกิริยาของบุคคล

ในกลุ่มสนทนาได้ และในขณะเดียวกันนักวิจัยก็อาจจะทำการซักถามบุคคลใดบุคคลหนึ่งในประเด็นใดๆท่ีสงสัยก็

ได้ 

อาภา ยังประดิษฐ์ (2552) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสนทนากลุ่มเป็นวิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ประกอบด้วย ข้อมูลพื้นฐาน วิถีชีวิต ทัศนคติ ความเช่ือ ความต้องการ ความคาดหวัง และพฤติกรรม ใช้สำหรับ

การเกบ็ข้อมูลท่ัวไป ก่อน-หลังเพื่อนำไปสร้างแบบสอบถาม หรือใช้เมื่อต้องการคำอธิบายหรือรายละเอียดต่างๆ 

เพิ่มเติม ใช้เพื่อหาคำตอบในประเด็นท่ีน่าสนใจ เป็นต้น โดยข้อดีของการสนทนากลุ่ม คือ การได้รับข้อมูลอย่าง

รวดเร็ว ประหยัดเวลา มีการตรวจสอบข้อมูลร่วมกัน สามารถเห็นปฏิกิริยาและสัมพันธภาพภายในกลุ่ม ท้ังนี้

ผู้วิจัยมโีอกาสสร้างสัมพันธภาพท่ีดีกับสมาชิกผู้เข้าร่วมสนทนา อย่างไรก็ตามข้อจำกัดของการสนทนากลุ่ม คือ 

ไม่เหมาะสมกับประเด็นท่ีอ่อนไหว เป็นความลับ เป็นเรื่องส่วนตัวหรือเป็น เรื่องท่ีไม่เป็นท่ียอมรับในสังคม ท้ังนี้

ยังพบว่ามีข้อจำกัดในเรื่องของเวลา กล่าวคือการดำเนินการครั้งละไม่เกิน 2 ช่ัวโมง และจำนวนประเด็นท่ีกำหนด

ไม่ควรเกิน 5 ประเด็น หรือ 10 ข้อคำถาม อาภา (2552) กล่าวต่อไปอกีว่า สำหรับการสนทนากลุ่ม สมาชิกใน

กลุ่มไม่ควรเกิน 12 คน ลักษณะของสมาชิกเป็นผู้ท่ีมีข้อมูล มีประสบ-การณ์ในเรื่องนั้นๆ เป็นอย่างดีโดยในกลุ่ม

ควรมีลักษณะของบุคลากรท่ีเป็นกลุ่มคนลักษณะเดียวกัน ท้ังนี้ จริยธรรมการวิจัย ผู้วิจัยจะต้องมีมาตรการรักษา

ความลับ เช่น ปรากฏเฉพาะแต่การบนัทึกเสียง และการเผยถึงข้อมลูส่วนบุคคลเท่าท่ีจำเป็นและได้รับอนุญาต

เท่านั้น รวมทั้งการลงนามในหนังสือแสดงเจตนายินยอมเข้าร่วมการวิจัย อีกท้ังผู้วิจัยจำเป็นต้องปฏิบติัตามคำมั่น

สัญญาอย่างเคร่งครัด 

รัตนะ บัวสนธ์ (2552 : 123) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การสนทนากลุ่มมิใช่การสัมภาษณ์กลุ่ม (Group 

Interview)  แม้ว่าลักษณะการดำเนินงานจะอาศัยการสัมภาษณ์พูดคุยกันระหว่างนักวิจัยกับกลุ่มบุคคลก็ตาม 

ท้ังนี้ เพราะมีลักษณะท่ีแตกต่างกันอย่างน้อยสามประการใหญ่ๆ คือ 

ประการแรก คือ การสัมภาษณ์กลุ่มจะเป็นการซักถามบุคคลต่างๆในกลุ่มตามประเด็นท่ีนักวิจัยกำหนด

ไว้ และมุ่งให้บุคคลโต้ตอบมีปฏิสัมพันธ์กับนักวิจัยเป็นหลัก รัตนะ บัวสนธ์ (2552 : 123) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า 

การสัมภาษณ์กลุ่ม เป็นการอาศัยความคิดเห็นของสมาชิกกลุ่มให้ร่วมกันตอบและตรวจสอบซึ่งกันและกันตาม

ประเด็นคำถามของผู้สัมภาษณ์ ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์กลุ่ม ค่อนข้างเป็นข้อมูลท่ีมีความตรงน่าเช่ือถือได้

มาก เพราะผ่านการตรวจสอบจากสมาชิกในกลุ่มมาแล้วนั่นเอง 
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ประการท่ีสอง คือ กลุ่มบุคคลท่ีเข้าร่วมในการสนทนากลุ่มนั้น มิได้เป็นการจัดกลุ่มท่ีเกิดขึ้นเองตามปกติ 

กลุ่มบุคคลท่ีร่วมสนทนานั้นเป็นกลุ่มบุคคลท่ีนักวิจัยคัดเลือกกำหนดให้เข้าร่วมกลุ่มโดยพิจารณาตามคุณสมบัติ

ต่างๆ แล้วให้บุคคลเหล่านี้มีปฏิสัมพันธ์กันให้มากท่ีสุด หรือมุ่งให้บุคคลในกลุ่มได้มีการอภิปรายโต้แย้งกัน 

ประการท่ีสาม ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลจะไม่ใช้เวลายาวนาน ดังเช่นการสัมภาษณ์กลุ่ม ซึ่งผู้วิจัย

จะต้องเข้าไปอยู่ร่วมในสนามวิจัยเพื่อสร้างความคุ้ยเคยกับสมาชิก แต่การสนทนากลุ่มจะใช้ช่วงเวลาส้ัน ซึ่งใช้

เฉพาะการเก็บข้อมูลตามประเด็นท่ีต้องการและเมื่อได้แล้วก็ยุติการสนทนา 

   นอกจากนั้น การสนทนากลุ่มยังแตกต่างจากการประชุมสัมมนาอิงผู้เช่ียวชาญ (Connoisseurship) 

หรือการประชุมระดมสมอง (Brain Storming)  เพราะมิได้มุ่งหาคำตอบท่ีเป็นข้อสรุป หรือความคิดเห็นร่วมกันท่ี

มีต่อประเด็นต่างๆของบุคคลในกลุ่มดังเช่นวิธีการท้ังสองนี้  แต่การสนทนากลุ่มนั้น ความคิดเห็นท่ีได้จากการ

