
บทที่  2 
 

เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 การศึกษาคนควาแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักของพนักงาน            

ครูเทศบาลในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองแมสอด จังหวัดตาก ผูศึกษาคนควาไดศึกษาคนควา  

จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังตอไปนี้ 

 1. การจัดการศึกษาของโรงเรียนเทศบาล 

 2. การบริหารงานโรงเรียนเทศบาล 

 3. การบริหารงานบุคลากร 

 4. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

 5. แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

 6. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 

  6.1 ความหมายของสมรรถนะ 

  6.2 ความหมายของสมรรถนะหลัก 

  6.3 สาระความรู และสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครู 

  6.4 การพัฒนาตนเองโดยใช (Individual Development Plan: ID-PLAN) 

 7. สมรรถนะหลักที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 

  7.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

  7.2 บริการที่ดี (Service Mind) 

  7.3 การพัฒนาตนเอง (Expertise) 

  7.4 การทํางานเปนทีม (Teamwork)  

 8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 9. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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การจัดการศึกษาของโรงเรียนเทศบาล 
 เทศบาลเปนหนวยการปกครองทองถิ่น ซึ่งกฎหมายกําหนดใหรับผิดชอบจัดการศึกษา 

แกประชาชนในเขตพื้นที่ รับผิดชอบโดยหนาที่ที่ไดกําหนดไวอยางแนชัด ในมาตรา 50(6)           

แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2497 แกไขเพิ่มเติมโดยประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 316      

พ.ศ. 2515 ขอ 2 ซึ่งกําหนดหนาที่ของเทศบาลตั้งแตเทศบาลตําบลขึ้นไปวาใหราษฎรไดรับ

การศึกษา เหตุที่มีการกําหนดใหการศึกษาเปนบริการขั้นพื้นฐานที่เทศบาลจะตองจัดใหประชาชน

นั้น เนื่องจากการศึกษาเปนเครื่องมือที่สําคัญในการพัฒนาทองถิ่น จะเห็นไดวาปจจุบันมีแนวคิด 

ในเรื่องการพัฒนามีจุดเนนอยูที่การพัฒนาคน ทองถิ่นที่ประสบความสําเร็จในการพัฒนาจะตอง

ประกอบไปดวยบุคคลที่มีคุณภาพและชีวิตที่ดี เพื่อพัฒนาทองถิ่นที่ตนเองอาศัยอยู การศึกษา     

จะชวยใหคนมีความรูพื้นฐานในการดํารงชีวิตอยางสงบสุข สามารถประกอบอาชีพ มีคุณธรรม

สามารถแกไขปญหาตนเอง ครอบครัวและปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมซึ่งเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็ว การศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในการสรางชีวิตแกประชาชน และเปนเครื่องมือของ          

การพัฒนาทองถิ่น สําหรับเขตเทศบาลนั้นการจัดการศึกษาใหแกประชาชนจึงถือวาเปนหนาที่

สําคัญ เพราะถาเทศบาลไมตระหนักถึงคุณคาและประโยชนของการศึกษายอมเปนสิ่งที่นาวิตกวา

คุณภาพชีวิตของประชาชนจะเปนอยางไร สภาพของสังคมนั้นจะเสื่อมโทรมเพียงใด แตส่ิงเหลานี้

จะไมเกิดขึ้นทั้งนี้เพราะผูบริหารเทศบาลในปจจุบันไดตื่นตัวและใหความสําคัญสงเสริมกิจกรรม

ตาง ๆ ในดานการศึกษามากขึ้น (จุมพล สวัสดิผล, 2542, หนา 18)  

 บทบาทขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในการจัดการศึกษา (ภารดี อนันตนาวี, 2551, 

หนา 256) ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดใหความสําคัญกับการกระจายอํานาจในการจัดกิจกรรม

สาธารณะ ซึ่งรวมทั้งดานการศึกษาแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ในปจจุบันองคกรปกครอง    

สวนทองถิ่นมีบทบาทในการจัดการศึกษาอยูแลว และมีแนวโนมที่จะไดรับบทบาทนี้มากขึ้น ซึ่งตอง

ใชระยะเวลาหนึ่ง เพื่อสงเสริมใหเกิดความพรอมกวาที่เปนอยูในการจัดการศึกษาของทองถิ่น 

กระทรวงศึกษาธิการ ศาสนา และวัฒนธรรมยังมีหนาที่สงเสริมสนับสนุนหลายประการ ดังนี้ 

 1. กําหนดหลักเกณฑ โดยรัฐมีหนาที่กําหนดหลักเกณฑ และวิธีการประเมินความพรอม

ในการจัดการศึกษาของทองถิ่น ซึ่งเปนการดูแลเชิงมาตรฐานในกรณีที่องคกรปกครองสวนทองถิ่น

ใดที่ยังไมไดจัดการศึกษาตองการจัดการศึกษาขึ้น เชน ตองการตั้งโรงเรียนในเขตพื้นที่ที่องคกร

ปกครองสวนทองถิ่นรับผิดชอบ รัฐก็ตองดูแลวาการจัดการศึกษานี้สอดคลองกับความตองการ  

ของคนในทองถิ่นหรือไม องคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความพรอมเพียงใด ทั้งนี้เพื่อประกันวา    
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เมื่อองคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดการศึกษาแลว ประชาชนจะไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพ          

ไดมาตรฐานอยางตอเนื่องและยั่งยืน 

 2. การสนับสนุน รัฐมีหนาที่ประสานสงเสริมองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหสามารถ     

จัดการศึกษาไดสอดคลองกับนโยบาย และไดมาตรฐาน เปนบทบาทชวยเหลือสงเสริม แตรัฐ      

จะไมเขาไปแทรกแซง และบังคับบัญชาในแงนี้ รัฐมีหนาที่ใหขอมูล ใหแนวทาง และใหคําแนะนํา

เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นยกระดับการจัดการศึกษาของตน 

 3. เสนอแนะงบประมาณ กระทรวงศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม มีหนาที่เสนอแนะ   

การจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งตองคํานวณ

คาใชจายตอหัวผูเรียน และเสนอแนะใหหนวยจัดสรรงบประมาณพิจารณา แตกระทรวงไมได        

มีหนาที่จัดสรรงบประมาณการศึกษาใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น การจัดการศึกษาขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นนั้น ถึงแมเปนสิทธิหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยมีงบประมาณ

ของทองถิ่นสนับสนุน แตก็ตองเปนไปตามเกณฑ และมาตรฐานที่รัฐกําหนด ตองเปนไปตาม

เจตนารมณของกฎหมายการศึกษา ตองมีระบบประกันคุณภาพ ครู และผูบริหารการศึกษาตองมี

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และตองไดรับการประเมินคุณภาพจากภายนอกดวย  

 ซึ่งก็หมายความวา องคกรปกครองสวนทองถิ่นซึ่งเปนผูดูแลสถานศึกษา ก็ตองรับผิดชอบ

ในการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพไดมาตรฐานดวย 

 
การบริหารงานโรงเรียนเทศบาล 
 โรงเรียนเทศบาลปจจุบันมีการเปดสอนถึงระดับมัธยมศึกษาเพราะการขยายโอกาส    

ทางการศึกษา การบริหารจัดการโดยเทศบาล งบประมาณในการบริหารไดมาจากเงินอุดหนุน

การศึกษาของงบประมาณแผนดิน และงบประมาณดานการศึกษาของเทศบาลในแตละแหง

สนับสนุน โดยปกติของสายงานฝายตาง ๆ ในสังกัดเทศบาลนั้น กอนที่งานตาง ๆ จะถึงขั้น        

การตัดสินในของนายกเทศมนตรีจะตองผานการพิจารณาของฝายที่เกี่ยวของ และปลัดเทศบาล

ตามลําดับเสียกอน ในการบริหารนอกจากจะมีคณะเทศมนตรีซึ่งกํากับดูแลแลวยังมีผูอํานวยการ

กองการศึกษาของเทศบาลเปนผูบังคับบัญชา สวนในระดับโรงเรียนก็มีผูบริหารโรงเรียนเปน

ผูรับผิดชอบบริหารงานภายในโรงเรียน การจัดการศึกษาโรงเรียนเทศบาลอยูในความรับผิดชอบ

รวมกันของกระทรวงศึกษาธิการในการดําเนินการเกี่ยวกับการออกพระราชบัญญัติประถมศึกษา 

การจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร และการประเมินผล กระทรวงมหาดไทยในฐานะผูดูแล

รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร งานธุรการ และการสนับสนุนงบประมาณ โดยกรมการปกครองได

จัดตั้ง “สํานักบริหารการศึกษาทองถิ่น” ในระดับกรม และ “กองการศึกษา” ในแตละเขตเทศบาล 
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ทั่วประเทศ เพื่อดูแลการจัดการศึกษาของโรงเรียนเทศบาลนั้น มีการดําเนินการอยางเปนระบบ

สอดคลอง เพื่อใหการจัดการศึกษาเปนไปอยางมีคุณภาพ ทั้งนี้อยูบนพื้นฐานแนวคิดที่วาการจัด

การศึกษานั้นควรดําเนินการอยางเปนระบบสอดคลองกัน ตั้งแตปจจัยนําเขาในการจัดการศึกษา

กระบวนการบริหารการจัดการศึกษา และผลผลิตจากการจัดการศึกษา โดยมีเครื่องมือประเมิน

คุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนเทศบาลเปนตัวควบคุม (สํานักบริหารการศึกษาทองถิ่น, 

2542, หนา 9-15)  

 
การบริหารงานบุคลากร 
 การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน เปนภารกิจสําคัญที่สงเสริมใหโรงเรียนสามารถ

ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน เพื่อดําเนินการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตวั 

อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครู และบุคลากรทาง 

การศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ    

มีความมั่นคง และกาวหนาในอาชีพซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนเปนสําคัญ (ภารดี 

อนันตนาวี, 2551, หนา 297) 

 บรรยงค โตจินดา (2543, หนา 35) ไดกลาวถึงแนวคิดในการบริหารงานบุคลากรไวดังนี้ 

 1. ในบรรดาทรัพยากรบริหารทั้ง 4 อยาง ซึ่งไดแก บุคลากร เงิน วัสดุส่ิงของ และ       

การจัดการนั้น บุคลากรเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะบุคลากรสามารถเปน

ปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการบริหารกิจการตาง ๆ คนเปน

ทรัพยากรที่มีคุณประโยชนมหาศาลยากที่จะหาสิ่งใดเปรียบ แมจะมีการคิดคนประดิษฐ

เครื่องจักรกลขึ้นมาทดแทนกําลังคน แตก็ยังไมพนที่จะตองมีคนคอยดูแลบํารุงรักษา หลายองคกร

จึงตองหันมาใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลภายในองคกรของตนมากขึ้น เพื่อเสริมสราง

ประสิทธิภาพใหเกิดขึ้นแกตัวพนักงาน 

 2. ในการบริหารกิจการทุกประเภทการบริหารงานบุคคล เปนองคประกอบ และ

กระบวนการหนึ่งของการบริหารที่มีเทคนิคเฉพาะ เมื่อบุคคลมีความสําคัญแกหนวยงานเปน   

อยางยิ่งระบบการบริหารบุคคลจึงตองเปนระบบที่สามารถดึงดูด และบํารุงรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถใหเขาใจความเปนไปในปจจุบัน และความเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

