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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรื่อง แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

ผู้วิจัย เบญจมาศ วรรณปะเข 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร. สุรเชต น้อยฤทธ์ิ  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ ์ 2562 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และความ

ต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 และ 2) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ ได้แก่ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 280 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ แบบสัมภาษณ์และแบบประเมินความสอดคล้องความเหมาะสม และความ
เป็นไปได้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

ผลการวิจัยปรากฏผลดังนี้ 

1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีองค์ประกอบ จ านวน 3 ด้าน และตัวช้ีวัด 28 ตัวช้ีวัด 

2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันการพัฒนาตนเองของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง โดย
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ ใหม่ รองลงมาคือ ด้านการแลกเปล่ียน
เรียนรู้และสร้างเครือข่าย อยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ด้านการสร้างนวัตกรรม
พัฒนาองค์กรและวิชาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษาสภาพท่ีพึงประสงค์การพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 พบว่า สภาพท่ีพึง
ประสงค์โดยรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลการศึกษาความต้องการ
จ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
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พบว่า ความต้องการจ าเป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มากท่ีสุดคือ ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
(PNIModified = 0.42) ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย (PNIModified = 0.37) และด้าน
การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ (PNIModified = 0.35) 

3. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ได้แนวทางจากองค์ประกอบท้ัง 3 ด้าน พบว่า โดยรวมมีความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบท่ี 1 มีความเหมาะสมมากท่ีสุด คือ ด้าน
การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ รองลงมาคือ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย และ
ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด และความเป็นไปได้อยู่
ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้าง
เครือข่ายด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 

 
ค าส าคัญ : แนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
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ABSTRACT 

  
This research had two aims: 1) to study the current conditions and 

desirable conditions of self-development for teachers under the jurisdiction of the 
Mahasarakham Office of Primary Education Area 1; and 2) to study self-development 
guidelines for teachers under the jurisdiction of the Mahasarakham Office of Primary 
Education Area 1. The research sample was composed of 280 teachers under the 
jurisdiction of the Mahasarakham Office of Primary Education Area 1, who were 
selected through a process of multi-stage random sampling. Data collection tools 
used for this investigation were a 5-point rating scale questionnaire, interview forms 
and forms to evaluate the consistency and suitability of the guidelines. Statistics 
used during data analysis were percentage, average, standard deviation and 
correlation coefficient. 

The results showed that there were 3 components and 28 indicators of 
self-development for teachers under the jurisdiction of the Mahasarakham Office of 
Primary Education Area 1. The overall current condition of self-development among 
teachers under the jurisdiction of the Mahasarakham Office of Primary Education Area 
1 was found to be at a moderate level. The component with the highest rating was 
‘Study and research of new knowledge’, followed by ‘Knowledge exchange and 
network creation’ (high rating) and ‘Creation of innovations to develop the 
organisation and the profession’ (moderate rating). The overall desirable condition of 
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self-development among teachers under the jurisdiction of the Mahasarakham Office 
of Primary Education Area 1 was found to be at the highest level, with each 
component rated at the highest level. 

The area of self-development for teachers under the jurisdiction of the 
Mahasarakham Office of Primary Education Area 1 found to be in the most need was 
‘Creation of innovations to develop the organisation and the profession’ (PNIModified = 
0.42), followed by ‘Knowledge exchange and network creation’ (PNIModified = 0.37) and 
‘Study and research of new knowledge’ (PNIModified = 0.35). 

Overall, the consistency and suitability of guidelines for self-development 
of teachers under the jurisdiction of the Mahasarakham Office of Primary Education 
Area 1 were evaluated at the highest level. The possibility of the guidelines was 
evaluated at a high level. The individual component with the highest rating for 
suitability was ‘Study and research of new knowledge’, followed by ‘Knowledge 
exchange and network creation’ and ‘Creation of innovations to develop the 
organisation and the profession’, respectively. The potential of all three components 
was rated at a high level. 

 
Keyword : Self-Development Guidelines for Teachers 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก  
อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธ์ิ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุล
สุวรรณ์ ประธานกรรมการสอบ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจน์ เรืองมนตรี กรรมการสอบและ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีได้ให้ค าปรึกษา แนะน าและช่วยแก้ไขงานวิจัยด้วยดี
ตลอดมา ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษาและพัฒนาการศึกษา  คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามทุกท่าน รวมถึงผู้อ านวยการโรงเรียนและคณะครูท่ีได้กรุณาเป็น
ผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย และให้ค าปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
วิจัย คณะครูที่มีผลงานเป็นเลิศ (Best Practices) ระดับชาติ ท้ัง 3 ท่าน ท่ีได้ให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์
ต่อการจัดท าแนวทางการพัฒนาตนเองของครู ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ขอขอบพระคุณ คณะผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและแนวทางและ
คณะผู้เช่ียวชาญผู้ตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  ขอขอบพระคุณเพื่อนครูในสังกัด สพป .
มหาสารคาม เขต 1 ทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์อ านวยความสะดวกและเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีให้ความ
ร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยตลอดจนทุกคนท่ีกรุณาให้ก าลังใจและคอยช่วยเหลือในการ
ท าวิทยานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบคุณทุกก าลังใจจากครอบครัว บิดา มารดา สามีและบุตร รวมถึงญาติพี่น้องทุกคนท่ี
เป็นก าลังใจและดูแลห่วงใยผู้วิจัยด้วยดีเสมอมา 

คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยน้อมบูชาพระคุณบิดาและมารดาผู้ให้ชีวิต 
ให้การศึกษา ตลอดจนบูรพาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่านท่ีได้ประสิทธิประสาทวิชาความรู้แก่ผู้วิจัยจน
ท าให้ส าเร็จการศึกษา 

  
  

เบญจมาศ  วรรณปะเข 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 มนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศ และการพัฒนาประเทศจะประสบ
ผลส าเร็จและก้าวหน้าได้นั้น มนุษย์ต้องเป็นทรัพยากรที่มีคุณภาพ ซ่ึงคุณภาพที่ว่านั้นต้องมาจากการ
ได้รับการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะการศึกษาเป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของ
บุคคลและสังคม โดยการถ่ายทอดความรู้การฝึกการอบรมการสืบสานทางวัฒนธรรมการสร้างสรรค์
จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการการสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อมสังคมการ
เรียนรู้และปัจจัยเก้ือหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
แห่งชาติ, 2542) ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล้อง
กับการเปล่ียนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจและการเมืองอย่างรวดเร็วมีปัจจัยท่ีส าคัญก็คือคุณภาพของ
ครูผู้สอน ซ่ึงเป็นกลไกส าคัญของการขับเคล่ือนระบบการศึกษาของประเทศให้ก้าวหนา้ จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการส่งเสริม พัฒนาและแก้ปัญหาทางด้านครูให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนั้น ทุกวันนี้มีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ได้ส่งผลให้มีการค้นคว้านวัตกรรมใหม่ๆ 
อย่างมากมาย ครูจึงต้องพัฒนาตนเองให้พร้อมอยู่เสมอ เพ่ือก้าวไปสู่การศึกษาในยุคโลกาภิวัตน์ 
(วิรัลญา โงกเขา, 2556) 
 ความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และและการเมืองใน
ยุคปัจจุบันส่งผลให้ระบบการศึกษาต้องปรับปรุงกลไกและทิศทางเป้าหมายการศึกษาให้สอดคล้องกับ
การพัฒนา ครูจึงต้องมีการพัฒนาสมรรถนะตนเองอยู่เสมอและท างานอย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 
โดยกระท าอย่างต่อเนื่อง เพราะวิทยาการต่าง ๆ ได้เปล่ียนแปลงตลอดเวลา หากครูไม่ได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะ ก็จะกลายเป็นครูที่ด้อยคุณภาพผลเสียก็จะตกอยู่ท่ีตัวนักเรียน การพัฒนาสมรรถนะ
ให้กับครูผู้สอนสามารถท าได้หลายวิธี เช่น การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การค้นคว้า
ด้วยตนเอง เป็นต้น เม่ือครูเป็นบุคลากรที่มีบทบาทส าคัญในกระบวนการจัดการศึกษา คุณภาพของครู
จึงมีความส าคัญเพราะครูที่มีคุณภาพจะส่งผลต่อผู้เรียนท่ีมีคุณภาพ ครูจึงมีบทบาทส าคัญยิ่งในการ
พัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและ
วัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนได้อย่างมีความสุข (ส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2556) อีกท้ังรัฐจ าเป็นต้องด าเนินการวางนโยบายเพื่อให้ครูที่รักในอาชีพอย่างแท้จริง  
ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่องนั้นเพ่ือสร้างความเข้มแข็งให้กับครูทั้งด้านความรู้ ทักษะและเจตคติ  
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การพัฒนาครูจึงมีความจ าเป็น เนื่องจากครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมสนับสนุนให้
สถานศึกษาสามารถพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายของหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาสมรรถนะครูในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้
สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีให้เกิดสัมฤทธิผล ซ่ึงบุคลากรจะต้องรู้และเข้าใจถึงบทบาท
หน้าท่ีของตนเอง  
 สมรรถนะ เป็นคุณลักษณะขั้นพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิผลหรือเป็นไปตามเกณฑ์ หรือการมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่าในการท างานหรือสถานการณ์นั้น 
สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา (Teachers and Personnel’s Competency) หมายถึง
พฤติกรรมซ่ึงเกิดจากการรวมความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) คุณลักษณะ (Attributes) ทัศนคติ 
(Attitude) และแรงจูงใจ (Motives) ของบุคคล และส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าท่ีอย่างโดดเด่น (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553) ได้ก าหนด
สมรรถนะไว้ 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก หลัก (Core Competencies) และสมรรถนะประจ าสาย
งาน (Functional Competencies) โดยสมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะร่วมท่ีครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาทุกคนต้องมีเพราะเป็นสมรรถนะพื้นฐานของบุคลากรที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานในทุกต าแหนง่
หน้าท่ีประสบผลส าเร็จ ส่วนสมรรถนะประจ าสายงานเป็นสมรรถนะเฉพาะท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรแต่ละต าแหน่ง เช่น ผู้บริหาร ครูและศึกษานิเทศก์ ท าให้สามารถปฏิบัติงานในสายงาน
นั้น ๆ ได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
 การพัฒนาตนเอง เป็นส่ิงจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง พัฒนาพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือผลงาน
ขององค์กร และเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่จะต้องได้รับความก้าวหน้ากลุ่มบุคลากร
หลักของโรงเรียน ซ่ึงหมายถึงบุคลากรครู งานของโรงเรียนจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 
บทบาทหลักจะอยู่ท่ีบุคลากรครู (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545) ครูเป็นบุคคล
ส าคัญท่ีจะสร้างเด็กให้มีลักษณะท่ีพึงประสงค์ โดยการสอนและปฏิบัติต่อนักเรียนอย่างถูกต้องตาม
หลักการ เพ่ือพัฒนานักเรียนให้เป็นคนเก่ง ดี มีความสุข มีคุณธรรมและจริยธรรม การที่ครูจะพัฒนา
นักเรียนให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ดังกล่าว ครูจะต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ท่ีมีอุดมการณ์ มีใจรัก
ในการสอน ใฝ่หาความรู้ มีความช านาญในการสอน ยิ่งในปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีได้เข้า
มามีบทบาทในการจัดการส่ือ ท าให้วิทยาการต่างๆ ก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ครูต้องมีการ
ปรับตัวและพัฒนาให้ทันกับการเปล่ียนแปลงต่างๆ เหล่านั้น เพ่ือพัฒนานักเรียนให้ไปสู่จุดมุ่งหมาย
ของการจัดการศึกษา แต่ถ้าครูขาดการพัฒนาตนเองครูก็ไม่สามารถพัฒนานักเรียนให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษาได้เลย (พิชญ์สินี พงษ์ภักด์ิ, 2556) 
 จะเห็นว่าเม่ือครูเป็นคนส าคัญในการพัฒนาการศึกษา การพัฒนาครูจึงจ าเป็นอย่างยิ่งใน
โลกปัจจุบันที่กระแสทางด้านการเปล่ียนแปลงเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ 
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ในแต่ละรอบปีจึงมีหน่วยงาน องค์กร สถาบันต่างๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนต่างด าเนินการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา แต่จากผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาการพัฒนาครูของ การพัฒนา
ตนเองในสถานศึกษาขนาดเล็กมีข้อจ ากัดในการพัฒนา อันเนื่องจากสภาพบริบทในสถานศึกษาท่ีครู
ปฏิบัติงานอยู่นั้น ครูต้องรับภาระงานสอนและงานวิชาการซ่ึงบุคลากรในโรงเรียนขนาดเล็กมีจ านวน
น้อยไม่เพียงพอจึงไม่สามารถจะพัฒนาตนเองได้ ภาระท่ีต้องดูแลนักเรียนท้ังวัน เม่ือมีการฝึกอบรม
หรือไปทัศนศึกษานอกสถานท่ีต้องใช้เวลานอกราชการเพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบกับนักเรียน  
แต่ถึงอย่างไรก็ตามครูต้องพัฒนาตนเองเพ่ือน าส่ิงแปลกใหม่ไปพัฒนานักเรียนใหน้ักเรียนของตนเอง
เกิดการเรียนรู้ที่ดี การการพัฒนาตนเองของครูจะเกิดประสิทธิภาพ เม่ือนักเรียนได้รับความรู้  
จากการถ่ายทอดความรู้จากครูให้กับนักเรียน นักเรียนสามารถน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ในชีวิตประจ าวันและในอนาคตต่อไป  
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีจ านวนครูและบุคลากรที่
อยู่ภายใต้การดูแลเป็นจ านวนมากท าให้ยากต่อการพัฒนาครูและบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานเท่าเทียมกันในทุกๆ ของโรงเรียน แต่ด้วยปัญหาในการพัฒนาตนเองของครูมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องได้รับการปรับปรุงพัฒนาให้มีความรู้ท่ีทันสมัย ทันต่อการเปล่ียนแปลงของสังคม 
และเพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นด้วยการพัฒนาตนเอง ซ่ึงทางผู้วิจัยต้องการศึกษา
แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1  
 จากสภาพปัญหาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 โดยมุ่งศึกษาใน 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ 2) การสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ  
3) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น การพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นอย่างไร 
 2. แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคามเขต 1 ท่ีเหมาะสมเป็นอย่างไร 
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ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 น ามาซ่ึงผลการวิจัย สภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของครู จะเป็นประโยชน์ต่อ
แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
และเป็นประโยชน์ต่อครูและบุคลากรหน่วยงานอ่ืน ๆ ในการน าแนวทางการพัฒนาตนเองของครูไปใช้
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับตนเองและสถานศึกษา 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของครู และสังเคราะห์สภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครูจากกรอบสมรรถนะ
หลัก ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพ่ือใช้เป็น
องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของแนวทาง 
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังนี้ 
  องค์ประกอบการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 
    1. การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
   2. การสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
   3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
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 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับความมุ่งหมายการวิจัย ผู้วิจัยจึงน าเสนอแบ่งเป็น 3 ระยะดังต่อไปนี้ 
   2.1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
    2.1.1 ประชากร ได้แก่ ครูผู้สอนและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน  
148 โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวนครู  
946 คน (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1, 2560)  
    2.1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอนและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน  
148 โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 280 คน 
โดยการเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดตารางกลุ่มตัวอย่างของ เครจซีและ 
มอร์แกน (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) และใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random 
Sampling Technique) ให้ได้มาซ่ึงกลุ่มตัวอย่าง 
   2.2 แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1    
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซ่ึงท าหน้าท่ีประเมินแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน  
7 คน ซ่ึงได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีการวิจัย 
 
 แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้น ากรอบสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน (2553) มาศึกษาจนได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ซ่ึงได้มา 3 องค์ประกอบใหญ่ ๆ ดังนี้ 
  1. การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
  2. การสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
  3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
 จากการที่ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของครู สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัยส าหรับแนวทาง 
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การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
แสดงด้วยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 1 
 กรอบแนวคิด ทฤษฎีข้างต้น น ามาใช้ส าหรับแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 แสดงดังภาพประกอบ 1 
 

 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
นินามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีตามศักยภาพและบริบทของ
ตนเอง ท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ซ่ึงสมรรถนะนัน้ประกอบด้วย 
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) หรือความสามารถ (Abilities) และคุณลักษณะ (Attributes) 

แนวทางการพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

องค์ประกอบสมรรถนะการพัฒนาตนเองของครู 
   1. การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
   2. การสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
   3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553) 
 

บริบทสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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 2. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาค้นคว้า หาความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้
องค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาตนเอง 
และพัฒนางาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  2.1 การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ หมายถึง ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งมั่นและ 
แสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองด้วยวิธีการ ท่ีหลากหลาย  
  2.2 การสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ หมายถึง รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล  
ความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย และสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ 
  2.3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย หมายถึง แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือ 
พัฒนาตนเอง และพัฒนางาน สามารถให้ค าปรึกษา แนะน า นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์
ทางวิชาชีพแก่ผู้อ่ืนได้ และขยายผลโดยการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
 3. แนวทางการพัฒนาตนเองของครู หมายถึง วิธีการเพิ่มประสิทธิภาพด้านทักษะด้าน
ความรู้และความช านาญ คุณลักษณะต่าง ๆ ของตนเองด้วยตนเองเพ่ือให้ตนเองมีความรู้
ความสามารถมากขึ้นหรือสูงขึ้น มีคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีจ าเป็นและเหมาะสมยิ่งขึ้น เพ่ือส่งผลต่อ
ความเจริญก้าวหน้าของตนเองและงานท่ีตนเองได้รับผิดชอบ ตลอดจนองค์กรและสังคมท่ีเก่ียวข้อง  
 4. สภาพปัจจุบัน หมายถึง การปฏิบัติตนด้านการพัฒนาตนเองของครูท่ีเป็นอยู่ แล้วน ามา 
ศึกษาเพ่ือส ารวจ ตรวจสอบ หาปัญหาหรืออาการของปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพ่ือหาแนวทางหรือวิธีการใน
การแก้ปัญหาได้ถูกต้อง ได้จากการส ารวจความคิดเห็นของครูด้วยแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น 
 5. สภาพท่ีพึงประสงค์ หมายถึง ความต้องการที่มีต่อด้านการพัฒนาตนเองของครู 
เพ่ือให้การท างานประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์ท่ีวางไว้ ได้จากการส ารวจความคิดเห็นของครูด้วย
แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น 
 6. ครู หมายถึง ข้าราชการครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีในการสอนของสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 7. สถานศึกษาขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีจ านวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน ในสังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 8. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 หมายถึง หน่วยงานท่ี 
จัดแบ่งโดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพื้นฐาน เพ่ือจัดระบบดูแลและกระจายอ านาจ 
การจัดการศึกษา ในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จังหวัดมหาสารคาม 
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บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวทางการพัฒนาตนเองของครู       
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยก าหนดหัวข้อดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
   1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
   1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
   1.3 ความส าคัญของสมรรถนะ 
   1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
   1.5 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  2. สมรรถนะหลักของครู 
   2.1 ความหมายของสมรรถนะหลักของครู 
   2.2 องค์ประกอบของสมรรถนะหลัก 
   2.3 สมรรถนะการพัฒนาตนเอง 
  3. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของครู 
  4. องค์ประกอบการพัฒนาตนเองของครู 
  5. แนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
  6. บริบทสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
  7. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกบัสมรรถนะ (Competency) 
 

 1. ความเป็นมาของสมรรถนะ    
  แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเริ่มข้ึนในปี ค.ศ. 1973 โดยศาสตราจารย์ เดวิด ซี แมคเคลแลน 
(McClelland, 1973) นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ซ่ึงได้ท าการพัฒนาแบบทดสอบทาง
บุคลิกภาพเพื่อการศึกษา พบว่า บุคคลท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นควรต้องมีทัศนคติและนิสัย
อย่างไร เพ่ือก าหนดเป็นสมรรถนะของการปฏิบัติงาน แมคเคลแลน ได้ใช้ความรู้ในเร่ืองเหล่านี้ 
ช่วยแก้ปัญหาการคัดเลือกบุคลากรให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ได้แก่ ปัญหา
กระบวนการคัดเลือก (ซ่ึงผิดกฎหมาย) และปัญหาผลการทดสอบความถนัด ท่ีทีความสัมพันธ์กับ 
การปฏิบัติงานน้อย (ซ่ึงแสดงว่า การทดสอบความถนัดไม่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้)  
แมคเคลแลน ได้เก็บข้อมูลของกลุ่มผู้ท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น และผู้ท่ีมิได้มีผลงาน โดดเด่นด้วย 
การสัมภาษณ์ พบว่า สมรรถนะเก่ียวกับความเข้าใจความแตกต่างทางวัฒนธรรม เป็นปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานไม่ใช่การทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด บทความเร่ือง 
Testing for Competence Rather than for Intelligence ของแมคเคลแลนท่ีตีพิมพ์ ในปี 1973 
ได้รับการกล่าวถึง อย่างกว้างขวางจากนักวิชาการ ท้ังท่ีเห็นด้วย และไม่เห็นด้วย อย่างไรก็ดี แมคเคล
แลน ก็ได้ท าให้เร่ืองสมรรถนะได้รับความสนใจศึกษาและใช้กันต่อๆ มาจนถึงทุกวันนี้ (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548) สมรรถนะสามารถอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg 
Model) ซ่ึงอธิบายได้ว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็น
ได้ง่ายและพัฒนาได้ง่าย คือ ส่วนท่ีลอยอยู่เหนือน้ า นั้นคือ องค์ความรู้และทักษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู่
และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาท
แสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น้ านี้มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนท่ี
พัฒนาได้ยาก (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548)  
 2. ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ มีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษว่า Competency หรือ Competence 
ซ่ึงได้มีผู้ให้นิยามหรือให้ค าจ ากัดความของสมรรถนะไว้ดังนี้ 
   ราชบัณฑิตยสถาน (2542) ให้ความหมายของ “สมรรถนะ” ดังนี้ คือ สมรรถ, สมรรถ 
(สะมัด, สะมัดถะ-, สะหมัดถะ-) ว. สามารถ (ส. สมรถ ว่า ผู้สามารถ ; ป. สมตถ) สมรรถภาพ (สะมัดถะ-, 
สะหมัดถะ-) น. ความสามารถ เช่น เป็นคนมีสมรรถภาพในการท างานสูงสมควรได้เล่ือนต าแหน่ง 
สมรรถนะ ใช้แก่เครื่องยนต์ เช่น เครื่องยนต์แบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยมเหมาะส าหรับการเดินทาง 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) กล่าวว่า “สมรรถนะ คือ 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าให้
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บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร” กล่าวคือ การที่บุคคลจะ 
แสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของท้ังความรู้ทักษะ/ความสามารถ  
และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี ซ่ึงอธิบายว่า “สามารถให้บริการที่ 
ผู้รับบริการต้องการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทักษะท่ีเก่ียวข้อง 
เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลักษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเย็น อดทน ชอบ 
ช่วยเหลือผู้อ่ืน แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการให้บริการที่ 
ผู้รับบริการต้องการได้ 
   อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์ (2547) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ 
คุณลักษณะของบุคคลซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ อันได้แก่ ค่านิยม 
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสม
กับองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนกได้ระหว่างท่ีผู้ประสบความส าเร็จในการท างาน  
ออกจากผู้ท่ีไม่ประสบความส าเร็จในการท างานได้อย่างเป็นเหตุเป็นผล 
   อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2548) ให้ความเห็นว่า Competency หากแปลเป็นภาษาไทย
จะหมายถึงความสามารถหรือศักยภาพหรือสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตัวท่ีก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรม
การแสดงออก เป็นการตอบค าถามว่า “ท าอย่างไรที่จะท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ 
(How)” มากกว่าการตอบค าถามว่า “อะไรเป็นส่ิงท่ีหัวหน้างานคาดหวังหรือต้องการ (What)”  
ท้ังนี้การก าหนด Competency จะแบ่งออกเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ KSA ซ่ึงมีความหมายท่ีแตกต่างกัน
ไปดังนี้ 
    1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือส่ิงท่ีถูกส่ังสมมาจากการศึกษาท้ัง
ในสถาบันการศึกษา สถาบันการฝึกอบรม สัมมนา หรือการศึกษาด้วยตนเอง รวมถึงข้อมูลท่ีได้รับจาก
การสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กับผู้รู้ทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและต่างสาย
วิชาชีพ 
    2. ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีจะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดขึ้นโดยจะต้องใช้
ระยะเวลาเพ่ือฝึกฝนปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา ท้ังนี้ทักษะจะแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
     2.1 ทักษะการบรหิาร/จัดการงาน (Management Skills) หมายถึง ทักษะใน
การบรหิารควบคุมงาน ซ่ึงเก่ียวข้องกับระบบความคิดและการจัดการในการบรหิารให้มีประสิทธิภาพ 
เช่น ทักษะในการมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ซ่ึงทักษะดังกล่าวจะแสดงออกถึงการจัดระบบความคิด 
เพ่ือมองไปท่ีเป้าหมายในอนาคตว่าอยากท าหรือมีความต้องการอะไรในอนาคต 
     2.2 ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะท่ีจ าเป็น
ในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกันไป เช่น งานจัดซ้ือและมีหน้าท่ีความรบัผิดชอบ
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และลักษณะท่ีแตกต่างจากงานผลิต ดังนั้นทักษะท่ีต้องการของคนท่ีท างานด้านจัดซ้ือได้นั้นจะต้อง
แตกต่างไปจากงานผลิตเช่นเดียวกัน 
    3. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความรู้สึกเจตคติ ทัศนคติ 
แรงจูงใจ ความต้องการส่วนบุคคล พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นส่ิงท่ีติดตัวมาและ 
ค่อยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 
   Spencer and Spencer (1993) ให้ความหมายของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะ
พื้นฐานท่ีอยู่ภายใต้ตัวบุคคลได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Traits) อัตมโนทัศน์  
(Soft-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skills) ซ่ึงคุณลักษณะเหล่านี้ จะเป็นตัวผลักดัน
หรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกว่าเกณฑ์อ้างอิงหรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
   พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2554) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ 
หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมในการท างานของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ เจตคติ หรือคุณลักษณะเฉพาะตัว
ของแต่ละบุคคล อันเป็นปัจจัยส าคัญในการผลักดันให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดในต าแหน่งนั้นๆ 
   Parry (1998) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) เก่ียวข้องกันซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลัก
ของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ ดังกล่าวสัมพันธ์กับผลงานของ
ต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีเสริมสร้างขึ้นได้ 
โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2550) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ คือ 
ความสามารถของผู้ด ารงต าแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ต้องการ ค าว่า Competency นี้ไม่ได้หมายถึง 
เฉพาะพฤติกรรมจะมองลึกไปถึงความเช่ือ ทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วย 
   Ganesh (2004) ได้กล่าวถึง ความหมายของ Competency ในหนังสือของเขาช่ือ 
Competency Based HRM ไว้ว่า Competency สามารถแบ่งออกได้ 2 ความหมาย คือ  
    1. ความหมายท่ี 1 Competency หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีจะ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 
    2. ความหมายท่ี 2 Competency หมายถึง คุณสมบัติท่ีบุคคลจ าเป็นต้องมี
เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   จากความหมายท้ัง 2 ประการข้างต้น Shermon ยึดถือ Competency ใน
ความหมายท่ี 2 ในการศึกษาของเขา ท้ังนี้เพราะ Competency ในความหมายท่ี 2 จะท าให้บุคคล
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แสดงออกถึงพฤติกรรมอันน ามาสู่ผลความส าเร็จของงาน และเขาได้แสดงแนวคิดดังปรากฏใน
ภาพประกอบ 2 
 

 
ท่ีมา : Ganesh (2004) 
 

ภาพประกอบ 2 ความหมายของ Competency ท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมผลงานและผลลัพธ์ 
 
   สมรรถนะของบุคคลจึงเป็นการก าหนดคุณสมบัติส่วนบุคคลท้ังท่ีเป็นรูปธรรม เช่น 
ทักษะความรู้ ซ่ึงง่ายต่อการพัฒนา ส่วนคุณลักษณะท่ีเป็นนามธรรมท่ีซ่อนเร้นยังมีอีกมาก ซ่ึงพัฒนาได้
ค่อนข้างยาก เช่น อัตมโนทัศน์ เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ ปัจจัยด้านต่างๆ เหล่านี้มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของผลงาน 
   McClelland (1980) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า (Competency) คือ 
บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายใน ปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ David McClelland ได้อธิบายเพิ่มเติม
ว่า Competency เป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจากความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และแรงจูงใจ 
    เสวีพงศ์ (2555) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล หรือส่ิงท่ีมีอยู่ในตัวคนคนหนึ่งท่ีประกอบไปด้วย ความรู้ 
ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะท่ีดีท่ีส่งผลท าให้แสดงออกในเชิงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์  
ท่ีจ าเป็นต่อการท างานของบุคคล องค์กรหรือหน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐานท่ีได้ก าหนดไว้ตามต าแหน่ง หรือประเภทของงานนั้น ๆ  

บุคคลมีสมรรถนะ 
(ท่ีจ าเป็นต่องาน) 

ก่อให้เกิดพฤติกรรม 
(การกระท าและความคิด) 