สนทนาอาจจะหลากหลายข้ึนอยู่กับมุมมองและประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 

    จากความหมาย และคำอธิบายข้างต้น สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

เป็นการใหผู้้ร่วมสนทนาได้พูดแสดงความคิดเห็นตามประเด็นท่ีผู้วิจัยต้ังไว้ ดังนั้น การอภิปรายกลุ่มนั้นเหมาะท่ี

จะใช้ในการเก็บข้อมูลท่ีเป็นเรื่องท่ีต้องมีการอภิปรายแสดงความคิดเห็นในแง่มุมต่างๆเพื่อให้ได้คำตอบใน

ประเด็นท่ีผู้วิจัยต้องการศึกษา จึงเหมาะกับการวิจัยท่ีต้องการหารูปแบบโครงสร้าง หรือ แนวคิดใหม่ๆ 

 สำหรับรายละเอียดและวิธีการดำเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) จะกล่าวต่อไป 

ดังนี ้

Krueger (2002) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การออกแบบและดำเนินการสนทนากลุ่ม มีคุณลักษณะสำคัญ 

ดังนี้ 1. กลุ่มผู้เข้าร่วมสนทนา ผู้วิจัยจะต้องคัดเลือกอย่างรอบคอบจำนวน 5-10 คนต่อกลุ่ม แต่ท่ีเหมาะสม คือ       

จำนวน 6-8 คนต่อกลุ่ม โดยต้องมีลักษณะท่ีเปน็องค์ประกอบท่ีเหมือนกัน เป็นกลุ่มคนประเภทท่ีคล้ายคลึงกัน 

จะต้องจัดซ้ำในการสนทนากลุ่ม 2. บรรยากาศในการสนทนากลุ่มมีความสบาย ผ่อนคลาย กำหนดท่ีนั่งเป็น

วงกลม การจัดให้มีการบันทึกเสียง 3. ผู้ดำเนินการสนทนากลุ่มมีความชำนาญในการดำเนินการ โดยกำหนด

ประเด็นคำถามล่วงหน้า เอื้ออำนวยให้เกิดสภาพแวดล้อมในขณะสนทนาท่ีเปิดใจตามสมควร 4. กำหนดให้มีการ

วิเคราะห์เชิงระบบ กระบวนการท่ีสามารถพิสูจน์ได้และการรายงานอย่างเหมาะสม Krueger (2002) กล่าวถึง

ความชำนาญของผู้ดำเนินการสนทนากลุ่ม ปรากฏตามหัวข้อ ดังนี้ 1. ผู้ดำเนินการสนทนากลุ่มมีคุณสมบัติท่ี

เหมาะสม โดยมีความรู้ในหวัข้อหรือประเด็นคำถาม 2. มีผู้ช่วยผู้ดำเนินการสนทนากลุ่ม (Assistant 

Moderator) ท่ีรับผิดชอบ เรื่องการจดบันทึก และ/หรือการบันทึกเสียง 3. ผู้ดำเนินการสนทนากลุ่ม มีการ

เตรียมสภาพจิตใจให้พร้อมต่อการดำเนินการ 4. สร้างบรรยากาศและอำนวยการให้การสนทนากลุ่มเกิดความ

กระชับราบรื่น 5. ใช้ประโยคการสนทนาและจังหวะของการดำเนินการอย่างเหมาะสม 6. ควบคุมการโต้ตอบ

และหมั่นคอยสังเกตอากปักิริิยาของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม 7. กล่าวสรุปปิดท้ายอย่างเหมาะสม เช่น การกล่าว
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สรุปผลและยืนยันผลลัพธ์ที่ได้การทบทวน วัตถุประสงค์ และสอบทานเกี่ยวกับส่ิงต่างๆ ท่ียังอาจขาดความ

สมบรูณ์ การกล่าวเสริม เพิ่มเติมประเด็น (หากมี) รวมทั้งการกล่าวขอบคุณและปิดท้ายการสนทนากลุ่ม 

สำหรับประเด็นของข้อคำถามสำหรับการสนทนากลุ่มท่ีส่งผลทำให้ได้รับข้อมูลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

Krueger (2002) ได้ให้คำอธิบาย ซึ่งประกอบด้วย  

1. การใช้คำถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) เช่น “ท่านคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับการ 

ดำเนินการดังกล่าว” หรือ “อะไรท่ีท่านคิดแล้วเห็นว่าเหมาะสมท่ีสุดต่อการดำเนินการในรายการท่ีนำเสนอ” 

เป็นต้น 

2. หลีกเล่ียงการใช้คำถามท่ีให้เลือกเพียงคำตอบท่ีถูกหรือผิด (Dichotomous Questions)  

3. ใช้การต้ังคำถามว่า “ทำไม” ให้น้อยครั้ง จะปรากฏความเหมาะสมมากกว่า เนื่องจากคุณลักษณะ 

หรือรูปแบบเฉพาะของหัวขอ้หรือประเด็นคำถาม ต่างมีอิทธิพลโดยตรงท่ีพร้อมจะโต้ตอบอย่างทันที ซึ่งอาจ   ทำ

ให้การดำเนินการสนทนากลุ่มปรากฏความคลาดเคล่ือนในสาระสำคัญได้  

4. ใช้ประเด็นคำถามท่ีก่อให้เกิดการหวนคิดพิจารณา  

5. พยายามใช้รูปแบบของหัวข้อคำถามท่ีหลากหลายในรูปแบบของคำถาม ประกอบด้วยคำถามเปิด 

 ประเด็นคำถามนำเข้าสู่ประเด็นคำถามท่ีส่งผ่านประเด็นคำถามประเด็นหลัก และคำถามปิดท้าย  

6. การใช้คำถามท่ีก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม อาทิเช่น ภาพสะท้อน การ 

ยกตัวอย่าง หัวข้อหรือตัวเลือก การใช้มาตราส่วน รูปภาพ เป็นต้น  

7. การให้ความใส่ใจต่อการต้ังประเด็นคำถามโดยเรียงลำดับจากเรื่องท่ีปรากฏท่ัวไปสู่หัวเรื่องเฉพาะ  

8. การให้ความระมัดระวังกับคำถามท่ีเกิดขึน้โดยบังเอิญระหว่างการสนทนา โดยควรเก็บไว้สำหรับ 