 3. พัฒนาการการบริหารงานบุคคล เปนผลจากการเปลี่ยนแปลงตามทรรศนะของบริหาร 

เพราะฉะนั้นการทําความเขาใจความเปนมาเกี่ยวกับการบริหารบุคคลในอดีตจะชวยใหสามารถ 

เขาใจความเปนไปในปจจุบัน และการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได 
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 4. การบริหารงานบุคคลเปนเรื่องที่สําคัญที่ตองใชเทคนิควิธีการที่จําเปนตองศึกษา     

ใหเขาใจ 

 5. ปจจัย 3 ประการ ที่สงผลตอวัตถุประสงคของการบริหารบุคคล คือ ความตองการ  

ทางสังคม ความคาดหวังทางการบริหาร ความตองการของผูปฏิบัติงาน 

 6. การบริหารงานบุคคลในสังคมปจจุบัน เปนผลสืบเนื่องมาจากกรณีตาง ๆ ที่เกิดขึ้น   

ในภาวะตาง ๆ เชน คุณภาพชีวิตที่เปลี่ยนไป ความเปลี่ยนแปลงในภาวะเศรษฐกิจ ปญหาแรงงาน 

เปนตน 

 7. การจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM) เปนกระบวนการวิเคราะห และจัดการงาน

ทรัพยากรมนุษยขององคการ มุงหมายเพื่อสรางความพอใจตามวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ 

 8. การจัดบุคคล (Staffing) เปนขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหาร หลังจากการ

วางแผน และการจัดองคกรแลว การจัดบุคคลลงไปในงานเปนไปตามความตองการของแผน

กําลังคนซึ่งไดพยากรณความตองการไว จากนั้นจึงสรรหาคัดเลือก และจัดปฐมนิเทศพนักงานใหม 

 9. กระบวนการจัดบุคคล (The staffing process) กระบวนการจัดบุคคลเกี่ยวกับการ 

จัดจางบุคลากรใหมเขามาทํางานและจัดการใหอยูรวมกัน 

 10. การวางแผนกําลังคน (Human resource planning) การพยากรณความตองการ

กาํลังคนของกิจการในชวงนั้น ๆ วาตองใชคนเทาใด สําหรับตําแหนงใดบาง โดยการวางแผนไวเปน

ข้ันตอน ใหสนองความตองการของวัตถุประสงคการบริหารทรัพยากรมนุษย ไดเพียงพอตลอดเวลา 

 11. ประวัติความชํานาญงานของบุคลากร (Skills inventory) แฟมรายละเอียดเกี่ยวกับ

ความรู ความชํานาญงานของบุคลากรแตละคน เชน ระดับการศึกษา การฝกอบรม ประวัติการ

ทํางานระยะเวลาทํางาน ตําแหนงปจจุบัน อัตราเงินเดือน ประวัติการทํางานและขอมูลสวนตัว    

อ่ืน ๆ ตามความจําเปน 

 ธงชัย สันติวงษ (2546, หนา 3) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของ

บริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการ

เปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ที่จะสงผลสําเร็จไดตามเปาหมายขององคการ 

 พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 17) กลาววา การบริหารงานบุคลากร เปนกระบวนการ

ดําเนินงานเพื่อใหองคการสามารถใชประโยชนจากบุคคลที่มารวมในกิจกรรมขององคการได   

อยางเต็มที่ และในขณะเดียวกันองคการก็จะเอ้ือประโยชนแกบุคคลเหลานั้นไดตามตองการ     

ดวยการบริหารบุคลากรจึงเปนกระบวนการที่กอใหเกิดประโยชนข้ึนแกบุคคลทั้งสองฝาย คือ     

ฝายองคการ และผูปฏิบัติงาน 



  12 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2545, หนา 15) กลาววา การจัดการทรัพยากรบุคคล หมายถึง 

กระบวน การสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคการ รวมถึงการบํารุงรักษา 

และพัฒนาตลอดจนเสริมสรางหลักประกันเมื่อบุคคลนั้นตองพนจากงาน 

 สมพงศ เกษมสิน (2546, หนา 2) ไดใหความหมายวา การบริหารบุคคลนั้นเปน         

การจัดการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน การดูแลบํารุงรักษา จนกระทั้ง    

พนไปจากการปฏิบัติงาน 

 บรรยงค โตจินดา (2543, หนา 17) กลาววา คนเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งของการจัดการ 

หากคนไมมีคุณภาพก็ไมสามารถที่จะจัดงานในองคการใหบรรลุเปาหมายได การจะไดบุคคลที่ดี   

มีคุณภาพเขามาทํางานยอมข้ึนกับการบริหารงานบุคคล ซึ่งนับวาเปนภารกิจที่ยิ่งใหญ และยุงยาก

ของผูบริหาร  

 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การบริหารงานบุคลากร การบริหารบุคคล และการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคคลเพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่ดี มีความรู 

ความสามารถเหมาะสมกับงาน ทําใหองคการใหเกิดความคลองตัว มีการพัฒนาความรู

ความสามารถ และทักษะงานปฏิบัติงานของบุคลากร ตั้งแต การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา

บุคลากร การมอบหมายงาน การปฐมนิเทศ การพัฒนาบุคลากร การดูแลบํารุงรักษา และการพน

จากการปฏิบัติงาน การบริหารบุคลากรจึงเปนปจจัยที่จะทําใหความสําเร็จในหนวยงาน และ

องคการดําเนินภารกิจบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ทั้งนี้ยอมเกิดจากบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถกับงานเปนสําคัญซึ่งบุคคลทําใหเกิดปจจัยตาง ๆ ตั้งแต เงินวัสดุ อุปกรณ และ     

การจัดการตาง ๆ ในหนวยงานเปนสําคัญ หากจะพัฒนางาน จําเปนตองพัฒนาคนเสียกอน 

เนื่องจากคนเปนผูทํางาน คนจึงเปนปจจัย และทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีคุณคา และมีเกียรติสูง 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับหลัก และทฤษฎี การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรเปน

กระบวนการที่จะเสริมสราง และปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมีความรู (Knowledge) ความเขาใจ

(Understanding) ทักษะในการทํางาน (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ใหเอ้ืออํานวยตอ

ประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนี้ 

 วัฒนาพร ระงับทุกข (2541, หนา 80) กลาววา การพัฒนาบุคลากร คือหัวใจของ       

การพัฒนา การพัฒนาบุคลากรจึงเปนยุทธศาสตรสําคัญเบื้องตนของการพัฒนาทุกดาน เพื่อ      

ใหแผนงานโครงการบรรลุจุดมุงหมาย 
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 จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2544, หนา 43-44) กลาววาการพัฒนา

บุคลากรที่ดีจะตองกระทําอยางมีหลักการ และทฤษฎีการพัฒนาบุคลากรรองรับ จึงจะสามารถ

กําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรไดอยางเหมาะสม ซึ่งมีอยางนอย 8 ประการประกอบดวย 

 1. หลักการกําหนดวัตถุประสงค (Establish Objectives) เปนการทําใหผูเขารับ        

การพัฒนาไดรูเปาหมายในการเขารับการพัฒนาจะทําใหเกิดความสนใจเพราะรูลวงหนาวา        

จะกระทําอะไร 

 2. หลักการถายทอดความรู (Transfer of Training) เปนการเปดโอกาสใหผูเขารับ     

การพัฒนาไดแสดงความคิดเห็น เปนการสรางความมั่นใจ และสามารถเรียนรูอยางรวดเร็ว 

 3. หลักการสะทอนกลับขอมูล (Feedback) เปนประโยชนตอผูเขารับการพัฒนา เพราะ

เปนขอมูลยอนกลับ ทําใหรูตนเองอยูตลอดเวลา 

 4. หลักการเสริมแรง (Reinforcement) เปนการพัฒนาพฤติกรรมในลักษณะสองทิศทาง

หากไดรับรางวัลก็จะกระทําตอไป หากไดรับการลงโทษก็จะหยุดกระทํารูปแบบจะแตกตางกันไป

ตามความตองการของบุคลากร 

 5. หลักการสรางความสําคัญ (Meaningfulness) เปนการตอบสนองตอธรรมชาติของ

บุคลากร เพราะทุกคนตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 

 6. หลักการทําซ้ํา (Repetition) เปนการทบทวนความเขาใจที่เกิดจากการเรียนรูจาก  

การกระทํา การทําซ้ํา ทําใหเกิดความมั่นใจในความรูที่ไดรับมา 

 7. หลักการจูงใจ (Motivation) การสรางแรงจูงใจของบุคลากร ดวยการสนองตอบ      

ตอความคาดหวังของบุคลากรในสิ่งที่บุคลากรตองการ 

 8. หลักการเรียนรู (Whole - Specified - Whole) ภาพรวมรายละเอียด เปนการเรียนรู 

จากภาพรวมอยางกวาง ๆ ในเรื่องที่จะพัฒนาจะตองกําหนดหลักการในการพัฒนาบุคลากร        

ใหสอดคลองกับวัตถุประสงค และเปาหมายของหลักสูตรในการพัฒนาทั้งนี้ข้ึนอยูกับความจําเปน

ในการพัฒนาในแตละครั้ง 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2544, หนา 83) กลาววาการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการ

ดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน 

ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นหรือ

อีกนัยหนึ่ง การพัฒนา บุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสราง และเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานใน  

ดานตาง ๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะอุปนิสัย ทัศนคติและวิธีการทํางาน อันจะนําไปสู

ประสิทธิภาพในการทํางาน การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะตองทําตอเนื่องกันไปตลอด
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ระยะเวลาที่คนทํางานอยูในองคกร เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทํางานไดพัฒนาไป       

อยางรวดเร็วตลอดจนหนาที่และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงานก็จําเปนจะตองเปลี่ยนแปลงไป

ตามกาลเวลา จึงตองมีการพัฒนาบุคคลใหทันกับความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ตลอดจนการ

เปลี่ยนแปลงของสังคมดวย 

 พยอม วงศสารศรี (2544, หนา 146) กลาววาการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการ

ดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมี

คุณภาพ ประสบผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคกร 

 สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2544, หนา 18) กลาววาการพัฒนาครู และบุคลกร         

ทางการศึกษามีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติของขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาใหเปนไปในทางที่พึงประสงค 

 นิพนธ มนัส (2546, หนา 8) กลาววา การพัฒนาบุคลากรหมายถึงกระบวนการที่ผูบริหาร

นําไปเสริมสรางความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติหนาที่ ใหกับบุคลากรเกิด            

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีข้ึน สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามกรอบภารกิจ 

 วาสนา ราชนิล (2546, หนา 42) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง

การดําเนินการใหบุคลากรในหนวยงานไดมีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ หรือใหมี

ความสามารถสูงขึ้น ซึ่งในการพัฒนาบุคลากรนั้น ปกติจะมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ เพื่อให

บุคลากร มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติประการหนึ่ง และในการพัฒนาบุคลากรนั้น

อาจจะดําเนินการพัฒนาความรูความชํานาญ หรือทัศนคติอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางก็ได 

ทั้งนี้ข้ึนอยูกับปญหา และความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรในหนวยงานนั้น ๆ 

 ปญญา เจริญพจน (2547, หนา11) กลาวไววาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการสงเสริมและปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและ     

เจตคติที่ดีในการทํางานเพื่อใหการทํางานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นโดยมีการพัฒนา       

ในหลาย ๆ วิธี 

 จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่บุคคลในองคการ

สามารถเพิ่มศักยภาพของตนเองในดานตาง ๆ ใหความสามารถในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น มีทักษะ 

ความคิดเจตคติและความชํานาญ รูจักการที่จะทําใหตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย

ใหเกิดประโยชนมากที่สุด มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่อยางดีที่สุด 
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แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการดําเนิน 3 แนวทาง คือ (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 