ท าให้เกิดผลงาน 
(ผลผลิตและบริการ 

ท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
(ส่ิงท่ีองค์กรต้องการ) 
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   สายสินทร์ เงินดี (2556) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล (Characteristics) และแสดงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จและ
บรรลุผลสัมฤทธ์ิขององค์การ 
   ธนพร ศรีละพันธ์ (2557) สรุปความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีมีผลมาจากความรู้ (K) ทักษะ (S) ความสามารถ (A) และคุณลักษณะ 
อ่ืน ๆ (O) ท่ีท าให้บุคคลสร้างสรรค์ผลงานให้โดนเด่นในองค์กรและส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ี
ต้องการไว้ 
   สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีตามศักยภาพและ
บริบทของตนเอง ซ่ึงประกอบด้วยความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะท่ีดีท าให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
 3. ความส าคัญของสมรรถนะ 
  สมรรถนะมีความส าคัญต่อตนเองและต่อองค์กรหลายประการ ซ่ึงนักวิชาการได้แสดง
ทัศนะเก่ียวกับความส าคัญของสมรรถนะ ไว้ดังนี้ 
   สุจิตรา ยีหวังเจริญ (2553) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะ (Competency) 
ไว้ว่า เป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งท่ีน ามาเป็นพื้นฐานจัดท าระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนา ทรพัยากร
บุคคลขององค์กรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์กร และน ามาใช้กับ
การบรหิาร ทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้มีประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบรหิารทรัพยากร
บุคคลขององค์กร กล่าวคือ เป็นเครื่องมือช่วยแปลงวิสัยทัศน์ พันธ์กิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร 
และยุทธศาสตร์ต่าง ๆ ขององค์กรมาสู่กระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบต่อเนื่อง และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธ์กิจ 
เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององค์กร เป็นมาตรฐานแสดงพฤติกรรมท่ีดีใน
การท างานของบุคลากร ซ่ึงสามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพเป็นพื้นฐานส าคัญของระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์กร 
เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความก้าวหน้าทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งและการจ่ายผลประโยชน ์
   Castillo (2005) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะไว้ว่า ในยุคโลกาภิวัตน์
สมรรถนะมีความจ าเป็นต่อภาระงานการแข่งขันประจ าวันตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นองค์กรระดับท้องถิ่น
หรือระดับนานาชาติก็ตามสมรรถนะนับเป็นความจ าเป็นเฉพาะท่ีต้องให้ความสนใจ และเป็นตัวอธิบาย
ความสามารถในการแข่งขันการผลิต ผลก าไร บทบาท หรือกระบวนการท างานขององค์กรได้เป็นอย่าง
ดี รวมถึงสมรรถนะความสามารถขยายออกมาได้อย่างมากมาย เพยีงแต่เช่ือมโยงกับโครงสร้างแต่ละ
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งานขององค์กรและพนักงาน กับบทบาทหนา้ท่ีของเขา และท่ีส าคัญองค์กรต้องสามารถก าหนดจุดยืน
ของแต่ละต าแหน่งและผลตอบแทนได้อย่างชัดเจน 
   Mogan and others (2006) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะไว้ว่า ส่ิงส าคัญ
และความต้องการสูงสุดในองค์กรคือการบรรลุเป้าหมาย และประเด็นส าคัญท่ีท าให้บรรลุเป้าหมายได้ก็
คือการพัฒนาทรพัยากรบุคคลในองค์กรให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละคน 
   จากการศึกษาความส าคัญของสมรรถนะสรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นพื้นฐานส าคัญของ
การบรหิารทรพัยากรบุคคลในด้านต่างๆ และจัดท าระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนา ทรัพยากร
บุคคลขององค์กรให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินงานขององค์กร 
 4. ประเภทของสมรรถนะ 
  มีผู้จ าแนกประเภทสมรรถนะไว้ดังนี้ 
   McClelland (1980) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะเป็นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ี
จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนด
หรือสูงกว่าสมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภทคือ 
    1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ี 
แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การแสดงบทบู้ของ
นักแสดงจีน เฉินหลง ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้
ยากท่ีจะเลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก 
    2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคล
กับการท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักวิจัย ก็ต้องมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ข้อมูล การคิดค านวณ นักบัญชีต้องมีความสามารถในการท าบัญชี นักการตลาดต้องมี
ความสามารถในการขาย เป็นต้น 
    3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ
พิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทท่ีมี
ความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการ
ผลิตรถยนต์ เป็นต้น หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น 
    4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญท่ี
บุคคลต้องมี หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน 
ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัท
ต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม 
เป็นต้น 
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    5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลท่ีมีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกัน เช่น 
ครูอาจารย์เหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการเป็นวิทยากร การเป็น
พิธีกรความสามารถในการพูดเป็น 
   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2548) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
    1. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะท้อนใหเ้ห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ีจะช่วย
สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 
    2. สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน
ของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีช่วยส่งเสริมให้คนนัน้ ๆ 
สามารถสรา้งผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
    3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของคนของคนท่ีสะท้อนให้เหน็ถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีท าให้บุคคลนั้นมี
ความสามารถในการท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนอ่ืนท่ัวไป เช่น สามารถอยู่กับแมงป่อง หรือ 
อสรพิษได้ เป็นต้น ซ่ึงเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพเิศษส่วนบุคคล 
   กีรติ ยศยิ่งยง (2550) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะโดยพิจารณาจากท่ีมาและ
พัฒนาการของสมรรถนะ พบว่า องค์กรหนึ่งๆ จะประกอบไปด้วยสมรรถนะ 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
    1. สมรรถนะขององค์กร (Organization Competency) คือ ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่า 
องค์กรมีความสามารถหลักในการด าเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององค์กรอย่างไรและจะท าอย่างไร เช่น 
การก าหนดวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ขององค์กรเป็นต้น 
    2. สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ (Human Competency) คือพฤติกรรมการ 
แสดงออก (Individual Behavior) การใช้องค์ความรู้ทักษะในการปฏิบัติงาน (A Body of 
Knowledge) และการเรยีนรู้บทบาทหน้าท่ีความรบัผอดชอบในการปฏิบัติงาน (Social Role) ของ
บุคลากรในองค์กรเพื่อสนับสนุนสมรรถนะขององค์กรให้การด าเนนิธุรกิจหรือกิจกรรมขององค์กร
ประสบความส าเร็จ 
   เท้ือน ทองแก้ว (2558) สมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภท คือ  
    1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี  
เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้  เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวของ จา พนม  
นักแสดงช่ือดังในหนังเร่ือง “ต้มย ากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น 
ลักษณะเหล่านี้ยากท่ีจะเลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก 
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    2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) สมรรถนะของบุคคลกับ 
การท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจก็ต้องมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น   
    3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทท่ีมีความสามารถใน
การผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น 
หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น 
    4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) ความสามารถส าคัญท่ีบุคคลต้องมี 
หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน ต้องมี  
สมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัท ต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น  
    5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบต าแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกัน เช่น ข้าราชการ
ต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมี
สมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 
   อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2548) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือ 
การแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีดความสามารถ
ประเภทนี้ ก็จะมีส่วนท่ีจะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ ขีดความสามารถ
ประเภทนี้จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์องค์การ 
    2. สมรรถนะในการบรหิารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง 
ความสามารถด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีได้ท้ังในระดับผู้บริหาร และระดับพัก
งานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Role-Based) แตกต่างตามต าแหน่ง
ทางการบริหารงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงบุคคลในองค์การจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ และ
ต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์การ 
    3. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หมายถึง ความรู้
ความสามารถในงานซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ 
(Job–Based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ 
ทางด้านบัญชี เป็นต้น หน้าท่ีงานท่ีต่างกัน ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพ 



 

 

  17 

ซ่ึงอาจเรียก ขีดความสามารถชนิดนี้ท่ีเรียกว่า Functional Competency หรือ Job Competency 
เป็น Technical Competency  
    4. สมรรถนะบุคคล (Individual Competency) หมายถึง ความสามารถเฉพาะ
บุคคลซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจริงตามหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมาย หน้าท่ีเหมือนกันไม่จ าเป็นว่าคนท่ีปฏิบัติงานในหน้าท่ีนั้นจะต้องมีความสามารถ 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ได้ด าเนินการประชุมเชิง
ปฏิบัติการก าหนดความต้องการการพัฒนาสมรรถนะของครู และการประชุมเชิงปฏิบัติการสร้าง
แบบทดสอบเพื่อประเมินสมรรถนะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามโครงการยกระดับ
คุณภาพครูทั้งระบบ : กิจกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพื่อการพัฒนาครูรายบุคคล ซ่ึงคณะท างาน
ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก์ นักวิชาการศึกษา ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ได้ร่วมกันพิจารณาและก าหนดสมรรถนะครู 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์สมรรถนะครู 
ประกอบด้วย เจตคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจงานในสถานศึกษา จากแบบประเมินสมรรถนะและมาตรฐานของครูผู้สอน ท่ีหน่วยงานต่างๆ
ได้จัดท าไว้ ได้แก่ แบบประเมินคุณภาพการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีและเล่ือนวิทยฐานะ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (ก.ค.ศ.) มาตรฐานวิชาชีพครู ของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา รูปแบบสมรรถนะครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (สค.บศ.) 
นอกจากนี้ยังศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการสังเคราะห์สามารถ 
   สรุปได้ว่า สมรรถนะครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงาน ดังนี้ 
    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ  
     1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
     1.2 การบริการที่ดี 
     1.3 การพัฒนาตนเอง 
     1.4 การท างานเป็นทีม 
     1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
    2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 
6 สมรรถนะ คือ  
     2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 
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     2.2 การพัฒนาผู้เรียน 
     2.3 การบรหิารจัดการชั้นเรียน  
     2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน 
     2.5 ภาวะผู้น าครู 
     2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
 5. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  จากการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะมีนักวิชาการได้เสนอไว้หลายคน ดังนี้ 
   Parry (1998) แบ่งองค์ประกอบเป็น 3 ส่วน โดยน าองค์ประกอบสมรรถนะของ 
มัคคัลแลนด์ (McClelland) มาสรุปเปน็ 3 องค์ประกอบ โดยน าองค์ประกอบในส่วนท่ีเป็น 
มโนทัศน์เก่ียวกับตัวเอง (Self–Concept) บุคลิกลักษณะประจ าตัว (Traits) และแรงจูงใจ (Motive) 
มารวมไว้ด้วยกันแล้วก าหนดเป็นคุณลักษณะ (Attributes) ดังนี้ 
    1. ทักษะ (Skills) 
    2. ความรู้ (Knowledge) 
    3. คุณลักษณะ (Attributes) ซ่ึงประกอบด้วยมโนทัศน์เก่ียวกับตนเอง (Self–
Concept) คติ (Attitude) ค่านิยม (Value) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ 
(Motive) 
   สมนึก ล้ิมอารีย์ (2554) ได้ก าหนดองค์ประกอบของสมรรถนะเป็น 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 
    1. ความรู้ (Knowledge) ได้แก่ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับงานใน
ต าแหน่ง เช่น ความรู้เก่ียวกับการประชาสัมพันธ์ ความรู้ทางบัญชี เป็นต้น 
    2. ความสามรถ (Ability) หรือ ทักษะ (Skills) ได้แก่ ส่ิงท่ีบุคคลกระท าได้ดี เช่น 
การใช้ คอมพิวเตอร์ในส่วนของ Microsoft Office ความสามารถในการส่ือสาร ทักษะการวางแผน 
ทักษะการแก้ปัญหา ภาวะผู้น า การคิดเชิงวิเคราะห์ เป็นต้น 
    3. คุณลักษณะส่วนบุคคลอ่ืน (Attributes) ซ่ึงสะท้อนออกมาในรปูพฤติกรรมการ
ท างานท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีเย่ียม ตามเป้าหมายของหน่วยงาน หรืออาจจะบอกได้ว่าเป็น
ลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถผลักดันให้บุคคลสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีดี ซ่ึงประกอบด้วยวิธีคิด (Self–
Concept) แรงขับภายใน (Motive) หรือบุคลิกประจ าตัว (Trait) เช่น การท างานเป็นทีม มนุษย
สัมพันธ์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การให้บริการที่ดี ความซ่ือสัตย์ ความอดทนต่อแรงกดดัน เป็นต้น 
   ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2548) ได้แบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 ส่วน 
ได้แก่ 
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    1. แรงขับเคล่ือนภายใน (Motives) หมายถึง พลังภายในท่ีอยู่ในส่วนลึกของคนท่ี
มีส่วนช่วยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งด้วยความมุ่งมั่น และทุ่มเท ซ่ึงพลังภายในนี้อาจจะมี
เหตุปัจจัยหรือเกิดแรงบันดาลใจแตกต่างกัน เช่น บางคนมีแรงจูงใจในการต่อสู้ชีวิตเพราะลูกบางคนมี
แรงจูงใจในชีวิตเพราะต้องการการยอมรับจากคนอ่ืน ฯลฯ พลังภายในนี้เป็นส่วนประกอบท่ีส าคัญมาก
ของสมรรถนะ เพราะเปรยีบเสมือนขุมพลังท่ีจะบ่งช้ีว่าคนอยากท างานหรือไม่ และคนแต่ล าคนมไีม่
เท่ากัน แต่เป็นส่วนท่ีสามารถสรา้งได้ 
    2. อุปนิสัย (Trait) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของคน ซ่ึงลักษณะนิสัยใจคอนี้
มักจะเป็นส่ิงท่ีเกิดและอยู่กับคนมานาน เป็นส่ิงท่ีค่อยๆ สะสมมาเร่ือยๆ จนกลายเป็นนิสัยประจ าตัว
ของคนๆ นั้นไปอัตโนมัติ เช่น นิสัยโมโหรา้ย นิสัยใจอ่อน ฯลฯ องค์ประกอบในส่วนนี้เป็นส่วนท่ีมี
ความส าคัญต่อการบรหิารคนเพราะเป็นส่วนท่ีพัฒนาและเปล่ียนแปลงยากมาก ดังนั้นต้องอาศัยการ
ควบคุมหรือป้องกันไม่ให้คนได้มีโอกาสน าเอานิสัยท่ีไม่ดีออกมาใช้เท่านั้น 
    3. การรับรู้ตนเอง (Self–Image) หมายถึง ความเช่ือและทัศนคติท่ีมีต่อตัวเอง
องค์ประกอบข้อนี้เป็นตัวก าหนดลักษณะพฤติกรรมของคนว่าควรจะแสดงออกอย่างไร เช่น บางคน
ชอบคิดว่าตัวเองไม่เก่ง ท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้หน็ถึงการขาดความเช่ือมั่นในตนเอง มักจะยก
ย่องคนอ่ืน และดูถูกตัวเอง ฯลฯ องค์ประกอบตัวนี้แม้ว่าจะอยู่กับคนมานาน แต่ก็พอจะปรับเปล่ียนได้ 

    4. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูล ข้อเท็จจริงท่ีคนมีอยู่และสามารถน ามา
เช่ือมโยงกันออกมาเป็นองค์ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ได้เช่น ความรู้ในงาน ความรู้เก่ียวกับกฎหมาย ฯลฯ 
ความรู้ถือเป็นองค์ประกอบท่ีสามารถเรียนรูไ้ด้ด้วนวิธีการต่าง ๆ ดังนั้นองค์ประกอบในส่วนนี้จึงไม่จีรัง
ยั่งยืนเพราะสามารถเปล่ียนแปลงได้ตลอดเวลา 
    5. ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถในการลงมือปฏิบัติหรือแสดงให้เห็นถึง
ความเช่ียวชาญในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เช่น ทักษะด้านภาษาต่างๆ ประเทศ ฯลฯ ทักษะถือเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญต่อการท างาน เพราะบางงานต้องการทักษะเฉพาะด้าน และทักษะมักจะต้อง
อาศัยเวลาในการเรียนรูแ้ละฝึกฝนมากกว่าองค์ประกอบเรื่องความรู้ 
   McClelland (1980) ได้เสนอแนวคิดเร่ือง Competency ซ่ึงเป็นการมองคนใน
ภาพรวมท้ังส่ิงท่ีปรากฏเห็นและส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายใน และต่อมาได้มีการน าเอาเร่ืองของสมรรถนะมาใช้
ในงานบริหารบุคคลมากขึ้น โดยเฉพาะในปัจจุบัน จะใช่มุมมองด้านสมรรถนะของบุคคลเป็นฐานใน
การจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบของ Competency มี 5 ส่วน ดังนี้ 

    1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น
สาระส าคัญ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 
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    2. ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานความรู้และ
สามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 

    3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self–Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม  
และความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจใน
ตนเอง เป็นต้น 

    4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
    5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซ่ึง

ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ 
   ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วน คือ ความรู้ 
ทักษะ คุณลักษณะ ซ่ึงตามทัศนะของ McClelland (1980) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบ
ขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิด
สมรรถนะ ดังภาพประกอบ 3  
 

 
 

ท่ีมา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550) 
 

ภาพประกอบ 3 สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดขึ้นจากความรู้ ทักษะ เจตคติ 
  
 จากการศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะข้างต้นสรุปได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะมี  
3 ส่วน ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) คือ ข้อมูล ข้อเท็จจริงท่ีคนมีอยู่หรือความรู้เฉพาะในเรื่องท่ีต้องรู้ 

สามารถน ามาเช่ือมโยงออกมาเป็นความรู้ในเร่ืองต่างๆ ได้ ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการลง
มือปฏิบัติหรือแสดงให้เห็นถึงความเช่ียวชาญในเรื่องใดเร่ืองหนึ่ง ท าส่ิงท่ีต้องการให้เกิดผลส าเร็จได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ทัศนคติ/ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self–Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบาย
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ถึงบุคคลนั้น และแรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซ่ึงท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จของเขา แต่สมรรถนะดังกล่าวข้างต้น
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มคือ 
  1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้หรือทักษะ
พื้นฐานท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีต้องมีเพ่ือให้สามารถท่ีจ าท างานท่ีสูงกว่า หรือซับซ้อนกว่าได้ เช่น 
สมรรถนะในการพูด การเขียน เป็นต้น 
  2. สมรรถนะท่ีท าให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง 
ปัจจัยท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานท่ีดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าตนท่ัวไปจึงให้เกิดผลส าเร็จท่ี
แตกต่างกัน 
 
สมรรถนะหลักของครู 
 
 1. ความหมายสมรรถนะหลักของครู 
  สมรรถนะอาจดูเหมือนเป็นเร่ืองใหม่ส าหรับการบรหิารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ แต่เป็น
เร่ืองท่ีองค์กรต่างมีความจ าเป็น การน าสมรรถนะมาใช้ในการปรับปรุงระบบจ าแนกต าแน่งและ
ค่าตอบแทนจึงมีจุดประสงค์ เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น สามารถตอบสนองต่อสภาพสังคม และเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วและเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ สมรรถนะมีการใช้กันอย่างแพร่หลายแต่มีการให้ค าจ ากัด
ความไว้ไม่เหมือนกัน ซ่ึงค าจ ากัดความท่ีแตกต่างกันนั้นไม่มีผิดหรือถูกขึ้นอยู่กับจุดประสงค์ของการ
น าไปใช้ โดยมีผู้ให้ความหมายหรือค าจ ากัดความของสมรรถนะหลัก ไว้ดังนี้ 
  ส านักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐส านักคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2545) อธิบายว่า สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ซ่ึงบุคลากรทุกคนต้องมี 
  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549) ได้ให้ค านิยามของสมรรถนะหลักขององค์การ หมายถึง 
ส่ิงท่ีองค์การท าได้ดีท่ีสุดเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยุทธ์ และเป็นแนวทางในการก าหนด
กระบวนการการท างานต่าง ๆ ท่ีท าให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขันในระบบเศรษฐกิจใน
ขณะท่ีสมรรถนะหลักของบุคคล คือ ส่ิงท่ีท าให้บุคคลท างานในต าแหน่งท่ีตนรับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อ่ืน  
  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2548) ได้ให้ค านิยามของสมรรถนะหลัก หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของคนท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมท่ี
จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้โดยท่ัวไปแล้วสมรรถนะหลัก มีจ านวนอยู่
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ระหว่าง 3-5 ตัว เพราะถ้ามีมากเกินไปคงจะไม่เรียกว่า Core (หลัก) และ Core Competency 
จะต้องสามารถใช้ได้กับทุกต าแหน่งทุกระดับขององค์การ 
  ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2549) ได้อธิบายว่า สมรรถนะหลัก สามารถตีความหมาย
ออกได้ 2 นัย คือ นัยหนึ่ง สมรรถนะหลักเป็นสมรรถนะของทุกต าแหน่งภายในองค์กรต้องมี ซ่ึงจะไป
สนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถ หลักขององค์กร ดังนั้นสมรรถนะหลักจึงไม่ใช่ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ของแต่ละบุคคล แต่เป็นความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ขององค์กรท่ีพึงมีเพ่ือความส าเร็จวนการแข่งขัน เช่น  
ภาวะผู้น า การคิดอย่างเป็นระบบ การวางแผน ฯลฯ และอีกนัยหนึ่งสมรรถนะหลัก หมายถึง 
ความสามารถหลักขององค์กรที่จะน าไปสู่ความไดเปรียบเชิงแข่งขัน 
  ดังนั้น จึงสามารถสรุปให้ความหมายของ สมรรถนะหลัก หมายถึงทักษะ ความรู้หรือ
คุณลักษณะท่ีเป็นหลักท่ีทุกคนภายในองค์กรนั้น ต้องมีพฤติกรรมร่วมกันและมีความจ าเป็นต่อ 
การปฏิบัติกับบุคคลภายในองค์กรทุกคนทุกต าแหน่ง ซ่ึงเป็นการสะท้อนถึงความเป็นเอกลักษณ์และ
คุณลักษณะเฉพาะร่วมกันกับบุคลากรภายในองค์กร จนกลายเป็นวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กรที่ใช้
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงส าหรับสมรรถนะหลักของข้าราชการไทยนั้น เป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการ
พลเรือนไทยท้ังระบบ เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ร่วมกัน 
 2. องค์ประกอบสมรรถนะหลักครู 
  ส านักงานพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ได้จ าแนกสมรรถนะ
หลักออกเป็น 4 ด้าน ซ่ึงเป็นตัวเดียวกันกับสมรรถนะหลักของข้าราชการพลเรือนไทย ได้แก่ 
   1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติ
ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาของ
ตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดขึ้น อีกท้ังยังหมายรวมถึง 
การสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ี 
อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 
   2. การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจและความพยายาม 
ของบุคคลในการให้บริการเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวข้อง 
   3. การพัฒนาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือส่ัง 
สมพัฒนา ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานด้วยการศึกษา ค้นคว้าหา
ความรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกท้ังรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ เข้ารับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
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   4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเน้น 1) ความต้ังใจ 
ท่ีจะท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็น
สมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพ
กับสมาชิกในทีม 
  ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2556) ได้วิจัยพัฒนาสมรรถนะและตัวบ่งช้ีของครู
ไทย โดยแบ่งออกเป็นสมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้ 
   1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
   2. การบริการที่ดี 
   3. การพัฒนาตนเอง 
   4. การท างานเป็นทีม 
   5. จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
    สมรรถนะท่ี 1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน (Working Achievement 
Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี ดังนี้ 
     ตัวบ่งช้ี 1 ความสามารถในการวางแผน การก าหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ภารกิจงาน 
     ตัวบ่งช้ี 2 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าท่ีให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน
สมบูรณ์ 
     ตัวบ่งช้ี 3 ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     ตัวบ่งช้ี 4 ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
    สมรรถนะท่ี 2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจและ 
ความเต็มใจในการให้บริการ และการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง  
เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
     ตัวบ่งช้ี 1 ความต้ังใจและเต็มใจในการให้บริการ 
     ตัวบ่งช้ี 2 การปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ 
    สมรรถนะท่ี 3 การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การศึกษา
ค้นคว้า หาความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้าง
องค์ความรู้และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 
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     ตัวบ่งช้ี 1 การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการ
และวิชาชีพ 
     ตัวบ่งช้ี 2 การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
     ตัวบ่งช้ี 3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และสร้างเครือข่าย 
    สมรรถนะท่ี 4 การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ  
ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนหรือทีมงาน แสดง
บทบาทการเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือสร้างและด ารง
สัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
     ตัวบ่งช้ี 1 การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน 
     ตัวบ่งช้ี 2 การเสริมแรงให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 
     ตัวบ่งช้ี 3 การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 
     ตัวบ่งช้ี 4 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
     ตัวบ่งช้ี 5 การเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
    สมรรถนะท่ี 5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and 
Integrity) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
วิชาชีพครู เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน และสังคม เพ่ือสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 
     ตัวบ่งช้ี 1 ความรักและศรัทธา ในวิชาชีพ 
     ตัวบ่งช้ี 2 มีวินัย และความรับผิดชอบในวิชาชีพ 
     ตัวบ่งช้ี 3 การด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม 
     ตัวบ่งช้ี 4 การประพฤติปฏิบัติตน เป็นแบบอย่างท่ีดี 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ได้ด าเนินการประชุมเชิง
ปฏิบัติการก าหนดความต้องการการพัฒนาสมรรถนะของครู และการประชุมเชิงปฏิบัติการสร้าง
แบบทดสอบเพื่อประเมินสมรรถนะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามโครงการยกระดับ
คุณภาพครูทั้งระบบ : กิจกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพื่อการพัฒนาครูรายบุคคล ซ่ึงคณะท างาน
ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก์ นักวิชาการศึกษา ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา และผู้ทรงคุณวุฒิจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ได้ร่วมกันพิจารณาและก าหนดสมรรถนะครู 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์สมรรถนะครู 
ประกอบด้วย เจตคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตาม 
ภารกิจงานในสถานศึกษา จากแบบประเมินสมรรถนะและมาตรฐานของครูผู้สอน ท่ีหน่วยงานต่าง ๆ
ได้จัดท าไว้ ได้แก่ แบบประเมินคุณภาพการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากร



 

 

  25 

ทางการศึกษามีและเล่ือนวิทยฐานะ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (ก.ค.ศ.) มาตรฐานวิชาชีพครู ของส านักงานเลขาธิการคุรุสภา รูปแบบสมรรถนะครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (สค.บศ.) 
นอกจากนี้ยังศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการสังเคราะห์สามารถ สรุปได้ว่า สมรรถนะ
ครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ า
สายงาน ดังนี้ 
    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ  
     1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
     1.2 การบริการที่ดี 
     1.3 การพัฒนาตนเอง 
     1.4 การท างานเป็นทีม 
     1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
    2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย  
6 สมรรถนะ คือ  
     2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 
     2.2 การพัฒนาผู้เรียน 
     2.3 การบรหิารจัดการชั้นเรียน  
     2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน 
     2.5 ภาวะผู้น าครู 
     2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
 3. รายละเอียดและค าอธิบายสมรรถนะครู 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) สมรรถนะครู ท่ีใช้ในการประเมิน
ครั้งนี้ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core Competency) 5 สมรรถนะ ดังนี้ 
   สมรรถนะท่ี 1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน (Working Achievement 
Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 
    ตัวบ่งช้ี 1 ความสามารถในการวางแผน การก าหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ภารกิจงาน 
    ตัวบ่งช้ี 2 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าท่ีให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
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    ตัวบ่งช้ี 3 ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    ตัวบ่งช้ี 4 ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
อย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
   สมรรถนะท่ี 2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความต้ังใจและความเต็มใจ
ในการให้บริการ และการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการ 
    ตัวบ่งช้ี 1 ความต้ังใจและเต็มใจในการให้บริการ 
    ตัวบ่งช้ี 2 การปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ 
   สมรรถนะท่ี 3 การพัฒนาตนเอง (Self- Development) หมายถึง การศึกษา
ค้นคว้า หาความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการ
สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 
    ตัวบ่งช้ี 1 การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและ
วิชาชีพ 
    ตัวบ่งช้ี 2 การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
    ตัวบ่งช้ี 3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และสร้างเครือข่าย 
   สมรรถนะท่ี 4 การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ  
ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนหรือทีมงาน แสดง
บทบาทการเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือสร้างและด ารง
สัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
    ตัวบ่งช้ี 1 การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
    ตัวบ่งช้ี 2 การเสริมแรงให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 
    ตัวบ่งช้ี 3 การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 
    ตัวบ่งช้ี 4 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
    ตัวบ่งช้ี 5 การเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
   สมรรถนะท่ี 5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and 
Integrity) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ
ครู เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน และสังคม เพ่ือสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 
    ตัวบ่งช้ี 1 ความรักและศรัทธา ในวิชาชีพ 
    ตัวบ่งช้ี 2 มีวินัย และความรับผิดชอบในวิชาชีพ 
    ตัวบ่งช้ี 3 การด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม 
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    ตัวบ่งช้ี 4 การประพฤติปฏิบัติตน เป็นแบบอย่างท่ีดี 
 3. สมรรถนะการพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาตนเอง ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Self–Development แต่ยังมีค าท่ีมี
ความหมายใกล้เคียงกับค าว่าการพัฒนาตน และมักใช้แทนกันบ่อย ๆ ได้แก่ การปรับปรุงตน  
(Self–Improvement) การบรหิารตน (Self–Management) และการปรับตน (Self–Modification) 
หมายถึง การเปล่ียนแปลงตัวเองให้เมาะสมเพ่ือสนองต่อความต้องการและเป้าหมายของตนเอง หรือ
เพ่ือสอดคล้องกับส่ิงท่ีสังคมคาดหวัง 
    ความหมายท่ี 1 การพัฒนาตน คือ การที่บุคคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม  
เพื่อสนองความต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายท่ีตนต้ังไว้ 
   ความหมายท่ี 2 การพัฒนาตน คือ การพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นทั้ง
ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพ่ือให้ตนเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อ
ผู้อ่ืน ตลอดจนเพ่ือการด ารงชีวิตอย่างสันติสุขของตน 
  แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนของครู 
   บุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองได้ จะต้องเป็นผู้มุ่งมั่นท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงตัวเอง
โดยมีความเช่ือหรือแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนท่ีถูกต้อง ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมให้การพัฒนา
ตนเองประสบความส าเร็จ แนวคิดท่ีส าคัญมีดังนี้ 
    1. มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่มีคุณค่าอยู่ในตัว ท าให้สามารถฝึกหัดและพัฒนาตน
ได้ในเกือบทุกเร่ือง 
    2. ไม่มีบุคคลใดท่ีมีความสมบูรณ์พร้อมทุกด้าน จนไม่จ าเป็นต้องพัฒนา 
ในเร่ืองใด ๆ อีก 
    3. แม้บุคคลจะเป็นผู้ท่ีรู้จักตนเองได้ดีท่ีสุด แต่ก็ไม่สามารถปรับเปล่ียนตนเองได้
ในบางเร่ือง ยังต้องอาศัยความช่วยเหลือจากผู้อ่ืนในการพัฒนาตน การควบคุมความคิด ความรู้สึก 
และการกระท าของตนเอง มีความส าคัญเท่ากับการควบคุมส่ิงแวดล้อมภายนอก 
    4. อุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลมีความคิด
ยึดติด ไม่ยอมปรับเปล่ียนวิธีคิด และการกระท า จึงไม่ยอมสร้างนิสัยใหม่ หรือฝึกทักษะใหม่ ๆ  
ท่ีจ าเป็นต่อตนเอง 
    5. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถด าเนินการได้ทุกเวลาและ 
อย่างต่อเนื่องเม่ือพบปัญหาหรือข้อบกพร่องเก่ียวกับตนเอง 
 
 



 

 

  28 

  1. ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 
   บุคคลล้วนต้องการอยากเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ หรืออย่างน้อยก็ต้องการมีชีวิตท่ีเป็น
สุขในสังคม ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและความต้องการของตนเอง พัฒนาตนเองให้ทันต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในสังคมโลก การพัฒนาตนจึงมีความส าคัญ ดังนี้ 
    1.1 ความส าคัญต่อตนเองให้พร้อมในด้านต่างๆ เพ่ือรับกับสถานการณ์ท้ังหลาย
ได้ด้วยความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง 
    1.2 เป็นการปรับปรุงส่ิงท่ีบกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรมให้เหมาะสม  
ขจัดคุณลักษณะท่ีไม่ต้องการออกจากตัวเอง และเสริมสร้างคุณลักษณะท่ีสังคมต้องการ  
    1.3 เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายในชีวิต 
ได้อย่างมั่นใจ 
    1.4 ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนให้สูงขึ้น มีความเข้าใจตนเองสามารถ 
ท าหนา้ท่ีตามบทบาทของตนได้เต็มศักยภาพ 
  2. ความส าคัญต่อบุคคลอ่ืน เนื่องจากบุคคลย่อมต้องเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน การพัฒนาใน 
บุคคลหนึ่งย่อมส่งผลต่อบุคคลอ่ืนด้วย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนให้เป็น
ส่ิงแวดล้อมท่ีดีของผู้อ่ืน ท้ังบุคคลในครอบครัวและเพ่ือนในท่ีท างาน สามารถเป็นตัวอย่างหรือเป็นท่ี
อ้างอิงให้เกิดการพัฒนาในคนอ่ืน ๆ ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกันท้ังชีวิตส่วนตัวและการท างานและ 
การอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขในชุมชน ท่ีจะส่งผลให้ชุมชนมีความเข้มแข็งและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3. ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจท่ีแต่ละหน่วยงานในสังคมต้องรับผิดชอบล้วน
ต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานแตะละคนได้พัฒนาและปรับปรุงตนเอง
ให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการท างานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรือวิธีคิดและทักษะ
ใหม่ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของผลผลิต ท าใหห้น่วยงานนั้น
สามารถแข่งขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนได้สูงขึ้น ส่งผลให้เกิดความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศโดนรวมได้ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของครู 
  