ช่วงท้ายของการต้ังประเด็นคำถาม 

9. คำถามส่วนท้ายท่ีปรากฏขึ้น เป็นคำถามท่ีต้องพิจารณา ซึ่งสะท้อนต่อการอภิปรายท่ีกำหนดขึน้ 

นำเสนอผ่านมุมมองหรือความคิดเห็นสำหรับประเด็นการสนทนา ซึ่งเป็นส่วนสำคัญสำหรับนักวิจัย  

10. คำถามเพื่อการสรุปภายหลัง คำถามท่ีควรใช้ คือ “ส่วนท่ีกล่าวสรุปนั้นเพียงพอหรือไม”่ โดย 

ปรากฏต่อเนื่องปดิท้าย คือ คำถามสุดท้าย ผู้ดำเนินการสนทนากลุ่มจะต้องพิจารณาทบทวนวัตถุประสงค์ของ

การเรียนรู้และถามผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มว่า “มีส่ิงอื่นใดท่ียังไม่ได้กล่าวอีกหรือไม่”  

Eliot & Associates (2005) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีปรากฏจากการดำเนินการ

จัดการ สนทนากลุ่ม พบว่าการแสดงความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนาถือเป็นสาระสำคัญหลัก แต่ท้ังนี้จะต้อง

จำกัดความเฉพาะส่วนของข้อมูลท่ีสำคัญ โดยใช้ระบบและกระบวนการท่ีสามารถพิสูจน์ยืนยันได้ โดยเริ่มจาก

การ  ดำเนินการถอดความจากเทปบันทึกเสียงของกลุ่มสนทนา การแทรกเข้าของขอ้ความบันทึกท่ีมีอยู่ร่วมด้วย

จากนั้นทำการถอดความโดยนำข้อความท่ีไม่ปรากฏสาระสำคัญออกไป ขณะเดียวกัน จะระบุตัวบุคคลจากบท
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สนทนาท่ีปรากฏโดยระบุข้อคิดเห็น ข้อความใดๆแยกส่วน และช้ีให้เห็นเกีย่วกับข้อคิดเห็นใหม่ๆ หรือแนวคิดใดๆ

ท่ีปรากฏจากการสนทนา ทำเครื่องหมายแต่ละแถวจากบุคคลท่ีเข้าร่วมสนทนา ระบุหมายเลขกลุ่ม ตัวอย่าง เช่น 

ข้อคิดเห็นของผู้เข้าร่วมสนทนาคนท่ี 6 กลุ่มท่ี 2 สามารถกำหนดเป็น หมายเลข 2.6 โดยสามารถป้อนเข้า

ฐานข้อมูลในโปรแกรม Excel Database Eliot & Associates (2005) กล่าวถึงการป้อนข้อมูลการสนทนากลุ่ม

ลงในฐานข้อมูลโปรแกรม Excel  

นอกจากนี้ Eliot & Associates (2005) ได้ให้คำอธิบายไว้ดังนี้ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลท่ี

ปรากฏจากการสนทนากลุ่มร่วมด้วย โดยการวิเคราะห์จะปรากฏลำดับขั้นตอน ดังนี้ 

1. การรวบรวมประเด็นสำคัญหรือแก่นสาระสำคัญของข้อความท่ีปรากฏจากหัวข้อคำถามรวมทัง้

คำตอบจากผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม โดยพิจารณาในประเด็นท่ีเกี่ยวของและปรากฏมากท่ีสุด 

2. หากมีความเห็นพ้องกันจะต้องรวบรวมข้อมูลให้เป็นหมวดหมู่อย่างเหมาะสมท่ีสุดโดยกำหนด

หมายเลขหรือตัวอักษรสำหรับแต่ละหมวดหมูท่ี่ดำเนินการจัดแบ่งดังกล่าว 

3. เมื่อกำหนดหมายเลขหรือตัวอักษรของแต่ละหมวดหมู่แล้ว ให้กรอกข้อมูลแต่ละส่วน โดยเรียงกันใน

หน้ากระดาษของตาราง Excel ท่ีปรากฏ 

4. ใช้ฟังก์ชันการจัดเรียงหรือจัดแบ่งหมวดหมู่ของโปรแกรม Excel (Excel “Sort” Function) 

เพื่อทำการจัดกลุ่มข้อมูลท่ีได้ทำการกรอกไว้ 

5. ข้อมูลท่ีกรอกเข้าไป อาจปรากฏความไม่สอดคล้องสำหรับหมวดหมู่ท่ีกำหนด ผู้วิจัยอาจพิจารณา  

ดำเนินการจัดหมวดหมู่ใหม่หรือเพิ่มเข้าไปในหมวดอื่น โดยอาจพบว่าหมวดหมู่ท่ีมีอยูเ่ดิมนั้นอาจไม่เหมาะสมต้อง

ทำการยุบรวมใหม่กอ็าจเป็นได้ 

6. เตรียมการหมวดหมู่จากจำนวนการกรอกข้อมูลท่ีมีมากไปหาส่วนท่ีปรากฏอยู่น้อย 

7. ดำเนินการซ้ำในแต่ละกลุ่ม 

สำหรับการสังเคราะห์ข้อมูล จะใช้การบ่งช้ีผ่านช่ือของหัวข้อหรือหัวเรื่องในหมวดหมู่และหมวดหมู่ย่อย

เหล่านั้นทำการเขียนจัดแบ่งย่อหน้าโดยย่อจากนั้น สรุปการค้นหาในแต่ละหมวดหมู่ย่อย โดยท่ีบางครั้งอาจไม่

ปรากฏความคล้ายคลึงกันและ/หรือปรากฏความแตกต่างออกไปจากกลุ่มสุดท้าย ประการสำคัญ คือการเพิ่มเติม

ข้อความอ้างอิงท่ีได้จากการสนทนากลุ่มท่ีมีความโน้มน้าวสูง จากผลการวิเคราะห์ของแต่ละหมวดหมู่ย่อย Eliot 

& Associates (2005) ได้กล่าวเสริมต่อไปอีกว่าการจัดต้ังผลลัพธ์ที่ปรากฏจากการสนทนากลุ่ม โดยเฉพาะส่วน

ของรูปแบบการสังเคราะห์ อาจมีการรายงานผลท่ีเป็นทางการมากข้ึน และ/หรืออาจต้องเขียนในลักษณะของ

การบรรยายความตามลำดับเหตุการณ์ มีการกล่าวสรุปสำหรับการดำเนินการเชิงบริหารร่วมด้วย โดยนำเสนอท้ัง