2548, หนา 182-184) 

 1. การใหการศึกษา คือ การใหการศึกษาเปนเครื่องมือ และกระบวนการอยางตอเนื่อง  

ที่จะชวยใหบุคลากรมีความเจริญงอกงามปรับตัวไดดี ดําเนินชีวิตดี และมีความเปลี่ยนแปลง

ในทางที่พึงประสงค บุคลากรเรียนรูได คิดได ทําได และแกปญหาไดเพราะไดรับการศึกษา          

ซึ่งอาจเปนการศึกษาที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติในวิธีชีวิตการทํางาน การศึกษานอกระบบโรงเรียน 

และการศึกษาในระบบโรงเรียนตลอดจนการศึกษาในระบบมหาวิทยาลัยทั้งใน และตางประเทศ        

ในการพัฒนาบุคลากรขององคการการใหการศึกษาอาจทําโดยการใหทุน หรืออนุญาตใหบุคลากร

ไปศึกษาตอในหลักสูตรระยะสั้น  ระยะกลาง  และการใหไปศึกษาตอระดับปริญญา  และ            

หลังปริญญาการใหการศึกษาจึงเปนการลงทุนที่สําคัญทั้งองคการและตัวบุคลากร 

 2. การฝกอบรม คือ การฝกอบรมเปนกระบวนการที่จัดขึ้น เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรู และ

เสริมสรางทักษะ ความชํานาญ โดยมีวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งในการยกมาตรฐานการปฏิบัติ

หนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบใหดียิ่งขึ้น อันจะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

ที่ตั้งไวขณะเดียวกันก็มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติในการปฏิบัติงานของ

บุคคลดวย 

 ในการจัดการฝกอบรมนั้น มีวัตถุประสงคหลักเพื่อใหบุคลากรมีสมรรถนะ ความรู    

ความชํานาญที่จําเปนตอความตองการขององคการ โดยปกติเปาหมายของการฝกอบรมไดแก 

  2.1 การเสริมสรางความรูความเขาใจนโยบาย แผนงาน วัตถุประสงคเปาหมายของ

องคการ ตลอดจนบทบาทและหนาที่ของบุคลากรในแตละระดับ 

  2.2 การใหขาวสารขอมูลเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่ สุดเพื่อแกไขปญหา 

ขอบกพรองเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ผานมา 

  2.3 การพัฒนาคุณภาพ และมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ผานมา 

  2.4 การลดความสิ้นเปลือง  และการปองกันอุบัติ เหตุและการสูญเสียในการ

ปฏิบัติงาน 

  2.5 การพัฒนาระบบงาน ระบบบริหาร และพัฒนาองคการโดยสวนรวม 

  2.6 การเตรียมความพรอมของบุคลากรเพื่อรองรับการปรับเปลี่ยนกลยุทธ บทบาท  

ภารกิจขององคการ 

  2.7 การฝกฝนบุคลากรใหคุนเคยกับเทคโนโลยี  เทคนิค  วิทยาการสมัยใหม              

ที่จะประยุกตใชใหเกิดความกาวหนาขององคการ 
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 3. การพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการดวยวิธีตาง ๆ เพื่อเพิ่ม

และขยายโลกทัศน สําหรับการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติตนทั้งในงานและในสังคมสวนรวม        

ใหบุคลากรซึ่งรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การใหคําปรึกษา แนะนํา การเปน      

พี่เลี้ยง การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่การงาน การจัดทัศนศึกษาดูงาน การมอบหมายใหประชุม

แทน และการมอบหมายใหเขารวมกิจกรรมสังคมอื่น ๆ ซึ่งวิธีการตาง ๆ ดังกลาวหากเลือกใช

ผสมผสานกับสองแนวทางขางตน ก็จะชวยทําใหระบบการพัฒนาบุคลากรขององคการมีความ

สมบูรณยิ่งขึ้น    

จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา แนวทางการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 3 แนวทาง คือ 

การใหการศึกษา การอบรม และการพัฒนาบุคลากร 
 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 
 ปจจุบันองคการทั้งในและตางประเทศไดนําเอาสมรรถนะ (Competency) มาใชในการ

บริหารงานอยางกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งงานดานบริหารทรัพยากรมนุษย เชน การสรรหาการ

พัฒนา และการรักษาบุคลากรในองคการสมรรถนะ ชวยใหผลงานของบุคลากรตรงตามความ

ตองการขององคการ ซึ่งเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ สมรรถนะ กําลังไดรับ

ความสนใจจากองคการตาง ๆ ในประเทศไทยเชนกัน องคการที่ตองการนําสมรรถนะ มาใช

ประโยชนมีจํานวนเพิ่มข้ึนเรื่อย ๆ เนื้อหาที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ นําเสนอ ดังนี้ 
 1. ความหมายของสมรรถนะ  

 มีผูใหนิยามหรือใหคําจํากัดความของสมรรถนะไว ดังนี้ 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 4-7) ใหคําจํากัดความ

สมรรถนะ คือ เปนกลุมพฤติกรรมที่องคการตองการจากขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการ    

มีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคการกําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการ

ปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการไว กลาวโดยสรุปสมรรถนะสามารถใช

เปนสิ่งที่ทํานายผลการปฏิบัติงาน หรือ เปนสวนหนึ่งของผลการปฏิบัติงานก็ได แตจะใชในเรื่องใด

ผูใชตองมีความเขาใจ เพราะวิธีการประเมินและจุดประสงคของการใชสมรรถนะจะแตกตางกันไป 

  ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสด์ิ (2549, หนา 6) ใหความหมาย สมรรถนะ วา หมายถึง ทักษะ 

สมรรถนะ ความรู ความสามารถ ความชํานาญ แรงจูงใจหรือคุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่

สามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 



  17 

 รวีวรรณ เผากัณหา (2548, หนา 12) ไดสรุปความหมาย สมรรถนะ วาหมายถึง

ความสามารถของบุคคลที่แสดงถึง ความรู เจตคติ ทักษะ ประสบการณและคุณลักษณะที่จะทําให

การปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ ตามมาตรฐานขั้นต่ําที่พึงพอใจได 

 ณรงควิทย แสนทอง (2547, หนา 9) ไดกลาวถึงความหมายของ Competency วา 

แบงออกไดเปน 2 กลุมดังนี้ 

 กลุมที่ 1 หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ 

ความเชื่อ และอุปนิสัย 

 กลุมที่ 2 หมายถึง กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ

ของบุคคล (Attributes) หรือที่เรียกกันวา KSAs ซึ่งสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมในการทํางานที่

แสดงออกมาของแตละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็นได 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง กลุมพฤติกรรมในการทํางานของ

บุคคลที่เกิดจากความรู เจตคติ หรือ คุณลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล อันเปนปจจัยสําคัญใน

การผลักดันใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่กําหนดใน

ตําแหนงงานนั้น  
 2. ความหมายของสมรรถนะหลัก  

 มีผูใหความหมายหรือคําจํากัดความของสมรรถนะหลัก ไวดังนี้ 

 ณรงควิทย แสนทอง (2547, หนา 10) สมรรถนะหลัก หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน

ที่สะทอนใหเห็นถึง ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวมที่จะ

ชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนไดโดยทั่วไปแลวสมรรถนะหลัก มีจํานวนอยู

ระหวาง 3-5 ตัว เพราะถามีมากเกินไปคงจะไมเรียกวา Core (หลัก) และ Core Competency 

จะตองสามารถใชไดกับทุกตําแหนงทุกระดับขององคการ 

  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549, หนา 20) สมรรถนะหลักขององคการ คือ ส่ิงที่องคการ

ทําไดดีที่สุดเพื่อตอบสนองตอเปาหมายทางกลยุทธ และเปนแนวทางในการกําหนดกระบวนการ

งานตาง ๆ ที่ทําใหองคการมีความไดเปรียบในเชิงแขงขันในระบบเศรษฐกิจ ในขณะที่สมรรถนะ

หลักของบุคคล คือ ส่ิงที่ทําใหบุคคลทํางานในตําแหนงที่ตนรับผิดชอบไดดีกวาผูอ่ืน 

  ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2549, หนา 17) สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะ

สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติ ภาคบังคับที่ทุกคนในองคการจะตองมี เพราะถือวาเปน

คุณลักษณะที่สําคัญยิ่งขององคการที่จะชวยใหพนักงานนั้นเปนพนักงานสามารถปฏิบัติงานใน

องคการไดตลอด รอดฝง ในขณะเดียวกันบุคลากรที่ขาด Core Competency ก็ตองไดรับการ

พัฒนาหรือหากพัฒนาแลวไมดีข้ึนก็บอกไดวาพนักงานคนนั้นคงจะไปกับองคการนั้นไดลําบาก 
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 ประกอบ กุลเกลี้ยง (2548, หนา 7) ใหความหมาย สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณสมบัติ

ภายในตัวคนหรือตัวผูปฏิบัติงานที่ตองมีไวทุกคน เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหองคการ

บรรลุความสําเร็จ 

 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา 49) สมรรถนะหลักเปนสมรรถนะที่ทุกคนใน

องคการตองมีเพื่อที่จะทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จลุลวงตามวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย แผนงาน และโครงการตาง ๆ ขององคการ สมรรถนะหลักนี้จะผูกโยงเขากับสมรรถนะ

หลักขององคการเอง องคการแตละแหงจะมีบุคลิกลักษณะที่เปนเสมือนแกน หรือหรือหลักของ

องคการ อาทิศาลยุติธรรมอาจมีสมรรถนะหลักคือ สมรรถนะเรื่องการสงเสริม และรักษาความ

ยุติธรรม องคการของรัฐที่มีประชาชนมาติดตอทุกวัน อาทิ รัฐวิสาหกิจประเภทสาธารณปูโภคตาง ๆ 

อาจเนนสมรรถนะหลักในเรื่องการใหการบริการอยางรวดเร็ว มหาวิทยาลัยอาจมีสมรรถนะหลัก คือ 

การรักษา และสงเสริมคุณภาพวิชาการเปนตน สมรรถนะหลักขององคการจะถายทอดลงไปที่

บุคลากรและกลายเปนสมรรถนะที่บุคลากรทุกคนในองคการตองมี 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 11) ไดกําหนดสมรรถนะ

หลัก ใหเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง เพื่อหลอหลอม

คานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน จําแนกออกเปน 5 ดาน ไดแก 

 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติ

ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลมาจากการปฏิบัติงานที่ผานมา

ของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการ/หนวยงานกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมาย รวมถึงการ

สรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจ  

ไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

 2. บริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของบุคคลใน

การใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนตลอดจนของหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจ

ใฝรู เพื่อส่ังสม พัฒนา ศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษา 

คนควาหาความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใช ความรูเชิง

วิชาการและเทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตองเหมาะสม

ทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุง

ประโยชนขององคการและประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษาศักดิ์ศรีแหง
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อาชีพของตน อีกทั้งเพื่อเปนกําลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักขององคการและรัฐ

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 5. ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะที่เนนความตั้งใจที่จะ

ทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก

ในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับ

สมาชิกในทีม 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2549, หนา 140-148) ไดจําแนกสมรรถนะหลักออกเปน 

4 ดาน ซึ่งเปนตัวเดียวกับสมรรถนะหลักของขาราชการพลเรือนไทย ไดแก 

 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติ

ราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลมาจากการปฏิบัติงานที่ผานมา

ของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการ/หนวยงานกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการ

สรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไม

เคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

  2. การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของบุคคล

ในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนตลอดจนของหนวยงานอื่น ๆ              

ที่เกี่ยวของ 

 3. การพัฒนาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพื่อส่ังสม 

พัฒนา ศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานดวยการศึกษา คนควาหาความรู

พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ และ

เทคโนโลยีตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

 4. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะที่เนน 1) ความตั้งใจที่จะ

ทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคการโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิก

ในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และ 2) ความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับ

สมาชิกในทีม  

  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 

พ.ศ. 2545 ไดกําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการ สงเสริมใหมีระบบการพัฒนาครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง สถาบัน

พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง
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ศึกษาธิการ ซึ่งมีภารกิจสําคัญในการเปนศูนยกลางประสานงานการพัฒนา จัดทํานโยบาย แผน 

และแนวทางการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนระบบสอดคลองกับ

นโยบาย ภารกิจ หนาที่ และความตองการของหนวยงานตนสังกัด โดยมุงใหเกิดผลการ

เปลี่ยนแปลงที่ตัวผูเรียนเปนสําคัญ และตองเกิดจากความตองการของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา การพัฒนาตองมีความหลากหลาย รูปแบบ และใหเลือกตามความเหมาะสมของแตละ

บุคคล และยังไดกําหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนา กลาวคือ การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษามุงเนนใหมีสมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนง และมาตรฐานวิชาชีพ ทั้งสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) และตามที่ สํานักคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)

กําหนด ดังนั้นสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา จึงไดจัดทําและพัฒนา

ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพของครู และ

บุคลากรทางการศึกษา โดยยึดหลักการประเมินสมรรถนะ (Competency Based Approach) 

เพราะจะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถรูจุดเดน จุดดอยของความสามารถในการปฏิบัติงานของตน 

และสามารถพัฒนาตนเองใหสอดคลองกับความตองการจําเปนของตนเอง และหนวยงาน ระบบ

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในปจจุบัน ไดมุงเนนใหครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พัฒนาตนเองตามแนวทางดังกลาว โดยเริ่มตนจากการประเมินสมรรถนะ 

การจัดทําแผนพัฒนาตนเอง และดําเนินการพัฒนาตามแผนพัฒนาตนเองจนมีสมรรถนะตามความ

ตองการของหนวยงาน เพื่อใหครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถดําเนินการพัฒนาตนเองตาม

ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาไดอยางถูกตองตามกระบวนการ สามารถพัฒนา

สมรรถนะของตนเองเพิ่มข้ึน และสงผลตอผูเรียนที่รับผิดชอบ (สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและ

บุคลากรทางการศึกษา, ม.ป.ป.)  

  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา สมรรถนะหลัก หมายถึง กลุมพฤติกรรมในการทํางาน

ที่เกิดจากความรู เจตคติ แตละบุคคล อันจะเปนปจจัยที่สําคัญในการผลักดันใหสามารถปฏิบัติงาน

ในหนาที่ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคการที่กําหนดไว สําหรับความหมายของสมรรถนะใน

แตละบุคคลแมจะไมเหมือนกันทีเดียว แตมีลักษณะรวมกัน คือ เปนพฤติกรรมในการทํางาน

เกี่ยวของกับผลสําเร็จของงาน และเกี่ยวของกับ ความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะสวน

บุคคลอื่น ๆ ส่ิงที่ควรจะตองเนน คือ สมรรถนะ ไมใชความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ

อ่ืน ๆ ของบุคคล แตเปนกลุมพฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งเกิดมาจากการที่บุคคลมี ความรู ทักษะ

ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานใหประสบความสําเร็จ หรือมี

ผลงานโดดเดน สําหรับกระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

http://www.nidtep.go.th/competency/data_book/manotad.pdf
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ประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง และการทํางาน

เปนทีม  
3. สาระความรูและสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครู 

  ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เร่ืองสาระความรูและสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพ

ครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาตามมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ 

อาศัยอํานาจตามความในขอ 4 และขอ 9 แหงขอบังคับคุรุสภา วาดวยมาตรฐานวิชาชีพและ

จรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 ประกอบกับมติคณะกรรมการคุรุสภา ในการประชุมคร้ังที่ 

10/2548 วันที่ 18 กรกฎาคม 2548 คณะกรรมการคุรุสภาจึงกําหนดสาระความรูและสมรรถนะของ

ผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาตามมาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ ผูศึกษาคนควาได

นําเสนอเรื่องที่เกี่ยวของคือสาระความรูและสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครู และผูประกอบ

วิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ดังตอไปนี้ (สวัสดิการสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2552, หนา      

105-115)  

  หมวด 1 ผูประกอบวิชาชีพครู 

  สาระความรูและสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานความรู 

 1. ภาษาและเทคโนโลยีสําหรับครู ประกอบดวย 

   1.1 สาระความรู  

  1.1.1 ภาษาไทยสําหรับครู  

  1.1.2 ภาษาอังกฤษหรือภาษาตางประเทศอื่นๆ สําหรับครู 

  1.1.3 เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับครู 

    1.2 สมรรถนะ 

     1.2.1 สามารถใชทักษะในการฟง การพูด การอาน การเขียนภาษาไทย 

เพื่อการสื่อความหมายไดอยางถูกตอง  

    1.2.2 สามารถใชทักษะในการฟง  การพูด  การอาน  การเขียน

ภาษาอังกฤษหรือภาษาตางประเทศอื่น ๆ เพื่อการสื่อความหมายไดอยางถูกตอง 

    1.2.3 สามารถใชคอมพิวเตอรข้ันพื้นฐาน 

  2. การพัฒนาหลักสูตร ประกอบดวย 

    2.1 สาระความรู 

     2.1.1 ปรัชญา แนวคิดทฤษฎีการศึกษา 

     2.1.2 ประวัติความเปนมาและระบบการจัดการศึกษาไทย 

     2.1.3 วิสัยทัศนและแผนพัฒนาการศึกษาไทย 
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     2.1.4 ทฤษฎีหลักสูตร 

     2.1.5 การพัฒนาหลักสูตร 

     2.1.6 มาตรฐานและมาตรฐานชวงชั้นของหลักสูตร 

     2.1.7 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

     2.1.8 ปญหาและแนวโนมในการพัฒนาหลักสูตร 

    2.2 สมรรถนะ 

     2.2.1 สามารถวิเคราะหหลักสูตร 

     2.2.2 สามารถปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรไดอยางหลากหลาย 

     2.2.3 สามารถประเมินหลักสูตรไดกอนและหลังการใชหลักสูตร 

     2.2.4 สามารถจัดทําหลักสูตร 

  3. การจัดการเรียนรู ประกอบดวย 

    3.1 สาระความรู 

     3.1.1 ทฤษฎีการเรียนรูและการสอน 

     3.1.2 รูปแบบการเรียนรูและการพัฒนาหลักสูตรไดอยางหลากหลาย 

     3.1.3 การออกแบบและการจัดประสบการณการเรียนรู 

     3.1.4 การบูรณาการเนื้อหาในกลุมสาระการเรียนรู 

     3.1.5 การบูรณาการการเรียนรูแบบเรียนรวม 

     3.1.6 เทคนิคและวิทยาการจัดการเรียนรู 

     3.1.7 การใชและการผลิตสื่อและการพัฒนานวัตกรรมในการเรียนรู 

     3.1.8 การจัดการเรียนรูแบบยึดผูเรียนเปนสําคัญ 

     3.1.9 การประเมินผลการเรียนรู 

    3.2 สมรรถนะ 

     3.2.1 สามารถนําประมวลรายวิชามาจัดทําแผนการเรียนรูรายภาคและ

ตลอดภาค 

    3.2.2 สามารถออกแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับวัยของผูเรียน 

     3.2.3 สามารถเลือกใช พัฒนาและสรางสื่ออุปกรณที่สงเสริมการเรียนรู

ของผูเรียน 

     3.2.4 สามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมการเรียนรูของผูเรียนและจําแนก

ระดับการเรียนรูของผูเรียนจากการประเมินผล 
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  4. จิตวิทยาสําหรับครู ประกอบดวย 

    4.1 สาระความรู 

     4.1.1 จิตวิทยาพื้นฐานที่เกี่ยวของกับพัฒนาการมนุษย 

     4.1.2 จิตวิทยาการศึกษา 

     4.1.3 จิตวิทยาการแนะแนวและใหคําปรึกษา 

    4.2 สมรรถนะ 

     4.2.1 เขาใจธรรมชาติของผูเรียน 

     4.2.2 สามารถชวยเหลือผูเรียนใหเรียนรูและพัฒนาไดตามศักยภาพ

ของตน 

     4.2.3 สามารถใหคําแนะนําชวยเหลือผูเรียนใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

     4.2.4 สามารถสงเสริมความถนัดและความสนใจของผูเรียน 

  5. การวัดและประเมินผลการศึกษา ประกอบดวย 

    5.1 สาระความรู 

     5.1.1 หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 

      5.1.2 การสรางและการใชเครื่องมือวัดผลและประเมินผลการศึกษา 

     5.1.3 การประเมินตามสภาพจริง 

     5.1.4 การประเมินจากแฟมสะสมงาน 

    5.1.5 การประเมินภาคปฏิบัติ 

     5.1.6 การประเมินผลแบบยอยและแบบรวม 

    5.2 สมรรถนะ 

     5.2.1 สามารถวัดและประเมินผลไดตามสภาพความเปนจริง 

     5.2.2 สามารถนําผลการประเมินไปใชในการปรับปรุงการจัดการเรียนรู

และหลักสูตร 

  6. การบริหารจัดการในหองเรียน ประกอบดวย 

    6.1 สาระความรู 

     6.1.1 ทฤษฎีและหลักการบริหารจัดการ 

     6.1.2 ภาวะผูนําทางการศึกษา 

     6.1.3 การคิดอยางเปนระบบ 

     6.1.4 การเรียนรูวัฒนธรรมองคกร 



  24 

     6.1.5 มนุษยสัมพันธในองคกร 

     6.1.6 การติดตอส่ือสารในองคกร 

     6.1.7 การบริหารจัดการชั้นเรียน 

     6.1.8 การประกันคุณภาพการศึกษา 

     6.1.9 การทํางานเปนทีม 

     6.1.10 การจัดทําโครงงานทางวิชาการ 

     6.1.11 การจัดโครงการฝกอาชีพ 

     6.1.12 การจัดทําโครงการและกิจกรรมเพื่อพัฒนา 

    6.1.13 การจัดระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ 

     6.1.14 การศึกษาเพื่อพัฒนาชุมชน 

    6.2 สมรรถนะ 

     6.2.1 มีภาวะผูนํา 

     6.2.2 สามารถบริหารจัดการในชั้นเรียน 

      6.2.3 สามารถสื่อสารไดอยางมีคุณภาพ 

     6.2.4 สามารถในการประสานประโยชน 

     6.2.5 สามารถนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชในการบริหารจัดการ 

  7. การวิจัยทางการศึกษา ประกอบดวย 

    7.1 สาระความรู 

     7.1.1 ทฤษฎีทางการวิจัย 

     7.1.2 รูปแบบการวิจัย 

     7.1.3 การออกแบบการวิจัย 

     7.1.4 การบวนการวิจัย 

     7.1.5 สถิติเพื่อการวิจัย 

     7.1.6 การวิจัยในชั้นเรียน 

     7.1.7 การฝกปฏิบัติการวิจัย 

     7.1.8 การนําเสนอผลงานวิจัย 

     7.1.9 การคนควา ศึกษางานวิจัยในการพัฒนากระบวนการจัดการ

เรียนรู 

     7.1.10 การใชกระบวนการวิจัยในการแกปญหา 
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     7.1.11 การเสนอโครงการเพื่อทําวิจัย 