 Maslow (1970) เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์จ านวนมาก สามารถอธิบายโดยใช้แนวโน้ม
ของบุคคล ในการค้นหาเป้าหมายท่ีจะท าให้ชีวิตของเขาได้รับความต้องการ ความปรารถนา และ
ได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่า กระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจของ
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษย์เป็น “สัตว์ท่ีมีความต้องการ” (Wanting 
Animal) และเป็นการยากท่ีมนุษย์จะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ ในทฤษฎีล าดับข้ัน  
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ความต้องการของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะได้รับความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลได้รับ 
ความพอใจในส่ิงหนึ่งแล้ว ก็ยังคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลักษณะของ
มนุษย์ ซ่ึงเป็นผู้ท่ีมีความต้องการจะได้รับส่ิงต่าง ๆ อยู่เสมอ มาสโลว์ กล่าวว่า ความปรารถนาของ
มนุษย์นั้นติดตามตัวมาแต่ก าเนิด และความปรารถนาเหล่านี้จะเรียงล าดับข้ันของความปรารถนา 
ต้ังแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงไปเป็นล าดับ 
  ล าดับข้ันของความต้องการของมนุษย์ (The Need–Hierarchy Conception of 
Human Motivation) Maslow เรียงล าดับความต้องการของมนุษย์จากขั้นต้นไปสู่ความต้องการขั้น
ต่อไปไว้เป็นล าดับข้ันดังนี้   
   1. ความต้องการทางร่างกายหรือสรีระ (Physiological Needs) 
   2. ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety Needs) 
   3. ความต้องการความรักและความผูกพัน (Love and Belonging Needs) 
   4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) 
   5. ความต้องการรู้จักตนเองอย่างแท้จริงและพัฒนาตนเองให้สมบูรณ์ (Need for 
Self-Actualization) 
 

 
ท่ีมา : ปราณี รามสูต (2548) 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงล าดับความต้องการตามแนวความคิดของมาสโลว์ 
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 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical Needs)  
  เป็นความต้องการขั้นพ ื ้นฐานท่ีมอีำนาจมากท่ีสุดและสงเกตเห็นได้ชัดท่ีสุด  
จากความต ้องการทั้งหมดเป็นความต้องการที่ช ่วยการด ารงช ีว ิต ได้แก ่ ความต ้องการอาหาร น้ าด่ืม 
ออกซ ิเจน การพ ักผ ่อนนอนหลับ ความต้องการทางเพศ ความต้องการความอบอ ุ่น ตลอดจน 
ความต้องการที่จะถูกกระตุ้นอวัยวะรับสัมผัส แรงขับของร่างกายเหล ่านี้จะเก ี่ยวข้องโดยตรงกับ 
ความอยู่รอดของร่างกายและของอ ินทรีย ์ ความพ ึงพอใจท ี่ได้รับในขั้นนี้จะกระตุ้นให้เกิดความต้องการ
ใน ขั้นที่สูงกว ่าและถ้าบคุคลใดประสบความล้มเหลว ท่ีจะสนองความต ้องการพ ื ้นฐานนี้ก็จะไม่ได้ร ับ
การ กระตุ้นให้เก ิดความต ้องการในระดับท ี่สูงขึ้นอย ่างไรก็ตาม ถ้าความต้องการอย่างหนึ่งยังไม ่ได้รับ
ความ พ ึงพอใจบุคคลก็จะอยู่ภายใต้ความต ้องการนั้นตลอดไป่ ซ่ึงท าให้ความต้องการอ ื ่นไม่ปรากฏ 
หรือกลายเป็นความต้องการระดับรองลงไป เช่นคนท่ีอดอยากหิวโหยเป ็นเวลานานจะไม่สามารถ 
สร ้างสรรค์ส่ิงท่ีม ีประโยชน์ต่อโลกได้บุคคลเช ่นนี้จะหมกม ุ่นอยู่กับการจัดหาบางส่ิงบางอย่างเพื่อให้ 
มีอาหารไว ้รับประทาน Maslow อธ ิบายต่อไปว ่าบุคคลเหล ่านี้จะมีความรู้ส ึกเป็นสุขอย่างเต็มท่ีเม่ือ 
มีอาหารเพ ียงพอส าหรับเขาและจะไม่ต ้องการส ิ่งอ ื ่นใดอีกช ีว ิตของเขากล่าวได้ว่าเป็นเร่ืองของ 
การรับประทานส่ิงอ่ืน นอกจากนี้จะไม่มีความส าคัญไม่ว่าจะเป็น เสรีภาพความรัก ความรู้ส ึกต่อช ุมชน 
การได้รับการยอมรับและปรัชญาช ีว ิตบุคคลเช ่นนี้มีช ีวิตอยู่เพ ื ่อท่ีจะรับประทานเพ ียงอย่างเดียวเท่านั้น 
ตัวอย่าง การขาดแคลนอาหารมีผลต่อพฤต ิกรรมได้มีการทดลองและการศึกษาช ีวประวัติ เพ ื ่อแสดงว ่า
ความต้องการทางด้านร่างกายเป ็นเร ื ่องส าค ัญท่ีจะเข้าใจพฤติกรรมมนุษย ์และได ้พบผลว่า 
เกิดความเสียหายอย่างรุนแรงของพฤติกรรม ซ่ึงม ีสาเหตุจากการขาดอาหารหรือน้ าติดต่อกันเป็น
เวลานาน ต ัวอย่างคือเม่ือสงครามโลกคร ั้งท่ี 2 ในค ่าย  Nazi  ซ่ึงเป็นท่ีก ักข ังเชลย เชลย เหล ่านั้นจะ
ละท้ิงมาตรฐานทางศ ีลธรรมและค ่านิยมต่างๆ ท่ีเขาเคยยึดถือภายใต้สภาพการณ์ปกติ เช ่น ขโมย
อาหารของคนอ ื ่นหรือใช ้ว ิธ ีการต่าง ๆ ท่ีจะได้ร ับอาหารเพิ่มขึ้น อีกตัวอย่างหนึ่งในปี ่ ปรากฏการณ์นี้
ช ี้ให้เห็นว ่าเม ื ่อมนุษย์เกิดความหิวขึ้นจะมอี ิทธิพลเหนือระดับศ ีลธรรมจรรยาจึงไม่ต้องสงสัยเลยว ่า
มนุษย์ม ีความต้องการทางด้านร่างกายเหนือความต ้องการอ ื ่น ๆ และแรงผล ักดันของ ความต้องการนี้
ได้เกิดข ึ้นก ับบุคคลก ่อนความต ้องการอ ื ่น ๆ 
 2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs)  
  เป็นความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยในตัวเอง รวมถึงความรู้สึกก้าวหน้าและ
ความอบอุ่นทางด้านจิตใจ เม่ือความต้องการทางด้านร่างกายได้รับความพงึพอใจแล้วบ ุคคลก็จะ
พ ัฒนาการ ไปส ู่ขั้นใหม่ต ่อไปซ่ึงข ั้นนี้เร ียกว่า ความต้องการความปลอดภ ัยหรือความรู้สึกมั่นคง 
(Safety or Security) Maslow กล่าวว ่า ความต้องการความปลอดภ ัยนี้จะสังเกตได้ง่ายในทารกและ
ในเด ็กเล็กๆ เนื่องจากทารกและเด็กเล ็ก ๆ ต้องการความช ่วยเหล ือและต้องพ ึ่งพาอาศัยผู้อ่ืน ตัวอย ่าง 
ทารกจะ รู้ส ึกกล ัวเม่ือถูกท ิ้งให้อยู ่ตามลำพังหรือเม่ือเขาได้ยินเส ียงดัง ๆ หรือเห็นแสงสว ่างมาก ๆ  
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แต่ประสบการณ ์และการเรียนร ู้จะท าให ้ความรู้ส ึกกล ัวหมดไปด่ังค าพ ูดท่ีว่า "ฉันไม ่กล ัวเสียงฟ ้าร้อง
และฟ ้าแลบอ ีกต ่อไปแล้ว เพราะฉันรู้ธรรมชาติในการเก ิดของมัน" พลังความต ้องการความปลอดภัย
จะเห็นได้ชัดเจน เช ่นกัน เม ื ่อเด็กเกิดความเจ็บป่วย ต ัวอย่าง เด็กท ี่ประสบอุบัติเหต ุขาห ักก ็จะร ู้สึกกล ัว
และอาจแสดงออกด้วยอาการฝันรายและความต ้องการทีจ่ะได้ร ับความปกป ้องคุ ้มครองและการให้
ก าลังใจ Maslow กล่าวเพ ิ่มเติมว ่า พ ่อแมท่ ี่เล้ียงดูลูกอย่างไม ่กวดข ันและตามใจมากจนเกินไป 
จะไม่ทำให ้เด ็กเก ิดความรู้ส ึกว่าได้ร ับความพงึพอใจจากความต ้องการความปลอดภัย การให้นอนหร ือ
ให ้กินไม่เป็นเวลาไม่เพ ียงแต่ทำให้เด็กสับสนเท่านั้น แต่ยังท าให้เด็กรู้สึกไม่ม ั่นคงในส่ิงแวดล ้อม 
รอบ ๆ ตัวเขา สัมพันธภาพของพ ่อแมท่ี่ไม่ด ีต่อกัน เช ่น ทะเลาะกัน ทำร ้ายร่างกายซ่ึงกันและกัน  
พ่อแมแ่ยกกันอยู ่ หย่า ตายจากไป สภาพการณ ์เหล ่านี้จะม ีอ ิทธิพลต ่อความรู้ท่ีด ีของเด ็กท าให้เด็กรู้ว่า 
ส ิ่งแวดล้อมต ่าง ๆ ไม่ม ั่นคง ไม่สามารถคาดการณ์ได้และนำไปส ู่ความรู้ส ึกไม่ปลอดภัย ความต้องการ
ความปลอดภยัจะยังมีอ ิทธ ิพลต่อ บุคคลแมว้ ่าจะผ่านพ ้นวัยเด ็กไปแล ้ว แมใ้นบุคคลท ี่ท างานในฐานะ
เป็นผู้คุ้มครอง เช ่น ผ ู้รักษาเงิน นักบัญชีหรือทำงานเก่ียวกับการประกันต่างๆ และผู้ท่ีทำหน้าท่ีให้การ
ร ักษาพยาบาลเพ ื ่อความ ปลอดภัยของผู ้อ ื ่น เช ่น แพทย์ พยาบาล แมก้ระท ั่งคนชรา บุคคลท้ังหมดท ี่
กล่าวมานี้จะใฝ่หาความปลอดภัย ด้วยกันท้ังส้ิน ศาสนาและปรัชญาท่ีมน ุษย์ยึดถือทำให้เกิดความรู้ส ึก
ม ั่นคงเพราะท าให้บุคคลได้จัดระบบของตัวเองให้มีเหตุผลและว ิถทีางท่ีทำให้บุคคลร ู้สึก "ปลอดภัย" 
ความต้องการความ ปลอดภัยในเร่ืองอ ื ่น ๆ จะเก่ียวข้องก ับการเผช ิญกับส่ิงต ่าง ๆ เหล ่านี้ สงคราม 
อาชญากรรม น้ าท่วม แผ่นดินไหว การจลาจล ความสับสนไม ่เป็นระเบียบของสังคมและเหต ุการณ์
อ ื ่นๆ ท ี่คล้ายคลึงกับสภาพเหล ่านี้ Maslow ได้ให้ความคิดต ่อไปว ่าอาการโรคประสาทในผ ู้ใหญ่ 
โดยเฉพาะโรคประสาท ชนิดย้ าคิด-ย้ าท า (Obsessive-Compulsive Neurotic) เป็นล ักษณะเด่นชัด
ของการค้นหา ความรู้ส ึกปลอดภัย ผู้ป่วยโรคประสาทจะแสดงพฤต ิกรรมว ่าเขากำลังประสบ
เหตุการณ์ท่ีร้ายกาจและ ก าลังม ีอันตรายต่างๆ เขาจึงต้องการมีใครสักคนท ี่ปกป ้องคุ้มครองเขาและ
เป็นบ ุคคลท่ีมีความเข้มแข็ง ซ่ึงเขาสามารถจะพ ึ่งพาอาศัยได้ 
 3. ความต้องการความรัก ความเป็นเจ้าของ (Love and Belongingness Needs)  
  เป็นความต้องการที่จะได้เข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งและได้รับการยอมรับในสังคม ความเป็น
มิตรและความรักจากเพ่ือนหรือผู้แวดล้อม ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของเป็นความ
ต้องการขั้นท่ี 3 ความต้องการนี้จะเกิดขึ้นเม่ือความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความ
ปลอดภัยได้รับ การตอบสนองแล้วบุคคลต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเช่นความสัมพันธ์ภายในครอบครัวหรือกับผู้อ่ืนสมาชิกภายในกลุ่มจะเป็น
เป้าหมายส าคัญ ส าหรับบุคคลกล่าวคือบุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทอดท้ิงไม่มีใครยอมรับหรือ
ถูกตัดออกจาก สังคมไม่มีเพื่อนโดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือจ านวนเพ่ือนๆ ญาติพี่น้องสามีหรือภรรยาหรือ
ลูกๆได้ลด น้อยลงไปนักเรียนท่ีเข้าโรงเรียนท่ีห่างไกลบ้านจะเกิดความต้องการเป็นเจ้าของอย่างยิ่ง
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และจะแสวงหาอย่างมากท่ีจะได้รับการยอมรับจากกลุ่มเพ่ือน Maslow คัดค้านกลุ่ม Freud ท่ีว่า
ความรัก เป็นผลมาจากการทดเทิดสัญชาติญาณทางเพศ (Sublimation) สาหรับ Maslow ความรัก
ไม่ใช่สัญลักษณ์ของเร่ืองเพศ (Sex) เขาอธิบายว่า ความรักท่ีแท้จริงจะเก่ียวข้องกับความรู้สึกท่ีดี 
ความสัมพันธ์ของความรักระหว่างคน 2 คน จะรวมถึงความรู้สึกนับถือซ่ึงกันและกัน การยกย่อง  
และความไว้วางใจแก่กันนอกจากนี้ Maslow ยังย้ าว่าความต้องการความรักของคนจะเป็นความรักท่ี
เป็นไปในลักษณะท้ังการรู้จักให้ความรักต่อผู้อ่ืนและรู้จักท่ีจะรับความรักจากผู้อ่ืน การได้รับความรัก
และได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า บุคคลท่ีขาดความ
รักก็จะรู้สึกว่าชีวิตไร้ค่า มีความรู้สึกอ้างว้างและเคียดแค้น กล่าวโดยสรุป Maslow มีความเห็นว่า
บุคคลต้องการความรักและความรู้สึกเป็นเจ้าของและการขาดส่ิงนี้มักจะเป็นสาเหตุให้เกิด 
ความคับข้องใจและท าให้เกิดปัญหาการปรับตัวไม่ได้ และความยินดีในพฤติกรรมหรือความเจ็บป่วย
ทางด้านจิตใจ ในลักษณะต่างๆ ส่ิงท่ีควรสังเกตประการหนึ่งก็คือมีบุคคลจ านวนมากท่ีมีความ ล าบาก
ใจท่ีจะเปิดเผยตัวเองเม่ือมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกับเพศตรงข้ามเนื่องจากกลัวว่าจะถูกปฏิเสธ
ความรู้สึกเช่นนี้ Maslow กล่าวว่าสืบเนื่องมาจากประสบการณ์ในวัยเด็กการได้รับความรัก  
หรือการขาดความรักในวัยเด็กย่อมมีผลกับการเติบโตเป็นผู้ใหญ่ท่ีมีวุฒิภาวะและการมีทัศนคติใน 
เร่ืองของความรัก Maslow เปรียบเทียบว่าความต้องการความรักก็เป็นเช่นเดียวกับรถยนต์ท่ีสร้าง
ขึ้นมาโดยต้องการก๊าซหรือน้ ามันนั่นเอง (Maslow , 1970) 
 4. ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือหรือมีช่ือเสียง (Esteem needs)  
  เป็นความต้องการระดับสูง ได้แก่ ความต้องการเด่นในสังคม ความส าเร็จ ความรู้
ความสามารถ ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และการเป็นท่ียอมรับนับถือ เม่ือความต้องการได้รับ 
ความรักและการให้ความร ักแก่ผู้อ ื ่นเป็นไปอย่างมีเหตุผล และทำให้บ ุคคลเกิดความพ ึงพอใจแล้วพลัง
ผลักดันในข ั้นท่ี 3 ก็จะลดลงและมีความต้องการในข ั้น ต่อไปมาแทนท่ีกล่าวค ือ มนุษย์ต้องการที่จะ
ได ้รับความนับถือยกย่องออกเป็น 2 ลักษณะ ค ือ ลักษณะแรกเป ็นความต้องการนับถือตนเอง  
(Self-Respect) ส่วนลักษณะท่ี 2 เป ็นความต้องการ ได้รับการยกย่องนับถ ือจากผู ้อ ื ่น (Esteem 
From Others) 
   4.1 ความต้องการนับถ ือตนเอง (Self-Respect) คือ ความต้องการมีอำนาจ 
มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความแข ็งแรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสมฤทธ์ิไม่ต้องพึ่งพา  
อาศัยผู ้อ ื ่นและม ีความเป็นอ ิสระ ทุกคนต ้องการทีจ่ะรู้ส ึกว ่าเขาม ีค ุณค ่าและมีความสามารถท ี่จะ 
ประสบความสำเร็จในงานภารกิจต่าง ๆ และมีชีว ิตท่ีเด่นดัง 
   4.2 ความต้องการได้ร ับการยกย่องน ับถือจากผู้อ ื ่น (Esteem From Others) คือ 
ความต ้องการมีเก ียรติยศ การได้รับยกย่อง ได้รับการยอมรับ ได้รับความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียง
เป็นท ี่กล่าวขาน และเป็นท่ีช ื ่นชมย ินดี มีความต้องการที่จะได้รับความยกย ่อง ชมเชยในส ิ่งท่ีเขา
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กระท าซ่ึงท าให้รู้ส ึกว่าตนเองม ีคุณค ่าว ่าความสามารถของเขาได้รับการยอมรับจาก ผู้อ่ืนความต ้องการ
ได้รับความนับถือยกย่องก็เป็นเช ่นเดียวกับธรรมชาติของล าดับช ั้นในเรื่องความ ต้องการด้านแรงจูงใจ
ตามทัศนะของ Maslow ในเร่ืองอ ื ่น ๆ ท่ีเก ิดขึน้ภายในจิตนั่นคือ บุคคลจะแสวงหาความต้องการ
ได้รับการยกย่องก็เม่ือภายหลังจากความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ ได้รับการตอบสนอง
ความพ ึงพอใจของเขาแล้วและ Maslow กล่าวว ่า มันเป็นส ิ่งท่ีเป็นไปได้ท่ีบุคคลจะย ้อนกลับจาก
ระดับขั้นความต ้องการในข ั้นท่ี 4 กลับไปส ู่ระด ับขั้นที่ 3 อ ีก ถ ้าความต้องการระด ับขั้นที่ 3 ซ่ึงบุคคล
ได้รับไว้แล้วนั้นถ ู กระทบกระเท ือนหร ือส ูญสลายไปทันทีทันใด ดังตัวอย่างท่ี Maslow น ามาอ ้างคือ
หญิงสาวคนหนึ่งซ่ึงเธอคิดว่าการตอบสนองความต้องการความรักของเธอได้ด าเนินไปด้วยด ี แล้วเธอ
จึงทุ่มเทและเอาใจใส่ในธ ุรกิจของเธอและได้ประสบความส าเร ็จ เป็นนักธ ุรกิจท่ีมีช ื ่อเสียงและ 
อย่างไม ่คาดฝันสาม ีได้ผละจากเธอไป ในเหตุการณเช่นน ี้ปรากฏว ่าเธอ วางมือจากธุรกิจต่าง ๆ  
ในการที่จะส่งเสร ิมให้เธอได้รับความยกย่องนับถ ือและหันมาใช้ความพยายาม ท่ีจะเรียกร ้องสาม ีให้
กลับคืนมา ซ่ึงการกระท าเช่นน ี้ของเธอเป็นตัวอย่างของความต ้องการความรัก ซ่ึงครั้งหน ึ่งเธอได้รับ
แล ้วและถ้าเธอได้รับความพ ึงพอใจในความรักโดยสามีหวนกลับคืนมาเธอก็จะ กลับไปเก ี่ยวข้องในโลก
ธ ุรกิจอ ีกครั้งหนึ่งความพ ึงพอใจของความต ้องการได้รับการยกย่องโดยท่ัว ๆ ไป เป็นความรู้ส ึกและ
ท ัศนคติของความเช่ือมั่นในตนเองความรู้สึกว ่าตนเองมีคุณค ่า การมีพละก าลัง การมีความสามารถ 
และความรู้สึกว ่ามีชีว ิตอยู่อย ่างมีประโยชน์และเป็นบุคคลท่ีมีความจำเป็นต่อโลก ในทางตรงกันข ้าม
การขาดความรู้สึกต่าง ๆ ดังกล่าว นี้ย ่อมน าไปสู่ความรู้ส ึกและทัศนคติของปมด้อย และความรู้สึกไม ่
พอเพ ียงเก ิดความรู้ส ึกอ ่อนแอและช ่วยเหล ือตนเองไม ่ได้ส่ิงต่างๆ เหล ่านี้เป็นการ รับร ู้ตนเองในทาง
นิเสธ (Negative) ซ่ึงอาจก ่อให้เกิดความรู้สึกขลาดกลัวและรู้ส ึกว่าตนเองไม่ม ี ประโยชน์และส้ินหว ัง
ในส่ิงต่างๆ ท่ีเก่ียวข ้องกับความต ้องการของชีว ิตและประเมินตนเองต่ ากว่าช ีว ิต ความเป็นอยู ่กับ 
การได้รับการยกย่องและยอมรับจากผู้อ่ืนอย่างจริงใจมากกว ่าการม ีช ื ่อเสียงจาก สถานภาพหรือการ
ได้รับการประจบประแจง การได้รับความนับถ ือยกย ่องเป็นผลมาจากความเพียร พยายามของบ ุคคล
และความต้องการนี้อาจเกิดอ ันตรายขึ้นได้ถ้าบ ุคคลน ั้นต ้องการคำชมเชยจาก ผู้อ่ืนมากกว่าการ
ยอมรับความจริงและเป็นท่ียอมรับกันว่าการได้ร ับความนับถ ือยกย ่องมีพื้นฐานจาก การกระท าของ
บ ุคคลมากกว ่าการควบคุมจากภายนอก 
 5. ความต้องการตระหนักรู้ เข้าใจสรรพส่ิง (Need to Know and Understand)  
  คือ การอยากรู้ อยากเข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีทักษะและประสบการณ์ 
ถึงล าดับข้ันสุดท ้าย ถ้าความต้องการลำดับข้ันก่อน ๆ ได้ทำให้เกิดความพ ึงพอใจ อย่างมีประสิทธ ิภาพ 
ความต ้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงก็จะเกิดข ึ้น Maslow อธิบายความ ต้องการเข้าใจตนเองอย่าง
แท้จริงว ่า เป็นความปรารถนาในทุกส่ิงท ุกอย่าง ซ่ึงบุคคลสามารถจะได้รับอย่างเหมาะสม บ ุคคลท่ี
ประสบผลส าเร ็จในขั้นสูงส ุดนี้จะใช ้พลังอย่างเต ็มท่ีในส ิ่งท่ีท้าทาย ความสามารถและศักยภาพของเขา
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และม ีความปรารถนาท ี่จะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับของเขาจะกระทำพฤติกรรมตรงกับ
ความสามารถของตน กล่าวโดยสรุป การเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงเป็น ความต้องการอย่างหนึ่งของ
บ ุคคลท่ีจะบรรลุถึงจ ุดสูงส ุดของศ ักยภาพ เช ่น น ักดนตรีก ็ต้องใช้ ความสามารถทางด้านดนตรี ศิลป ิน
ก็จะต ้องวาดร ูป กวีจะต้องเขียนโคลงกลอน ถ้าบ ุคคลเหล ่านี้ได้ บรรลุถึงเป้าหมายท ี่ตนต้ังไว้ก ็เช ื ่อได้ว ่า
เขาเหล ่านั้น เป็นคนท ี่รู้จักตนเองอย่างแท้จริง ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย ่างแท ้จริงจะดำเนิน
ไปอย ่างง่ายหร ือเป็นไปโดยอัตโนมัติ โดยความเป็นจริงแล้ว Maslow เช่ือว่าคนเรามักจะกลัวตัวเองใน
ส่ิงเหล่านี้ “ด้านท่ีดีท่ีสุดของเรา ความสามารถพิเศษของเราส่ิงท่ีดีงามท่ีสุดของเรา พลังความสามารถ 
ความคิดสร้างสรรค์ ความต้องการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง มิได้มีแต่เฉพาะในศิลปินเท่านั้น  
คนท่ัว ๆ ไป เช่น นักกีฬา นักเรียนหรือแม้แต่กรรมกร ก็สามารถจะมีความเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงได้
ถ้าทุกคนสามารถท าในส่ิงท่ีตนต้องการให้ดีท่ีสุด รูปแบบเฉพาะของการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง 
จะมีความแตกต่าง อย่างกว้างขวางจากคนหนึ่งไปสู่อ ีกคนหนึ่ง กล่าวได้ว ่า ม ันคือระดับความต ้องการ
ท่ีแสดงความแตกต ่างระหว ่างบ ุคคลอย่างยิ่งใหญ่ท่ีสุด Maslow ได้ยกตัวอย่าง ของความต้องการ
เข ้าใจตนเองอย่างแท้จริงในกรณีของน ักศึกษาช ื ่อ Mark ซ่ึงเขาได้ศ ึกษาว ิชาบุคลิกภาพเป็นระยะเวลา
ยาวนานเพ ื ่อเตรียมตัวเป็นนักจิตวิทยาคล ินิก นักทฤษฎี คนอ ื ่นๆ อาจจะอธ ิบายว ่า ทำไมเขาจ ึงเลือก
อาชีพนี้ ตัวอย ่าง เช ่น  Freud อาจกล่าวว ่า มันสัมพันธ์ อย่างลึกซ้ึงกับส่ิงท่ีเขาเก ็บกดความอยากรู ้
อยากเห็นในเรื่องเพศไว ้ต ั้งแต่วัยเด็ก ขณะท่ี Adler อาจมองว่า มันเป็นความพยายามเพื่อชดเชย
ความรู้ส ึกด ้อยบางอย่างในวัยเด็ก Skinner อาจมอง ว ่าเป็นผลจากการถูกวางเง ื ่อนไขของชีว ิตในอดีต
ขณะท่ี Bandura สัมพันธ์เร ื ่องนี้กับตัวแปรต่างๆ ทางการเรียนรู้ทางสังคม และ Kelly  
อาจพิจารณาว่า Mark ก าลังจะพุ่งตรงไปเพื่อท่ีจะเป็นบุคคล ท่ีเขาต ้องการจะเป็นตัวอย่างท่ีแสดงถึง
การมุ่งตรงไปส ู่เป ้าประสงค์ในอาช ีพ โดยความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย ่างแท ้จริงและถ้าจะ
พ ิจารณากรณีของ Mark ให้ลึกซ่ึงยิ่งข ึ้นถา้Mark ได้ผ่านการเรียนว ิชาจิตว ิทยาจนครบหลักสูตร และ
ได้เขียนว ิทยานิพนธ์ ระดับปริญญาเอกและในท่ีสุดก็ได้รับปริญญาเอกทางจิตว ิทยาคลิน ิก ส่ิงท่ีจะต ้อง
วิเคราะห ์ Mark ต่อไปก็คือ เม่ือเขาส าเร็จการศึกษา ดังกล่าว แล้วถ้าม ีบุคคลหน ึ่งได ้เสนองานให้เขาใน
ต าแหน่งต ารวจส ืบสวน ซ่ึงงานในหน ้าท่ีนี้จะได้รับค่าตอบแทนอย่างสูงและได ้รับผลประโยชน์พิเศษ
หลาย ๆ อย่าง ตลอดจนรับประกันการว ่าจ้างและความมั่นคงส าหรบช ีว ิตเม่ือประสบเหตุการณ์เช่นน ี้ 
Mark จะทำอย่างไร ถ้าค าตอบของเขาคือ “ตกลง” เขาก ็จะย ้อนกล ับมาสู่ความต้องการระดับท่ี 2 คือ
ความต ้องการความปลอดภ ัย ส าหรับการว ิเคราะห์ความเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง Maslow กล่าวว ่า 
“อะไรที่มน ุษย์สามารถจะเป็นได้เขา จะต้องเป็นในส ิ่งนั้น” เร่ืองของ Mark เป็นตัวอย่างง่าย ๆ ว ่า 
ถ้าเขาตกลงเป็นตำรวจส ืบสวนเขาก็จะ ไม่ม ีโอกาสท่ีจะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงทำไมทุกๆ คนจ ึงไม่
สัมฤทธ ิ์ผลในการเข้าใจตนเองอย ่างแท ้จริง (Why Can't All People Achieve Self-
Actualization) ตามความคิดของ Maslow ส่วนมาก มนุษย์แม ้จะไม่ใช่ท้ังหมดท่ีต ้องการแสวงหา
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เพ ื ่อให้เกิดความสมบูรณ์ภายในตน จากงานว ิจัยของเขาท าให ้Maslow สร ุปว ่า การรู้ถึงศักยภาพของ
ตนนั้นมาจากพลังตามธรรมชาติและจากความจ าเป็นบังคับส ่วนบุคคลท่ีม ีพรสวรรค์มีจ านวนน้อยมาก
เพ ียง 1% ของประชากรที่ Maslow ประมาณ Maslow เช ื ่อว ่า การน าศักยภาพของตนออกมาใช ้
เป็นส ิ่งท่ียากมาก บ ุคคลมักไม่รู้ว ่าตนเองมีความสามารถและไม่ทราบว่าศ ักยภาพนั้นจะได้รับการ
ส่งเสร ิมได้อย่างไร มน ุษย์ส่วนใหญ่ยังคงไม่มั่นใจในตัวเองหร ือไม่ม ั่นใจในความสามารถของตนจ ึงทำให้
หมดโอกาสเข ้าใจตนเองอย ่างแท้จริงและ ยังมีส่ิงแวดล ้อมทางสังคมท่ีมาบดบังพัฒนาการทางด้าน
ความต ้องการของบคุคลดังนี้ อ ิทธ ิพลของวัฒนธรรม ตัวอย่างหนึ่งท่ีแสดงให้เห็นว ่าอ ิทธิพลของส ังคมม ี
ต่อการเขาใจตนเองคือแบบพิมพ์ของวัฒนธรรม (Cultural Stereotype) ซ่ึงกำหนดว ่าลักษณะเช ่นไร
ท่ีแสดงความเป็นชาย (Masculine) และลักษณะใดท่ีไม่ใช่ความเป ็นชาย เช ่น จดพฤต ิกรรมต่าง ๆ 
เหล ่านี้ความเห็นอกเห็นใจผ ู้อ ื ่นความ เมตตากร ุณา ความสุภาพและความอ ่อนโยน ส ิ่งเหล ่านี้
วัฒนธรรมมีแนวโน้มท่ีจะพ ิจารณาว่า “ไม่ใช่ ลักษณะของความเป็นชาย” (Unmasculine) 
หรือความเช ื ่อถือของวัฒนธรรมด้านอ ื ่น ๆ ซ่ึงเป็นความเช ื ่อท่ีไม่มีค ุณค ่า เช ่น ย ึดถือว ่าบทบาทของ
ผู้หญิงขึ้นอยู ่กับจิตว ิทยาพัฒนาการของผู ้หญิง เป็นต้น การพ ิจารณาจากเกณฑ์ต่าง ๆ ดังกล่าวนี้  
เป็นเพียงการเข ้าใจ "สภาพการณท่ีดี" มากกว่าเป็นเกณฑ ์ของ การเข ้าใจตนเองอย่างแท้จริง ประการ
ส ุดท ้าย Maslow ได้สร ุปว ่า การไม่เข้าใจตนเองอย่างแท้จริงเกิดจากความพยายามท่ีไม่ถูกต้องของ
การแสวงหาความมั่นคงปลอดภ ัย เช ่น การที่บุคคลสร้างความรู้ส ึกให้ผู้อ่ืนเกิดความพ ึงพอใจตน 
โดยพยายามหล ีกเล่ียงหรือขจัดขอ้ผิดพลาดต่าง ๆ ของตน บุคคลเช ่นนี้จ ึงมีแนวโน้มท่ีจะพ ิทักษ ์  
ความมั่นคงปลอดภัยของตน โดยแสดงพฤต ิกรรมในอดีตท ี่เคยประสบผลสำเร็จ แสวงหาความอบอ ุ่น 
และสร้างมนุษยสัมพนัธ์กับผู้อ ื ่น ซ่ึงลักษณะเช ่นนี้ย ่อมขัดขวางวิถ ีทางท ี่จะเข้าใจ ตนเองอย่างแท้จริง
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับข้ันของมาสโลว์ช้ีให้เห็นว่าบุคคลถูกกระตุ้นจากความ
ปรารถนาท่ีจะสนองความต้องการเฉพาะอย่าง เช่น 
  1. บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม้ส้ินสุด ขณะท่ีความต้องการใดตอบสนอง
แล้ว ความต้องการอ่ืนก็เกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบส้ิน 
  2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมต่อไป 
ความต้องการที่ไท้ได้รับการตอบสนองจึงเป็นส่ิงท่ีจูงใจพฤติกรรมของคนนั้น 
  3. ความต้องการของบุคคลจะเรียงล าดับข้ันตอนความส าคัญ เม่ือความต้องการระดับต่ า
ได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะพอใจและให้ความสนใจและปฏิบัติเพ่ือสนองความต้องการ
ระดับสูงต่อไป 
 จากทฤษฎีของมาสโลว์จะเห็นได้ว่า มนุษย์พยายามท่ีจะตอบสนองความต้องการของตน
อย่างต่อเนื่องเรียงล าดับเป็นขั้นตอนตามความส าคัญ กล่าวคือ ในขณะท่ีความต้องการที่รุนแรงกว่า
ได้รับการตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจแล้ว ความต้องการอ่ืน ๆ ก็จะเกิดตามข้ึนมาแทนท่ี 
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ขณะท่ีมนุษย์เกิดความต้องการ มนุษย์จะกระท าการหลายรูปแบบ เพ่ือหาทางสนองความต้องการของ
ตนเอง การพัฒนาตนเองหรือการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองก็เป็นอีกรูปแบบหนึ่งเพ่ือให้ได้มาซ่ึง
ความต้องการดังกล่าว ซ่ึงหลักการของทฤษฎีนี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองของครู เพ่ือให้ครูบรรลุความต้องการด้านความมั่นคงในอาชีพและเกียรติยศช่ือเสียงของ
ครูได้ 
 2. ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองว่า ตรงกับภาษาอังกฤษค าว่า (Self-
Development) แต่ยังมีค าท่ีมีความหมายใกล้เคียงกับค าว่าการพัฒนาตน และมักใช้แทนกันบ่อย ๆ 
ได้แก่ การปรับปรุงตนเอง (Self-Improvement) การบรหิารตน (Self-Management) และการปรบั
ตน (Self-Modification) ซ่ึงหมายถึง การเปล่ียนแปลงตัวเองให้เหมาะสมเพ่ือสนองความต้องการ
และเป้าหมาย เป็นการพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม 
เพ่ือให้ตนเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ตลอดจนเพ่ือการด ารงชีวิต
อย่างสันติสุขของตน และเห็นว่าบุคคลท่ีจะพัฒนาตนเองได้จะต้องเป็นผู้มุ่งมั่นท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือ
ปรับปรุงตัวเอง โดยมีความเช่ือหรือความคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนท่ีถูกต้อง ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีช่วย
ส่งเสริมให้การพัฒนาตนเองประสบความส าเร็จ การพัฒนาตนเอง (Self-Development) โรงเรียน
จะต้องพัฒนาไปสู่องค์กรการเรียนรู้ (Learning Organization) พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้เกิด 
การพัฒนา ท้ังการพัฒนาองค์กร พัฒนาวิชาชีพ พัฒนาบุคคล และพัฒนาทีมงาน โดยการน า
องค์ประกอบเหล่านี้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เป็นวิสัยทัศน์และแผนกลยุทธ์ส าหรับสถานศึกษา 
  Guba and Lincoln (1982) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาตนเอง หมายถึง  
ความต้องการของบุคคลท่ีจะพัฒนาความรู้ ความสามรถของตนจากท่ีเป็นอยู่ ให้มีความรู้ 
ความสามารถท่ีมากขึ้นหรือสูงขึ้น ให้ได้ผลตามท่ีหน่วยงานต้องการหรือได้ผลท่ีดียิ่งขึ้นกว่าเดิม 
โดยความต้องการของบุคคลเป็นผลต่างระหว่างสภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพที่เป็นอยู่จริง 
และเป็นความต้องการเม่ือส่ิงท่ีได้รับก่อให้เกิดประโยชน์ 
  แสวง สาระสิทธ์ิ (2535) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง เป็นการน าเอา
ศักยภาพของตนเองท่ีมีอยู่แล้วมาปรับปรุง เปล่ียนแปลงได้ดียิ่งขึ้น เกิดความเจริญงอกงามในทุกด้าน
ด้วยการกระท าของตนเอง 
  ประจวบ สงวนทรัพย์ (2539) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาตนเองว่า การศึกษาและ
การเรียนรู้เนื้อหาสาระต่าง ๆ ด้วยวิธีการค้นคว้า และการแสวงหาความรู้ในหลาย ๆ รูปแบบ จาก
แหล่งต่าง ๆ ซ่ึงอาจกระท าได้โดยวิธีการศึกษาด้วยตนเองเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากการเรียนรู้
โดยวิธีการศึกษาตนเองหรือหน่วยงานจัดให้ 
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  ธงชัย สันติวงษ์ (2540) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการที่
ด าเนินการในทางเสริมสร้างและเปล่ียนแปลง ส่งเสริมบุคคลให้ได้เรียนรู้ มีความสามารถ มีทักษะมี
ทัศนคติ และมีความช านาญ ในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
  ไพบูลย์ แจ่มพงษ์ (2541) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองของครูว่า การพัฒนาตนเองของ
ครู หมายถึง การที่ครูพยายามท่ีจะฝึกฝนตนเองให้เป็นคนท่ีดี มีความรู้ความสามารถ ท่ีจะกระตุ้นยั่วยุ
นักเรียนให้รู้จักแสวงหาความรู้ ปฏิบัติตนให้เป็นท่ียอมรับของผู้ปกครอง 
  ณรงค์ รอดพันธ์ (2541) ได้อธิบายถึง การพัฒนาตนเอง คือ การจุดประกายความคิด 
ในตัวเองด้วยการปลูกจิตส านึก ให้บุคคลเห็นคุณค่าในตัวตน เกิดความตระหนักและสร้าง 
ความพยายามท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี 
  อมรา รสสุข (2541) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองว่า การพัฒนาตนเอง คือ 
ความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลง ท าให้ตนเองมีความรู้ มีทักษะ รวมท้ังมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
แสวงหาความรู้จากข้อมูล ข่าวสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ เพ่ือแก้ปัญหาและพัฒนาคุณภาพชีวิตของตน
อย่างต่อเนื่อง 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (ม.ป.ป.) ได้กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงท่ีสมบูรณ์หรือการเปล่ียนแปลงของรูปแบบ ขั้นตอนการพัฒนาจะเริ่มจากศักยภาพ
ระดับหนึ่งไปยังระดับท่ีสูงกว่า คุณลักษณะส าหรับการพัฒนาตนเอง ดูจาก 
   1. การฝึกทักษะการส่ือความหมาย 
   2. การได้รับความรู้ และพยายามปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเอง ด้วยตนเองให้ดีขึ้น
กว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้บุคคลสามารถด าเนินกิจกรรมท่ีสนองความต้องการ แรงจูงใจหรือ
เป้าหมายท่ีตนต้ังไว้ และพัฒนาตนเองศักยภาพของตนให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม
เพ่ือให้เป็นสมาชิก 
  ไพศาล ไกรสิทธ์ (2541) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพยายามท่ี
จะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเอง ด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้บุคคลสามารถ
ด าเนินกิจกรรมท่ีสนองความต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายท่ีตนต้ังไว้ และพัฒนาตนเองตาม
ศักยภาพของตนให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพ่ือให้เป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของ
สังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืนตลอดเพ่ือการด ารงชีวิตอย่างมีความสุขของบุคคล การพัฒนาตนเอง 
เป็นการพัฒนาคุณสมบัติท่ีมีอยู่ในตัวบุคคล เป็นการจัดการตนเองให้มีเป้าหมายชีวิตท่ีดีท้ังในปัจจุบัน
และอนาคต การพัฒนาตนเองจะท าให้บุคคลส านึกในคุณค่าความเป็นคนได้มากยิ่งขึ้น 
  วิเชียร แก่นไร่ (2542) ได้ให้ความหมาย ของการพัฒนาตนเอง จากนักวิชาการต่าง ๆ  
ไว้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ี
ตนรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ 
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  สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ได้กล่าวถึง จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง คือ 
เพ่ือเพิ่มพูนความรู้และความคิด แสดงว่าเป็นผู้ใฝ่รู้หรือพัฒนาตนเองในด้านความคิด เพ่ือเพิ่มพูน
ทักษะและความช านาญ และเพ่ือพัฒนาเปล่ียนแปลงเจตคติ และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ 
  จ านงค ์ อดิวัฒนส ิทธ์ิ (2545) การพัฒนาตามทฤษฎีของพ ุทธศาสนา ตามทฤษฎีของ 
พ ุทธศาสนาการพฒันาตรงกับคำว ่า “ภาวนา” ซ่ึงหมายถึง การท าให ้เจริญงอกงาม ถึงอย่างไรก ็ตาม 
ค าว ่า “การพัฒนา” ในท่ีนี้เป็นค าท่ีก าหนดให้มีคุณค่า และตามหล ักการของพ ุทธศาสนาการพัฒนา
จะต ้องดำเนินไปพร ้อม ๆ กัน 4 ทาง คือ 