ส่วนท่ีปรากฏในเบ้ืองหลัง วิธีการท่ีเลือกใช้ส่ิงท่ีค้นพบหลักบทสรุปและการให้ข้อเสนอแนะ 
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จากทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้องกับการสนทนาอภิปรายกลุ่มย่อยหรือการสนทนากลุ่ม ตลอดจนรายละเอียดและ

วิธีการดำเนินการสนทนากลุ่ม จากท่ีได้กล่าวมาแล้วในข้างต้น จะเห็นได้ว่าวิธีการดำเนินการจัดการสนทนากลุ่ม

โดยเฉพาะกับกลุ่มตัวอย่างเป้าหมายจะนำมาซึ่งข้อมูลในเชิงคุณภาพ โดยเป็นการรับฟังความคิดเห็นจาก

ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มผ่านประเด็นคำถามท่ีผู้วิจัยได้สรุปรวบรวม เรียบเรียงจากการดำเนินการเก็บข้อมูลใน

เบ้ืองต้นจากการสัมภาษณ์ 

บริบทของสถานศึกษา 
1) สภาพท่ัวไป 
 โรงเรียนบ้านดุงวิทยา เป็นโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำอำเภอขนาดใหญ่พิเศษเป็นอันดับ 3 ของจังหวัด
อุดรธานี จัดการศึกษาระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 – 6 เริ่มก่อตั้งอย่างเป็นทางการตั้งแต่ปี พ.ศ. 2511  มีจำนวน
พื้นท่ีท้ังหมด 83 ไร่ 3 งาน  46 ตารางวา ท้ังนี้เพราะอำเภอบ้านดุงเป็นอำเภอท่ีอยู่ห่างไกลตัวจังหวัดอุดรธานี ยัง
ไม่มีโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ทำให้นักเรียนท่ีเรียนจบจากระดับประถมศึกษาตอนปลายจำนวนมากท่ีต้องการ
เรียนต่อแต่ไม่มีท่ีเรียน ชาวอำเภอบ้านดุงซึ่งประกอบด้วยข้าราชการ พ่อค้า ประชาชน จึงได้ร่วมใจกันดำเนินการ
ขอจัดต้ังโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นสายสามัญ  มีอาคารเรียน 5 หลัง  อาคารโรงฝึกงาน 3 หลัง อาคาร
หอประชุม    
 วิสัยทัศน์ (Vision) 

“โรงเรียนบ้านดุงวิทยา  เป็นองค์กรท่ีพัฒนาผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้คู่คุณธรรม บน
พื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล ภายในปี 2570” 

พันธกิจ (Missions) 
1.  พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการของผู้เรียนให้มีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล         บน

พื้นฐานหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง   
2.  ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ตามหลักสูตร 
3.  พัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีเน้นการมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อคุณภาพ

การศึกษาและบูรณาการการจัดการศึกษา 
4.  ส่งเสริมและพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ 
5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในของสถานศึกษา 

เป้าหมาย (Objectives) 
1.  ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการของผู้เรียนมีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล  บนพื้นฐานหลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
2.  ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ตามหลักสูตรและค่านิยมหลัก

ของคนไทย 12 ประการ 
3.  โรงเรียนมีระบบการบริหารจัดการท่ีเน้นการมีส่วนร่วม เพื่อเสริมสร้างความรับผิดชอบ ต่อ

คุณภาพการศึกษาและบูรณาการการจัดการศึกษา 
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4.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดกระบวนการจัดการเรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ 
5.  โรงเรียนมีระบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 

2) สถานท่ีต้ัง 
ต้ังอยู่เลขท่ี  117   หมู่ท่ี   3   ตำบล  ศรีสุทโธ  อำเภอ  บ้านดุง   จังหวัด  อุดรธานี    
รหัสไปรษณีย์  41190  โทรศัพท์  042-271323. website  http://www.dungwit.ac.th 

 
3) พื้นท่ีรับผิดชอบในการกำกับดูแลสถานศึกษา  

โรงเรียนบ้านดุงวิทยา รับผิดชอบจัดการศึกษาในเขตพื้นท่ีบริการ ประกอบด้วย ตำบลและหมู่บ้าน ดังนี้ 
 ตำบลศรีสุทโธ  อำเภอบ้านดุง  จังหวัดอุดรธานี 
  หมู่ท่ี 1  บ้านดงคำ หมู่ท่ี 2  บ้านดุงน้อย 
  หมู่ท่ี 3 บ้านดงแดนเมือง  หมู่ท่ี 4 อาสาพัฒนา 
  หมู่ท่ี 5  ศรีสมบัติ  หมู่ท่ี 6  บ้านประดู่  
  หมู่ท่ี 7  บ้านศรีผดุง หมูท่ี่ 8  บ้านศรีสุทโธ  
  หมู่ท่ี 9  ศรีอุดม  หมู่ท่ี 10 บ้านหนองหินเหนือ  
  หมู่ท่ี 11 หนองหินใต้  หมู่ท่ี 12 บ้านศรีบูรพา 
 ตำบลบ้านดุง  อำเภอบ้านดุง  จังหวัดอุดรธานี 
  หมูท่ี่ 1 บ้านดุง  หมู่ท่ี 2 บ้านนาโฮง  
  หมู่ท่ี 3 บ้านถ่อนคำหวด  หมู่ท่ี 4  บ้านโนนสวรรค์  
  หมู่ท่ี 5 บ้านห้วยปลาโด   หมู่ท่ี 6 บ้านหนองสองห้อง  
  หมู่ท่ี 7 บ้านหนองไฮ  หมู่ท่ี 8  บ้านปอพาน 
  หมู่ท่ี 9  บ้านดุงเหนือ  หมู่ท่ี 10  บ้านศรีสามารถ   
  หมู่ท่ี 11 บ้านสันติสุข  หมู่ท่ี 12 บ้านวังพระองค์  
  หมู่ท่ี 13 บ้านโนนสำราญ  หมู่ท่ี 14 บ้านสระแก้ว หมู่ท่ี 15 บ้านปอพานใต้ 
 ตำบลบ้านดุง  อำเภอบ้านดุง  จังหวัดอุดรธานี 
  หมู่ท่ี 1 บ้านโพนสูงสวัสด์ิ หมู่ท่ี 2 บ้านโพนสูงเหนือ 
  หมู่ท่ี 3 บ้านโพนสูงใต้ หมู่ท่ี 4 บ้านปากดง 
  หมู่ท่ี 5 บ้านหนองแต้ หมู่ท่ี 6 บ้านโชคอำนวย 
  หมู่ท่ี 7 บ้านนาจาน  หมู่ท่ี 8 บ้านโนนสำราญ 
  หมู่ท่ี 9 บ้านศรีวัฒนา   หมู่ท่ี 10 บ้านฝาง หมู่ท่ี 11 บ้านดงค้าพัฒนา 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