    7.2 สมรรถนะ 

     7.2.1 สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการจัดการเรียน การสอน 

      7.2.2 สามารถทําวิจัยเพื่อพัฒนาการการเรียน การสอนและพัฒนา

ผูเรียน 

  8. นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา ประกอบดวย 

    8.1 สาระความรู 

     8.1.1 แนวคิด ทฤษฎี เทคโนโลยีและนวัตกรรมการศึกษาที่สงเสริมการ

พัฒนาคุณภาพการเรียนรู 

     8.1.2 เทคโนโลยีและสารสนเทศ 

     8.1.3 การวิเคราะหปญหาที่เกิดจากการใชนวัตกรรมเทคโนโลยีและ

สารสนเทศ 

     8.1.4 แหลงการเรียนรูและเครือขายการเรียนรู 

     8.1.5 การออกแบบ การสราง การนําไปใช การประเมินและการ

ปรับปรุงนวัตกรรม 

    8.2 สมรรถนะ 

     8.2.1. สามารถเลือกใช ออกแบบ สรางและปรับปรุงนวัตกรรมเพื่อให

ผูเรียนเกิดการเรียนรูที่ดี 

     8.2.2 สามารถพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศเพื่อใหผูเรียนเกิดการ

เรียนรูที่ดี 

     8.2.3 สามารถแสวงหาแหลงเรียนรูที่หลากหลายเพื่อสงเสริมการเรียนรู

ของผูเรียน 

  9. ความเปนครู ประกอบดวย 

    9.1 สาระความรู 

     9.1.1  ความสําคัญของวิชาชีพครู บทบาท หนาที่ ภาระงานของครู 

     9.1.2 พัฒนาการของวิชาชีพครู 

     9.1.3 คุณลักษณะของครูที่ดี 

     9.1.4 การสรางทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพครู 

    9.1.5 การเสริมสรางศักยภาพและสรรถภาพความเปนครู 
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     9.1.6 การเปนบุคคลแหงการเรียนรูและการเปนผูนําทางวิชาการ 

     9.1.7 เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

     9.1.8 จรรยาบรรณของวิชาชีพครู 

     9.1.9 กฎหมายที่เกี่ยวของกับการศึกษา 

    9.2 สมรรถนะ 

     9.2.1 รัก เมตตา และปรารถนาดีตอผูเรียน 

     9.2.2 อดทนและรับผิดชอบ 

     9.2.3 เปนบุคคลแหงการเรียนรูและเปนผูนําทางวิชาการ 

     9.2.4 มีวิสัยทัศน 

     9.2.5 ศรัทธาในวิชาชีพครู 

     9.2.6 ปฏิบัติตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู 

   สาระการฝกทักษะและสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐาน

ประสบการณวิชาชีพ 

   10. การฝกปฏิบัติวิชาชีพระหวางเรียน ประกอบดวย 

    10.1 สาระการฝกทักษะ 

    10.1.1 การบูรณาการความรูทั้งหมดมาใชในการฝกประสบการณ

วิชาชีพในสถานศึกษา 

     10.1.2  ฝกปฏิบัติการวางแผนการศึกษาผู เ รียน  โดยการสัง เกต 

สัมภาษณ รวบรวมขอมูล และนําเสนอผลการศึกษา 

     10.1.3 มีสวนรวมกับสถานศึกษาในการพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร 

รวมทั้งการนําหลักสูตรไปใช 

     10.1.4 ฝกการจัดทําแผนการเรียนรูรวมกับสถานศึกษา 

     10.1.5 ฝกปฏิบัติการดําเนินการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู 

โดยเขาไปมีสวนรวมในสถานศึกษา  

     10.1.6 การจัดทําโครงงานทางวิชาการ 

    10.2 สมรรถนะ 

     10.2.1 สามารถศึกษาและแยกแยะผูเรียนไดตามความแตกตางของ

ผูเรียน 

     10.2.2 สามารถจัดทําแผนการเรียนรู 
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     10.2.3 สามารถฝกปฏิบัติการสอน  ตั้งแตการจัดทําแผนการสอน 

ปฏิบัติการสอนประเมินผลและปรับปรุง 

     10.2.4 สามารถจัดทําโครงงานทางวิชาการ 

  11. การปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ ประกอบดวย 

    11.1 สาระการฝกทักษะ 

     11.1.1 การบูรณาการความรูทั้งหมดมาใชในการปฏิบัติการสอนใน

สถานศึกษา 

     11.1.2 การจัดทําแผนการจัดการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ 

     11.1.3 การจัดกระบวนการเรียนรู 

     11.1.4 การเลือกใช การผลิตสื่อและนวัตกรรมที่สอดคลองกับการจัดการ

เรียนรู 

     11.1.5 การใชเทคนิคและยุทธวิธีในการจัดการเรียนรู 

     11.1.6 การวัดและประเมินผลการเรียนรู 

     11.1.7 การทําวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียน 

     11.1.8 การนําผลการประเมินมาพัฒนาการจัดการเรียนรูและพัฒนา

คุณภาพผูเรียน 

     11.1.9 การบันทึกและรายงานผลการจัดการเรียนรู 

     11.1.10 การสัมมนาทางวิชาการ 

    11.2 สมรรถนะ 

     11.2.1 สามารถจัดการเรียนรูในสาขาวิชาเฉพาะ 

    11.2.2 สามารถประเมิน ปรับปรุง และพัฒนาการจัดการเรียนรูให

เหมาะสมกบัศักยภาพของผูเรียน 

    11.2.3 สามารถทําวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียน 

     11.2.4 สามารถจัดทํารายงานผลการจัดการเรียนรูและการพัฒนาผูเรียน  

  หมวด 2  ผูประกอบวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 

  สาระความรูและสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษาตามมาตรฐาน

ความรู 
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  12. หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา ประกอบดวย 

    12.1 สาระความรู 

     12.1.1 หลักและทฤษฎีทางการบริหารและการบริหารการศึกษา 

     12.1.2 ระบบและกระบวนการบริหารและการจัดการศึกษายุคใหม 

     12.1.3 การสรางวิสัยทัศนในการบริหารและการจัดการศึกษา 

     12.1.4 กฎหมายที่เกี่ยวของกับการศึกษา 

    12.2 สมรรถนะ 

     12.2.1 สามารถนําความรูความเขาใจในหลักการและทฤษฎีทางการ

บริหารการศึกษาไปประยุกตใชในการบริหารการศึกษา 

     12.2.2 สามารถวิเคราะห สังเคราะห และสรางองคความรูในการบริหาร

จัดการศึกษา 

     12.2.3 สามารถกําหนดวิสัยทัศนและเปาหมายของการศึกษา 

     12.2.4 สามารถจัดองคกร โครงสรางการบริหาร และกําหนดภารกิจของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดเหมาะสม 

  13. นโยบายและการวางแผนการศึกษา ประกอบดวย 

    13.1 สาระความรู 

     13.1.1 พื้นฐานทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีที่มีผลตอ

การจัดการศึกษา 

     13.1.2 ระบบและทฤษฎีการวางแผน 

     13.1.3 การวิเคราะหและการกําหนดนโยบายการศึกษา 

     13.1.4 การวางแผน พัฒนาคุณภาพการศึกษา 

     13.1.5 การพัฒนานโยบายการศึกษา 

     13.1.6 การประเมินนโยบายการศึกษา 

    13.2 สมรรถนะ 

     13.2.1 สามารถวิเคราะหขอมูลเพื่อจัดทํานโยบายการศึกษา 

     13.2.2 สามารถกําหนดนโยบายวางแผนการดําเนินงานและประเมิน

คุณภาพการจัดการศึกษา 

    13.2.3 สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ที่มุงใหเกิดผลดี 

คุมคาตอการศึกษาสังคมและสิ่งแวดลอม 
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     13.2.4 สามารถนําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 

     13.2.5 สามารถติดตาม ประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน 

  14. การบริหารดานวิชาการ ประกอบดวย 

    14.1 สาระความรู 

     14.1.1 การบริหารจัดการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ 

     14.1.2 หลักการและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 

     14.1.3 การพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น 

     14.1.4 หลักและแนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศ 

     14.1.5 กลยุทธการนิเทศการศึกษา 

     14.1.6 การวางแผนและการประเมินผลการนิเทศการศึกษา 

     14.1.7 ระเบียบวิธีวิจัยทางการศึกษา 

     14.1.8 หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 

     14.1.9 สถิติและคอมพิวเตอรเพื่อการวิจัย 

    14.2 สมรรถนะ 

     14.2.1 สามารถบริหารจัดการการเรียนรู 

     14.2.2 สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

     14.2.3 สามารถนิเทศการจัดการเรียนรูในสถานศึกษา 

     14.2.4 สามารถสงเสริมใหมีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการ

เรียนรู 

  15. การบริหารดานธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคารสถานที่ ประกอบดวย 

    15.1 สาระความรู 

     15.1.1 กฎหมายที่เกี่ยวของกับงานธุรการ การเงิน พัสดุ และอาคาร

สถานที่ 

     15.1.2 การจัดการระบบควบคุมภายใน 

     15.1.3 เทคนิคการบริหารจัดการสภาพแวดลอมภายในสถานศึกษา 

    15.2 สมรรถนะ 

     15.2.1 สามารถจัดระบบงานสารบัญไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     15.2.2 สามารถบริหารจัดการงบประมาณอยางถูกตองและเปนระบบ 
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     15.2.3. สามารถวางระบบการบริหารและจัดการทรัพยากรภายใน

สถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     15.2.4 สามารถพัฒนาสิ่งแวดลอมทางกายภาพเพื่อสงเสริมการจัดการ

เรียนรู 

  16. การบริหารงานบุคคล ประกอบดวย  

    16.1 สาระความรู 

     16.1.1 หลักการบริหารงานบุคคล 

    16.2 สมรรถนะ 

     16.2.1 สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเขามาปฏิบัติงาน 

     16.2.2 สามารถจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ที่รับผิดชอบ 

     16.2.3 สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหสามารถปฏิบัติ

หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     16.2.4 สามารถเสริมสรางขวัญและกําลังใจสําหรับครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 

     16.2.5 สามารถใหคําปรึกษาและแกไขปญหาการทํางานใหแกครูและ

บุคลากรในสถานศึกษา 

  17. การบริหารกิจการนักเรียน ประกอบดวย 

    17.1 สาระความรู 

     17.1.1 คุณธรรม จริยธรรม คานิยมและคุณลักษณะที่พึงประสงค 

     17.1.2 ระบบการดูแลชวยเหลือนักเรียน 

     17.1.3 การจัดกิจกรรมสงเสริมและพัฒนาผูเรียน 

    17.2 สมรรถนะ 

     17.2.1 สามารถบริหารจัดใหเกิดกิจกรรมการพัฒนาผูเรียน 

     17.2.2 สามารถบริหารจัดการใหเกิดงานบริการผูเรียน 

     17.2.3 สามารถสงเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนาศักยภาพผูเรียน

ในดานตาง ๆ 

     17.2.4 สามารถสงเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรมและความสามัคคีในหมู

คณะ 
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  18. การประกันคุณภาพการศึกษา ประกอบดวย 