   1. การพ ัฒนาทางด้านกายภาพ (Physical Development) เป็นกระบวนการสร ้าง
ความเจริญงอกงามทางร่างกาย การฝึกอบรมร่างกาย ให้รู้จักติดต่อกับส่ิงภายนอกด้วยดีและปฏิบ ัติต่อ 
ส่ิงภายนอกเหล ่านั้นในทางท่ีเป็นคุณ มิให้เกิดโทษให ้ก ุศลธรรมเจร ิญงอกงามและกำจัดให้อกุศลธรรม
เส ื ่อมสูญไป ส ิ่งภายนอกท ี่มีบทบาทต ่อช ีว ิตมนุษย์ก็ค ืออารมณ์ภายนอกท ั้ง 5 ได้แก ่ รูป เสียง กล่ิน 
รสส ัมผัส จุดมุ่งหมายของการพัฒนาในข้อนี้ก็ค ือ การทำให้บ ุคคลร ู้จักวิธีการเก ี่ยวข ้อง กับอารมณ์
ภายนอกท ั้ง 5 อย่างนี้อย่างถูกต ้องเหมาะสม และเป็นคุณประโยชน์ต่อการพัฒนาช ีว ิตให้ 
เจริญก้าวหน้าส ูงขึ้น 
   2. การพ ัฒนาทางด้านศีลธรรม (Moral Development) เป็นกระบวนการฝึก 
อบรมบคุคลให้ม ีศีลให้ต้ังอยู ่ในระเบียบวิน ัยไม่เบียดเบียนหรือก ่อความเด ือดร้อนเสียหายแก่บุคคลอ ื ่น
สามารถอยู่ร่วมก ับบ ุคคลอ ื ่นได้เป็นอย่างดี มีความเอ ื ้อเฟ ื ้อเก้ือกูลต่อบ ุคคลอ ื ่น 
   3. การพัฒนาทางด้านจิตใจหรือทางด้านอารมณ์ (Spiritual or Emotional 
Development) เป็นความพยายามท่ีจะฝึกอบรมจิตใจให้เข้มแข ็งให้ม ีความมั่นคง และม ีความเจริญ 
งอกงามด้วยค ุณธรรมท้ังหลาย เช ่น มีเมตตากรุณา มีความขยันหมั่นเพ ียร มีความอดทน มีสมาธิ 
มีความสดช ื ่นเบิกบาน ม ีความสงบส ุข แจ่มใส เป็นต้น การพัฒนาทางด้านจิตใจท่ีบางทีเรียกว่า 
การพ ัฒนาอารมณ์ 
   4. การพ ัฒนาทางด้านสติปัญญา (Intellectual Development) เป็นกระบวนการ
ในการฝ ึกอบรมให้รู้และเข้าใจส่ิงท้ังหลายตามความเป็นจริงผู้ท่ีมีความรู้เท่าท ันเห็นแจ้งโลกและชีว ิต 
ตามสภาพของมัน สามารถทำจิตใจให้เป็นอ ิสระและบริส ุทธ์ิหลุดพ้นจากกิเลสเศร้าหมอง และทำตน 
ให้ปลอดพ ้นจากความทุกข ์ ท าตนให้ม ีความสุข สามารถแก ้ปัญหาต่าง ๆ ได้อย ่างมีประสิทธ ิภาพ 
รวมท้ังสามารถท าตนให ้อยู่เหนือปัญหา เหนือความขัดแย้งและพัฒนาส ่วนรวมให้ม ีความสงบ 
มีความเสมอภาค และมีความเป็นประชาธ ิปไตยอย่างมีค ุณภาพ 
  หล ักการพัฒนาตนเองคนท่ีจะพัฒนาตนเองจะเริ่มต้นด้วยการส ารวจและพ ิจารณา
ตนเองว ่ามีข ้อด ีและข ้อบกพร่องอะไรบ้าง การส ารวจจะใช้ว ิธ ีการส ่องกระจก (คนท่ีเราม ีความสัมพันธ์
ด้วยช ่วยบอก) เม ื ่อทราบแล้วก็จะมาวิเคราะห์ตนเองและต ั้งเป ้าหมายว ่ามีส่ิงใดท่ีด ีและม ีอยู่ในต ัวเรา
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แล้วเราก็ควรรักษาไว ้ ส่ิงใดที ่ไม่ด ีและม ีอยู่ในตัวเราเราก็ควรจะหาทางท าใหล้ดน ้อยลงหรือควรขจัดให้
หมดไปและม ีส่ิงใดท่ีดีและยังไม่มีในตัวเราเราก็ควรจะน ามาเพ ิ่มให ้กับตัวเราให้มากข ึ้นเม่ือว ิเคราะห ์
และต้ังเป้าหมายแล้ว ต่อไปก ็คิดหาว ิธ ีการและวางแผนด าเน ินการโดยเล ือกวิธ ีการที่เหมาะสมกับต ัว
เราเอง เม่ือวางแผนเสร็จเร ียบร้อยแล้วก็ต้องนำแผนด าเน ินการดังกล่าวมาด าเนินการ (ลงมือปฏ ิบัติ
จร ิง) ถ้าเราสามารถท าได้ตามแผนท่ีวางไว้ก็ถ ือว ่าแผนการที่วางไว ้เหมาะสมกับเรา แต ่ถ้าทำไม่ได้ตาม
แผนก็ ถือว ่าแผนการนั้นไม่เหมาะสมกับเรา ต้องปรับปร ุงให้เหมาะสมจนเราสามารถปฏิบัติได้เม่ือ
ด าเนินการ ตามแผนแล้วจะต้องมีการประเม ินผลการด าเนินการว่าบรรล ุเป้าหมายเพียงใดมีปัญหา
และอ ุปสรรค อะไรบ้างหร ือไม่ระหว ่างด าเน ินการถ้าม ีจะได้หาทางปร ับปรุงเพ่ือให ้การด าเนินการใน
ครั้งต่อไปมี ประสิทธิภาพมากยิ่งข ึ้น 
  คาสเต็ตเตอร์ (Castetter, 1976) ได้กล่าวถึงในการพัฒนาตนเอง โดยผ่านทางมิติของ
การพัฒนาบุคลากร ว่าการส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรทุกคน จะสามารถก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจเพิ่มข้ึนในแต่ละบุคคลได้ ท้ังยังเป็นการเพิ่มสมรรถนะในการท างานของแต่ละหน้าท่ีอีก
ด้วย 
  บุญเลิศ ราโชติ (2548) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาตนเองว่าหมายถึง การที่มนุษย์
พยายามสังเกต ศึกษาค้นพบตนเอง รู้จักยอมรับตนเองแล้วหาแนวทางปรับปรุงตนเอง  
หรือพัฒนาตนเองให้เป็นไปตามท่ีวิธีการกระบวนการและขั้นตอนต่าง ๆ การพัฒนาตนคือ การพัฒนา
ความรู้ความสามารถในด้านวิชาการ วิชาชีพ และพัฒนาด้านจิตใจของบุคคลให้ความคู่กันไปกับ  
การพัฒนาในด้านวัตถุ 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนา
ตนเอง หมายถึง การศึกษาค้นคว้า หาความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ  
ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม เพ่ือการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองมีความหมายมากมาย เป็นความต้องการของบุคคลในการที่
จะพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองจากท่ีเป็นอยู่ให้มีความรู้ความสามารถท่ีมากขึ้นหรือสูงขึ้นให้
ได้ผลตามท่ีหน่วยงานต้องการหรือได้ผลงานท่ีดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยความต้องการของบุคคลเป็นผลต่าง
ระหว่างสภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพที่เป็นอยู่จริง และเป็นความต้องการเม่ือส่ิงท่ีได้รับก่อให้เกิด
ประโยชน์ เป็นการพัฒนาตนเองท้ังในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีจ าเป็น พัฒนาคน อีกท้ังยังเป็นการ
พัฒนางานท่ีตนรับผิดชอบด้วย ท าให้บุคคลสามารถด าเนินกิจกรรมท่ีสอนงความต้องการแรงจูงใจ 
หรือเป้าหมายท่ีตนเองได้ต้ังเป้าหมายไว้ และพัฒนาตนเองตามศักยภาพของตนให้ดีขึ้นทั้งทางร่างกาย 
จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพ่ือให้เป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน
ตลอดจน เพ่ือการด ารงชีวิตอย่างมีความสุข 
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 3. ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 
  สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2536) บุคคลล้วนต้องการเป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์  
หรืออย่างน้อยก็ต้องการมีชีวิตท่ีเป็นสุขในสังคม ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและความต้องการ
ของตนเอง พัฒนาตนเองได้ทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในสังคมโลก การพัฒนาตนจึงมี
ความส าคัญดังนี้ 
   1. ความส าคัญต่อตนเอง จ าแนกได้ดังนี้ 
    1.1 เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่าง ๆ เพ่ือรับกับสถานการณ์ท้ังหลาย 
ได้ด้วยความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง 
    1.2 เป็นการปรับปรุงส่ิงท่ีบกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรมให้เหมาะสม 
ขจัดคุณลักษณะท่ีไม่ต้องการออกจากตัวเอง และเสริมสร้างคุณลักษณะท่ีสังคมต้องการ  
    1.3 เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายในชีวิต 
ได้อย่างมั่นใจ 
    1.4 ส่งเสริมความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนสูงให้ขึ้น มีความเข้าใจตนเอง 
สามารถท าหน้าท่ีตามบทบาทของตนได้เต็มศักยภาพ 
   2. ความส าคัญต่อบุคคลอ่ืน เนื่องจากบุคคลย่อมต้องเก่ียวข้องสัมพันธ์กัน  
การพัฒนาในบุคคลหนึ่งย่อมส่งผลต่อบุคคลอ่ืนด้วย การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียม
ตนให้เป็นส่ิงแวดล้อมท่ีดีของผู้อ่ืน ท้ังบุคคลในครอบครัวและเพ่ือนในท่ีท างาน สามารถเป็นตัวอย่าง
หรือเป็นท่ีอ้างอิงให้เกิดการพัฒนาในคนอ่ืน ๆ ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกันท้ังชีวิตส่วนตัวและ 
การท างานและการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขในชุมชน ท่ีจะส่งผลให้ชุมชนมีความเข้มแข็งและพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 
   3. ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจท่ีแต่ละหน่วยงานในสังคมต้องรับผิดชอบ 
ล้วนต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้พัฒนาและปรับปรุง
ตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการท างานหรือเทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรือวิธีคิด
และทักษะใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของผลผลิต ท าให้
หน่วยงานนั้นสามารถแข่งขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอ่ืนได้สูงขึ้น ส่งผลให้เกิด
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้ 
  สมพงษ์ เกษมสิน (2523) กล่าวว ่า การพัฒนาตนเองเป็นส ิ่งท่ีมคีวามส าคัญอย่างยิ่ง 
เพราะประสิทธ ิภาพของงานในหน ่วยงานซ่ึงอยู ่กับความรู้ความสามารถของบ ุคคลในหน่วยงาน
นอกจากนี้การพ ัฒนาตนเองจะช่วยให้เกิดประโยชน์มากมายสามารถ สรุปได้ดังนี้ 
   1. ช ่วยท าให้ระบบว ิธ ีการทำงานมีสมรรถภาพสูงขึ้น การติดต่อประสานงานดีขึ้น 
เพราะการพ ัฒนาตนเองจะช่วยกระตุ้นความสนใจในการทำงานของตนเองให้มีจิตใจร ักงานและ
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ท างาน ได้ผลมากขึ้นและเม่ือได้รับความรู้จากการพัฒนามากข ึ้นแล้วก็จะน าเทคนิคและ 
วิธ ีการใหม่ ๆ ไปใช้ในการปฏิบัติงานซ่ึงจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องและปรับปรุงให้งานมี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
   2. เป็นว ิธ ีการหนึ่งท่ีท าให้เกิดการประหยัด ลดความส้ินเปลืองของว ัสดุท่ีใช ้ในการ 
ท างาน ซ่ึงจะมีผลต่อเน ื ่องไปถึงงบประมาณค่าใช ้จ่ายในการซ้ือว ัสดุท่ีใช้ในการปฏ ิบัติงานให้ลด
น ้อยลง 
   3. ช ่วยลดเวลาในการเรียนรู้งานให้น้อยลง ปกติในทางปฏิบัติงานนั้นเม่ือเริ่ม 
ปฏ ิบัติงานควรจะได้รับการอบรมแนะน าเส ียก่อน เพราะเจ้าหน ้าท่ีท ี่ได้รับการพ ัฒนาแล ้วจะ
สามารถ ปฏ ิบัติงานได้ผลดีและทุนเวลามากกว ่าในการที่จะใช้ผ ู้ปฏ ิบัติงานท่ีจะต้องท างาน  
และเรียนงานควบคู่ กันไปในเวลาเด่ียวกัน เพราะการทำงานตามวิธ ีหล ังเป็นการกระท าแบบเดาผิด
เดาถ ูกซ่ึงไม ่อาจท า ให้สัมฤทธ์ิผลในงานเท ่าใดหน ัก 
   4. เป็นการช่วยแบ ่งเบาภาระหน้าท่ีการทำงานของผู้บังคับบัญชามาทำได้มากข ึ้น 
ท้ังนี้ผู้บังคับบัญชาก็จะไม่ต ้องเสียเวลามาช ี้แจงส่ังสอนในงานท่ีส่ัง นอกจากนี้ การพัฒนาบุคคลยังช่วย 
ลดการท างานล่วงเวลาให้น้อยลง เพราะการทำงานล่วงเวลามิใช่เกิดจากปริมาณงานท่ีมาก 
แต่อย่างเดียว อันท่ีจริงส ่วนใหญ่ม ักเก ิดจากความล่าช ้าและความไม่เข ้าใจในงานเสียเป็นส ่วนมาก 
   5. เป็นทางหนึ่งท่ีจะกระตุ้นเตือนให้ผ ู้ปฏ ิบัติงานทำงานเพ ื ่อความก้าวหน้าในงาน
ของ ตนตามปกติการเล ื ่อนช ั้น ต าแหน ่ง และการโยกย ้ายพน ัก งานบุคลากรในองค์การมักจะได้รับ
การ พ ิจารณาคัดเลือกก่อน เพราะเป็นผู้ร ู้งานและได้รับการฝ ึกฝนอบรมมาแล้วเป็นอย่างดีท้ังนี้ย่อม
แสดง ให้เห็นว ่า การพัฒนาเป ็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคลอย่างหนึ่ง 
 4. หลักการพัฒนาตนเอง 
  การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาคุณสมบัติท่ีอยู่ในตัวบุคคล เป็นการจัดการตนเองให้มี
เป้าหมายชีวิตท่ีดี ท้ังในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาตนเองจะท าให้บุคคลส านึกในคุณค่าความเป็น
คนได้มากยิ่งขึ้น 
  Miller (1998) ให้ทัศนะเก่ียวกับหลักการพัฒนาตนเองว่า การพัฒนาตนเอง 
เป็นการเรียนรู้ขงตนเอง เพ่ือสะสมความรู้และประสบการณ์ให้มากขึ้น ถือได้ว่าบุคคลเม่ือเติบโตขึ้น
เร่ือย ๆ และในท่ีสุดก็กลายเป็นเรื่องของการพัฒนาของแต่ละคน นอกจากนี้ Miller ยังมีความเห็นว่า
บุคคลมักจะเรียนรู้โดยผ่านการกระท าและการใช้ทักษะความสามารถต่าง ๆ ซ่ึงเป็นผลท าให้เกิด
ประสบการณ์และกลายเป็นบทเรียนส าหรับการปฏิบัติครั้งต่อไปในอนาคต ยิ่งกว่านั้นบุคคลมักจะ
เรียนรู้เพราะคิดว่าการเรียนรู้ท าให้อนาคตของเขาดีกว่าอดีตท่ีผ่านมา ในบางครั้งบุคคลจะเรียนรู้ก็
ต่อเม่ือกระบวนการเรียนรู้นั้นมีความสนุกสนานและท าให้เกิดความพึงพอใจ อย่างไรก็ตาม การที่
บุคคลจะเรียนรู้ได้ดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับความพึงพอใจและความต้องการที่จะเรียนรู้ 
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  ปราณี รามสูต และจ ารัส ด้วงสุวรรณ (2545) ได้แบ่งหลักการพัฒนาตนเองออกเป็น 
3 ขั้นตอน คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การตระหนักรู้ถึงความจ าเป็นในการปรับปรุงตนเอง เป็นความต้องการใน
การที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือชีวิตท่ีประสบความส าเร็จ คือการพัฒนาตนเองในแง่ความรู้และในทุกด้าน
ให้ดีขึ้นมากท่ีสุด เท่าท่ีจะท าได้ 
   2. ขั้นที่ 2 เป็นขั้นการวิเคราะห์ตนเอง โดยการสังเกตตนเอง ประเมินตนเองและ
สังเกตพฤติกรรมของผู้อ่ืน รวมท้ังเปรียบเทียบบุคลิกภาพที่สังคมต้องการ 
   3. ขั้นที่ 3 การวางแผนพัฒนาตนและการต้ังเป้าหมาย 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (ม.ป.ป.) ได้กล่าวถึง หลักการพัฒนาตนเองว่า 
เป็นการเปล่ียนแปลงตนเองจากศักยภาพเดิมท่ีมีอยู่ไปสู่ศักยภาพระดับท่ีสูงกว่า โดย 
   1. บุคคลต้องสามารถปลดปล่อยศักยภาพระดับใหม่ออกมา 
   2. มีส่ิงท้าทายภายนอกท่ีเหมาะสม 
   3. คนท่ีมีการพัฒนาตนเอง ควรรับรู้ความท้าทายในตัวคนท้ังหมด (Total Self)  
   4. เป็นการริเริ่มด้วยตนเอง แรงจูงใจเบ้ืองต้นเกิดขึ้นผ่านผลสัมฤทธ์ิของตัวเองและ
การท าให้บรรลุความส าเร็จด้วยตนเอง รางวัลและการลงโทษจากภายนอกเป็นเรื่องท่ีรองลงมา 
   5. การพัฒนาตนเอง ต้องมรการเรียนรู้ มีการหยั่งเชิงอย่างสร้างสรรค์ 
   6. การพัฒนาตนเอง ต้องเต็มใจท่ีจะเส่ียง 
   7. ต้องมีความต้องใจท่ีเข้มแข็งเพียงพอท่ีจะผ่านขึ้นไปสู่ศักยภาพใหม่ 
   8. การพัฒนาตนเองต้องการค าแนะน าและการสนับสนุนของนักพัฒนาตนเองท่ีมีวุฒิ
ภาวะมากกว่า 
  Bolt (1992) ได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเอง เป็นการใช้ความรับผิดชอบส่วนตัวในการ
เรียนรู้โดยตรงและพัฒนาผ่านกระบวนการประเมินผล การสะท้อนกลับ และการปฏิบัติ 
  Senge (1990) ได้กล่าวถึง หลักการพัฒนาตนเอง (Personal Mastery) ว่าเป็นวินัย 
เป็นการฝึกฝนอบรมตนเองด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอเป็นรากฐานส าคัญเพ่ือขยายขีดความสามารถให้
เช่ียวชาญมากขึ้น เป็นสภาพที่เป็นอยู่จริงท่ีเห็นว่ามีความส าคัญ ต่อตัวบุคคลและต่อองค์กรเห็นภาพใน
อนาคตท่ีเป็นไปได้ สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตนขึ้นมา (Personal Vision) รักษาความตึงอย่างสร้างสรรค์ 
(Creative Tension) และมีพลังแห่งความต้ังใจ (Will Power) ท่ีจะพัฒนาตนเองให้รอบรู้ 
  Lippitt (1976) กล่าวถึงแนวคิด ในการพัฒนาตนเองของบุคคลในองค์การว่าเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวกับการเรียนรู้ของตนในองค์การ การมีวุฒิภาวะมากขึ้นและการเติบโตซ่ึงเป็นผลงานมาจาก
ประสบการณ์ในชีวิตของเรา และการปะทะสังสรรค์กับสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การ 
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  Castetter (1976) ได้กล่าวถึง แนวคิดในการพัฒนาตนเอง โดยผ่านทางมิติของ 
การพัฒนาบุคลากรว่า การส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากรทุกคน จะสามารถก่อให้เกิด 
ความพึงพอใจเพิ่มข้ึนในแต่ละบุคคลได้ ท้ังยังเป็นการเพิ่มสมรรถนะในการท างานของแต่ละหน้าท่ี 
อีกด้วย 
  Peterson and Tracy (1979) กล่าวถึงแนวคิดในการพัฒนาตนเองของมนุษย์ใน
องค์การ เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับประสบการณ์การเรียนรู้ที่ต้องการ ระยะเวลาของการเรียนรู้ที่ยาวนาน
และไม่ใช่เป็นการเรียนรู้อย่างเป็นทางการเช่นเดียวกับการฝึกอบรมซ่ึงมีระยะเวลาอันส้ันแต่เพียง 
อย่างเดียว 
  วินัย เพชรช่วย (2552) ได้ให้แนวคิดในการพัฒนาตนเองไว้ดังนี้  
   1. ไม่มีบุคคลใดท่ีมีความสมบูรณ์พร้อมทุกด้านจนไม่จ าเป็นต้องพัฒนาในเร่ืองใด ๆ 
อีก 
   2. แม้บุคคลจะเป็นผู้ท่ีรู้จักตนเองไดดีท่ีสุด แต่ก็ไม่สามารถปรับเปล่ียนตนเองได้ใน
บางเร่ือง ยังต้องอาศัยความช่วยเหลือจากผู้อ่ืนในการพัฒนาตนเอง การควบคุมความคิด ความรู้สึก 
และการกระท าของตนเอง มีความส าคัญเท่ากับการควบคุมส่ิงแวดล้อมภายนอก 
   3. อุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลมีความคิดยึด
ติด ไม่ยอมปรับเปล่ียนวิธีคิด และการกระท า จึงไม่ยอมสร้างนิสัยใหม่ หรือฝึกทักษะใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็น
ต่อตนเอง 
   4. การปรับปรุงและพัฒนาตนเองสามารถด าเนินการได้ทุกเวลาละอย่างต่อเนื่อง 
เม่ือพบปัญหาหรือข้อบกพร่องเก่ียวกับตนเอง ความเช่ือพื้นฐานของบุคคลในการพัฒนาตน 
เป็นส่ิงส าคัญท่ีช่วยส่งเสริมให้การพัฒนาตนเองประสบความส าเร็จ ตามแนวความคิดในการพัฒนา
ตนเองของนักการศึกษา 
  ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2544) กล่าวถึงแนวคิดในการพัฒนาตนไว้ว่า  
   1. มนุษย์ทุกคนมีเอกลักษณ์ มีศักยภาพที่มีคุณค่าเป็นขอตนเอง และทุกคนสามารถ
ฝึกหัดพัฒนาได้ทุกเร่ือง 
   2. ไม่มีใครที่มีความสมบูรณ์ไปหมดทุกด้าน จนไม่สามารถพัฒนาได้ 
   3. แม้จะไม่มีใครรู้จักตนเอง แต่ในบางเร่ืองตนเองก็ไม่สามารถจัดการปรับเปล่ียนได้
ด้วยตนเอง 
   4. การควบคุมส่ิงแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคม กับการควบคุมความคิด 
ความรู้สึกและการกระท าของตนเอง มีผลกระทบซ่ึงกันและกัน 
   5. อุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือการที่บุคคลท่ีไม่ยอม
ปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีการปฏิบัติไม่สร้างนิสัยและฝึกทักษะใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็น 