1. งานวิจัยในประเทศ 
 ชนกพร ไตรรัตน์ มณีโชติ (2555 : 147-149) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองตาม
เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพของครูโรงเรียนเอกชน เขตพื้นท่ีการศึกษาสงขลา เขต 1 จังหวัดสงขลา พบว่า 1) ครูมี
ความต้องการพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพ ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม 12 มาตรฐาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท้ังหมด จำแนกตามรายมาตรฐาน พบว่า ครูมีความต้องการพัฒนาระดับมากท่ีสุดในมาตรฐานท่ี 8 
การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน 2) ผู้บริหารมีการรับรู้ต่อการพัฒนาตนเองตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพ
ครูอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นมาตรฐานท่ี 8,10,11,12 อยู่ในระดับมาก 3) การศึกษาความต้องการพัฒนา
ตนเองและการรับรู้ของผู้บริหารต่อการพัฒนาตนเองตามเกณฑ์วิชาชีพครู มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  ไม่
สอดคล้องกัน 4) ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาตนเองตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู ได้แก่ การจัดกิจกรรม
พัฒนาวิชาชีพครูมีน้อย ขาดงบประมาณในการผลิตส่ือการสอน ผู้เรียนสนใจทำกิจกรรมแต่ไม่สนใจส่งผลงานจาก
การทำกิจกรรม ผู้เรียนมีพื้นฐานท่ียากต่อการพัฒนา 

วิรัลญา โงกเขา (2556) ศึกษาปญหาการพัฒนาตนเองของครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาระนอง กลุมตัวอย่างท่ีใชในการวิจัย คือครูจำนวน 146 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ คา
เฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบรายคูด้วยวิธีการ LSD 
(Least Significant Difference) ผลการวิจัยพบวา 1) การศึกษาปญหาการพัฒนาตนเองครูในอำเภอกระบุรี 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระนอง โดยรวมและรายดานอยูในระดับน้อย เรียงตามลำดับ
คะแนนเฉล่ีย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเองของครูโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาครู
ด้วยตนเอง ดานการฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 2) ปญหาการพัฒนาตนเองครูในอำเภอกระบุรี สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระนอง จําแนกตามตําแหนง โดยรวมและรายด้านแตกตางกันอย่างมี
นยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูผู้ช่วยกับครู คศ.2 ขึ้นไป และ ครู คศ.1 กับครู คศ.2 ขึ้นไป มีความ
คิดเห็นตอปญหาการพัฒนาตนเองครูในอำเภอกระบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระนอง 
โดยรวมแตกตางกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ปญหาการพัฒนาตนเองครูในอำเภอกระบุรี สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระนอง จําแนกตามระดับช้ันท่ีสอน โดยรวมและรายด้านแตกตา่งกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยครูท่ีสอนระดับปฐมวัยกับครูท่ีสอนระดับประถมศึกษา ครูท่ีสอนระดับ
ปฐมวัยกับครูท่ีสอนระดับมัธยมศึกษาตอนตน และครูท่ีสอนระดับประถมศึกษากับครูท่ีสอนระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน 

ชรอยวรรณ ประเสริฐผลและคณะ (2556 : บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการ
จัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1. ผลการศึกษาสมรรถนะและ
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครู ใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบท่ี 1 วัตถุประสงคการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ 
ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา องค์ประกอบท่ี 2 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการ
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เรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา องค์ประกอบท่ี 3 สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครู
ใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา องค์ประกอบท่ี 4 หลักการในพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้
ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา และองค์ประกอบท่ี 5 เงื่อนไขแห่งความสำเร็จในการพัฒนา
สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 2. ผลการสร้างรูปแบบกาพัฒนา
สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเหน็
สอดคล้องกันว่า รูปแบบกาพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ
ศึกษา ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ตามขอเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
คือ องค์ประกอบท่ี 1 สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
องค์ประกอบท่ี 2 วิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
องค์ประกอบท่ี 3 เงื่อนไขแห่งความสำเร็จในพฒันาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรยีนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษา 3. ผลการประเมินรูปแบบกาพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญศึกษา พบว่า ผลการประเมินด้านความเป็นไปได้ของรูปแบบกาพัฒนาสมรรถนะด้านการ
จัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา โดยภาพรวมมี ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 