    18.1 สาระความรู 

     18.1.1 หลักการและกระบวนการในการประกันคุณภาพการศึกษา 

     18.1.2 องคประกอบของการประกันคุณภาพการศึกษา 

     18.1.3 มาตรฐานการศึกษา 

     18.1.4 การประกันคุณภาพภายในและภายนอก 

      18.1.5 บทบาทของผูบริหารในการประกันคุณภาพการศึกษา 

    18.2 สมรรถนะ 

     18.2.1 สามารถจัดทําแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 

     18.2.2 สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 

     18.2.3 สมารถจัดทํารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา เพื่อ

รองรับการประเมินภายนอก 

  19. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบดวย 

    19.1 สาระความรู 

     19.1.1 เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา 

     19.1.2 เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ 

     19.1.3 เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู 

    19.2 สมรรถนะ 

     19.2.1 สามารถใชและบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและ

การปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 

     19.2.2 สามารถประเมินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อนํามาปรับปรุง

การบริหารจัดการ 

     19.2.3 สามารถสงเสริม สนับสนุนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ

การศึกษา 

  20. การบริหารการประสาสัมพันธและความสัมพันธชุมชน ประกอบดวย 

    20.1 สาระความรู 

     20.1.1 หลักการประชาสัมพนัธ 

     20.1.2 กลยุทธการสรางความสัมพันธชุมชน 
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    20.2 สมรรถนะ 

     20.2.1 สามารถบริหารจัดการขอมูลขาวสารไปสูผูเรียน ครูและบุคลากร

ในสถานศึกษา 

     20.2.2 สามารถเผยแพรขอมูล ขาวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู

ชุมชน 

     20.2.3 สามารถใชยุทธศาสตรที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ 

     20.2.4 สามารถสรางกิจกรรมเพื่อพัฒนาความสัมพันธอันดีกับชุมชน 

โดยมีเปาหมายในการเขาไปชวยเหลือชุมชน และเปดโอกาสใหชุมชนเขามามีสวนรวม 

     20.2.5 สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปญญาทองถิ่นเพื่อสงเสริมการ

จัดการศึกษา 

  21. คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 

    21.1 สาระความรู 

     21.1.1 คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับผูบริหาร 

     21.1.2 จรรยาบรรณของวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา 

     21.1.3 การพัฒนาจริยธรรมผูบริหารใหปฏิบัติตนในกรอบคุณธรรม 

     21.1.4 การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

    21.2 สมรรถนะ 

     21.2.1 เปนผูนําเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 

     21.2.2 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชพีผูบริหารสถานศึกษา 

     21.2.3 สงเสริมและพัฒนาใหผูรวมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่

เหมาะสม  

  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวาผูที่จะประกอบวิชาชีพครูและผูบริหารสถานศึกษา

จะตองมีสาระความรูและสมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครูและผูบริหารสถานศึกษาตาม

มาตรฐานความรูและประสบการวิชาชีพ ตามประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เร่ืองสาระความรูและ

สมรรถนะของผูประกอบวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษาตามมาตรฐาน

ความรูและประสบการณวิชาชีพ 
 4. การพัฒนาตนเองโดยใช (Individual Development Plan: ID-PLAN) ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
  ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานขึ้นอยูกับคุณภาพของคนหรือบุคคล ในการ

ปฏิบัติงาน ถาบุคคลใดเปนบุคคลที่มีคุณภาพหรือทางการ (วิชาการ) จะเรียกวา มีสมรรถนะ 
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(Competency) (ความสามารถของบุคคลในทุก ๆ ดานทั้งดานความรู ความคิด ความสามารถ 

ทักษะและคุณลักษณะ คุณธรรมที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใหบรรลุไดอยางมีประสิทธิภาพ) ที่สูง 

ยอมสงผลตอคุณภาพของงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย ปจจุบันในวงราชการก็ไดนําสมรรถนะ

เปนตัวชี้วัดความสามารถของบุคคล ซึ่งสมรรถนะโดยทั่วไปจะแบงเปน ๒ สมรรถนะ คือ  

 สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง สมรรถนะที่ทุกคนตองมีหรือปฏิบัติได 

เปนคุณลักษณะรวมกันของบุคคลทุกตําแหนง ตัวอยาง สมรรถนะหลักของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา ประกอบดวย การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม และ

สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) เปนสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับแตละ

ตําแหนง เพื่อใหบุคคลที่ดํารงตําแหนงนั้น แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหนาที่และสามารถปฏิบัติ

หนาที่ไดดียิ่งขึ้น ตัวอยาง สมรรถนะประจําสายงานของครู ประกอบดวย การจัดการเรียนรู การ

พัฒนาผูเรียน การบริหารจัดการชั้นเรียน การวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัย การสรางความ

รวมมือกับชุมชน ตัวอยาง สมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษา ประกอบดวย การวิเคราะห 

สังเคราะหและการวิจัย การสื่อสารและการจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคคล การมีวิสัยทัศน 

สําหรับการพัฒนาบุคคลในอดีตที่ผานมา เปนการพัฒนาแบบเหมารวมหรือยกเขง หมายความวา 

เมื่อเร่ืองใดที่หนวยงานตองการพัฒนา ก็จะพัฒนาแบบปูพรมคือพัฒนาทุกคนไมรูวามีความรู

หรือไมมี ตองการหรือไมตองการ เปนปญหาหรือไมเปนปญหา แตจะพัฒนาหมด ส่ิงที่เปนปญหา

ของการพัฒนารูปแบบนี้ก็คือความไมคุมคา คือผูเขารวมพัฒนาจะสนใจเฉพาะบุคคลที่ตองการ 

อยากรู อยากทราบเทานั้น สําหรับกลุมคนที่เหลือเปนกลุมบุคคลที่ไมตองการ ก็จะไมให

ความสําคัญ ไมสนใจ ทําใหเปนอุปสรรคในการพัฒนา ทางแกที่คิดวานาจะเปนไปได คือ การ

พัฒนาบุคคลตามแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development Plan: ID PLAN) โดย

จะตองผานกระบวนการประเมินสมรรถนะ ที่ประกอบดวย การประเมินตนเอง รวมกับเพื่อน

รวมงานหรือผูบังคับบัญชารวมประเมิน นําผลสรุปผล วาสมรรถนะใดที่จําเปนตองพัฒนาและ

สมรรถนะใดที่ไมจําเปนตองพัฒนา ตอจากนั้นนํามาจัดอันดับสมรรถนะที่จําเปนตองพัฒนา พรอม

ใหเหตุผลประกอบ วาการพัฒนาสมรรถนะดังกลาวจะสงผลตออะไร ตอใคร เชน จะสงผลตอ

คุณภาพของนักเรียน หนวยงาน ชุมชน วงการวิชาชีพ หรือตนเอง เปนตน หลักการจัดอันดับ

ความสําคัญ สมรรถนะที่จําเปนเรงดวนในการพัฒนาของครู คือ สงผลตอคุณภาพของนักเรียนเปน

หลัก สําหรับตอตนเองควรเปนอันดับสุดทาย จากนั้นนําไปสูการเขียนแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 

โดยใหนําเสนอรูปแบบ วิธีการพัฒนาในแตละสมรรถนะ หลาย ๆ รูปแบบเพื่อเปนทางเลือกในการ

พัฒนา พรอมกับกําหนด ชวงระยะเวลาที่จะพัฒนา (เร่ิมตนและสิ้นสุด) และหนวยงานหรือองคกรที่
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จะขอรับการสนับสนุนในการพัฒนา ซึ่งจะเห็นวาการพัฒนา โดยใช ID-PLAN จะเปนการพัฒนาที่

สนองตอบความตองการแตละบุคคล สนองความสนใจในรูปแบบวิธีการพัฒนา ก็จะสงผลตอ

สมรรถนะในการปฏิบัติหนาที่ที่มีประสิทธิภาพตอไป และจะเปนการพัฒนาที่ตอเนื่องจนทําใหการ

ปฏิบัติหนาที่มีความสมบูรณ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเปนขาราชการที่ดีตอไป           

(ยืนยง ราชวงษ, 2551) 

 แบบการประเมินสมรรถนะของครู ตามแผนพัฒนาตนเอง ID-PLAN (โรงเรียนสตรี  

อางทอง, ม.ป.ป.) ผูศึกษาไดทํางานคนควาเฉพาะเนื้อหาที่เกี่ยวของดังนี้  

 สมรรถนะหลัก 

 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 

   1.1 ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน 

    1.1.1 ความรูความเขาใจในการวางแผน 

     1.1.2 การวางแผนการปฏิบัติงานแตละภารกิจ 

    1.2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

    1.2.1 การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามแผน 

    1.2.2 ความมุงมั่นกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

    1.2.3 การใชความคิดสรางสรรคเพื่อพัฒนางาน 

    1.2.4 การยึดหลักการประหยัดในการปฏิบัติงาน 

    1.2.5 การนํานวัตกรรมมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

    1.2.6 การปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

   1.3 ผลการปฏิบัติงาน 

    1.3.1 ความถูกตองของผลการปฏิบัติงาน 

     1.3.2 ความครบถวน สมบูรณของผลการปฏิบัติงาน 

 2. การบริการที่ดี  

    2.1 ความสามารถในการสรางระบบการใหบริการ 

    2.1.1 การศึกษาความตองการของผูรับบริการ 

    2.1.2 การจัดระบบการใหบริการบนพื้นฐานของขอมูลความตองการ 

   2.2 ความสามารถในการใหบริการ 

    2.2.1 ความตั้งใจ เต็มใจ และกระตือรือรนในการ ใหบริการ 

     2.2.2 การศึกษาผลการใหบริการเพื่อการปรับปรุงพัฒนาการใหบริการ 
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 3. การพัฒนาตนเอง 

    3.1 ความสามารถในการวิเคราะหตนเอง 

     3.1.1 การวิเคราะหจุดเดน จุดดอยของตนเอง 

     3.1.2 การเลือกวิธีพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับจุดเดน จุดดอย 

    3.2 ความสามารถในการใชภาษาไทยเพื่อการสื่อสาร 

    3.2.1 การจับใจความ การสรุปจากการอานและการฟง 

   3.2.2 ความชัดเจนในการอธิบาย และยกตัวอยาง 

    3.2.3 การตั้งคําถามไดตรงประเด็น 

    3.3 ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพื่อการแสวงหาความรู 

     3.3.1 การจับใจความ และการสรุปจากการอานและการฟง 

    3.3.2 ความชัดเจนในการอธิบาย และยกตัวอยาง 

    3.3.3 ตั้งคําถามไดตรงประเด็น 

  3.4 ความสามารถในการติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการและวิชาชีพ 

   3.4.1 การใช Computer เบื้องตน 

    3.4.2 การใช Internet  

   3.4.3 การใช e – mail 

    3.4.4 การเลือกใชแหลงการเรียนรูที่หลากหลาย 

    3.4.5 การเลือกใชแหลงเรียนรูที่เหมาะสม 

    3.4.6 การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพื่อนรวมงาน 

    3.5 ความสามารถในการประมวลความรูและนําความรูไปใช 

   3.5.1 การวิเคราะห และสังเคราะหองคความรูเพื่อนําไปใชพัฒนางาน 

   3.5.2 การนํา และการผลิตนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการพัฒนา

งาน 

4. การทํางานเปนทีม 

  4.1 ความสามารถในการวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเปนทีม 

   4.1.1 การมีสวนรวมในการวางแผนรวมกับผูอ่ืน 

   4.1.2 การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

    4.1.3 การยอมรับขอตกลงของทีมงาน 
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  4.2 ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกัน 

   4.2.1 ความเต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

   4.2.2 ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน 

   4.2.3 การปฏิบัติตนเปนผูนํา หรือผูตามไดเหมาะสมกับบทบาท 

   4.2.4 ความรวมมือกับทีมงานในการแกปญหาการปฏิบัติงาน 

    4.2.5 การสนับสนุนใหกําลังใจ ยกยองใหเกียรติผูอ่ืนในโอกาสที่เหมาะสม  

 
สมรรถนะหลักที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 
 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation)  
  เปนเทคนิควิธีการบริหารจัดการสมัยใหมที่นํามาประยุกตใช เพื่อให เกิดการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและวิธีการบริหารงานใหเปลี่ยนไปจากเดิม ที่ใหความสําคัญตอทรัพยากร

หรือปจจัยนําเขา (Input) เปนเครื่องมือในการดําเนินงาน โดยหันมาเนนถึงวัตถุประสงคและ

สัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานทั้งในแงของผลผลิต (Output) และผลลัพธ (Outcome) และความ

คุมคาของเงิน (Value for money) รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและสรางความพึงพอใจใหแก

ผูรับบริการ (อํานาจ วัดจินดา, ม.ป.ป.) 