 

 

  44 

   6. การพัฒนาตนเองด าเนินการได้ทุกเวลา เม่ือต้องการหรือพบปัญหา ข้อบกพร่อง
หรืออุปสรรค ยกเว้นคนท่ีประกาศว่า ตนมีความสมบูรณ์ไปหมดทุกด้านแล้ว 
  ปราชญา กล้าผรัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองว่า
เป็นการพัฒนาใน 3 ด้าน ด้านท่ีหนึ่ง พัฒนาตน ด้านท่ีสองพัฒนาคน และด้านท่ีสามคือ พัฒนางาน 
ในด้านการพัฒนาตนเองนั้นประกอบไปด้วย 
   1. การรู้คุณค่าในตนเอง เข้าใจตนเอง รู้ค่านิยมท่ีตนเองใช้เป็นแนวทางในการ
ด ารงชีวิต 
   2. การจัดการตนเองได้ เช่น ควบคุมอารมณ์ได้ มีความโปร่งใส และมีความสามารถ 
ในการปรับตัว 
   3. การตระหนักรู้ทางสังคม มุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิ มีความคิดริเริ่ม 
   4. การบริหารจัดการความสัมพันธ์ การมีอารมณ์ขัน มองโลกในแง่ดี 
  จ ารัส ด้วงสุวรรณ (2545) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองในด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ี
จะเป็น 5 ประการ ไว้ดังนี้ 
   1. ความรู้สึกว่าตนเองมีเป้าหมายชีวิต โดยเช่ือว่าตนเองสามารถพัฒนาได้ จึงมีความ
ต้องการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงให้ดีขึ้น 
   2. ความรู้สึกกล้าท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืน บุคคลจะต้องพัฒนาตนเองให้มี
ความรู้สึกกล้าและมีความต้ังใจอันแน่วแน่ท่ีจะมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืน เพ่ือเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
ท่ีดีต่อไป 
   3. ความรู้สึกเปิดเผยและถ่อมตน บุคคลจะต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคลให้มีความรู้สึกเปิดเผยและจริงใจ รู้จักถ่อมตน เพ่ือเพิ่มสร้างการมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับ
บุคคลอ่ืนรอบข้าง 
   4. ความรู้สึกศรัทธาและมั่นคง ให้มีความเช่ือ ความศรัทธาในตนเองอย่างมั่นคง คือ 
ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีคนรัก คนชอบ และเข้าใจตัวเราท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 
   5. ความมีเสน่ห์ในตนเอง  คือ การแสดงตนว่าเป็นบุคคลท่ีร่าเริงแจ่มใส แสดงตนว่า
ชอบบุคคลท่ีเราติดต่อด้วย แสดงความสนใจร่วมในส่ิงท่ีผู้อ่ืนสนใจ แสดงความช่ืนชม และยกย่องผู้อ่ืน
ตามโอกาสอันควร และความรู้สึกคล้อยตามผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม 
  จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปหลักการพัฒนาตนเองได้ว่า การพัฒนาตนเองเป็นการเรียนรู้
ของตนเองเพ่ือสะสมความรู้ ประสบการณ์ให้มากขึ้นเพื่อเป็นการเปล่ียนแปลงตนเองจากศักยภาพเดิม
ท่ีมีอยู่ไปสู่ศักยภาพที่มีระดับสูงขึ้นในการพัฒนาตนเองเป็นส่ิงท่ีควรปฏิบัติ เพราะทุกคนสามารถ
พัฒนาได้และมีความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนาตนเองโดยมีพื้นฐานความรู้ ความเข้าใจในตนเองและน าไปสู่
การพัฒนาผู้เรียน การพัฒนาตนเองมีหลากหลายวิธี ประกอบด้วยการอบรม สัมมนา การสร้างองค์
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ความรู้ใหม่จากการศึกษาค้นคว้า เพ่ือสร้างนวัตกรรมแล้วน าไปแลกเปล่ียนเรียนรู้ สร้างเครือข่ายให้
เกิดการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ และพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืน 
 5. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเอง 
  ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ซ่ึงขาดแคลนและเป็นท่ีต้องการหรือ
ปรารถนาจะได้ (Nufeldt and Guralnik, 1988) ในปัจจุบันมีความจ าเป็นในการพัฒนาบุคคลากร 
เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงด้านหลักสูตรและแนวการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน โรงเรียนมีการ
แข่งขันกันมากขึ้น 
  วิจิตร อาวะกุล (2540) ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เป็นสภาพสถานการณ์หรือ
ปัญหา ซ่ึงเกิดจากความแตกต่างของสภาพการท างานท่ีคาดหวัง กับสภาพการท างานท่ีเป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน ซ่ึงสามารถแก้ไขด้วยการพัฒนาบุคลากร 
  เสริมศรี ไชยศร (2549) ได้กล่าวถึงความจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของครู เนื่องจาก
ประเทศไทยก าลังอยู่ในระหว่างการด าเนินการ เพ่ือปฏิรูปการศึกษา มีการประเมินคุณภาพการศึกษา
ท้ังภายนอกและภายใน ในการประเมินภายนอก เพ่ือรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของ 
โรงเรียนนั้น มีการประเมินท้ังมาตรฐานด้านผู้เรียน มาตรฐานด้านผู้บริหาร มาตรฐานด้านครู 
และอ่ืน ๆ ในมาตรฐานด้านครูนั้น เก่ียวข้องกับการมีคุณวุฒิและความรู้ความสามารถท่ีตรงกับ 
ความรับผิดชอบในด้านการจัดการเรียนการสอน ท่ีต้องพัฒนาความคิดความสามารถ และทักษะของ
ตน ท าให้เกณฑ์การพิจารณามาตรฐานด้านครูเหล่านี้ จึงเป็นเป้าหมายในการพัฒนาและตรวจสอบ
ตนเองของครู เพ่ือให้เป็นแนวทางในการส่งเสริม ให้เกิดการพัฒนาตนเองของครู  
  ปราชญา กล้าผรัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550) ได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเองว่า 
มีความจ าเป็นในแง่การพัฒนางาน พัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Career Development)  
แต่ละอาชีพต้องอาศัยความช านาญเป็นพิเศษในด้านนั้นๆ และต้องได้รับการฝึกอบรมมาโดยตรงเท่นั้น 
การปฏิบัติงานในสายวิชาชีพ จึงจ าเป็นต้องมีทางท่ีเปิดกว้างให้บุคคลท่ีปฏิบัติในวิชาชีพได้
เจริญก้าวหน้าไปในหนา้ท่ีการงานท่ีตนปฏิบัติอยู่ โดยมีผู้จัดท า “บันไดแห่งสายวิชาชีพ” (Career 
Ladder) เพ่ือแสดงให้เห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานในวิชาชีพนั้น สามารถก้าวไปถึงต าแหน่งใด และมีโอกาส
เจริญสูงสุดในต าแหน่งใด 
  ในทางจิตวิทยา ได้กล่าวถึงความต้องการจ าเป็น ไว้ในทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ 
โดยได้แบ่งออกเป็นความต้องการ 5 ระดับข้ัน ดังนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548)  
   1. ความต้องการจ าเป็นด้านกายภาพ (Physiological Needs) 
   2. ความต้องการจ าเป็นด้านความมั่นคงปลอดภัย (Security/Safety Needs) 
   3. ความต้องการจ าเป็นด้านความรัก (Love and Belonging–Needs) 
   4. ความต้องการจ าเป็นด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง (Esteem Needs) 
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   5. ความต้องการจ าเป็นด้านการบรรลุสัจการแห่งตน (Self–Actualization  
Needs) 
  จะเห็นได้ว่าความต้องการจ าเป็นใน 4 ขั้นแรก เป็นความต้องการจ าเป็นท่ีหากไม่ได้รับ
การตอบสนอง ก็ถือว่าอยู่ในสภาวะท่ีขาดแคลน แต่ถ้าได้รับการตอบสนอง ความต้องการจ าเป็นก็จะ
หายไป ส่วนในความต้องการจ าเป็นระดับท่ี 5 นั้น เป็นความต้องการจ าเป็นขั้นสุดท้าย เม่ือบุคคล
ได้รับการตอบสนองจาก 4 ขั้นแรกแล้ว ก็จะมีความต้องการจ าเป็นในการได้เป็นส่ิงท่ีต้องการจะเป็น
ซ่ึงคนท่ัวไปจะบรรลุความต้องการจ าเป็นในระดับท่ี 5 น้อยมาก เนื่องจากบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน
มีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกัน รวมท้ังพื้นฐานความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ี
แตกต่างกัน 
  ประเวศ วะสี (2541) ได้กล่าวถึง ความจ าเป็นท่ีครูต้องพัฒนาตนเองไว้มีใจความว่า 
ครูนับแสนมีหน้าท่ีในการพัฒนาคน ต้องรับภาระในการสร้างคนไทยแบบใหม่ ในขณะเดียวกันครูเอง 
ก็ต้องพัฒนาตนเองให้เป็นครูแบบใหม่ด้วย เพราะถ้าครูไม่พัฒนาตนเองให้เป็นครูแบบใหม่  
การด าเนินงานต่าง ๆ ก็คงไม่ประสบผลส าเร็จ หากครูยังมีพฤติกรรมการสอน เจตคติ ความคิด 
ความเข้าใจและพฤติกรรมเก่า ๆ ท่ีขาดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาตน 
  จากความจ าเป็นท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ในการพัฒนาตนเองของครู เนื่องจากการปฏิรูป
การศึกษารัฐได้มีมาตรการต่าง ๆ ท่ีก าหนดให้ครูมีมาตรฐานในการท างานสอน ฉะนั้นการพัฒนา
ตนเองจึงถือเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญอย่าง (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2550) 
 
องค์ประกอบการพัฒนาตนเองของครู 
 
 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคคลส าคัญยิ่งในการจัดการศึกษาในปัจจุบัน
เพราะเป็นผู้ท่ีมีบทบาทอย่างมากในการเปล่ียนแปลง และพัฒนาโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จดังนั้น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีดีจะต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
มีความรับผิดชอบ และปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความส านึกในการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ เม่ือพิจารณาว่าตน
ยังขาดความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะของครูที่ดี จ าเป็นต้องศึกษาและฝึกฝนตนเองอยู่เสมอ
ประสิทธิภาพและความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลาย
ประการ องค์ประกอบดังกล่าวไม่ใช่ส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติงานมีมาแต่ก าเนิด แต่เน้นส่ิงท่ีได้จากการศึกษา 
ฝึกฝน และจากการปฏิบัติงานของตนเองเป็นส าคัญ 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบส าคัญ 
ในสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 
  1. การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ  
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   1.1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้  
   1.2 มุ่งมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองด้วยวิธีการ ท่ีหลากหลาย เช่น  
การเข้าร่วมประชุม/สัมมนา การศึกษาดูงาน การค้นคว้า ด้วยตนเอง 
  2. การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ดังนี้ 
   2.1 รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย 
   2.2 สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ 
  3. การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และสร้างเครือข่าย ดังนี้ 
   3.1 แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 
   3.2 ให้ค าปรึกษา แนะน า นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ 
แก่ผู้อ่ืน 
   3.3 มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
 Herzbergs (1965) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานพบว่ามี 2 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับ 
การจูงใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ คือ 
  1. ปัจจัยตัวกระตุ้น (Motivators Factors) มีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง
ท าให้คนท างานมีความรู้สึกพอใจในงาน มีความรู้สึกในด้านดี ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่เก่ียวข้องกับงานท่ี
ปฏิบัติอยู่ โดยคนจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิตให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปัจจัย
ตัวกระตุ้นประกอบไปด้วยปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ 
   1.1 ความส าเร็จของงาน 
   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน 
   1.3 ความรับผิดชอบ 
   1.4 ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานและลักษณะของงานท่ีท า 
   1.5 ลักษณะงานท่ีน่าสนใจ 
   1.6 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
    ถ้าปัจจัยเหล่านี้คนท างานก็จะเกิดความพึงพอใจในการท างานและเกิดแรงจูงใจ 
เพราะสามารถสนองความต้องการความส าเร็จในชีวิตได้ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 
2546)  
  2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygienes Factors) เป็นปัจจัยป้องกันไม่ใช้คนเกิดความไม่พอใจในงาน
ท่ีปฏิบัติอยู่ ปัจจัยนี้ท าหน้าท่ีค้ าจุนไม่ให้เกิดความท้อถอย ไม่อยากท างาน ปัจจัยค้ าจุน 10 ประการ 
คือ 
   2.1 เงินเดือน ค่าตอบแทนในการท างาน 
   2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
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   2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
   2.5 สถานะภาพทางสังคม 
   2.6 การปกครองบังคับบัญชา 
   2.7 นโยบายและการบริหาร 
   2.8 สถานภาพการท างาน 
   2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
   2.10 ความมั่นคงในการท างาน 
  เฮอร์ซเบอร์ก ได้สรุปปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ 
ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ส่วนปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้บุคคลเกิด
ความเบ่ือหน่ายหรือรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างานไม่ใช่เป็นปัจจัยท่ีตรงกันข้าม แต่เป็นปัจจัยท่ีมี  
ความแตกต่าง เช่น เงินเดือน สถานภาพทางสังคม สถานภาพการท างาน และความมั่นคงในการ
ท างาน เป็นต้น 
  ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ให้แนวคิดเก่ียวข้องกับการวิจัยเรื่องนี้คือ การที่จะเกิด 
ความพึงพอใจในการท างานหรือมีความรู้สึกพอใจในท่ีท างาน และมีความรู้สึกในด้านดีนั้น มีปัจจัย
หลายอย่างเข้ามาเก่ียวข้อง ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ 
ความมั่นคงในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่เก่ียวข้องกับงาน
ท่ีปฏิบัติอยู่โดยคนจะถูกจูงใจ หรือกระตุ้นให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นนั้น  
ล้วนมีปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวเข้ามาเก่ียวข้อง ในการปฏิบัติงานของครูก็เช่นเดียวกันย่อมต้องมี  
ความมุ่งหวัง อาจเป็นความมุ่งหวังในความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน ตลอดจนโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต จะเป็นแรงจูงใจให้ครูได้มีการ
พัฒนาตนเองเพ่ือให้บรรลุความมุ่งหวังดังกล่าว 
  McGregor (1960) แยกอธิบายเป็น 2 เร่ือง หรือ 2 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 
สรุปแนวคิดท่ีส าคัญได้ดังนี้  
   1. ทฤษฎี X 
    McGregor ได้ต้ังสมมติฐานเก่ียวกับลักษณะในเชิงลบของคนตามทฤษฎี X ว่า 
คนมีลักษณะท่ีไม่ดี ดังนี้ 
     1.1 คนโดยท่ัว ๆ ไปไม่ชอบการท างาน ถ้ามีโอกาสหลีกเล่ียงบอดพล้ิวได้จะ
ท าทันที เพ่ือจะได้ไม่ต้องเหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้นๆ 
     1.2 คนไม่ชอบท าการท างาน ถ้าไม่ท างานต้องมีการบังคับ ควบคุม ดูแล 
อย่างใกล้ชิด มีรางวัลเม่ือท าดี และท าโทษถ้าไม่ท างาน 
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     1.3 โดยท่ัว ๆ ไปคนจะหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่กระตือรือร้นท่ีจะท างาน
แต่อยากมีความมั่นคง 
     สรุปโดยท่ัว ๆ ไปแล้ว ทฤษฎี X เป็นทฤษฎีท่ีมองคนบางส่วนในแง่ร้ายและคิดว่า
คนมีความต้องการด้านร่างกายแต่อย่างเดียว ไม่มีความต้องการสูงขึ้นไป ดังนั้น ผู้ท่ีเช่ือในทฤษฎีนี้จึง
มักดูแลการท างานของผู้อ่ืน ด้วยการบังคับลงโทษมากกว่าท่ีจะจูงใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงส่งทาง
สังคม หรือความส าเร็จสูงสุดในชีวิต 
   2. ทฤษฎี Y 
    เป็นแนวความคิดท่ีคนยุคใหม่ให้การยอมรับมาก มีความเช่ือเก่ียวกับคนใน
ทางตรงข้ามกับทฤษฎี X ดังนี้ 
     2.1 คนโดยท่ัว ๆ ไปไม่ใช่หลีกเล่ียงงานตลอดเวลา เพราะถ้าเขาได้งานท่ีชอบ 
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนท่ีถูกใจและอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม คนเราก็ปรารถนาท่ีจะท า  
แต่ถ้าท างานเป็นเพราะถูกบังคับควบคุม ก็ไม่อยากท างานนั้น 
     2.2 การควบคุมการบังคับบัญชา บทลงโทษใด ๆ ไม่ใช่ทางเลือกท่ีดีในการ
ท างานของมนุษย์ ทางท่ีดีควรเปิดโอกาสให้เขาท างานท่ีชอบ ให้รู้จักรับผิดชอบในงานเพ่ือท าให้บุคคล
เกิดความพอใจและสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 
     2.3 การที่จะกล่าวว่าคนปัดความรับผิดชอบ ไม่กระตือรือร้นในการแต่ชอบ
ท างานแต่ชอบความมั่นคง ผู้ท่ีกล่าวเช่นนั้นอาจเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากประสบการณ์เก่า ๆ 
มากกว่า คนไม่ได้มีลักษณะดังกล่าวเพียงอย่างเดียว เพราะถ้ามีการบริหารที่ถูกต้องเหมาะสม
สอดคล้องกับความต้องการแล้ว คนก็อยากท างานและอยากมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
    จะเห็นได้ว่าทฤษฎี Y มีแนวคิดตรงข้ามกับทฤษฎี X และใช้ความเข้าใจมนุษย์ใน
เชิงจิตวิทยามาอธิบาย กล่าวคือแนวคิดของทฤษฎี Y เป็นการมองพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การจาก
สภาพจริง องค์การบรรลุเป้าหมายต้องได้รับความร่วมมือจากบุคคลในองค์กรโดยมีการบริหารที่
ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการ และอยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม คนก็อยากท างาน
และอยากมีความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงแนวคิดดังกล่าวนี้สามารถน ามาเป็นแนวทางเสริมสร้างพัฒนา
ครูให้มีความก้าวหน้าได้ 
  Pedler and others (1997) ได้กำหนดสาระส าคัญของแนวคิดเก ี่ยวกบการพัฒนา
ตนเอง ไว ้ 4 ด้านดังนี้ 
   1. ด้านส ุขภาพ ส ิ่งส าคัญในการพัฒนาตนเองบุคคลต้องมีสุขภาพจิตท่ีด ีและร่างกาย 
จะต้องแข ็งแรงแยกเป็น 3 ระดับ คือ (1) ระดับความคิดไม่ด้ือรันดันทุรัง แต่จะย ึดมั่นในความคิดเห็น
และความเช ื ่อท ี่มั่นคง และต่อเน ื ่องในเวลาเดียวก ันก็สามารถมีชีว ิตอยู่กับความขัดแย ้งได้ (2) ระดับ
ความรู้ส ึกการรับรู้และการยอมรับความรู้ส ึก มีความสมดุลท้ังภายในและภายนอกอย่าง มั่นคง 
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(3) ระดับความมุ่งม ั่น คุณค่าของโภชนาการในเร่ืองอาหารการกิน ส ุขภาพกายท ี่แข ็งแรงมี รูปแบบ
ช ีว ิตท่ีดี 
   2. ด้านทักษะ จะต้องมีการพ ัฒนาทักษะด้านสมองและการสร้างสรรค์ความค ิดใน 
หลายรูปแบบรวมท้ังความทรงจ า ความม ีเหตุผล ความคิดสร ้างสรรค์และการพัฒนาท ักษะ 
ประกอบด้วย 3 ระดับค ือ (1) ระดับความคิด ทักษะทางใจและการค ิดค านึงท ี่ดี เช ่น ความรู้ในเร่ือง
งานความทรงจำท่ีมีเหตุผล การสร้างสรรค ์มีความค ิดริเริ่ม (2) ระดับความรู้ส ึกทักษะด้านสังคม ด้าน
ศิลปะ การแสดงออก ต ้องน าความรู้สึกของตนเข้าร่วมกับแต่ละสถานการณ ์ และสามารถถ่ายทอด
ความรู้ส ึกได้ และ (3) ระดับความมุ่งม ั่นการม ีท ักษะทางเทคน ิค ทางกายภาพสามารถ กระทำการ 
ต่าง ๆ ได ้อย่างมีศ ิลป์มิใช ่เป็นผ ู้ท่ีมีความช านาญเท่านั้น 
   3. ด้านการกระท าให้สำเร็จ การกระท าหรือการปฏิบ ัติส่ิงต่าง ๆ ให้สำเร็จล ุล่วง  
โดยกล้ากระทำด้วยตนเองโดยไม ่ต ้องรอค าส่ังหรือไม่รอคอยให้เกิดขึ้นเองมี 3 ระดับ คือ (1) ระดับ 
ความคิดมีความสามารถท ี่จะเลือกและเสียสละได้ (2) ระดับความรู้ส ึกม ีความสามารถในการจัดการ 
เปล ี่ยนสภาพจากความไม่สมหวัง ไม่เป็นสุขให้เก ิดเป็นความเข ้มแข ็ง และ (3) ระดับความมุ่งม ั่น
สามารถลงม ือริเริ่มการกระทำได้ไม่รอคอยให้เก ิดขึ้นเอง 
   4. ด้านเอกภาพของตนเอง เป็นการยอมรับข ้อดีและข้อเส ียของตนเองด้วย 
ความพ ึงพอใจใน ความสามารถและยอมรับในข้อบกพร ่องของตนเอง และพยายามแก้ไขให้ดีท่ีสุดมี 
3 ระดับ คือ (1) ระดับความคิด มีความรู้ ยอมรับ รู้จักและเขาใจตนเอง (2) ระด ับความรู้ส ึกยอมรับ
ตนเอง แมแ้ต่ความอ ่อนแอ และยินดีในความเข ้มแข็งของตนเอง (3) ระดับความม ุ่งมั่นมีแรงผลักดัน 
มีเป้าหมายภายใน มีจุดประสงค์ในช ีว ิต 
  Kemp and Dayton (1982) ได้กล่าวถ ึงรูปแบบการพัฒนาตนเองว่า เป็นการพ ัฒนา
สมรรถภาพในว ิชาช ีพ คือ การพัฒนาตนเองด้วยการทำให ้ตนเองเป็นผ ู้ท ี่มีสมรรถภาพในว ิชาช ีพของ  
 
ตนเองซ่ึงผู ้ท่ีจะเป็นผ ู้ท ี่มีสมรรถภาพในว ิชาช ีพนั้นจะต้องมีค ุณสมบัติในด้านความรู้โดยแบ่งไว ้เป็น  
3 ระดับดังนี้ 
   1. ความรู้ (Knowledge) ความส าเร ็จส ุดยอดในการทำงานเป ็นส่ิงท่ีพึงปรารถนา 
ของทุกคน ดังนั้นบ ุคคลผ ู้ปฏิบัติงานควรจะม ีความรู้ในเร ื ่องดังต ่อไปนี้ 
    1.1 ความรู้เก่ียวกับข ้อเท็จจร ิงในองค ์การ เช ่น วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
องค์การ แผนงานโครงการกิจกรรมขององค์การ เป ็นต ้น 
    1.2 ความรู้เก่ียวกับวิชาช ีพ เช ่น ความรู้ความเข ้าใจในงานท่ีตนปฏ ิบัติ 
    2. ทักษะ (Skill) เป็นส่ิงท่ีส าคัญกว่าความรู้ เพราะถึงแม ้จะม ีความรู ้อย่างมากมาย 
แต่ถ ้าขาดทักษะในการปฏ ิบัต ิงาน ความรู้ท้ังหลายก็จะไร้ประโยชน์ทันที ดังนั้น ทักษะก็ค ือ 
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สามารถท าส่ิงท่ีรู้ได้ด้วยทักษะท่ีจะเพ ิ่มพ ูนสมรรถภาพการทำงานน ั้นได้แก่ 
    2.1 ทักษะท่ีเก่ียวข้องกับคน เช ่น ทักษะในการเป ็นผู้นำและผู้ตาม ทักษะในการ
กระตุ้นหรือจูงใจคน เป็นต้น 
    2.2 ทักษะท่ีเก ่ียวข้องกับวัตถ ุส่ิงของ เช ่น ทักษะในการใช ้วัสดุอุปกรณ์ใน
ส านักงาน เป็นต้น                
    2.3 ทักษะในการท าตนให ้ทำให้ต้นทันสมัยต ่อเหตุการณ์ เช ่น การปร ับต ัวให้เป็น
บุคคลท่ีทันสมัยต่อเหตุการณ์อยู่เสมอ การน าความรู้และวิธ ีการใหม่ ๆ มาปรับปรุงและพ ัฒนางาน  
เป็นต้น 
   3. คุณสมบัติส่วนตัว เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือเป็นระดับท่ีมีความส าคัญมาก
ท่ีสุด เพราะบุคคลนั้นถึงแม้จะมีความรู้ ทักษะแต่ขาดเจตคติ ค่านิยม และความเช่ือท่ีมีในการ 

ปฏิบัติงานก็จะเป็นบุคลากรท่ีมีสมรรถภาพไม่ได้ ดังนั้นบุคลากรท่ีมีสมรรถภาพจะต้องมีส่ิง 

ดังต่อไปนี้ 
    3.1 คุณสมบัติส่วนตัว เป็นผู้ท่ีมีพลังและความต้ังใจจริงเพื่อท่ีจะท างานให้
บรรลุเป้าหมายเป็นผู้เตรียมการล่วงหน้า มีการคาดการณ์ล่วงหน้า มีความคิดสร้างสรรค์  
มีความสามารถใน การควบคุมอารมณ์ เป็นต้น 
    3.2 เจตคติ ค่านิยม และความเช่ือ ได้แก่ ความซ่ือสัตย์สุจริต ไว้ว่างใจใน 
เพื่อนร่วมงาน มองโลกในแง่ดี เป็นต้น 
   ปว ีณา ล าพาย (2551) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ความต้องการของคร ูในการพฒันาตนเอง
ให้สอดคล้องกับแนวทางปฏิร ูปการศ ึกษาตามพระราชบัญญัต ิการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศ ึกษาความต ้องการของครูในสังกัดสานักงานประถมศกึษาจ ังหวัดร้อยเอ็ด 
เก่ียวกับการพ ัฒนาตนเองให้สอดคล ้องก ับแนวทางการปฏ ิรูป ตามพระราชบ ัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 ผลการว ิจัย พบว่า ความต้องการพฒันาตนเองของครูด้านการเรียนการสอนและ 
ด้านรูปแบบในการพัฒนาตนเองนั้น ครูมีความต้องการในระดับมาก ส ่วนด้านระยะเวลาในการพัฒนา
ตนเอง มีความต้องการในระดับปานกลางในท ุกรูปแบบ เม่ือพ ิจารณาตามค ่าเฉล่ียแล้วพบว ่า  
ความต้องการสูงสุด 3 อันดับแรก เป็นดังนี้ 
    1. ความต้องการพัฒนาตนเองทางด้านการเรียนการสอน ซ่ึงได้แก่ ความต ้องการ
พัฒนาตนเอง เก ี่ยวกับหล ักสูตรและแผนการเร ียนร ู้ ความต ้องการพ ัฒนาตนเองเก่ียวกับส ื ่อการเรียนร ู้ 
ความต้องการพ ัฒนาตนเองเก่ียวกับการว ัดผลและประเมินผล 
    2. ความต้องการพัฒนาตนเองทางด้านรูปแบบในการพ ัฒนาตนเอง ค ือ  
ความต้องการบุคคลต่าง ๆ มาให ้ความรู้แก่บ ุคลากรครูความต้องการพัฒนาตนเองโดยใช้ร ูปแบบ 
ต่าง ๆ ความต้องการใช้สถานท่ีต่าง ๆ ในการฝ ึกอบรม 
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    3. ความต้องการพัฒนาตนเองด้านระยะเวลา คือ วันเวลาราชการ ช ่วงเช้า 
(09.00 น.-12.00 น.) 
   พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2554) สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะมีแนวทางจ าแนกได้
หลายรูปแบบ แต่โดยท่ัวไปจะประกอบด้วย 3 ตัว คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
ซ่ึงหมายถึง สมรรถนะท่ีทุกคนในองค์กรจะต้องมีเพ่ือช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตาม
วิสัยทัศน์ สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับ
บุคคลท่ีจะช่วยส่งเสริมให้สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้สูงขึ้น มาตรฐาน 
และสมรรถนะส่วนบุคคล (Individual Competency) ซ่ึงหมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะท้อนให้
เห็นถึงความโดดเด่นกว่า คนท่ัวไป ความรู้ ทักษะ แรงจูงใจ/ทัศนคติ อย่างโดด ๆ จะยังไม่ใช่ 
Competency แต่จะเป็นส่วนหนึ่งท่ีก่อให้เกิด Competency 
    1. วิธีการพัฒนาสมรรถนะครู 
     สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา (2548)  
ได้เสนอรูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะครู ดังนี้ 
      1. การพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา มุ่งเน้นให้มีสมรรถนะตาม
มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพทั้งสมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะ 
การปฏิบัติงานในหน้าท่ี (Functional Competency) และสมรรถนะเฉพาะกลุ่มสาระ 
(Specification Competency) ตามท่ี ก.ค.ศ. ก าหนด 
      2. รูปแบบของการพัฒนามุ่งเน้นการสร้างเครือข่ายท่ีมีคุณภาพตามท่ี
ส านักงานพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สค.บศ.) ก าหนดให้กระจายอยู่ท่ัวประเทศ 
เพ่ือความสะดวกในการเข้ารับการพัฒนาของครู และบุคลากรทางการศึกษา ท้ังท่ีเป็นองค์กรเครือข่าย 
บุคคลเครือข่าย และเครือข่ายทางไกล 
      3. วิธีการพัฒนาต้องมีความหลากหลาย สอดคล้องกับความต้องการ
พัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษา มุ่งเน้นวิธีการพัฒนาท่ีโรงเรียน/หน่วยงานเป็นฐาน (School 
Based Development/Inside Based Development) เป็นส าคัญ วิธีการพัฒนาท่ีส าคัญได้แก่ 
แบบเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Group) การวิจัยในช้ันเรียนอย่างง่าย การเข้ารับการอบรมหรือการเข้า
ร่วมสัมมนาทางวิชาการที่หน่วยงานต่าง ๆ การแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิหรือ
เช่ียวชาญเฉพาะ 
      4. การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายทางไกล 
    2. การประเมินสมรรถนะครู 
     การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัด คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีวัตถุประสงค์ในการประเมินเพื่อประเมินสมรรถนะในการ
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ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และใช้เป็นฐานข้อมูลใน
การก าหนดกรอบการพัฒนาสมรรถนะครูตามนโยบายพัฒนาครูทั้งระบบ โดยกรอบสมรรถนะครู 
ประกอบด้วย เจตคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจงานในสถานศึกษา สมรรถนะครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงาน ดังนี้ (ส านักงานพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน, 2553) 
     1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ  
      1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
      1.2 การบริการที่ดี 
      1.3 การพัฒนาตนเอง 
      1.4 การท างานเป็นทีม 
      1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
     2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย  
6 สมรรถนะ คือ  
      2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 
      2.2 การพัฒนาผู้เรียน 
      2.3 การบรหิารจัดการชั้นเรียน  
      2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน 
      2.5 ภาวะผู้น าครู 
      2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการ
เรียนรู้ 
    ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549) พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49 ได้ก าหนดให้มีมาตรฐานวิชาชีพ 3 ด้าน ประกอบด้วย มาตรฐาน
ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ และมาตรฐานการปฏิบัติงานสมรรถนะครู ตามมาตรฐานวิชาชีพทาง
การศึกษา ซ่ึงการวัดและประเมินผลการศึกษา อยู่ในมาตรฐานความรู้ มีสาระความรู้คือ หลักการและ
เทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศึกษา การสร้างและการใช้เครื่องมือวัดผลและประเมินผล
ทางการศึกษา การประเมินผลตามสภาพจริง การประเมินจากแฟ้มผลงาน การประเมินภาคปฏิบัติ 
การประเมินแบบย่อยและแบบรวม มีสมรรถนะครูตามสาระความรู้ดังกล่าว ดังนี้ 
     1. สามารถวัดและประเมินผลได้ตามสภาพความเป็นจริง 
     2. สามารถน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงการจัดการเรียนรู้และ
หลักสูตร 
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    นอกจากนี้ สมรรถนะครู ตามมาตรฐานตัวบ่งช้ี และเกณฑ์การพิจารณา 
เพ่ือประเมินคุณภาพภายนอกระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน รอบท่ี 2 (พ.ศ. 2549-2553) มาตรฐานท่ี 10 
ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพและเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ มีตัวบ่งช้ี
ท่ีเก่ียวข้องกับการประเมินการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียนดังนี้ 
     1. ตัวบ่งช้ีท่ี 10.5 มีการประเมินผลการเรียนการสอนท่ีสอดคล้องกับ 
สภาพการจัดการเรียนรู้ที่จัดให้ผู้เรียน และอิงพัฒนาการของผู้เรียน 
     2. ตัวบ่งช้ีท่ี 10.6 มีการน าผลการประเมินมาปรับเปล่ียนการสอนท่ีพัฒนา
ผู้เรียนอย่างเต็มศักยภาพ 
     3. ตัวบ่งช้ีท่ี 10.7 มีการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียนและน าผลไปใช้ในการพัฒนา
ผู้เรียน 
    จากการศึกษาองค์ประกอบของครูด้านการพัฒนาตนเอง จากแนวคิดทฤษฎีและ 
งานว ิจัยท่ีเก่ียวข ้องของ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ; Herzberg (1965) ; 
Mcgregor (1960) ; Pedler and others (1997) ; Kemp and Dayton (1982) ; ปวีณา ล าพาย 
(2551) ; พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2554) ; ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549) ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และ
ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีได้ดังนี้ องค์ประกอบท่ี 1 การศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่  
ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี 1.1 การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ 1.2 การมุ่งมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนาตนเอง
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย องค์ประกอบท่ี 2 การสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี 2.1 การรวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้
ทันสมัย 2.2 การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ  
องค์ประกอบท่ี 3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย ประกอบด้วยตัวบ่งช้ี  
3.1 การแลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนางาน 3.2 การให้ค าปรึกษา แนะน า 
นิเทศ และถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ แก่ผู้อ่ืน 3.3 การมีการขยายผลโดยสร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้ ตามตารางสังเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู 
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1. 
การศึกษา
ค้นคว้าหา
องค์ความรู้
ใหม ่