ธนานันต์ ดียิ่ง (2556 : 228-229) ได้ทำการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะครูระดับการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ด้านการวัดและประเมินผลในช้ันเรียน ผลการวิจัยพบว่า 1. โปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะครูระดับ
การศึกษาข้ันพื้นฐานด้านการวัดและประเมินผลในช้ันเรียนท่ีพัฒนาขึ้นประกอบด้วย 
องค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) จุดหมายของโปรแกรม 3) สมรรถนะท่ีต้องการ 
จะใหเ้กดิขึน้ตามจุดหมายของโปรแกรม 4) สาระท่ีใช้พัฒนา 5) กิจกรรมท่ีใช้พัฒนา และ 6) แนวทางการ
ประเมินผลตามโปรแกรม โดยโปรแกรมดังกล่าวผู้เช่ียวชาญประเมินโดยใช้เกณฑ์ Joint Committee พบว่า
โปรแกรมมีความเป็นประโยชน์ มีความเป็นไปได้ มีความสมเหตุสมผล และมีความถูกต้องแม่นยำ อยู่ใน 
ระดับมากทุกด้าน 2. ผลการศึกษาผลการใช้โปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะครูระดับการศึกษาขัน้พืน้ฐาน    ด้าน
การวัดและประเมินผลในช้ันเรียนมีผลต่อไปนี้คือ 2.1 ผลการประเมินสมรรถนะครูด้านการวัดและประเมินผลใน
ช้ันเรียน พบว่า ผลการประเมินสมรรถนะด้านความรู้เกี่ยวกับการวัดและประเมินผล ครูท่ีเข้ารับการพัฒนาผ่าน
เกณฑ์การประเมินร้อยละ 60 ของคะแนนเต็ม ท้ังสองกลุ่ม คือ กลุ่มทดลองนำร่องมีผลการประเมิน ร้อยละ 
68.16 กลุ่มทดลองใช้จริง มีผลการประเมิน ร้อยละ 70.60 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ถือว่าผ่านเกณฑ์ท้ังสองกลุ่ม 
ผลการประเมินสมรรถนะด้านทักษะการสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดและประเมินผล ในช้ันเรียน  ท้ังในระหว่าง
การอบรมพัฒนาและระหว่างการนิเทศติดตามผล คือ ครูกลุ่มทดลองนำร่องมีผลการประเมินระหว่างการอบรม
พัฒนาอยู่ในระดับดี ( X = 4.15 , S.D. = 0.61) ผลการประเมินระหว่างการนิเทศติดตามอยู่ในระดับดี ( X = 
4.61 , S.D. = 0.49) และกลุ่มทดลองใช้จริงมีผลการประเมินระหว่างการอบรมพัฒนาอยู่ในระดับดี ( X = 4.30 , 
S.D. = 0.63) ผลการประเมิน ระหว่างการนิเทศติดตามอยู่ในระดับดี         ( X = 4.61 , S.D. = 0.49) และผล
การประเมินตนเองของครูด้านสมรรถนะด้านความสามารถในการวัดและประเมินผลในช้ันเรียนท่ีเป็นผลท่ีได้จาก
การนิเทศติดตาม พบว่า ครูกลุ่มทดลองนำรอ่งมีความสามารถในการวัดและประเมินผลในช้ันเรียนอยู่ในระดับ
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มาก และกลุ่มทดลองใช้จริงมีความสามารถในการวัดและประเมินผลในช้ันเรียนอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2.2 ผลการ
ประเมินความคิดเห็นของครูท่ีเข้ารับการพัฒนาท่ีมีต่อโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะครรูะดับการศึกษาข้ัน
พื้นฐานด้านการวัดและประเมินผลในช้ันเรียน พบว่า ผลของกลุ่มทดลองนำร่องมีผลการประเมินความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก และกลุ่มทดลองใช้จริงมีผลการประเมินความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ขวัญดาว ศรีชมพู (2557) ศึกษาสภาพและความตองการพัฒนาตนเองของครู กศน.ตําบล 
สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดสกลนคร กลุมตัวอยาง ไดแกครู 
กศน.ตําบล สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดสกลนคร ป 
การศึกษา 2556 จํานวน 140 คน ใชการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
มาตราสวนประมาณคา และแบบสอบถามการจัดอันดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ 
คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและทําการทดสอบ 
ความแตกตางของคาเฉล่ียรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ ผลการวิจัยพบวา 1) ครู กศน.ตําบล มีสภาพการพัฒนา 
ตนเอง โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ครู กศน.ตําบล มีความตองการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยใูนระดับมากท่ีสุด 3)
สภาพการพัฒนาตนเองของครู กศน.ตําบล จําแนกตามสภาพพบวา 1) ครู กศน.ตําบล ท่ีมีเพศตางกัน มีสภาพ
การพัฒนาตนเองโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 2)ครู กศน.ตําบล ท่ีมีอายุตางกัน มีสภาพการพัฒนาตนเอง
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การพัฒนาความรูและการ
พัฒนาทักษะ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 เบญญาภา คงมาลัย และ ศรเนตร อารีโสภณพิเชฐ (2558) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะการ
จัดการความรู้ของนิสิตนักศึกษา ระดับอุดมศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ผลการวิจัยพบว่า สรุปผลการประเมิน
สมรรถนะการจัดการ ความรู้ ของนิสิตนักศึกษาระดับอุดมศึกษา ท้ัง 9 สมรรถนะ พบว่าสมรรถนะการจัดการ
ความรู้ ของนิสิตนักศึกษาระดับปริญญาบณัฑิตโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.25) อย่างมีนัย สำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สมรรถนะท่ีค่าเฉล่ียต่ําสุดคือ สมรรถนะ ด้านความรู้ความเข้าใจ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.89) อย่างมี นัยสำคัญทางสถิติ         ท่ีระดับ .05 
สมรรถนะท่ีค่า เฉล่ียสูงสุดคือ สมรรถนะการมีจิตสานึกด้าน คุณธรรมจริยธรรมอยู่ในระดับดี(ค่าเฉล่ีย 3.57) 
อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จุฬาลักษณ์ น้อยตัง้ (2559) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรทาง
การศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สำนักงานเขตวัฒนา ผลการวิจัยพบว่า 1. บุคลากรทางการศึกษา
โรงเรียนสังกัดกรงุเทพมหานคร สำนักงานเขตวัฒนา มีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับ
มาก พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาทีมหรือพัฒนาองค์กรมีค่าเฉล่ียสูงสุด และด้านการศึกษาต่อมี
ค่าเฉล่ียน้อยสุด 2. บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สำนักงานเขตวัฒนา ท่ีมีเพศต่างกนมี
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันทางสถิติซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว้ 3. บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สำนักงานเขตวัฒนา ท่ีมีประสบการณ์การ
ทำงานต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมและรายด้านเกือบทุกด้านไม่แตกต่างทางสถิติ
ยกเว้นด้านการศึกษาต่อพบวาแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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2. งานวิจัยต่างประเทศ 
Kennedy และ Dresser (2005 : 163-166) ได้ทำการวิจัยการสร้างสมรรถนะพื้นฐานในการปฏิบัติงาน 

“Creating a Competency-Based Workplace” สรุปว่า ความฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะทำให้
องค์กรเดินทางไปสู้เป้าหมายท่ีวางไว้ ความสามารถท่ีลูกจ้างนำมาใช้ในการจัดงานทำให้เกิดความรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ การขับเคล่ือนการทำงานต้องอาศัยความสามารถของคณะทำงาน การจัดการโดยความสามารถ
และยุทธศาสตร์ทางธุรกิจ การกำจัดจุดอ่อนและคู่แข่งเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จ จะต้องมีการวางแผน จัดบุคลากรให้
ตรงความสามารถ ซึ่งต้องคำนึงถึงวิธีการจัดการกับความสามารถอย่างไร จะจัดความสามารถรูปแบบอย่าง
อย่างไรให้เหมาะสมกับงาน และจะจัดการกับผลกระทบต่อความสามารถด้วยโปรแกรมอะไร 