  ไดมีผูใหนิยามหรือใหคําจํากัดความของการมุงผลสัมฤทธิ์ไวดังนี้ 

  อํานาจ วัดจินดา (ม.ป.ป.) ไดใหความหมายของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ วาคือ 

วิธีการบริหารจัดการที่เปนระบบมุงเนนที่ผลสัมฤทธิ์หรือผลการปฏิบัติงานเปนหลัก โดยมีการวัดผล

การปฏิบัติงานที่ชัดเจนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว และที่มาของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์นั้น

ไดมาจากแนวคิดของการบริหารจัดการแนวใหม (New Management) ที่มุงเนนการให

ความสําคัญตอความประหยัด (Economy) การใชตนทุนหรือทรัพยากรการผลิตอยาง

เหมาะสม และมีความคุมคาที่สุด ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใหไดผล

งานในระดับที่สูงกวาปจจัยนําเขา (Input) และประสิทธิผล (Effectiveness) ประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  

  สมรรถนะ (ม.ป.ป.) ไดใหความหมายของการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ วาคือ ความมุงมั่น

จะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลการปฏิบัติงานที่ผาน

มาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนหนวยงานกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการ

สรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนดิทีไ่มเคยมี

ผูใดสามารถกระทําไดมากอน โดยมีพฤติกรรมที่คาดหวังดังนี้ 
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  1. รับรู ทําความเขาใจและใหความรวมมือในการดําเนินงานตามนโยบายสําคัญของ

องคกรอันประกอบดวย การควบคุมภายใน การประกันคุณภาพการศึกษาทั้งระบบ การจัดองคกร 

แหงการเรียนรู การจัดการความรู กิจกรรม 5 ส. และนํานโยบายดังกลาวสูการปฏิบัติงานที่

รับผิดชอบของตนเองใหไดตามมาตรฐานทั้งดานประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิผล 

(Effectiveness) และประสิทธิคุณ (Efficacy)  

  2. ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหบรรลุเปาหมายตามกรอบของแผนงานที่กําหนด ใช

กระบวนการ ข้ันตอนและวิธีการของแผนเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการ สามารถวางแผน

ปฏิบัติการ และนําแผนกลยุทธสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  3. วางแผนพัฒนางาน และพัฒนาตนใหสอดคลองกับเปาหมายองคกร (Internal 

Performance Agreement) อยางเปนระบบ 

  4. พัฒนาตนเองใหมีความสามารถตามมาตรฐานสากลดานการจัดการเรียนการ

สอน การวิจัย บริการวิชาการ การใชภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึงรวมสืบสานสงเสริม 

อนุรักษ ศิลปวัฒนธรรมไทยและวัฒนธรรมทองถิ่น 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 11) ไดใหความหมายของ

การบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ วาคือ ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู          

โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลมาจากการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่

สวนราชการ/หนวยงานกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมาย รวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือ

กระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทํา

ไดมากอน 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)               

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2549, หนา 140-148) ไดใหความหมายของการ

บริหารมุงผลสัมฤทธิ์ วาคือ ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดย

มาตรฐานนี้อาจเปนผลมาจากการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวน

ราชการ/หนวยงานกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนาผลงานหรือกระบวนการ

ปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถกระทําไดมากอน 

  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 

หมายถึง การปฏิบัติงานดวยความมุงมั่นเพื่อใหงานสําเร็จถูกตองสมบูรณ มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรคและนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชในการทํางานเพื่อพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนือ่ง 
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โดยเริ่มจากการวางแผนการปฏิบัติงาน ลงมือปฏิบัติงานและปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานเพื่อให

บรรลุเปาหมายตามที่กําหนด ซึ่งมีขอบงชี้ผลสัมฤทธิ์ดังนี้ 

  1. ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงาน 

   1.1 ความรูความเขาใจในการวางแผน 

   1.2 การวางแผนการปฏิบัติงานแตละภารกิจ 

  2. ความสามารถในการปฏิบัติ 

   2.1 การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามแผน 

   2.2 ความมุงมั่นกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

   2.3 การใชความคิดสรางสรรคเพื่อพัฒนางาน 

   2.4 การยึดหลักการประหยัดในการปฏิบัติงาน 

   2.5 การนํานวัตกรรมมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   2.6 การปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

  3. ผลการปฏิบัติงาน 

   3.1 ความถูกตองของผลการปฏิบัติงาน 

   3.2 ความครบถวน สมบูรณของผลการปฏิบัติงาน 
 2. การบริการที่ดี (Service Mind)  

 การใหบริการที่ดีที่นาประทับใจนั้น เปนสิ่งที่ผูรับบริการคนหาและตั้งตารอคอยมาโดย

ตลอด ที่จะไดสัมผัสกับบริการที่ยอดเยี่ยม เพราะบริการที่นาประทับใจจะสรางความสุขใหกับ

ผูรับบริการ สรางรอยยิ้มเปยมสุขใหเกิดขึ้นกับผูรับบริการเสมอ (ทวีวรรณ กมลบุตร, ม.ป.ป.) 

 ไดมีผูใหนิยามหรือใหคําจํากัดความของการบริการที่ดีไวดังนี้ 

  ความหมายของ Service Mind (ม.ป.ป.) ไดใหความหมายของการบริการที่ดี วามา

จากคํา 2 คํา คือคําวา “Service” แปลวา การบริการ คําวา “Mind” แปลวา “จิตใจ” รวมคําแลว

แปลวา “มีจิตใจในการใหบริการ” คือตองมีจิตใจหรือมีใจรัก มีความเต็มใจในการบริการ การ

ทํางานโดยมีใจรักจะแสดงออกมาทางกาย โดยการทํางานดวยความยิ้มแยม แจมใส มีอารมณร่ืน

เริง และควบคุมอารมณของตนเองได ไมข้ึนเสียงกับประชาชนหรือผูมารับบริการ 

 สมรรถนะ (ม.ป.ป.) ไดใหความหมายของการบริการที่ดี วาคือ ความตั้งใจและความ

พยายามของตนเองในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

ผูรวมงาน ตลอดจนบุคลากรของภาครัฐอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ 
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 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548, หนา 11) ไดใหความหมายของ

การบริการที่ดี วาคือ ความตั้งใจและความพยายามของบุคคลในการใหบริการเพื่อตอบสนองความ

ตองการของประชาชนตลอดจนของหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2549, หนา 140-148) ไดใหความหมายของการบริการที่

ดี วาคือ ความตั้งใจและความพยายามของบุคคลในการใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของ

ประชาชนตลอดจนของหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจที่

จะปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพ ถูกตองรวดเร็ว เพื่อตอบสนองความตองการของ

ผูรับบริการและผูรับบริการพึงพอใจ ซึ่งมีขอบงชี้ผลสัมฤทธิ์ดังนี้ 

  2.1 ความสามารถในการสรางระบบการใหบริการ 

    2.1.1 การศึกษาความตองการของผูรับบริการ 

    2.1.2 การจัดระบบการใหบริการบนพื้นฐานของขอมูลความตองการ 

  2.2 ความสามารถในการใหบริการ 

    2.2.1 ความตั้งใจ เต็มใจ และกระตือรือรนในการใหบริการ 

    2.2.2 การศึกษาผลการใหบริการเพื่อปรับปรุงพัฒนาการใหบริการ 
 3. การพัฒนาตนเอง (Expertise)  
  ไดมีผูใหนิยามหรือใหคําจํากัดความของการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

  การพัฒนาตนเอง (ม.ป.ป.) บอกวาคนเราถาจะเกงตองประกอบดวย 3 เกงคือ  

   1. เกงตน (Self Ability) หมายถึง เปนผูที่ชอบศึกษาหาความรูอยูตลอดเวลา เพื่อให

ทันโลกทันคน โดยเริ่มจากการพัฒนาตนเองกอน การพัฒนาตนเองนั้นพัฒนาได 3 ทางคือ  

  - ทางกาย องคประกอบที่สําคัญคือ รูปราง พัฒนาใหดีข้ึนโดยใชการแตงกาย

ชวยลดจุดดอยหรือเสริมจุดเดน หนาตาสดชื่นแจมใส สะอาดหมดจด อากัปกิริยา การแสดงออก

เขมแข็งแตไมแข็งกระดาง ออนโยนแตไมออนแอ การยืน การเดิน การนั่ง ตองมั่นคง เรียบรอย การ

แตงกายตองสะอาดเหมาะสมกับกาลเทศะ เหมาะสมกับรูปรางและผิวพรรณ  

  - ทางวาจา การพูดดีตองมีองคประกอบ 4 ประการคือ พูดแตดี มีประโยชน 

ผูฟงชอบ และทุกคนปลอดภัย กอนพูดทุกครั้งตองคิดกอนพูด คนที่พูดดี มีปยะวาจา เปนลมปากที่

หวานหูไมรูหาย เปนที่รักใครชอบพอแกทุก ๆ ฝายที่ไดยินไดฟง  

  -  ทางใจ การพัฒนาทางใจก็มีองคประกอบหลายประการ เชน ความมั่นใจ ถามี

ความมั่นใจในตนเอง จะทําอะไรก็สําเร็จ ความจริงใจ คือ เปนคนปากกับใจตรงกัน ความ
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กระตือรือรน กระฉับกระเฉง แจมใส มีชีวิตชีวา ความมานะพยายามไมยอมแพตออุปสรรค ความ

ซื่อสัตยสุจริต ความสุขใจ ความอดกลั้น ความมีเหตุผล การมีสมรรถภาพในการจําและมีความคิด

สรางสรรค  

  2. เกงคน (Self Ability) หมายถึง มีความสามารถที่จะทําตัวใหเขาไหนเขาได เปนที่

รักใครชอบพอแกทุกฝาย มีมนุษยสัมพันธในครอบครัว พอแมควรรูหลักจิตวิทยาในการปกครองลูก 

ใหความรัก ความอบอุนแกลูก ลูกก็ไมทําตนใหเปนปญหาใหพอแม และมีมนุษยสัมพันธในการ

ทํางาน สามารถทําตนใหเขากับคนไดกับทุกคน หากมีผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาก็รัก หากมี

ลูกนอง ลูกนองก็รัก เพื่อนรวมงานก็รัก บุคคลภายนอกหรือลูกคาก็รัก ซึ่งจะกอใหเกิดประโยชนกับ

ตนเองและธุรกิจเปนอยางยิ่ง  

  3. เกงงาน (Task Ability) หมายถึง ผูที่รักงาน ขยันทํางาน และรูวิธีทํางาน มีความ

ขยันหมั่นเพียร มานะ อดทน ไมยอมแพตออุปสรรค 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2549, หนา 140-148) ไดใหความหมายของการพัฒนา

ตนเอง วาคือ การพัฒนาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝรู เพื่อส่ังสม พัฒนา 

ศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานดวยการศึกษา คนควาหาความรูพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการ และเทคโนโลยี   

ตาง ๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง (Expertise) หมายถึง การศึกษา

คนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ พรอมกับติดตามศึกษาองคความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ ในวง

วิชาการและวิชาชีพ ทั้งนี้เพื่อพัฒนาตนเองและวิชาชีพ ซึ่งมีขอบงชี้ผลสัมฤทธิ์ดังนี้ 

  1. ความสามารถในการวิเคราะหตนเอง 

   1.1 การวิเคราะหจุดเดน จุดดอยของตนเอง 

   1.2 การเลือกวิธีพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับจุดเดนจุดดอย 

  2. ความสามารถในการใชภาษาไทยเพื่อการสื่อสาร 

   2.1 การจับใจความ การสรุปจากการอานและฟง 

   2.2 ความชัดเจนในการอธิบาย และยกตัวอยาง 

   2.3 การถามไดตรงประเด็น 

  3. ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเพื่อการแสวงหาความรู 

   3.1 การจับใจความ การสรุปจากการอานและฟง 
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   3.2 ความชัดเจนในการอธิบาย และยกตัวอยาง 

   3.3 การถามไดตรงประเด็น 

  4. ความสามารถในการติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการและวิชาชีพ 

    4.1 การใช Computer เบื้องตน 

    4.2 การใช Internet 

    4.3 การใช e-mail 

    4.4 การเลือกใชแหลงเรียนรูที่หลากหลาย 

    4.5 การเลือกใชแหลงเรียนรูที่เหมาะสม 

    4.6 การแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพื่อนรวมงาน 

  5. ความสามารถในการประมวลความรู และนําไปใชประโยชน 

    5.1 การวิเคราะห และสังเคราะหองคความรู เพื่อนําไปใชพัฒนางาน 

   5.2 การนําและการผลิตนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในการพัฒนางาน 
 

 4. การทํางานเปนทีม (Teamwork)  
  ไดมีผูใหนิยามหรือใหคําจํากัดความของการบริการที่ดีไวดังนี้ 

  การทํางานเปนทีม (ม.ป.ป.) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีม วาคือ การ

รวมกันทํางานของสมาชิกที่มากกวา 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะตองมีเปาหมายเดียวกันจะทํา

อะไรแลวทุกคนตองยอมรับรวมกัน มีการวางแผนการทํางานรวมกัน  

 การทํางานเปนทีม มีความสําคัญในทุกองคกร การทํางานเปนทีม เปนสิ่งจําเปน

สําหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน การทํางานเปนทีมมีบทบาท

สําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของงานที่ตองอาศัยความรวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางดี 

ลักษณะที่สําคัญของทีมมี 4 ประการ ไดแก 1) การมีปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล หมายถึง การ

ที่สมาชิกตั้งแต 2 คนขึ้นไปมีความเกี่ยวของกันในกิจการของกลุม/ทีม ตระหนักในความสําคัญของ

กันและกัน แสดงออกซึ่งการยอมรับ การใหเกียรติกัน สําหรับกลุมขนาดใหญมักมีปฏิสัมพันธกัน

เปนเครือขายมากกวาการติดตอกันตัวตอตัว 2) มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกัน หมายถึง การที่

สมาชิกกลุมจะมีสวนกระตุนใหเกิดกิจกรรมรวมกันของทีม/กลุม โดยเฉพาะจุดประสงคของสมาชิก

กลุมที่สอดคลองกับองคการ มักจะนํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานไดงาย 3) การมีโครงสราง

ของทีม/กลุม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเปนแบบแผนเฉพาะกลุมสมาชิกกลุมจะตองปฏิบัติตาม

กฎหรือมติของกลุม ซึ่งอาจจะเปนกลุมแบบทางการ (Formal Group) หรือกลุมแบบไมเปนทางการ 

(Informal Group) ก็ได สมาชิกทุกคนของกลุมจะตองยอมรับและปฏิบัติตามเปนอยางดี สมาชิก
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กลุมยอย อาจจะมีกฎเกณฑแบบไมเปนทางการ มีความสนิทสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิก

ดวยกัน และ 4) สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกัน การรักษาบทบาทที่มั่นคงในแตละทีม/ 

กลุม จะมีความแตกตางกันตามลักษณะของกลุม รวมทั้งความรูความสามารถของสมาชิก โดยมี

การจัดแบงบทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู ความสามารถ และ

ความถนัดของสมาชิก  

 การทํางานเปนทีมเปนแรงจูงใจสําคัญที่จะผลักดันใหทานเปนผูนําที่ดี ถาทาน

ประสงคที่จะนําทีมใหประสบความสําเร็จในการทํางาน ทานจําเปนตองคนหาคุณลักษณะของการ

ทํางานเปนทีมใหพบระลึกไวเสมอวาทุกคนมีอิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เปนสวนหนึ่งของทีม 

แลวจึงนําเอากลยุทธในการสรางทีมเขามาใชเพื่อใหทุกคนทํางานรวมกันและประสบความสําเร็จ  

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)         

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2549, หนา 140-148) ไดใหความหมายของการ

ทํางานเปนทีม วาคือ สมรรถนะที่เนน 1) ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน เปนสวนหนึ่งใน

ทีมงาน หนวยงาน หรือองคการโดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชในฐานะหัวหนาทีม และ 

2) ความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม  

  จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง ความ

รวมมือรวมใจ สนับสนุน สงเสริม ชวยเหลือ ใหกําลังใจแกเพื่อนรวมงาน มีมนุษยสัมพันธดี ปรับตัว

เขากับคนอ่ืนไดและมีภาวะผูนํา-ผูตามที่ดี ซึ่งมีขอบงชี้ผลสัมฤทธิ์ดังนี้ 

  1. ความสามารถในการวางแผนเพื่อการปฏิบัติงานเปนทีม 

   1.1 การมีสวนรวมในการวางแผนรวมกับผูอ่ืน 

   1.2 การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

   1.3 การยอมรับขอตกลงของทีมงาน 

  2. ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกัน 

   2.1 ความเต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

   2.2 ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของตน 

   2.3 การปฏิบัติตนเปนผูนํา หรือผูตามไดเหมาะสมกับบทบาท 

   2.4 ความรวมมือกับทีมงานในการแกปญหาการปฏิบัติงาน 

   2.5 การสนับสนุนใหกําลังใจ ยกยอง ใหเกียรติ ผูอ่ืนในโอกาสที่เหมาะสม 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
วราวรรณ วาจารุพรม (2547) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสภาพ ปญหา ความตองการและ

แนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 

พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา ควรนํานโยบายการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานมา

กําหนดเปนจุดมุงหมายในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาตามความตองการของ

บุคลากร ทั้งนี้สอดคลองกับนโยบายการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรนําเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ 

มาพัฒนาบุคลากรเพื่อนําไปพัฒนากิจกรรมการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ และควรมีการ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องเปนรูปธรรมชัดเจนมากขึ้น พรอมทั้งควรจัดสรร

งบประมาณใหเพียงพอและนําผลจากการรายงานการพัฒนาบุคลากรมาเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงครั้งตอไป เพื่อใหเกิดประโยชนตอบุคลากรและสถานศึกษาสูงสุด  

 ทนุพันธ หิรัญเรือง (2547) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา คาเฉลี่ยสมรรถนะ

ในการบริหารงานบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง ดานทักษะและศิลปะในการ

ถายทอดและโนมนาวบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงสุด และดานการนิเทศและใหคําปรึกษาแกครูและบุคคลมี

คาเฉลี่ยต่ําสุด มีสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล 

 อรุณ จันทรแสง (2549) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเทศบาล ใน

จังหวัดจันทบุรีและตราด พบวาปญหาการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดจันทบุรี

และตราดโดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับปาน

กลาง โรงเรียนยังขาดผูชํานาญการในการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับการกําหนดความจําเปนในการ

พัฒนาบุคลากร ใชเทคนิควิธีไมเหมาะสมในการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ไมมี

ผูรับผิดชอบโดยตรง หรือไมนําขอมูลสารสนเทศมาใชในการกําหนดความจําเปนในการพัฒนา

บุคลากร จึงทําใหการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไมมีความชัดเจนเทาที่ควรขาด

การวางแผนการดําเนินงานที่เปนระบบทําใหการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรไมเปนไป

ตามลําดับความสําคัญกอนหลังกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนเทศบาลในจังหวัดจันทบุรี

และตราด ยังไมสอดคลองกับความตองการของบุคลากรอยางแทจริง ในประเด็นเรื่อง วิทยากร 

สถานที่ เวลา งบประมาณ ขาดการประชาสัมพันธหรือการประสานงานที่ดี ขาดการประเมินผลที่

ตอเนื่อง ทําใหการนําผลการพัฒนาบุคลากรไปใชยังไมบรรลุจุดประสงคเทาที่ควร 

 อมร ทองประดิษฐ (2550) ไดศึกษาเรื่อง สมรรถนะของพนักงานเทศบาล สายงานนัก

บริหาร สังกัดเทศบาลเมืองเขลางคนคร พบวาแบบพฤติกรรมสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้

สมรรถนะ ประกอบดวย สมรรถนะหลัก ซึ่งมีจํานวน 6 สมรรถนะยอย ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การ
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มองภาพองครวม การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความรวมแรงรวมใจ และภาวะ

ผูนํา และสมรรถนะตามหนาที่ มีจํานวน 6 สมรรถนะยอย ไดแก การคิดวิเคราะห การบริหารที่ดี 

การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินการเชิงรุก ความเขาใจผูอ่ืน และความมั่นใจในตนเอง ใน

ภาพรวมของการยอมรับแบบพฤติกรรมสมรรถนะและพฤติกรรมบงชี้สมรรถนะทั้งสมรรถนะหลัก

และสมรรถนะตามหนาที่ พบวามีคาการยอมรับเฉลี่ยรอยละ 96.85 โดยทุกสมรรถนะยอยไดรับการ

ยอมรับมากกวารอยละ 80 จึงถือวาเปนสมรรถนะที่นําไปใชไดจริง  

สุธีรา ใจดี (2551) ไดศึกษาเรื่อง บทบาทสํานักงานทองถิ่นจังหวัดเชียงใหม ในการ

พัฒนาบุคลากรทองถิ่น ผลการวิจัยพบวา บุคลากรในทองถิ่นตองการไดรับการพัฒนาดานการ

ฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู และฝกอบรมหลักสูตรที่

ทันสมัย องคความรูใหม ๆ สามารถนํามาปรับใชกับการปฏิบัติงานได ดานการสัมมนาตองการใน

หัวขอที่นาสนใจ ตองการใหมีการศึกษาดูงานนอกสํานักงานที่ตนเองปฏิบัติงานอยู ศึกษาดูงานการ

ปฏิบัติงานจริงของหนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน และตองการจัดใหมีการศึกษาดูงานอยาง

ตอเนื่อง ดานอื่น ๆ ตองการใหมีการสอนงานเพื่อใหรูและเขาใจในระบบการทํางานรูปแบบใหม ๆ 

และการใหคําปรึกษาเพื่อใหเกิดความกระจางในการทํางาน และดานการศึกษาตอ ตองการศึกษา

ตอในระดับหลักสูตรสายงานที่ตนปฏิบัติงานอยู และศึกษาตอในหลักสูตรที่สามารถนํามาปรับใช

ในหนวยงานได 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักของพนักงานครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาล

เมืองแมสอด มีกรอบแนวคิดดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ                                 ตัวแปรตาม 
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