1.1การศึกษาค้นคว้า
หาความรู ้

        4 

1.2 การมุ่งมั่นและ
แสวงหาโอกาสพัฒนา
ตนเองด้วยวิธีการที่
หลากหลาย 

        5 

2. การ
สร้าง
นวัตกรรม
พัฒนา
องค์กรและ
วิชาชีพ 

2.1 การรวบรวม 
สังเคราะห์ข้อมูล 
ความรู้ จัดเป็น
หมวดหมู่ และ
ปรับปรุงให้ทันสมัย 

        2 

2.2 การสร้างองค์
ความรู้และนวัตกรรม
เพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ องค์กรและ
วิชาชีพ 

        2 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 
 

นักวิชาการ 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 

การพัฒนาตนเองของครู 
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3. การ
แลกเปล่ียน
เรียนรู้ และ
สร้าง
เครือข่าย 

3.1 การแลกเปล่ียน
เรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือ
พัฒนาตนเอง และ
พัฒนางาน 

        5 

3.2 การให้
ค าปรึกษา แนะน า 
นิเทศ และถ่ายทอด
ความรู้ 
ประสบการณ์ทาง
วิชาชีพ  แก่ผู้อ่ืน 

        4 

3.3 การมีการขยาย
ผลโดยสร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้ 

        4 

 
แนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
 
 สุชา ไอยราพงศ์ (2542) กล่าวกว่า แนวทางการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลได้
แนวทางในการแสวงหาความรู้ ทักษะ และสมรรถภาพด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการด าเนินชีวิต 
ซ่ึงจะท าให้บุคคลท่ีมีความสงบสุข มีความเจริญก้าวหน้า เป็นยอมรับของบุคคลในสังคมนั้น ๆ  
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 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) กล่าวว่า แนวทางการพัฒนาตนเอง คือการสร้างความเป็น 
คนใหม่ในตนเองให้มีสุขภาพกายท่ีแข็งแรง สุขภาพจิตท่ีดี มีทักษะก าลังใจ มีจุดมุ่งหมายของชีวิต  
และเป็นมิตรกับบุคลท่ัวไป 
 ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2544) กล่าวว่า แนวทางการพัฒนาตนเอง เป็นการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตนเองให้ดีขึ้น ท้ังด้านร่างกายและด้านจิตใจ ให้กลายเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์จะน ามาซ่ึง
ความสุข ความเจริญสู่ตนเอง สังคมและประเทศชาติ 
 ในปัจจุบันการศึกษาเร่ืองแนวทางการพัฒนาตนเอง เป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจาก 
สภาพของโลกและเหตุการณ์ในปัจจุบันได้มีการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะเม่ือย่างเข้าสู่
ยุคของข่าวสารข้อมูล หรือท่ีเรียกว่าเป็นยุคของโลกคล่ืนท่ีสาม ท าให้เกิดการรวมตัวของทรัพยากรขึ้น 
เม่ือโลกอยู่ในสภาวะท่ีไร้พรมแดนการแข่งขันเพื่อช่วงชิงทรัพยากรจึงมีมากขึ้นเป็นทวีคุณ ซ่ึงอาจ
เปรียบได้ว่าเป็นสงครามแย่งชิงข่าวสารในด้านข้อมูลความรู้ จะเห็นได้ว่า การเปล่ียนแปลงเช่นนี้ท าให้
เกิดการต่ืนตัวและหวาดวิตกขึ้น ผู้ท่ีปล่อยให้กลไกการเปล่ียนแปลงด าเนินไปโดยไม่พยายามก้าวให้ทัน
จะกลายเป็นผู้หล้าหลังและเสียประโยชน์ไปในเวลาอันรวดเร็ว ดังนั้นการพัฒนาตนเพ่ือให้เรียนรู้เท่า
ทันการเปล่ียนแปลงของโลกในยุคโลกาภิวัตน์เพ่ือความอยู่รอดของชีวิตเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น  
(สัททา ปิฑะแพทย์, 2542) 
 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาตนเอง หมายถึง แนวทางหรือเทคนิคการเปล่ียนแปลงตนเอง
ให้มศีักยภาพที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น ท้ังทางด้านร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ เพ่ือให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ 
รอบรู้ มีทักษะ รวมถึงสมรรถนะด้านต่าง ๆ ซ่ึงจะท าให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม สามารถ
ด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข  
 
บรบิทสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
 กระทรวงศึกษาธิการ ได้แต่งต้ังธรรมการจังหวัดเป็นผู้ดูแลเร่ืองการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรม ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2459 โดยมีขุนการกสิกขวิธีเป็นธรรมการจังหวัดคนแรก ต้ังอยู่ท่ีศาลากลาง
จังหวัดมหาสารคาม เม่ือปี พ.ศ. 2484 ได้เปล่ียนช่ือธรรมการจังหวัดมาเป็นศึกษาธิการจังหวัด                 
มีนายโสภา ปาลบุตร เป็นศึกษาธิการจังหวัด การจัดการศึกษาระดับต่าง ๆ ได้มีกรมสังกัดอยู่หลาย
กรม ท าให้มหีน่วยงานรับผิดชอบการจัดการศึกษาหลายหน่วยงาน มีความยุ่งยากในการติดต่อ
ประสานงาน ต่อมาเม่ือวันท่ี 6 กรกฎาคม 2546 กระทรวงศึกษาธิการ ได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
ฉบับกฤษฎีกา เล่มท่ี 120 ตอนท่ี 62 ก มีผลบังคับใช้ในวันท่ี 7 กรกฎาคม 2546 ส่งผลให้มี 
การประกาศก าหนดเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ัวประเทศออกเป็น 175 เขต 
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 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามหาสารคาม เขต 1 ภายใต้การก ากับ ดูแลของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน้าท่ีด าเนินการจัดการศึกษาให้เป็นไปตามอ านาจหน้าท่ีของ
คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามมาตรา 34 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542   
และ มาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติการบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
 ดังนั้น จึงได้มีการหลอมรวมส านักงานท่ีรับผิดชอบงานด้านการศึกษาระดับข้ันพื้นฐาน                 
เข้าด้วยกัน คือ ส านักงานศึกษาธิการจังหวัด ส านักงานสามัญศึกษาจังหวัด และส านักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด ต้ังส านักงานอยู่เลขท่ี 85 ถนนศรีสวัสด์ิด าเนิน ต าบลตลาด อ าเภอเมือง จังหวัด
มหาสารคาม โดยมี นายคมพิสิฏฐ์ มายขุนทด เป็นผู้รักษาการผู้อ านวยการส านักงาน ได้ด าเนินการ
ปรับปรุงการบริหารและจัดการส านักงาน ปรับปรุงอาคารสถานท่ี ซ่ึงมีข้าราชการประจ าส านักงาน 
จ านวน 110 คน ปัจจุบันว่าท่ี ร้อยตรี ธนุ วงษ์จินดา เป็นผู้อ านวยการ แบ่งโครงสร้างการบริหารงาน
ส านักงานออกเป็น 9 กลุ่ม 1 ส่วน คือ กลุ่มอ านวยการ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มบริหารงานบุคคล  
กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ่มการเงินและ
สินทรัพย์  หน่วยตรวจสอบภายใน กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพ่ือการศึกษา 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็นหน่วยงานท่ีมี 
หน้าท่ีส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาระดับข้ันพื้นฐานอย่างท่ัวถึง เสมอภาคและมีคุณภาพ 
โดยได้น านโยบาย กลยุทธ์ และจุดเน้นของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขึ้นพื้นฐานไปสู่ 
การปฏิบัติท้ังในสถานศึกษาและเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือจาก
องค์การต่าง ๆ ประกอบกับการมุ่งมั่นในการท างานของบุคลากรด้วยความรับผิดชอบ ท าให้ 
การด าเนินการตามแผนงานโครงการแลละกิจกรรม เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และส่งผลถึง 
การพัฒนานักเรียนซ่ึงเป็นเป้าหมายสูงสุดในการจัดการศึกษา 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ครอบคลุมพื้นท่ี 4 อ าเภอ 
คือ อ าเภอเมืองมหาสารคาม อ าเภอแกด า อ าเภอกันทรวิชัย และอ าเภอบรบือ มีโรงเรียนในความดูแล 
201 โรงเรียน เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 148 โรงเรียน ผู้วิจัยศึกษาเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีจ านวนข้าราชการครู
ท้ังส้ิน 946 คน ในโรงเรียนขนาดเล็ก 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  วิเชียร รักสูงเนิน (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองสระบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนาตนเองของครูใน
โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสระบุรี เปรียบเทียบความแตกต่างระดับความต้องการพัฒนาตนเองของครู
ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสระบุรี จ าแนกตามเพศ อายุ และประสบการณในการท างาน กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในกรวิจัยคือ ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสระบุรี จ านวน 10 โรงเรียน จ านวนประชากร
กลุ่มตัวอย่าง 225 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพ่ือหาค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย ความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบความแตดต่างทางสถิติ วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และเปรยีบเทียบรายด้าน 
โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสระบุรี มีความต้องการ
พัฒนาตนเอง 3 ด้าน คือ ด้านความรู ้ด้านทักษะ และด้านเจตคติ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ครูในโรงเรียนสังกัดทศบาลเมืองสระบุรีมีความต้องการพัฒนาตนเองใน
ด้านความรู้มากเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ พัฒนาด้านเจตคติ และด้านทักษะ โดยภาพรวมครูมีความ
ต้องการพัฒนาตนเองในระดับมาก และด้านเจตคติ โดยภาพรวมครูมีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ใน
ระดับมาก การเปรยีบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครู โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
  นิตยา กัณณิกาภรณ์ (2553) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง
ตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู ของข้าราชการ สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบางประการกับการพัฒนาจรรยาบรรณวิชาชีพครูโดยรวมและจ าแนก 
รายด้าน ได้แก่ ด้านวิชาชีพ ด้านวิสัยทัศน ์และด้านบุคลิกภาพ เพ่ือศึกษาระดับน้ าหนักความส าคัญกับ
การพัฒนาจรรยาบรรณวิชาชีพครูโดยรวมและจ าแนกรายด้านได้แก่ ด้านวิชาชีพ ด้านวิสัยทัศน ์ 
และด้านบุคลิกภาพ สรุปได้ว่า ค่าความสัมพันธ์และระดับน้ าหนักของปัจจัยบางประการกับการพัฒนา
จรรยาบรรณวิชาชีพครูโดยรวมและจ าแนกรายด้านได้แก่ ด้านวิชาชีพ ด้านวิสัยทัศน ์และด้าน
บุคลิกภาพ ผลการวิจัยพบว่า การรับรูใ้นความสามารถของตนเอง ความทะเยอทะยาน เจตคติต่ออาชีพ
ครูและการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ในแต่ละด้านโดยรวม มีความสัมพนัธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  เชิดพงษ์ ไทยทวี (2555) ได้ศึกษาสมรรถนะการบรหิารงานวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า การศึกษาสมรรถนะในด้าน 
การบรหิารจัดการการเรียนรู้ ด้านพัฒนาหลักสูตร ด้านการนเิทศการจัดการเรียนรู้ และด้านการ
ส่งเสริมให้มีการวิจัยจ าแนกตามประสบการณ์การบรหิารงานและขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ 
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ในการวิจัย ครูผู้สอนจ านวน 254 คน ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร  
ปีการศึกษา 2554 เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการบรหิารวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบสมรรถนะในการบรหิาร
วิชาการของผู้บรหิารสถานศึกษาจ าแนกตามประสบการณ์การบรหิารงานของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยรวมแตกต่างกัน การเปรียบเทียบสมรรถนะในการบรหิารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกัน 
  วันวิสา เอนก (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ืองแนวทางพัฒนาตนเองของข้าราชการครู 
ในกลุ่มเครือข่ายแกลงบูรพา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 สรุปได้ว่า 
แนวทางการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู ในกลุ่มเครือข่ายแกลงบูรพา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ผลการวิจัย
พบว่า ด้านภาษาและเทคโนโลยีส าหรบัครู ด้านการพัฒนาหลักสูตร ด้านการจัดการเรียนรู ้ 
ด้านจิตวิทยาส าหรับครู ด้านการวัดผลและประเมนิผลการศึกษา ด้านการบรหิารจัดการในห้องเรียน 
อยู่ในระดับมาก ด้านการวิจัยทางการศึกษา ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
ด้านความเป็นครู อยูใ่นระดับปานกลาง 
  วิรัลญา โงกเขา (2556) ได้ศึกษาปัญหาการพัฒนาตนเองของครู ในอ าเภอกระบุร ี
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระนอง จ าแนกตามต าแหน่งและระดับช้ันท่ีสอน 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครู จ านวน 146 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีการ LSD 
ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาปัญหาการพัฒนาตนเองของครูในอ าเภอกระบุรี ส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษาระยอง จ าแนกตามต าแหน่งและจ าแนกตามระดับช้ันท่ีสอน โดยรวมและราย
ด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  เบญจมินทร์ โคตรสุโน (2560) ได้ศึกษาการพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งสมรรถนะด้าน
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุดรธาน ีเขต 4 กลุ่มตัวอย่าง
ท่ีใช้ ได้แก่ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุดรธาน ีเขต 4 จ านวน 304 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Random Sampling) เครื่องมือท่ีใช้เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ แบบบันทึกข้อมูลการสนทนากลุ่มและ
แบบประเมินความสอดคล้อง ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ผลการวิจัยพบว่า โดยรวม 
มีความเหมาะสม ความสอดคล้อง และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ทุกด้านมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 
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  เกษมศักด์ิ ปราบณรงค์ (2560) ได้ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสรา้ง
สมรรถนะครู ด้านการพัฒนาตนเอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษายโสธร เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษา
สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสรา้งสมรรถนะครุ ด้านการพัฒนาตนเอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษายโสธร เขต 1 ผลวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายได้ 
พบว่า อยูใ่นระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยเรียงเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือด้านการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น และสรา้งเครือข่าย ด้านการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางด้านวิชาการ
และวิชาชีพ และด้านการสร้างองค์ความรู้ และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
  ลัดดาวัลย์ แก่นจ ักร (2560) ได้ศึกษาเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบการเสริมสรา้งสมรรถนะ
ครูด้านการพัฒนาตนเองของครู โรงเรียนเอกชนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต 2 ผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะครู
ด้านการพัฒนาตนเองของครู โรงเรียนเอกชนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สกลนคร เขต 2 เพ่ือพัฒนารูปแบบเสริมสรา้งสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู โรงเรียนเอกชนใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ผลวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันโดยรวม
อยู่ในระดับ มาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยูใ่นระดับมากทุกด้าน และผลการทดลองใช้
รูปแบบการเสริมสรา้งสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองของครู โรงเรียนเอกชนในสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า รูปแบบการเสริมสรา้งสมรรถนะ AAR (After 
Action Review : AAR) มีความพึงพอใจรูปแบบมีความเหมาะสมและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
สามารถเป็นแนวแนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองทางวิชาการและวิชาชีพ ด้าน
นวัตกรรม และการสรา้งเครือข่าย 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Ozcelik and Ferman (2006) ได้ศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะท่ีเป็นส่วนหนึ่งในการ
จัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล : ผลลัพธ์และความส าคัญในการท างานในประเทศตุรกี บทความนี้
เป็นการตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะท่ีมีส่วนในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management : HRM) ในองค์การ รวมท้ังทบทวนเอกสารแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง
ตามมุมมองต่าง ๆ ในเร่ืองสมรรถนะ จากการสร้างทฤษฎีก่อนหน้านี้และหลักฐานท่ีสังเกตได้
บางอย่าง กรอบของสมรรถนะใหม่ได้มีการพัฒนาดีขึ้น จุดมุ่งหมายท่ีส าคัญของการวิจัยเน้นการ
ยืนยันการน าสมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทักษะ และอุปนิสัยในองค์การต่าง ๆ 
ส่ิงท่ีค้นพบในการศึกษาครั้งนี้ มีส่ิงท่ีท้าทายเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคล 
และความแตกต่างทางวัฒนธรรมการท าง่านของแต่ละท้องถิ่นและประเทศ อย่างไรก็ตามหากมี
การจัดการที่เหมาะสมสมรรถนะก็สร้างงานและมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ท้ังความต้องการ
ขององค์การและบุคคล 
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  Collette (1995) ได้ศึกษาเก่ียวกับความต้องการของการพัฒนาบุคคล ผลการวิจัย
พบว่า เพศและประสบการณ์มีผลต่อการพัฒนาบุคคล ความต้องการในการพัฒนาบุคคลขึ้นอยู่กับ 
กลยุทธ์ท่ีใช้ในการบริหารงานด้านต่าง ๆ และเปล่ียนแปลงลักษณะการบริหาร ความแตกต่างของ 
การพัฒนาบุคลากรจะเกิดขึ้นน้อย มีการพิจารณาจากระยะเวลาของประสบการณ์ในการท างาน  
  Hammod (1998) ได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเป็นการสร้างโอกาส
การเรียนรู้ที่ให้กับครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา ผ่านทางโรงเรียนและเขตการศึกษาในพื้นท่ี
ต่าง ๆ การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ จะเห็นผลอย่างชัดเจน จากการประสบความส าเร็จ
ของโรงเรียนและความพอใจของครู ซ่ึงโรงเรียนในปัจจุบันจะต้องพบกับความท้าทายท่ีซับซ้อน  
ท้ังในด้านจ านวนนักเรียน และการท าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในห้องเรียน ซ่ึงท าให้ครู 
มีความต้องการการพัฒนาเพ่ือท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ในด้านการสอนของตนเองให้มากขึ้น 
  Agado (1998) ได้ศึกษาเร่ืองเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ
บริเวณแถบพรหมแดนทางใต้ของมลรัฐเทกซัส พบว่า การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ
นั้นเป็นไปอย่างมีระบบระเบียบตามล าดับข้ันตอน มีการให้ความสะดวกแก่ครูในการน าผลท่ีได้รับ  
การพัฒนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ระบบสนับสนุนเอ้ืออ านวยการน ากลวิธีไปใช้ โดยได้รับความร่วมมือ
จากผู้ร่วมงานและนิเทศ และให้ความเห็นว่าควรมีการศึกษาถึงผลท่ีได้รับจากการพัฒนาบุคลากร  
กลยุทธ์การน าไปใช้ในโรงเรียน รวมท้ังการศึกษาการรับรู้ของครู ในความสามารถของนักเรียน  
จากผลการน าการพัฒนาไปใช้เพ่ือผลส าเร็จของนักเรียน 
  Marmon (2002) ได้ศึกษาเก่ียวกับเรื่องการก าหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหารและ
บุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ข้อก าหนดของส่วนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้น
โดยการแก้ไขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมมือของบุคคลผู้เช่ียวชาญระดับชาติและน าไปทดลอง
ใช้อีกครั้งเพ่ือขอค าแนะน าในการจัดล าดับในการส ารวจระดับชาติ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลัก
ส าหรับผู้บรหิารและบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาตามท่ีก าหนดจ านวน 18 สมรรถนะ ได้แก่
สมรรถนะด้านการบริหารการรับบุคคล การแนะน าหลักสูตรทั่วไป หลักสูตรพิเศษการหาเงินช่วยเหลือ 
การติตามและประเมินผลจัดท าของบประมาณ สารสนเทศความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภาวะผู้น าการ
มีวิสัยทัศน์ การจูงใจการวางแผนการพัฒนาอาชีพความสัมพันธ์กับชุมชนการสรรหาการสอนและ
เทคโนโลยี 
  Onn (2010) ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะของหัวหน้าฝ่ายโรงเรียนมัธยมศึกษา :  
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาความเป็นมืออาชีพโดยท าการศึกษาจากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ี
เก่ียวข้อง ซ่ึงมีสมรรถนะท้ังหมด 5 สมรรถนะ ประกอบด้วย การบริหารกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
การพัฒนาหลักสูตร การนิเทศ ก ากับและติดตามครู การพัฒนาความเป็นมืออาชีพ และความสัมพันธ์ 
กับเพื่อนร่วมงาน ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหัวหน้าฝ่ายโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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จ านวน 15 แห่ง รวมท้ังส้ิน 150 คน ท่ีคูชิง เมืองสราวัก ประเทศมาเลเซีย ผลการวิจัยพบว่า 
สมรรถนะท่ีสูงท่ีสุด คือ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับสูง (74%) รองลงมา คือ  
การพัฒนาหลักสูตร (50%) ส่วนสมรรถนะอ่ืนๆ อยู่ระหว่าง 29-39% ซ่ึงเป็นระดับสมรรถนะท่ีต่าง 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย คือ การเปล่ียนแปลงของระบบการศึกษา ความจ าเป็นของนักเรียนต่อ
การศึกษา ผลจากการเปล่ียนแปลงการคาดหวังจากส่ือ สังคมโลก เทคโนโลยีมีผลต่อการ 
เปล่ียนแปลงระบบการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลักสูตรสถานศึกษา ซ่ึงการเปล่ียนแปลงนี้ 
เป็นความท้าทายอย่างยิ่งต่อผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้าฝ่ายและครู การพัฒนาสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ได้นั้นต้องอาศัยปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและการพัฒนาสมรรถนะนั่นเองรวมท้ังผู้น าและ 
ผู้สนับสนุนหัวหนา้ฝ่ายมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการเปล่ียนแปลงการศึกษาให้ประสบผลส าเร็จ
โดยเฉพาะเร่ืองหลักสูตรและการสอนซ่ึงมีความจ าเป็นมากท่ีกระทรวงศึกษาธิการ ผู้บริหาร
สถานศึกษาและหัวหน้าฝ่ายท่ีจะต้องพยายามด าเนินการเก่ียวกับสมรรถนะในการท างานและคุณภาพ
การเรียนการสอนในโรงเรียนเพ่ือสามารถพัฒนาสู่ความเป็นมืออาชีพ 
  Donna, Garvis and Keogh (2011) ได้ศึกษาเร่ือง ความเช่ือมั่นในประสิทธิภาพของ
ตนเองของครูและนักเรียนก่อนรับบริการ : ความเข้าใจในการปฏิบัติของครู ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า 
การพัฒนานี้ได้รับอิทธิพลจากการฝึกทักษะการเรียนรู้ อย่างไรก็ตามยังคงมีการวิจัยท่ีมีข้อจ ากัด
เก่ียวกับความเช่ือมั่นของตัวเอง ประสิทธิภาพ และการก่อสร้างตัวตนในการเริ่มต้นครูก่อนเข้ารับ
บริการสู่การฝึกอบรมครูและผลกระทบของโปรแกรมการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาคุณลักษณะเหล่านี้ 
เอกสารนี้จะรายงานเก่ียวกับข้ันตอนแรกของการศึกษาระยะยาวท่ีเริ่มต้นส ารวจมุมมองครูผู้รับบริการ
ก่อนท่ีจะมาเป็นครู ในปี 2010 ครูรับรู้ถึงประสิทธิภาพเครื่องวัด ได้ผ่านการบริหารสองครั้ง (เริ่มต้น
และจุดส้ินสุดของปี) ท่ีจุดเริ่มต้นครูผู้ให้บริการก่อนเข้าเรียนในสามโปรแกรม : บัณฑิตสาขาการศึกษา
ปฐมวัย ; ประกาศนียบัตรบัณฑิตการศึกษา–ประถม; และประกาศนียบัตรบัณฑิตการศึกษา–
มัธยมศึกษา ข้อมูลประจ าตัวในรูปแบบของข้อความและการแสดงภาพของครูยังถูกเก็บรวบรวม 
เอกสารมุ่งเน้นไปท่ีผลท่ีได้จากการรับรู้ความสามารถตนเอง ท่ีส าคัญความเหมือนและความแตกต่างท่ี
โดดเด่นมากขึ้นในการรับรู้ส่วนบุคคล การจัดอันดับของครูด้วยตนเองประสิทธิภาพ ผลกระทบของ
การวิจัยต่อไปเป็นที่ใช้ร่วมกัน 
  จากผลการศึกษางานวิจัยการพัฒนาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า งานวิจัยท่ีผ่านมายังไม่มีแนวทาง 
การพัฒนาตนเองของครูท่ีครอบคลุมและชัดเจน เฉพาะด้านท่ีเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของครู มีเพียง 
การพัฒนาตนเองเฉพาะครูในสัดกัดภาพรวมเท่านั้น ซ่ึงการพัฒนาตนเองของครู มีความส าคัญในการ
พัฒนาคุณภาพครูและผู้เรียนด้วย ดังนั้นครูจึงควรได้รับการพัฒนาตนเอง ท่ีได้ก าหนดไว้ในการพัฒนา
สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
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ซ่ึงสมรรถนะท่ีกล่าวมามีผลต่อการพัฒนาครูโดยตรงเพ่ือน าไปพัฒนานักเรียนให้เกิดคุณภาพ  
ด้วยเหตุดังกล่าวผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ให้เหมาะสมและตรงกับ 
ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
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บทท่ี 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Methods Research) 
โดยด าเนินการเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะท่ี 1 เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  ระยะท่ี 2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลท่ีคาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 5  
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ขั้นตอนการด าเนินการ 

 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการและผลท่ีคาดหวัง 

1.ศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2.สังเคราะหอ์งค์ประกอบและตัวชี้วดัการ
พัฒนาตนเองของครู ท่ีได้จากการศกึษา
เอกสาร 

ได้องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 

1. การศึกษาองค์ประกอบ
และตัวช้ีวัดการพฒันาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 

 
1.น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดที่ไดจ้ากระยะที่ 1  
มาสร้างเป็นแบบสอบถามเพือ่ถามสภาพ 
ปัจจุบนั สภาพทีพ่ึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น
การพัฒนาตนเองของครู และแบบตรวจสอบ
รายการแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
2.เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นครผููส้อนใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษา
มหาสารคาม เขต 1 
3.วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สภาพปจัจุบนัและสภาพทีพ่ึงประสงค์ และความ
ต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา
มหาสารคาม  เขต 1 

ทราบสภาพปัจจุบัน

และสภาพท่ีพงึประสงค์ 
และความตอ้งการ
จ าเป็นการพฒันา
ตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 

2.การศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพท่ีพึงประสงค์ และความ
ต้องการจ าเป็นการพัฒนา
ตนเองของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศกึษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 
1 

1.น าผลการวิจัยท่ีได้จากระยะท่ี 2 มาวิเคราะห์หาค่า 
ดัชนีความต้องการจ าเป็นและจัดล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น  
2. ศึกษา Best Practices เกี่ยวการพัฒนาตนเองของครู 
จ านวน 3 คน ท่ีมีผลงานเป็นเลิศในระดับชาติ 
3. ร่างแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
4. ประเมินแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 โดย

ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน 

ได้แนวทางการพัฒนา
ตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม  เขต 1 
 

3.แนวทางการพัฒนาตนเองของ
ครู สังกดัส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 

 