Grootenboer (2008 : Online) ทำการศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองของอาจารย์ผู้เช่ียวชาญ โดยการ

ใช้วิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยมีอาจารย์ท่ีรับผิดชอบหลักสูตรวิทยาศาสตร์ท่ีมีประสบการณ์ในวิชาชีพโดยเฉล่ีย 

24 ปี (ระหว่าง 5-26) ประกอบด้วยอาจารย์ท่ีรับผิดชอบในฐานะหัวหน้าแผนคณิตศาสตร์ของโรงเรียน และผู้มี

ส่วนร่วมอีก 2 คน สรุปผลการพัฒนาตนเองของผู้เช่ียวชาญให้ประสบผลสำเร็จเป็นส่ิงท่ีทุกฝ่ายยอมรับการดูแล 

การเอาใจใส่ผู้เรียน และส่ิงท่ีประสบผลคือ การนิเทศ (เย่ียมชม) และการสังเกตกันและกัน การปรึกษาจาก

ผู้เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ การวิเคราะห์หาจุดอ่อนจุดแข็งของ ผู้มีส่วนร่วมกระบวนการพฒันาตนเองของ

ผู้เช่ียวชาญ ต้องแสดงกลยุทธ์ และประกาศให้คนส่วนใหญ่ร่วมดำเนินการต่อ เป็นการปรับปรุงพัฒนา ก่อกำเนิด

ความรู้ และความชำนาญ ในวงการศึกษาและการสอน แก้ปัญหาจากข้อมูล ค้นพบด้วยตนเอง 

 Raji (2009 : 87) ได้ศึกษาแผนผังสมรรถนะครูในการศึกษายุคท่ีสาม โดยรายงานการวิจัยได้แสดงให้

เห็นว่าสมรรถนะครูมีความสำคัญมากในสังคมแห่งการเรียนรู้ท่ีคาดหวังให้ผู้เรียนมีความสามารถในระดับสูง 

อย่างไรก็ตาม ในประเทศอินเดียการพัฒนาสมรรถนะและแผนยังคงเป็นกระบวนการท่ีไมไ่ด้รับความสนใจ 

มหาวิทยาลัยแห่งรัฐบาลบาราห์ตีดะสานต์เป็นสถานท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถามท่ีถูกพัฒนาขึ้นเพื่อใช้ประเมินสมรรถนะส่วนบุคคล และสมรรถนะทางการศึกษา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้

ในการวิจัยท้ังส้ิน 110 คน สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัย

พบว่า ระดับสมรรถนะส่วนบุคคลอยู่ในระดับดี ระดับสมรรถนะอยู่ในระดับ 3 ซึ่งสูงกว่าระดับท่ีต้องการ ปัญหาท่ี

พบแบ่งออกเป็น 3 ปัญหา โดยปัญหาท่ีมีความสำคัญสูงท่ีสุด คือ ปัญหาการสอนของครู รองลงมา คือ การใช้

คอมพิวเตอร์และทันต่อความรู้ในรายวิชา ส่วนข้อท่ีมีความสำคัญท้ายสุด คือ การเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์ และ

การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสถานศึกษา 

 Dotun (2010 : 140-169) ได้ศึกษาการยอมรับและแนวทางการปฏิบัติการเทียบเคียงสมรรถนะ ณ 
เมืองลิเวอร์พูล ประเทศอังกฤษ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 453 ฉบับ จาก
มากกว่า 40 ประเทศ เพื่อกำหนดระดับปัจจุบันของการใช้เทคนิควิธีการเทียบเคียงสมรรถนะ จะระบุสถานท่ี
และวิธีการเทียบเคียงสมรรถนะว่าภายในองค์กรดำเนินการอย่างไร และความนิยมของวิธกีารเทียบเคียง
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สมรรถนะกับเครื่องมือการปรับปรุงองค์กรอืน่ๆ ซึง่ก็พบว่าวิธีการเทียบเคียงสมรรถนะยังคงได้รับความนิยมใช้
เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงองค์กร การออกแบบการวิจัยใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่ง
แบบสอบถามได้แปลเป็น 5 ภาษา และมีข้อมูลท่ีถูกต้องของเครือข่ายศูนย์พัฒนาการเทียบเคียงสมรรถนะระดับ
โลกแล้ว 21 ประเทศ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมซอฟท์แวร์ SPSS ผลการวิจัยพบว่า ผลการวิเคราะห์การ
เทียบเคียงสมรรถนะท้ังเป็นทางการและไม่เป็นทางการส่วนใหญ่ถูกใช้โดยองค์กร แม้ว่าการเทียบเคียงสมรรถนะ
เป็นการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด คือ ใช้เฉพาะในกลุ่มเล็กๆ ส่วนการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ ประสิทธิผลระหว่างการ
เทียบเคียงสมรรถนะกับวิธีการปรับปรุงองค์กรวิธอีื่นๆ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ยังคงต้องการใช้วิธี
เทียบเคียงสมรรถนะ ในอนาคต ข้อจำกัดของงานวิจัยนี้คือ การตอบสนองบางส่วนของประเทศท่ีเข้าร่วมยังมี
น้อย 
 Donna Pendergast, Susanne Garvis and Jayne Keogh (2011 : 46) ได้ศึกษาเรื่อง ความเช่ือมั่น

ในประสิทธิภาพของตนเองของครูและนักเรียนก่อนการรับบริการ : ความเข้าใจในการปฏิบัติของครู  ผลการวิจัย

ช้ีใหเ้ห็นวา่ การพัฒนานี้ได้รับอิทธิพลจากการฝึกทักษะการเรียนรู้ อย่างไรก็ตามยังคงมีการวิจัยท่ีมีข้อจำกัด

เกี่ยวกับความเช่ือมั่นของตัวเอง ประสิทธิภาพ และการก่อสร้างตัวตนในการเริ่มต้น ครูก่อนเข้ารับบริการสู่การ

ฝึกอบรมครูและผลกระทบของโปรแกรมการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะเหล่านี้ เอกสารนี้จะรายงาน

เกี่ยวกับข้ันตอนแรกของการศึกษาระยะยาวที่เริ่มต้นสำรวจ มุมมองครูผู้รับบริการก่อนท่ีจะมาเป็นครู ในปี 2010 

ครูรับรู้ถึงประสิทธิภาพเครื่องวัด (Tschannen Moran และ Woolfolk hoy, 2001) ได้ผ่านการบริหารสองครั้ง 

(เริ่มต้นและจุดส้ินสุดของปี) ท่ีจุดเริ่มต้นครูผู้ให้บริการก่อนเข้าเรียนในสามโปรแกรม: บัณฑิตสาขาการศึกษา

ปฐมวัย; ประกาศนียบัตรบัณฑิตการศึกษา - ประถม; และบณัฑิตประกาศนียบัตรการศึกษา - มัธยมศึกษา 

ข้อมูลประจำตัวในรูปแบบของข้อความและการแสดงภาพของครูยังถูกเก็บรวบรวม เอกสารมุ่งเน้นไปท่ีผลท่ีได้

จากการรับรู้ความสามารถตนเอง ท่ีสำคัญความเหมือนและความแตกต่างท่ีโดดเด่นมากขึ้นในการรับรู้ส่วนบุคคล 

การจัดอันดับของครูด้วยตนเองประสิทธิภาพ ผลกระทบของการวิจัยต่อไปเป็นท่ีใช้ร่วมกัน 

 Gucci Trinidad, Deepa Patel, Linda Shear, Peishi Goh, Yin Kang Quek and Chen Kee Tan. 

(2013 : 132-133) ได้ศึกษาเรื่อง การสอนสมรรถนะในศตวรรษท่ี 21 : บทเรียนจาก CRESCENT โรงเรียนสตรี

ในสิงคโปร์ การแนะนำ 21CLD ชุดท่ัวไปของแบบมาตรฐานให้กับครู นำมาใช้เป็นแนวทางการออกแบบบทเรียน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นจากการใช้รูบริก ครูพบว่าการอภิปรายเกี่ยวกับการออกแบบบทเรียนมีความ

น่าสนใจมากขึ้น เช่น ครูมีภาษาท่ีคุ้นเคยและเครื่องมือท่ีจะนำมาใช้ให้สอดคล้องกัน ซึ่งแตกต่างไปจากท่ีผ่านมา 

เมื่อครูผู้สอนจะต้องมีการตีความท่ีแตกต่างกันของกิจกรรมการเรียนรู้และใช้เหตุผลท่ีแตกต่างกันเพื่อพิจารณา

การออกแบบรูบริก 21CLD ซึ่งทำหน้าท่ีเป็นเครื่องมือในการช่วยให้ครู ท่ีจะทำให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและ

ตัดสินใจให้มีความเหมาะสมกับกิจกรรม เมื่อใดก็ตามท่ีความขัดแย้งเกิดขึ้นระหว่างการอภิปราย ในการแก้ปัญหา

ความขัดแย้งอย่างมืออาชีพ และความแตกต่างในการร่วมออกแบบการเรียนและในการสร้างชุดของมาตรฐาน
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และ articulations ท่ีชัดเจนสำหรับการออกแบบท่ีมีประสิทธิภาพของบทเรียนท่ีพัฒนาความสามารถ 21C 

นอกจากนี้ครูก็สามารถท่ีจะให้ความสนใจเพิ่มเติมจากมุมมองของนักเรียนและประเมนิคุณภาพของกิจกรรมการ

วางแผนในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนท่ีต้องการด้วยการใช้ 21CLD การเปล่ียนแปลงอย่างมีนัยสำคัญ

ได้รับการปฏิบัติในวาทกรรมมืออาชีพประจำวันของครูท่ี Crescent การเปล่ียนแปลงท่ีชัดเจนในวัฒนธรรมท่ี

ได้รับการอำนวยความสะดวกเป็นครูมาเป็นภาษาเดียวกันกับการท่ีจะมีส่วนร่วมในการสนทนามืออาชีพ ความ

แม่นยำของภาษา 21CLD ช่วยครูในการทำงานร่วมกันและมีส่วนร่วมกับความชัดเจนร่วมกันในผลงานของ

นักเรียนท่ีต้ังใจและเป้าหมาย แม้ว่าผลการวิจัยจากกรณีศึกษาเหล่านี้ช้ีให้ผลท่ีมีแนวโน้มนี้เริ่มต้นการวิจัยท่ีมี

จำกัด ผลการวิจัยพบบรรยายและถือตามรายงานตนเองของครูผู้เป็นอาสาสมัครสองคน เพื่อให้การทำงานต่อไป

จะต้องสร้างผลกระทบกับครูและนักเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวิจัยในอนาคตท่ี Crescent คาดว่าจะ

ตรวจสอบผลงานของนักเรียนเป็นหลักฐานและวัดผลการผ่านการประเมินประสิทธิภาพการทำงานท่ีตรวจสอบ

ว่าโอกาสท่ีได้รับจากครูผลิต 21C จากความสามารถท่ีพวกเขาพยายามท่ีจะพัฒนา 

 สรุป จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับสมรรถนะด้านการพฒันาตนเองของครู พบว่า 

การพัฒนาตนเองของครูมีความสำคัญและเป็นส่ิงจำเป็น สามารถพัฒนาได้หลายวิธี ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ   ท่ี

จะมาช่วยส่งเสริมสนับสนุน ท้ังในด้านคุณสมบัติของครูผู้สอน การสำรวจและประเมินตนเอง การศึกษาค้นคว้า

หาความรู้ ติดตามความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการ  การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและสร้างเครือข่าย การปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่

เสมอ และการพัฒนาตนเองของครูในลักษณะอื่น ถ้าครูเล็งเห็นความสำคัญรวมทั้งทราบถึงองค์ประกอบและ

กระบวนการพฒันาตนเองแล้ว จะสามารถนำวิธีการเหล่านั้นมาใช้พัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสมกับบริบทของ

ครูและสถานศึกษา แต่การจะเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครูให้ประสบผลสำเร็จได้นั้น 

จำเป็นต้องมีแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครูท่ีมีประสิทธิภาพ ระบุข้ันตอน วิธีการ

ปฏิบัติท่ีชัดเจนเพื่อง่ายต่อการนำไปใช้ในการพัฒนา ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเกี่ยวกับ

การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง  ของครู โดยเรยีงลำดับความสำคัญให้

เหมาะสมและตรงกับความต้องการของครูผู้สอนให้มากท่ีสุด 

 