ระยะการวิจัย ผลท่ีคาดหวัง 
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ระยะท่ี 1 เพื่อศึกษาสภาพปัจจบุัน สภาพท่ีพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 และ ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยมีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
    1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
     ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีประเมินองค์ความเหมาะสมขององค์ประกอบ โดยสังเคราะห์
ข้อมูลจากผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ แคะความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เพ่ือใช้เป็นแนวทาง 
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
เกณฑ์การประเมินดังนี้ 
      1.1 ครูผู้ปฏิบัติผลงานดีเด่นในระดับภาคหรือระดับชาติขึ้นไป 
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
      1.2 ครูผู้ปฏิบัติการสอนท่ีมีความรู้เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง วิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษขึ้นไปในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 
      1.3  ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน ได้แก่ 
       1.3.1 จบการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโททางด้านการศึกษาหรือสาขาท่ี
เก่ียวข้องด้านการพัฒนาตนเอง หรือศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
       1.3.2 มีความรู้และประสบการณ์ด้านการพัฒนาตนเองหรือสอนระดับ
บัณฑิตศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 
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       1.3.3 เป็นผู้บริหาร หรือศึกษานิเทศก์ ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
       1.3.4 เป็นครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีประสบการณ์ด้านการสอนไม่น้อยกว่า 10 ปี  
และมีผลงานระดับภาคหรือระดับประเทศขึ้นไป  
      ผู้ทรงคุณวุฒิ ท้ังหมด 7 คน ได้แก่ 
          1. นายนิคม ชมภูหลง ปร.ด. การวิจัยศิลปะและวัฒนธรรม ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
          2. รองศาสตราจารย์ ดร.ประสาท เนืองเฉลิม กศ.ด.  
(วิทยาศาสตรศึกษา) อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
          3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ศรีกัญญภัสสร์ รังสีบวรกุล ค.ม. การศึกษาปฐมวัย
อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
          4. ดร.ไชยา วิญญาสุข ค.ด. การบริหารจัดการศึกษา ผู้อ านวยการ
โรงเรียนบ้านโคกล่าม  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1   
          5. คุณครูสมควร ช่ืนนิรันดร์ กศ.ม. หลักสูตรและการสอน ครูโรงเรียน
บ้านดอนก่อ  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1           
      6. คุณครูหทัยทิพย์ บุญศรี กศ.ม. หลักสูตรและการสอน ครูโรงเรียนบ้าน
หนองขามแสบง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1           
      7. คุณครูสุพรรณี ร่มเย็น ศษ.บ. ภาษาไทย ครูโรงเรียนบ้านโนนม่วง  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
    2. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
     2.1 แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดทางการพัฒนา
ตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
ซ่ึงแบบประเมินมีลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check List) แบบเติมค าและแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ท่ีเก่ียวข้องกับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบและตัวช้ีวัดทางการพัฒนา
ตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยมีแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ 5 ระดับ 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
      ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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       ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
อยู่ในระดับมาก 
       ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
อยู่ในระดับปานกลาง 
      ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
อยู่ในระดับน้อย 
       ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
      2.2 ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
ซ่ึงได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
      2.2.1 สังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของ
นักวิชาการต่าง ๆ เก่ียวกับองค์ประกอบและตัวช้ีวัดทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 น ามาเป็นกรอบในการสร้างแบบประเมิน 
       2.2.2 ร่างแบบประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
มี 5 ระดับ ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
      2.2.3  น าแบบประเมินความเหมาะสมท่ีสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความคลอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณ 
ข้อค าถาม ความชัดเจนของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตาม
ค าแนะน าของคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
       2.2.4 น าแบบประเมินความเหมาะสมเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
พิจารณาตรวจสอบ ความเหมาะสมแล้วน าข้อเสนอท่ีได้ไปปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินให้สมบูรณ์
ยิ่งขึ้น 
       2.2.5 จัดพิมพ์แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ี
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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    3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
     3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
     3.2 ผู้วิจัยจัดส่งแบบประเมินให้กับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเองและติดต่อรับ 
แบบประเมินคืนด้วยตนเอง  
    4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล  
     4.1 การจัดกระท าข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
      4.1.1 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมิน 
ความเหมาะสมของทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ท่ีได้รับคืน 
      4.1.2 บันทึกข้อมูลเพ่ือน าไปวิเคราะห์วิธีการทางสถิติ ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
     4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
       4.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน โดยค านวณหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
      4.2.2 วิเคราะห์คะแนนจากแบบประเมิน ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อ
องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  
ดังนี้ 
       ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ในระดับมากท่ีสุด 
          ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ในระดับมาก 
           ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ในระดับปานกลาง 
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       ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ในระดับ น้อย 
       ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง มีความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ในระดับน้อยท่ีสุด 
    5. สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย  
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 2 ประเมินการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะครู  
และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
  ผู้วิจัยน าเอาผลการประเมินในตอนท่ี 1 มาใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน  
สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยมีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
   1. ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
    1.1 ประชากรได้แก่ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 ซ่ึงมีจ านวนโรงเรียนท้ังหมด 148 โรงเรียน จ านวนครู 
946 คน 
    1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 280 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
(Sample Size) จากจ านวนครูในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ซ่ึงเป็นจ านวน 280 คน ตามตารางก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน Krejcie and Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    1.3 การสุ่มตัวอย่าง 
     1.3.1 การสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยใช้
สัดส่วนตามจ านวนประชากร จ าแนกครูตามอ าเภอ สังกัดสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เป็น 4 อ าเภอ คือ อ าเภอเมือง อ าเภอกันทรวิชัย อ าเภอบรบือ และ
อ าเภอแกด า ได้ครูกลุ่มโรงเรียนจาก 
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ตาราง 2 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 

อ าเภอ 
ประชากร  กลุ่มตัวอย่าง 

โรงเรียน ครูผู้สอน โรงเรียน ครูผู้สอน 
อ าเภอเมือง 51 352 32 102 

อ าเภอกันทรวิชัย 39 252 14 81 
อ าเภอบรบือ 41 238 22 68 

อ าเภอแกด า 17 104 8 29 
รวมท้ังหมด 148 946 76 280 

   
   2. เครื่องมือท่ีใช้ไนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    2.1 แบบสอบถามเก่ียวกับการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ 
ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ซ่ึงแบบสอบถามลักษณะเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) แบบเติมค าและ
แบบมาตรส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 3 ตอน 
      2.1.1 ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
      2.1.2 ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ
ความต้องการจ าเป็นของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ให้ครอบคลุมกรอบแนวคิด 
       โดยมีแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยก าหนดเกณฑ์เป็นระดับคะแนน ดังนี้ 
       ระดับ 5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ 
ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
       ระดับ 4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ 
ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 อยู่ในระดับมาก 
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       ระดับ 3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ 
ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง 
       ระดับ 2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ 
ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 อยู่ในระดับน้อย 
       ระดับ 1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ 
ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
       2.1.3 ตอนท่ี ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
     2.2 การสร้างและหาคุณภาพของคุณภาพเครื่องมือ    
      2.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของ
นักวิชาการต่าง ๆ เก่ียวกับองค์ประกอบของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 น ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ตามข้ันตอนแนว
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
       2.2.2 สร้างแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ม ี 
5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ครอบคลุมองค์ประกอบการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
       2.2.3 น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอต่อท่ีปรึกษาควบคุม
วิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความคลอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณข้อค าถาม 
ความชัดเจนของภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของท่ี
ปรึกษาควบคุมวิทยานิพนธ์ 
       2.2.4 น าแบบสอบท่ีปรับปรุงแก้ไขเสนอผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 คน 
เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ความถูกต้องของภาษาท่ีใช้ (Wording) และหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Congruence) IOC ซ่ึงก าหนดค่าต้ังแต่ .50 ขึ้นไป โดยเป็นผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน  
ซ่ึงมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี้ ผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 5 คน ประกอบด้วย  
       2.2.4.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักด์ิ ภูศรีอ่อน กศ.ด. วิจัยและ
ประเมินผลการศึกษา อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        2.2.4.2 อาจารย์ ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร Ed.D. (Education 
Administration) อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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        2.2.4.3 รองศาสตราจารย์ ดร.ประสาท เนืองเฉลิม กศ.ด.  
(วิทยาศาสตรศึกษา) อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       2.2.4.4 นายศาสตรา ปาสาบุตร คม. การบริหารการศึกษา 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนกลอยหนองยาง ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 3 
       2.2.4.5 นางสาวหทัยทิพย์ บุญศรี ครูโรงเรียนบ้านหนองขามแสบง  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 กศ.ม. หลักสูตรและการสอน  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      2.2.5 น าแบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญตรวจพิจารณา ความเท่ียงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ความเหมาะสมความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อค าถาม 
โดยใช้ดัชนีความสออดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (Index of Item-
Objective Congruence หรือ IOC) ดังนี้  
       ให้คะแนน  +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกัน 
       ให้คะแนน    0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกัน 
       ให้คะแนน   -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกัน 
      ผลการค านวณค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหา IOC พบว่า มีค่าระหว่าง 
0.50–1.00 ทุกข้อ ซ่ึงถือว่าใช้ได้ 
      จากนั้นน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูผู้สอนใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 30 คน  
      2.2.6 น าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก (Power of 
Discrimination)   เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหว่างรายข้อกับคะแนนรวมและหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient Method) ซ่ึงก าหนดเกณฑ์ต้ังแต่ 0.75 ขึ้นไป 
      2.2.6.1  แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง        
.235-.731 และมีค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับ เท่ากับ .926  
      2.2.6.2  แบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ
ระหว่าง .368-.685 และมีค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับ เท่ากับ .938 
      2.2.7 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง เพ่ือน าไปเป็นเครื่องมือ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
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   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
     3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง  
    3.2 ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและติดต่อรับแบบสอบถามคืนด้วย
ตนเอง ได้แบบสอบถามคืนมาจ านวน 280 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท้ังหมด 
    4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
    4.1 การจัดกระท าข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
     4.1.1 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืน 
     4.1.2 ตรวจสอบการให้คะแนนตามเกณฑ์คะแนนต่อไปนี้ 
      ระดับ 5 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง 
ประสงค์ของและความต้องการจ าเป็นสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
      ระดับ 4 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง 
ประสงค์ของและความต้องการจ าเป็นสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้  
อยู่ในระดับมาก 
      ระดับ 3 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง 
ประสงค์ของและความต้องการจ าเป็นสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้  
อยู่ในระดับปานกลาง 
      ระดับ 2 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง 
ประสงค์ของและความต้องการจ าเป็นสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้  
อยู่ในระดับน้อย 
      ระดับ 1 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของ
และความต้องการจ าเป็นสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้ อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
     4.1.3 บันทึกข้อมูลเพ่ือน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติ ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ 
    4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
      4.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
     4.2.2 วิเคราะห์คะแนนจากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 สอบถามสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์การแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 2554)  
ดังนี้ 
          ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ในระดับมากท่ีสุด 
          ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ในระดับมาก 
          ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ในระดับปานกลาง 
          ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ในระดับน้อย 
          ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ในระดับน้อยท่ีสุด 
     4.2.3 หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น จากค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน 
และสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
   5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
    5.1 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    5.2 การหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModified) 
 ตอนท่ี 3 ผู้วิจัยวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยน าข้อมูล
การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ในระยะท่ี 1 มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority 
Needs Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยการค านวณจากสูตรต่อไปนี้ 
 

PINmodified = (I-D)/D (I = …ท่ีคาดหวัง; D = … ท่ีเป็นจริง) 
 

  ผู้วิจัยศึกษาความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยมีการด าเนินการ ดังนี้  
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   1. สัมภาษณ์ครูผู้ปฏิบัติผลงานดีเด่นในระดับภาคหรือระดับชาติขึ้นไป ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   2. ศึกษาดูงานครูผู้ปฏิบัติการสอนท่ีมีความรู้เก่ียวกับการพัฒนาตนเอง วิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษขึ้นไป ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  
เขต 1 
 
ระยะท่ี 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1  
 
 ผู้วิจัยร่างแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 และประเมินแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
  1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   ได้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
    1.1 เป็นคณาจารย์ ประจ ามหาวิทยาลัยท่ีมีประสบการณ์ด้านการพัฒนาตนเอง
อย่างเป็นเลิศ  จ านวน  2  คน 
    1.2 เป็นศึกษานิเทศก์ ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 จ านวน 1 คน 
    1.3 เป็นผู้บริหาร ท่ีมีประสบการณ์ด้านการพัฒนาตนเองท่ีเป็นเลิศในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 1 คน 
    1.4 เป็นครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีประสบการณ์ด้านการสอนไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีผลงานระดับ
ภาคหรือระดับประเทศขึ้นไป จ านวน 3 คน 
     ผู้ทรงคุณวุฒิท้ังหมด 7 คน ประกอบด้วย 
      1.4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ประสาท เนืองเฉลิม อาจารย์ประจ าภาควิชา
หลักสูตรและการสอน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
          1.4.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ศรีกัญญภัสสร์ รังสีบวรกุล อาจารย์ประจ า
ภาควิชาหลักสูตรและการสอน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
          1.4.3 นายนิคม ชมภูหลง อดีตต าแหน่งศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1    
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      1.4.4 ดร.ไชยา วิญญาสุข ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโคกล่าม สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1   
         1.4.5 คุณครูสมควร ช่ืนนิรันดร์ ครูโรงเรียนบ้านดอนก่อ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 กศ.ม. หลักสูตรและการสอน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
      1.4.6 คุณครูหทัยทิพย์ บุญศรี ครูโรงเรียนบ้านหนองขามแสบง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 กศ.ม. หลักสูตรและการสอน  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      1.4.7 คุณครูสุพรรณี ร่มเย็น ครูโรงเรียนบ้านโนนม่วงเขว่าน้อยโคกใหญ่
เสือเฒ่า สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  2. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    แบบประเมินเพื่อประเมินแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ซ่ึงแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจรายการ  
Check List) แบบเติมค า และแบบมาตรส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 3 ตอน  
    ตอนท่ี 1 สภาพทั่วไปของผู้ประเมิน 
    ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1   
     โดยมีแบบมาตรฐานประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยให้ผู้ตอบแบบประเมินพิจารณาความคิดเห็นต่อแนวทางการพัฒนา
ตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยก าหนดเกณฑ์
เป็นระดับคะแนน ดังนี้ 
        ระดับ 5 หมายถึง ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
      ระดับ 4 หมายถึง ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมาก   
      ระดับ 3 หมายถึง ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
      ระดับ 2 หมายถึง ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับน้อย 
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      ระดับ 1 หมายถึง ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
ซ่ึงได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
    1. สังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของนักวิชาการ 
ต่าง ๆ เก่ียวกับการประเมินแนวทาง น ามาเป็นกรอบในการสร้างแบบประเมิน    
   2. สร้างแบบประเมินแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545)   
     3. น าร่างแบบประเมินท่ีสร้างขึ้นเสนอต่อท่ีปรึกษาควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบความคลอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณข้อค าถาม ความชัดเจนของ
ภาษา และรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของท่ีปรึกษาควบคุม
วิทยานิพนธ์ 
     4. น าแบบประเมินเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความเหมาะสม แล้วน าข้อเสนอท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
    5. จัดพิมพ์แบบประเมินแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   4.1 ผู้วิจัยของหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
   4.2 ผู้วิจัยจัดส่งคู่มือแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 และแบบประเมินให้กับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเองและติดต่อ
รับแบบประเมินด้วยตนเอง 
   4.3 ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ น ามาวิเคราะห์โดยการน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิท้ัง 3 คน มาด าเนินการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือสรุปใจความส าคัญ
และน าเสนอในความเรียงเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการร่างแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   4.4 ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทาง 
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
ซ่ึงเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน หาระดับคะแนนความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้ท่ีมีค่าเฉล่ีย 
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ต้ังแต่ 3.51 ขึ้นไป ซ่ึงแสดงว่าผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นชอบให้สามารถน าแนวทางทางการพัฒนา
ตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ไปใช้งานได้ 
โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 
    5   หมายถึง   ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    4   หมายถึง   ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
    3  หมายถึง   ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 
    2   หมายถึง   ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
    1   หมายถึง   ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
     เกณฑ์การแปลความหมายข้อมูลจากแบบประเมินแนวทางการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2554) 
      ค่าเฉล่ีย  4.51 - 5.00  หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
           ค่าเฉล่ีย  3.51 - 4.50  หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
อยู่ในระดับมาก 
         ค่าเฉล่ีย  2.51 - 3.50  หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
อยู่ในระดับปานกลาง 
         ค่าเฉล่ีย  1.51 - 2.50  หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
อยู่ในระดับน้อย 
         ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.50  หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
   4.5 ข้อมูลแบบสอบถามปลายเปิดวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) 
 5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Modified Priority 
Need Index : PNImodified) ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. สถิติพื้นฐาน 
  1.1 ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  1.2 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.3 ร้อยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Modified Priority Need Index : 
PNImodified) 
 3. สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
  3.1 การหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม
และความมุ่งหมาย เพ่ือหาความเท่ียงตรงของข้อค าถาม IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) โดยใช้สูตร ดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2553) 
 

N

R
IOC 

  

 
  เม่ือ  IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่าข้อค าถามกับเนื้อหา 

    R  แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
    N     แทน  จ านวนผู้เช่ียวชาญ 
 
  3.2 หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
โดยใช้สูตร ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
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  เม่ือ   xyr      แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
    N      แทน  จ านวนข้อมูล 

    X   แทน  ผลรวมท้ังหมดของคะแนน X 

    Y   แทน  ผลรวมท้ังหมดของคะแนน Y 
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     2X  แทน  ผลรวมท้ังหมดของก าลังสอง X 

    2
Y     แทน  ผลรวมท้ังหมดของก าลังสอง Y 

    XY   แทน  ผลรวมท้ังหมดของคะแนน X และ Y คู่กันแต่ละคู่ 
 
  3.3 ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
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   เม่ือ α    แทน  ความเช่ือมั่นของเครื่องมือ 
     K    แทน  จ านวนข้อค าถามของเครื่องมือวัด 
     2

iS   แทน  ความแปรปรวนเป็นรายข้อ 
     2s   แทน  ความแปรปรวนของเครื่องมือ 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เร่ือง แนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ล าดับการน าเสนอดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนด
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

   ̅    แทน ค่าเฉล่ีย 
  S.D.   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  D    แทน ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน 
  I    แทน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะท่ี 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
  ระยะท่ี 2 การศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับข้ันตอน ซ่ึงมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้      
  ตอนท่ี 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมและรายด้าน 
ดังตาราง  3 
 
ตาราง 3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของ

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1   

 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู  
  S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1. ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่  
1.1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนา
ตนเองในการจัดการเรียนรู้ด้วยวิธีการที่หลากหลาย  4.43 0.76 มาก 

1.2 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในการจัดการเรียนรู้จากส่ือ
สารสนเทศต่างๆ  4.00 1.00 มาก 

1.3 การศึกษาดูงานและน าผลจากการศึกษาดูงานมาเป็น
แนวทางพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้ 4.29 0.76 มาก 
1.4 แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากการสืบค้นข้อมูลผ่าน 
Internet เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 4.86 0.38 มากท่ีสุด 
1.5 เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและสามารถน ามาปฏิบัติหนา้ท่ี
ของตนเองได้อย่างถูกต้อง 4.29 0.76 มาก 

1.6 พัฒนาความรู้ ความสามรถให้เช่ียวชาญในการจัดการ
เรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 4.00 1.00 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู  
  S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1.7 ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อให้มีความรู้ท่ีสามารถน ามาใช้
ในการปฏิบัติงาน 4.29 0.76 มาก 
1.8 พูดคุยสนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ ผู้ช านาญการในด้านการ
พัฒนาตนเองและน าไปพัฒนางานในหน้าท่ีของตนเอง 4.29 0.76 มาก 

1.9 ใช้เทคนิคในการจัดการเรียนรู้ ศึกษาจากต้นแบบท่ีดี 4.43 1.13 มาก 

โดยรวม 4.32 0.80 มาก 

2. ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 

2.1 รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้จัดเป็นหมวดหมู่ และ
ปรับปรุงให้ทันสมัย 4.14 0.90 มาก 
2.2 สร้างองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ในองค์กร
และวิชาชีพ 4.43 0.79 มาก 

2.3 สร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ องค์กรและ
วิชาชีพ 4.00 0.82 มาก 

2.4 ครูแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ 4.57 0.53 มากท่ีสุด 
2.5 ใช้ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้อย่าง
หลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหาและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 4.86 0.38 มากท่ีสุด 
2.6 พัฒนาส่ือการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 4.29 0.95 มาก 

2.7 ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตส่ือนวัตกรรมท่ีใช้ใน
การจัดการเรียนรู้ 4.43 0.79 มาก 
2.8 ใช้เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหม่ๆ 
มาใช้ปรับปรุงการท างานให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 4.43 0.79 มาก 

โดยรวม 4.39 0.74 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู  
  S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

3. ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 

3.1 แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเอง และพัฒนา
งานท่ีปฏิบัติ 4.57 0.54 มากท่ีสุด 

3.2 ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ทางวิชาการแก่ผู้อ่ืน 3.57 0.98 มาก 
3.3 มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการจัดการเรียนรู้ 4.29 0.76 มาก 

3.4 ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้รับจาก
กิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ 4.29 0.76 มาก 
3.5 มีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ใหม่ ๆ กับเพื่อนร่วมงานเพ่ือสู่
เป้าหมายความส าเร็จ 4.29 0.76 มาก 
3.6 มีทักษะการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้ง
ภายในและนอกสถานศึกษา 4.57 0.79 มากท่ีสุด 

3.7 สร้างเครือข่ายช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนในการท างาน 3.86 0.90 มาก 
3.8 แสดงบทบาทหน้าทีผู้น าและผู้ตามในการท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสมตามวาระโอกาส 4.8 0.38 มากท่ีสุด 

3.9 สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา 4.29 0.76 มาก 
3.10 ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน 
ในโอกาสท่ีเหมาะสม 4.71 0.49 มากท่ีสุด 
3.11. สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท้ังภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา 4.86 0.38 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.38 0.68 มาก 

โดยรวมทุกองค์ประกอบ 4.33 0.74 มาก 
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 จากตาราง 3 พบว่า ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ มาก  

( ̅ = 4.33)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ องค์ประกอบด้านการสร้าง

นวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ( ̅ = 4.39) องค์ประกอบด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้  

และสร้างเครือข่าย ( ̅ = 4.38) องค์ประกอบด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ( ̅ = 4.22) 
และตามล าดับผลการประเมินความสอดคล้อง ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบ
และตัวช้ีวัดสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษาขนาดเล็ก  
จากผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า ทุกองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการ
จัดการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษาขนาดเล็ก มีความสอดคล้อง เหมาะสมและความเป็นไปได้โดย

รวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.33) ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดท้ังหมดไปเป็นกรอบใน
การสร้างแบบสอบถามและประเด็นสัมภาษณ์ในการท าวิจัยครั้งนี้ 
 
 ตอนท่ี 2 ผู้วิจัยขอเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 
  1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้ผลดังตาราง 4 

 
ตาราง 4 แสดงข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

สถานศึกษาขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามหาสารคาม เขต 1 

จ านวน
ประชากร 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ร้อยละ 

อ าเภอเมือง 352 102 100 
อ าเภอกันทรวิชัย 252 81 100 

อ าเภอบรบือ 238 68 100 
อ าเภอแกด า 104 29 100 

รวม 946 280 100 

     
 จากตาราง 4 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 280 คน ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 
280 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
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  2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นการ
พัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยรวมและรายด้าน 

 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนา
ตนเองของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. 
ระดับ

ปัจจุบัน   S.D. 
ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

1. ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์
ความรู้ ใหม ่ 3.55 0.42 มาก 4.82 0.40 มากท่ีสุด 
2. ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนา
องค์กรและวิชาชีพ 3.41 0.43 ปานกลาง 4.85 0.36 มากท่ีสุด 
3. ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ
สร้างเครือข่าย 3.52 0.49 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 

โดยรวม 3.50 0.39 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 5 แสดงว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต 

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.50) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 2 ด้านและอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน โดยด้านท่ี

มีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุดคือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ( ̅ = 3.55) รองลงมา คือ  

ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย ( ̅ = 3.52) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ  

ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ( ̅ = 3.41)  
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.83) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีสุดคือ ด้านการสร้างนวัตกรรม

พัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ( ̅ = 4.85) รองลงมา คือ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 

( ̅ = 4.84) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ ใหม่ ( ̅ = 4.82)  
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ด้านการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม ่ 

 

ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ 
ความรู้ใหม่ 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

  S.D. 
ระดับ

ปัจจุบัน   S.D. 
ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

1. ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งม่ันและ
แสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองในการจดัการ
เรียนรู้ด้วยวิธีการท่ีหลากหลาย  3.65 0.56 มาก 4.83 0.40 มากท่ีสุด 
2. ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในการจัดการ
เรียนรู้จากส่ือสารสนเทศต่างๆ  3.64 0.60 มาก 4.82 0.41 มากท่ีสุด 
3. การศกึษาดูงานและน าผลจากการศึกษาดู
งานมาเป็นแนวทางพัฒนาตนเองในการ
จัดการเรียนรู้ 3.42 0.62 มาก 4.82 0.41 มากท่ีสุด 
4. แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากการสืบค้น
ข้อมูลผ่าน Internet เพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ 3.74 0.74 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 
5. เรียนรู้จากการปฏิบัตจิริงและสามารถ
น ามาปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้อย่างถูกต้อง 3.39 0.56 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 
6. พัฒนาความรู้ ความสามรถให้เช่ียวชาญ
ในการจัดการเรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 3.58 0.58 มาก 4.85 0.37 มากท่ีสุด 
7. ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงข้ึนเพ่ือให้มีความรู้ท่ี
สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 3.49 0.71 ปานกลาง 4.82 0.39 มากท่ีสุด 
8. พูดคุยสนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ หรือ
ผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเองและ
น าไปพัฒนางานในหน้าท่ีของตนเอง 3.39 0.73 ปานกลาง 4.78 0.48 มากท่ีสุด 
9. ใช้เทคนิคในการจัดการเรียนรู้ ศึกษาจาก
ต้นแบบท่ีด ี 3.64 0.69 มาก 4.82 0.40 มากท่ีสุด 

รวม 3.55 0.42 มาก 4.82 0.40 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 6 สภาพปัจจุบันของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( ̅ = 3.55) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 4 แสวงหาความรู้

ด้วยตนเองจากการสืบค้นข้อมูลผ่าน Internet เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ( ̅ = 3.74) รองลงมาคือ 

ข้อ 9 ใช้เทคนิคในการจัดการเรียนรู้ ศึกษาจากต้นแบบท่ีดี ( ̅ = 3.64)  และ ข้อ ศึกษาค้นคว้าหา

ความรู้ในการจัดการเรียนรู้จากส่ือสารสนเทศต่างๆ ( ̅ = 3.64) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากัน และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด คือ ข้อ 8 พูดคุยสนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ หรือผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเอง

และน าไปพัฒนางานในหน้าท่ีของตนเอง ( ̅ = 3.39) และ  ข้อ 5 เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและ

สามารถน ามาปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้อย่างถูกต้อง ( ̅ = 3.39) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากัน   
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  ด้านการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ  

ทางวิชาการและวิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ ( ̅ = 4.82) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือข้อ 6 พัฒนาความรู้ ความสามรถให้เช่ียวชาญในการจัดการเรียนรู้ของ

ตนเองอย่างต่อเนื่อง ( ̅ = 4.85) รองลงมา คือ ข้อ 1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งมั่นและแสวงหา

โอกาสพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้ด้วยวิธีการที่หลากหลาย ( ̅ = 4.83) ข้อ 4 แสวงหาความรู้

ด้วยตนเองจากการสืบค้นข้อมูลผ่าน Internet เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ( ̅ = 4.83) และข้อ 5 

เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและสามารถน ามาปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้อย่างถูกต้อง ( ̅ = 4.83) 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากัน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด คือ ข้อ 8 พูดคุยสนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ หรือ

ผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเองและน าไปพัฒนางานในหน้าท่ีของตนเอง ( ̅ = 4.78) 
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ตาราง 7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ด้าน
การสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
 

ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กร
และวิชาชีพ 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

  S.D. 
ระดับ

ปัจจุบัน   S.D. 
ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

1. รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้
จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้และ
ปรับปรุงให้ทันสมัย 

3.33 0.70 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

2. สร้างองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ ในองค์กรและวิชาชีพ 

3.41 0.71 ปานกลาง 4.82 0.41 มากท่ีสุด 

3. สร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ 

3.45 0.64 ปานกลาง 4.84 0.36 มากท่ีสุด 

4. ครูแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยใน
ช้ันเรียนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

3.19 0.61 ปานกลาง 4.87 0.33 มากท่ีสุด 

5. ใช้ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีใน
การจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย 
เหมาะสมกับเนื้อหาและจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ 

3.46 0.67 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

6. พัฒนาส่ือการเรียนการสอนเพ่ือ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

3.44 0.67 ปานกลาง 4.89 0.32 มากท่ีสุด 

7. ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการ
ผลิตส่ือนวัตกรรมท่ีใช้ในการจัดการ
เรียนรู้ 

3.51 0.62 มาก 4.87 0.33 มากท่ีสุด 

8. ใช้เทคนิคและวิธกีารจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ปรับปรุงการ
ท างานให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
ย่ิงข้ึน 

3.46 0.61 ปานกลาง 4.88 0.33 มากท่ีสุด 

รวม 3.41 0.43 ปานกลาง 4.85 0.36 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 7 สภาพปัจจุบันของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ  

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.41) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 

คือ ข้อ 7 ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตส่ือนวัตกรรมท่ีใช้ในการจัดการเรียนรู้ ( ̅ = 3.51) 
รองลงมา คือข้อ 5 ใช้ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีในการจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย เหมาะสม

กับเนื้อหาและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ( ̅ = 3.46) และ ข้อ 8 ใช้เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ปรับปรุงการท างานให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ( ̅ = 3.46) ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากัน และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด คือข้อ 4 ครูแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ

พัฒนาการจัดการเรียนรู้ ( ̅ = 3.19) 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและ

วิชาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ ( ̅ = 4.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 6 พัฒนาส่ือการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ( ̅ = 4.89) 
รองลงมา คือ ข้อ 8 ใช้เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ปรับปรุงการ

ท างานให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ( ̅ = 4.88)  และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด คือ ข้อ 2 สร้าง

องค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ในองค์กรและวิชาชีพ ( ̅ = 4.82)  
 

ตาราง 8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ด้าน
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
 

ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้าง
เครือข่าย 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

  S.D. 
ระดับ

ปัจจุบัน   S.D. 
ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

1. แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนา
ตนเอง และพัฒนางานท่ีปฏิบัต ิ 3.50 0.66 ปานกลาง 4.87 0.33 มากท่ีสุด 

2. ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ทาง
วิชาการแก่ผู้อ่ืน 3.52 0.74 มาก 4.85 0.35 มากท่ีสุด 

3. มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการ
จัดการเรียนรู้ 3.32 0.74 ปานกลาง 4.82 0.39 มากท่ีสุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้าง
เครือข่าย 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

  S.D. 
ระดับ

ปัจจุบัน   S.D. 
ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

4. ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ 
ทักษะท่ีได้รับจากกิจกรรมพัฒนา
วิชาชีพ 3.29 0.73 ปานกลาง 4.78 0.45 มากท่ีสุด 
5. มีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ใหม่ๆ
กับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือสู่เป้าหมาย
ความส าเร็จ 3.41 0.72 ปานกลาง 4.79 0.45 มากท่ีสุด 
6. มีทักษะการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิภาพท้ังภายในและนอก
สถานศึกษา 3.41 0.67 ปานกลาง 4.80 0.39 มากท่ีสุด 
7. สร้างเครือข่ายช่วยเหลือ สนับสนุน 
เพ่ือนในการท างาน 3.47 0.64 ปานกลาง 4.87 0.37 มากท่ีสุด 

8. แสดงบทบาทหน้าทีผู้น าและผู้ตาม
ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่าง
เหมาะสมตามวาระโอกาส 3.56 0.77 มาก 4.84 0.40 มากท่ีสุด 
9. สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้
เกิดข้ึนในสถานศึกษา 3.62 0.66 มาก 4.89 0.36 มากท่ีสุด 

10. ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้
ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในโอกาสท่ี
เหมาะสม 3.80 0.65 มาก 4.89 0.35 มากท่ีสุด 

11. สร้างสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานท้ังในและนอกสถานศึกษา 3.85 0.65 มาก 4.92 0.28 มากท่ีสุด 

รวม 3.52 0.49 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 8 สภาพปัจจุบันของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่ายโดย

รวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.52) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 11 

สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท้ังในและนอกสถานศึกษา ( ̅ = 3.85) รองลงมา คือ  
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ข้อ 10 ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในโอกาสท่ีเหมาะสม ( ̅ = 3.80)  
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด คือข้อ 4 ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้รับจากกิจกรรม

พัฒนาวิชาชีพ ( ̅ = 3.29) 
  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1  ด้านการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และสร้างเครือข่าย โดยรวมอยู่

ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ ( ̅ = 4.84) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  

ข้อ 11 สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท้ังในและนอกสถานศึกษา ( ̅ = 4.92) รองลงมา

คือ ข้อ 10 ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในโอกาสท่ีเหมาะสม ( ̅ = 4.89) 

และข้อ 9 สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา ( ̅ = 4.89) ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากัน 
และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าท่ีสุด คือข้อ 4 ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้รับจากกิจกรรม

พัฒนาวิชาชีพ ( ̅ = 4.79) 
 
 ตอนท่ี 3 ผู้วิจัยวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการหาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ 
ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจัดล าดับความส าคัญ (Modified Priority Need Index : PNImodified) 
เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ปรากฏผลดังนี้  
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการ

จ าเป็นโดยรวม 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศกึษา

มหาสารคาม เขต 1 
D I PNImodified 

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ด้านการศึกษาคน้คว้าหาองค์ความรู้ใหม่ 3.55 4.82 0.35 3 

2. ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองคก์รและวิชาชีพ 3.41 4.85 0.42 1 
3. ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 3.52 4.84 0.37 2 

      
 จากตาราง 9 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในหาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มากท่ีสุดคือ ด้านการสร้าง
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นวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ (PNImodified = 0.42) ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้าง
เครือข่าย (PNImodified = 0.37) และด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ (PNImodified = 0.35)  
  
ตาราง 10 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นแนว

ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNI) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม ่

 

ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งมั่นและแสวงหา
โอกาสพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้ด้วย
วิธีการที่หลากหลาย  3.65 4.83 0.32 6 
2. ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในการจัดการเรียนรู้จาก
ส่ือสารสนเทศต่างๆ  3.64 4.82 0.32 6 
3. การศึกษาดูงานและน าผลจากการศึกษาดูงาน
มาเป็นแนวทางพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้ 3.42 4.82 0.40 3 

4. แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากการสืบค้นข้อมูล
ผ่าน Internet เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 3.74 4.83 0.29 7 

5. เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและสามารถน ามา
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้อย่างถูกต้อง 3.39 4.83 0.42 1 
6. พัฒนาความรู้ ความสามรถให้เช่ียวชาญในการ
จัดการเรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 3.58 4.85 0.35 5 
7. ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อให้มีความรู้ท่ี
สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 3.49 4.82 0.38 4 

8. พูดคุยสนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ หรือ
ผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเองและน าไป
พัฒนางานในหน้าท่ีของตนเอง 3.39 4.78 0.41 2 

9. ใช้เทคนิคในการจัดการเรียนรู้ ศึกษาจาก
ต้นแบบท่ีดี 3.64 4.82 0.32 6 
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 จากตาราง 10 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้
ใหม ่เรียงล าดับดัชนีความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและ
สามารถน ามาปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้อย่างถูกต้อง (PNImodified = 0.42) รองลงมาคือ พูดคุย
สนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ หรือผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเองและน าไปพัฒนางานในหนา้ท่ีของ
ตนเอง (PNImodified = 0.41) และ การศึกษาดูงานและน าผลจากการศึกษาดูงานมาเป็นแนวทางพัฒนา
ตนเองในการจัดการเรียนรู้ (PNImodified = 0.40) ตามล าดับ 
 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นแนว

ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNI) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 

 

ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้จัดเป็นหมวดหมู่ และ
ปรับปรุงให้ทันสมัย 

3.33 4.83 0.45 2 

2. สร้างองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ในองค์กร
และวิชาชีพ 

3.41 4.82 0.41 4 

3. สร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ องคก์รและ
วิชาชีพ 

3.45 4.84 0.40 5 

4. ครูแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

3.19 4.87 0.52 1 

5. ใช้ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีในการจดัการเรียนรู้อย่าง
หลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหาและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

3.46 4.83 0.39 6 

6. พัฒนาส่ือการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 3.44 4.89 0.42 3 
7. ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตส่ือนวัตกรรมท่ีใช้ใน
การจัดการเรียนรู้ 

3.51 4.87 0.38 7 

8. ใช้เทคนิคและวิธกีารจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหม่ๆ 
มาใช้ปรับปรุงการท างานให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

3.46 4.88 0.41 4 
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 จากตาราง 11 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กร
และวิชาชีพ เรียงล าดับดัชนีความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ครูแสวงหาความรู้โดยการ
ท าวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ (PNImodified = 0.52) รองลงมาคือ รวบรวม สังเคราะห์
ข้อมูล ความรู้จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย (PNImodified = 0.45) และพัฒนาส่ือการเรียน
การสอนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ (PNImodified = 0.42) ตามล าดับ 

  
ตาราง 12 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นแนว

ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNI) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 

 

ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเอง และ
พัฒนางานท่ีปฏิบัติ 

3.50 4.87 0.39 6 

2. ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ทางวิชาการแก่ผู้อ่ืน 3.52 4.85 0.37 7 

3. มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการจัดการ
เรียนรู้ 

3.32 4.82 0.45 2 

4. ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้รับ
จากกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ 

3.29 4.78 0.46 1 

5. มีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ใหม่ๆกับเพื่อน
ร่วมงานเพ่ือสู่เป้าหมายความส าเร็จ 

3.41 4.79 0.40 4 

6. มีทักษะการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทั้งภายในและนอกสถานศึกษา 

3.41 4.80 0.41 3 

7. สร้างเครือข่ายช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนในการ
ท างาน 

3.47 4.87 0.40 4 

8. แสดงบทบาทหน้าทีผู้น าและผู้ตามในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสมตามวาระโอกาส 

3.56 4.84 0.36 8 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

9. สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้นใน
สถานศึกษา 

3.62 4.89 0.35 9 

10. ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจแก่เพ่ือน
ร่วมงานในโอกาสท่ีเหมาะสม 

3.80 4.89 0.28 10 

11. สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท้ังใน
และนอกสถานศึกษา 

3.85 4.92 0.27 11 

 
 จากตาราง 12 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้าง
เครือข่าย เรียงล าดับดัชนีความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ประยุกต์ และเผยแพร่  
องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้รับจากกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ (PNImodified = 0.46) รองลงมาคือ มีการขยายผล 
โดยสร้างเครือข่ายการจัดการเรียนรู้ (PNImodified = 0.45) และมีทักษะการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและนอกสถานศึกษา (PNImodified = 0.41) ตามล าดับ 
  จากผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Modified Priority Need Index : 
PNImodified) แล้วจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการหาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ท้ังโดยรวมหรือรายด้าน เพ่ือน าผล
การศึกษาไปสร้างแบบสัมภาษณ์ โดยเรียงล าดับหัวข้อการสัมภาษณ์ตามล าดับความต้องการจ าเป็น
เพ่ือศึกษาสมรรถนะครูด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้ ซ่ึงจ าแนกเป็น 3 ด้าน ดังนี้  
1) ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 2) ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้าง
เครือข่าย และ 3) ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่  
 
 ระยะท่ี 2 การศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  1. ผู้วิจัยได้ลงภาคสนามเพ่ือศึกษาดูงานและสัมภาษณ์เก่ียวกับการพัฒนาตนเองการ
พัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 กับครูที่เป็น
ท่ียอมรับและมีแบบปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) เป็นครู 3 คน ในการพัฒนาตนเองของครู 
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ผลการศึกษาดูงานสรุปได้แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังนี้ 
   1.1 ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ  
    ครูแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้โดย
การศึกษานโยบายการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และหลักสูตรต่างๆ มีการประเมินการจัดการ
เรียนรู้พัฒนาต้ังแต่ในช้ันเรียน ศึกษาจากตัวเด็กและบริบทของสถานศึกษา มีการจัดรวบรวม 
สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้จากการจัดการเรียนรู้ให้เป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงส่ือการเรียนรู้ให้ทันสมัย 
มีการพัฒนาส่ือการเรียนการสอน สร้างส่ือนวัตกรรมและน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ มีการจัดเก็บอย่าง
เป็นระบบเพ่ือสะดวกต่อการใช้ครั้งต่อไป 
 
     “...ครูมีการศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพ่ือเสริมทักษะความรู้ในการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ ศึกษาแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย เช่น Google  Youtube  เป็นต้น มาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับ
การจัดการเรียนรู้ในช้ันของตนเอง สร้างหรือพัฒนาส่ือนวัตกรรมและส่ือการสอน มีการแลกเปล่ียน
เรียนรู้น าเสนอนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย…”   

         (คนท่ี 1, วันท่ี 18 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์)  
 

     “…ครูใช้ส่ือท่ีมีในชุมชนโดยการศึกษาบริบทของสถานศึกษาท่ีตนเอง  
มีการจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติจริง สร้างส่ือและนวัตกรรมท่ีมีอยู่ในชุมชน ได้จาก
การศึกษาเรียนรู้จากส่ือโซเซียลมีเดียต่าง ๆ ครูมีการจดบันทึกสะท้อนผล เพ่ือน าข้อมูลไปปรับปรุง
และพัฒนาการจัดการเรียนรู้ต่อไป…”   

         (คนท่ี 2, วันท่ี 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ครูผลิตส่ือการสอนเพ่ือจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายและเหมาะสมกับ
เนื้อหา และมีการท าวิจัยในช้ันเรียนจากการจัดการเรียนรู้ที่ผู้เรียนได้ถอดองค์ความรู้ไว้  
และน าเทคโนโลยีมาใช้ในการศึกษาค้นคว้าความรู้ใหม่ ๆ และหลากหลายมากขึ้น…” 

               (คนท่ี 3, วันท่ี 20 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
   1.2 ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้และสร้างเครือข่าย 
    ครูมีการประยุกต์ แบ่งปัน และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้จากการจัด
กิจกรรมพัฒนาวิชาชีพของตนเองและเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่าย
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การจัดการเรียนรู้ระหว่างภายในองค์กรหรือนอกองค์กรเพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ มาใช้พัฒนาปรับปรงุ
การจัดการเรียนรู้ของตนเองให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 
     “…ครูบูรณาการการจัดการเรียนรู้ระดับช้ันเดียวกันจากต่างกลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ ออกแบบหน่วยบูรณาการและออกแบบกิจกรรมน ามาสังเคราะห์การเรียนรู้ร่วมกัน  
เพ่ือให้เกิดทักษะท่ีหลากหลายและสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในการท างาน โดยใช้ค าพูดในเชิงบวก 
ช่วยสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานเสมอ…” 

      (คนท่ี 1, วันท่ี 18 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ครูแลกเปล่ียนเรียนรู้วิธีการสอนแก่กันและกัน โดยการน ากรรมวิธีการ
สอนท่ีตนเองท าในฐานะผู้ปฏิบัติไปแลกเปล่ียนเรียนรู้กัน มีท้ังข้อดีและข้อบกพร่อง มีการส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรและภายนอกองค์กรรวมกลุ่มแลกเปล่ียนเรียนรู้ความคิด เน้นความ
ต่อเนื่องและสามารถเผยแพร่ในระดับต่างๆ ได้…” 

(คนท่ี 2, วันท่ี 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ครูแลกเปล่ียนเรียนรู้และเสนอความคิดเห็นระหว่างครูแต่ละช่วงช้ัน 
น าเสนอแนวทางการจัดการเรียนรู้ที่เกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีโดดเด่น เพ่ือให้เป็นแนวทางส าหรับครูน าไปใช้ใน
การจัดการเรียนรู้ในช้ันเรียนของตนเอง…” 

(คนท่ี 3, วันท่ี 20 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
   1.3 ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
    ครูมีการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการหลากหลาย เช่น การอบรม ประชุมสัมมนา 
การศึกษาต่อ การศึกษาจากต ารา การศึกษาดูงาน และการศึกษาค้นคว้าความรู้ใหม่จากอินเตอร์เน็ต 
และโซเซียลมีเดียอ่ืน ๆ เพ่ือให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงในยุคปัจจุบัน เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงด้วยวิธี
การศึกษาจากแหล่งเรียนรู้อ่ืน ๆ และสามารถน ามาปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองในการจัดการเรียนรู้ได้
อย่างถูกต้อง 
 
     “…การพัฒนาตนเองโดยการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่นั้นครูได้ศึกษา
ค้นคว้าจากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ ท่ีหลากหลาย ครูร่วมกัน PLC ในองค์กรของตนเองและนอกองค์กร 
น ามาสังเคราะห์ปัญหาร่วมกัน เพ่ือน ามาสร้างนวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ในแนวทางของตนเอง 
ใช้ทดสอบและประเมินผล สรุปเป็นองค์ความรู้ของตนเอง…” 
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(คนท่ี 1, วันท่ี 18 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ครูพัฒนาตนเองด้วยวิธีการอบรม ประชุมสัมมนา การค้นคว้าจากแหล่ง
เรียนรู้อ่ืนๆ การศึกษาด้วยตนเอง น ามาสู่การถ่ายทอดให้ผู้อ่ืนได้เป็นแนวทางในการจัดการเรียนรู้ ซ่ึง
การจัดการเรียนรู้เน้นให้ผู้เรียนได้ปฏิบัติจริง โดยอิงบริบทของชุมชนจะท าให้ผู้เรียนเห็นภาพที่ชัดเจน
ขึ้น และสามารถถอดองค์ความรู้ได้ตรงจุดประสงค์…” 

(คนท่ี 2, วันท่ี 19 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…ครูน าความรู้จากการอบรม ประชุมสัมมนา การศึกษาจากการปฏิบัติจริง 
ความรู้จากการศึกษาดูงานในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีสนใจมาปรับใช้ประยุกต์ในห้องเรียน ให้ผู้เรียนสามารถ
เรียนรู้ได้จริงน าผลงานเผยแพร่โดยการจัดนิทรรศการหรือโครงงาน และประเมินผลท้ังด้านบวกและ
ด้านลบมาวิเคราะห์ เพ่ือสังเคราะห์มาปรับปรุงและใช้ประโยชน์ให้เหมาะสมกับการจัดการเรียนรู้
ต่อไป…” 

 (คนท่ี 3, วันท่ี 20 มีนาคม 2562 : การสัมภาษณ์) 
   
    ผลจากการศึกษา (Best Practice) สามารถสังเคราะห์แนวปฏิบัติท่ีเป็นเลิศใน
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
ดังแสดงในตาราง 12   
 
  2. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ตาราง 13 แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1  

 

แนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

การด าเนินงาน แนวทางการด าเนินงาน 

1. ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์
ความรู้ใหม ่

1. ก าหนดประเด็นท่ีต้องการศึกษา ค้นคว้าและติดตาม โดย
ประเมินจากความส าคัญ ความจ าเป็น และประโยชน์ท่ีจะเกิด
ต่อวิชาชีพครูจากสถานการณ์ปัจจุบัน 
2. การศึกษาค้นคว้า พิจารณาหาความยากง่าย แล้วเลือกใช้
วิธีท่ีเหมาะสมโดยเน้นให้มีความหลากหลาย 
3. จัดท าแผนการศึกษาค้นคว้าโดยใช้รูปแบบมีท่ีมีความ
ทันสมัยรวดเร็ว ส่งเสริมการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ และ
บูรณาการให้เหมาะสม 
4. ด าเนินการศึกษา ค้นคว้าแสวงหาความรู้เก่ียวกับประเด็นท่ี
สนใจ จากแหล่งเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพตามกระบวนการที่
เลือกใช้อย่างเป็นระบบ 
5. ศึกษา ติดตามแนวทางการจัดการศึกษาของชาติ นโยบาย
กระทรวงศึกษาธิการ นโยบาย สพฐ. นโยบายเขตพื้นท่ี
การศึกษา นโยบายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 
6. ตรวจสอบความน่าเช่ือถือและแหล่งท่ีมาของข้อมูล  
น าข้อมูลและความรู้ท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้ามาเรียบเรียง 
จัดท าเป็นสารสนเทศเพ่ือต่อยอดหรือพัฒนาต่อไป 

2. ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนา
องค์กรและวิชาชีพ 

1. ก าหนดประเด็นในการสร้างองค์ความรู้/นวัตกรรมท่ีมี
ความส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพครู ออกแบบ วางแผนในการ
ใช้กระบวนการรวบรวมข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. ศึกษาค้นคว้า แสวงหาความรู้ในประเด็นท่ีต้องการจาก
แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

แนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

การด าเนินงาน แนวทางการด าเนินงาน 
 3. ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแหล่งท่ีมาของข้อมูล 

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติท่ีเหมาะสม 
4. สังเคราะห์สรุปองค์ความรู้ท่ีได้ ศึกษาปรับปรุง ดัดแปลง
ความรู้ท่ีได้บางส่วนให้เหมาะสมกับการใช้งานของตน 
5. บันทึกข้อมูลความรู้/นวัตกรรมท่ีได้จากการศึกษาให้เป็นชุด
ความรู้ท่ีครบถ้วนและเหมาะสมกับการใช้งานยิ่งขึ้น 
6. จัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในการผลิตส่ือและนวัตกรรมทางการศึกษา 
7. วัดและประเมินผลองค์ความรู้และนวัตกรรมทางการศึกษา 
น าข้อมูลจากการวัดและประเมินผลมาวิเคราะห์เพ่ือหา
แนวทางในการพัฒนาต่อไป 

3. ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ
สร้างเครือข่าย 

1. ก าหนดเป้าหมายในการแลกเปล่ียนเรียนรู้และสร้าง
เครือข่ายให้ชัดเจนและสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ทางการศึกษา 
2. จัดให้มีเวทีเสวนาเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้ของครูในประเด็นท่ี
เก่ียวข้องกับการพัฒนาครูและน าไปจัดการเรียนรู้ 
3. เชิญครูที่เป็นต้นแบบในการพัฒนาตนเองท่ีเป็นที่ยอมรับใน
วงการการศึกษา และเป็นผู้น า 
ทางความคิดมาเป็นผู้บรรยายให้ความรู้และแนวทางท่ีจะ
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาวิชาชีพได้ 
4. ประชาสัมพันธ์เชิญชวนครูที่มีความสนใจเข้าร่วมเพ่ือท า
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ด าเนินตามข้ันตอนของของกิจกรรม
โดยให้ครูที่เข้าร่วมได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ
ในมุมมองท่ีหลากหลายร่วมกันเพ่ือให้เกิดการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ในเครือข่าย 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

แนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

การด าเนินงาน แนวทางการด าเนินงาน 
 5. จัดต้ังเครือข่ายแลกเปล่ียนเรียนรู้จากสมาชิกท่ีเข้าร่วม

การเสวนาในรูปแบบคณะกรรมการ มีประธานและ
เลขานุการท าหนา้ท่ีในการประสานงานเพ่ือให้เกิดการต่อ
ยอดในครั้งต่อไป 
6. น าข้อแลกเปล่ียน/ข้อคิดเห็นของผู้บรรยายและครูทุกคน
มาสรุปให้เกิดเป็นแนวคิดใหม่ท่ีมีความสอดคล้อง เหมาะสม
ในการน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง 
7. มีการแบ่งปันหรือเผยแพร่แนวคิดท่ีได้จากการและเปล่ียน
เรียนรู้ให้กับครูที่ต้องการใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือจัดการเรียนรู้ในช่องทางท่ีหลากหลายและเข้าถึงง่าย 
เช่น เว็บไซต์ทางการศึกษาต่างๆ ไลน์ เฟซบุ๊ค เป็นต้น 

 
  3. ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   จากแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ข้างต้น ผู้วิจัยได้น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ดังตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาตนเองของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

ท่ี รายการประเมิน 
ระดับของความเหมาะสม ระดับของความเป็นไปได้ 

 ̅ S.D. การแปรผล  ̅ S.D. การแปรผล 
1 ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้

ใหม ่ 4.73 0.21 มากท่ีสุด 4.57 0.51 มากท่ีสุด 
2 ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนา

องค์กรและวิชาชีพ 4.54 0.50 มากท่ีสุด 4.37 0.54 มาก 

3 ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ
สร้างเครือข่าย 4.63 0.54 มากท่ีสุด 4.40 0.49 มาก 

โดยรวม 4.63 0.42 มากท่ีสุด 4.45 0.51 มาก 

 
 จากตาราง 14 พบว่า ด้านความเหมาะสมของแนวทาง ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า  
แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

มีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่

( ̅ = 4.73)  รองลงมาคือ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย ( ̅ = 4.63) และด้านการ

สร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ( ̅ = 4.54) 
  ด้านความเป็นไปได้ของแนวทาง ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า แนวทางการพัฒนา
ตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีความเป็นไปได้ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.45) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 
ด้าน และอีก 2 ด้าน อยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการศึกษา

ค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ( ̅ = 4.57) รองลงมา คือ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 

( ̅ = 4.40) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ( ̅ = 4.37) 
ตามล าดับ 
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บทท่ี 5 
 

สรปุผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 สรุปผลการศึกษาตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาตนเอง
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
สรปุผล 
 
 1. การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 ประกอบด้วย 3 ด้าน โดยมี 28 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 
องค์ประกอบท่ี 1 ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ม ี9 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบท่ี 2 ด้านการ
สร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ มี 8 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบท่ี 3 ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
และสร้างเครือข่าย มี 11 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ มุ่งมั่นและแสวงหาโอกาสพัฒนา
ตนเองในการจัดการเรียนรู้ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 2)  ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในการจัดการเรียนรู้
จากส่ือสารสนเทศต่าง ๆ 3) การศึกษาดูงานและน าผลจากการศึกษาดูงานมาเป็นแนวทางพัฒนา
ตนเองในการจัดการเรียนรู้ 4) แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากการสืบค้นข้อมูลผ่าน Internet เพ่ือ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 5) เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและสามารถน ามาปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้
อย่างถูกต้อง 6) พัฒนาความรู้ ความสามรถให้เช่ียวชาญในการจัดการเรียนรู้ของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
7) ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อให้มีความรู้ท่ีสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 8) พูดคุยสนทนา 
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แลกเปล่ียนกับผู้รู้ ผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเองและน าไปพัฒนางานในหนา้ท่ีของตนเอง  
9) ใช้เทคนิคในการจัดการเรียนรู้ ศึกษาจากต้นแบบท่ีดี 10) รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้จัดเป็น
หมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย 11) สร้างองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ในองค์กรและ
วิชาชีพ 12) สร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ 13) ครูแสวงหาความรู้
โดยการท าวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 14) ใช้ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย เหมาะสมกับเนื้อหาและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 15) พัฒนาส่ือการ
เรียนการสอนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 16) ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตส่ือนวัตกรรมท่ีใช้
ในการจัดการเรียนรู้ 17) ใช้เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ปรับปรุงการ
ท างานให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 18) แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเอง และ
พัฒนางานท่ีปฏิบัติ 19) ถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ทางวิชาการแก่ผู้อ่ืน 20) มีการขยายผลโดย
สร้างเครือข่ายการจัดการเรียนรู้ 21) ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้รับจากกิจกรรม
พัฒนาวิชาชีพ 22) มีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ใหม่ๆกับเพื่อนร่วมงานเพ่ือสู่เป้าหมายความส าเร็จ 
23) มีทักษะการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและนอกสถานศึกษา 24) สร้าง
เครือข่ายช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนในการท างาน 25) แสดงบทบาทหน้าทีผู้น าและผู้ตามในการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสมตามวาระโอกาส 26) สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้น
ในสถานศึกษา 27) ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในโอกาสท่ีเหมาะสม และ 
28) สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา  
 2. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า สภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง       

( ̅= 3.50, S.D. = 0.39) โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ ใหม ่
รองลงมาคือ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้และสร้างเครือข่าย อยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุดคือ ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์
ของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.83, S.D. = 0.38) โดยทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
 3. ผลการศึกษาได้แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า ทุกด้านโดยรวมมีความเหมาะสม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

( ̅ = 4.63, S.D. = 0.42) มีความเป็นไปได้ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( ̅= 4.45, S.D. = 0.51)  
และเม่ือพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบท่ี 1 มีความเหมาะสมมากท่ีสุด คือ  
ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ รองลงมาคือ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
และด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ มีความเหมาะสมน้อยท่ีสุด และความเป็นไปได้
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อยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ
สร้างเครือข่ายด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
 
อภิปรายผล 
 
 ผลการวิจัยมีประเด็นส าคัญน ามาอภิปราย ดังนี้ 
  1. การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการพัฒนาตนเองของครู ส าหรับ
สถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ องค์ประกอบท่ี 1 ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
องค์ประกอบท่ี 2 ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ และ องค์ประกอบท่ี 3 ด้านการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย ซ่ึงองค์ประกอบท้ัง 3  ด้านนี้ นับว่ามีความส าคัญยิ่งในการ
พัฒนาคุณภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะครูด้านการพัฒนา
ตนเองในการจัดการเรียนรู้อย่างเหมาะสม ดังท่ี กระทรวงศึกษาธิการ (2552) ได้ก าหนดกรอบ
สมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ในศตวรรษท่ี 21 สมรรถนะท่ี 9 การพัฒนาด้านวิชาชีพ 
ซ่ึงประกอบด้วย การวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบความต้องการในการพัฒนา จัดเตรียมแผนพัฒนาด้าน
วิชาชีพของแต่ละคน จัดกิจกรรมการพัฒนาด้านวิชาชีพ พิจารณาถึงความสอดคล้องของกิจกรรมการ
พัฒนาท่ีจัดขึ้นกับความต้องการ ประยุกต์ แบ่งปัน และเผยแพร่องค์ความรู้และทักษะท่ีได้รับจาก
กิจกรรมพัฒนาวิชาชีพและการศึกษาดูงาน ฯลฯ ท าหน้าท่ีพี่เล้ียงแก่นักเรียน/ครูใหม่ และประเมินผล
กระทบของกิจกรรมการพัฒนาด้านวิชาชีพที่จัดขึ้น  
  2. จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.50, S.D. = 0.39) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ ใหม ่
และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ท้ังนี้เนื่องจาก ครู
ส่วนใหญ่ในเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นครูอาวุโสซ่ึงการสร้างนวัตกรรมใหม่นั้นเป็นเร่ืองท่ียุ่งยากและใช้
ระยะเวลา ครูที่อายุน้อยจะคล่องในการหานวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ แต่ครูที่อาวุโสจะใช้วิธีการสอนสมัย
เก่า คือการค้นคว้าจากหนังสือหรือต าราเป็นส่วนมากจะไม่มีความคล่องตัวในการศึกษาค้นคว้าจากส่ือ
โซเซียลมีเดีย เพราะมองว่าไม่มีความจ าเป็นต่อความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี แต่จะมีครูอาวุโสส่วน
น้อยท่ีใช้การค้นคว้าจากส่ือท่ีหลากหลาย จึงท าให้การพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของครูแต่ละคนมีความ
แตกต่างกัน ผลสัมฤทธ์ิก็มีความแตกต่างเช่นกัน สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow, 1954) ซ่ึงให้แนวคิดไว้ดังนี้ “ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ
ของพฤติกรรมอีกต่อไป ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม” 
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ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้ครูส่วนใหญ่สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ขาดแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ อันส่งผลต่อแนวทางการพัฒนาตนเอง
ของครูและผู้เรียนให้สูงขึ้น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เกษมศักด์ิ ปราบณรงค์ (2560) ได้ศึกษา
เก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสรา้งสมรรถนะครู ด้านการพัฒนาตนเอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษายโสธร เขต 1 ผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะครุ ด้านการ
พัฒนาตนเอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษายโสธร เขต 1 ผลวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายได้ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยเรียงเฉล่ียจากมากไปหา
น้อย คือด้านการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และสรา้งเครือข่าย ด้านการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตาม
องค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางด้านวิชาการและวิชาชีพ และด้านการสรา้งองค์ความรู้ และนวัตกรรมในการ
พัฒนาองค์กรและวิชาชีพ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เบญจมินทร์ โคตรสุโน (2560) ได้ศึกษา 
การพัฒนาแนวทางการเสริมสรา้งสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมมีความเหมาะสม ความสอดคล้อง 
และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน 
  ส าหรับสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.83, S.D. = 0.38) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและ
วิชาชีพ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด คือ ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า
ครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ต้องการแนวทางการ
พัฒนาสมรรถนะด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพมากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะครูยังขาด
ความรู้ความเข้าใจเข้าใจเก่ียวกับการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพที่
ชัดเจน สอดคล้องกับจุดเน้น 6 ยุทธศาสตร์ปฏิรูปการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการของนายธีระเกียรติ 
เจริญเศรษฐศิลป์ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560) ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การผลิตและพัฒนาครู ระบุว่า ครูยังขาดทักษะ ไม่มีองค์ความรู้ และสอนแต่อธิบายหน้าช้ันเรียน 
เพราะต้องสอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้จึงท าให้ครูไม่สามารถจัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียนได้เต็ม
ศักยภาพ จึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนากระบวนการด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ วันวิสา เอนก (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องแนวทางพัฒนาตนเองของ
ข้าราชการคร ูในกลุ่มเครือข่ายแกลงบูรพา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง  
เขต 2 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู ในกลุ่มเครือข่ายแกลงบูรพา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายด้าน ผลการวิจัยพบว่า ด้านภาษาและเทคโนโลยีส าหรับคร ูด้านการพัฒนาหลักสูตร 
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ด้านการจัดการเรียนรู ้ด้านจิตวิทยาส าหรับคร ูด้านการวัดผลและประเมินผลการศึกษา ด้านการบรหิาร
จัดการในห้องเรียนอยู่ในระดับมาก ด้านการวิจัยทางการศึกษา ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี
สารสนเทศทางการศึกษา ด้านความเป็นคร ูอยู่ในระดับปานกลาง 
 3. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า มีความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
และความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะผู้ทรงคุณวุฒิท่ีประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย ศึกษานิเทศก์ท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอก อาจารย์
มหาวิทยาลัยท่ีมีคุณวุฒิระดับปริญญาโท และครูผู้สอนท่ีมีคุณวุฒิระดับปริญญาตรีขึ้นไปและมีผลงาน
ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษาขึ้นไปจนถึงระดับชาติ ซ่ึงได้จากการสังเคราะห์ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การด าเนินงาน วิธีการด าเนินงาน และตัวช้ีวัดความส าเร็จ โดยผ่านกระบวนการพัฒนาด้วย
วิธีการสัมภาษณ์จากครูผู้สอนท่ีมีผลงานเป็นเลิศด้านการพัฒนาตนเอง (Best Practices) ท่ีมีผลงาน
วิชาการ การปฏิบัติ ต้ังแต่ระดับเขตพื้นท่ีการศึกษาไปจนถึงระดับชาติขึ้นไป ซ่ึงเป็นครูผู้สอนสังกัดเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ล้วนแล้วแต่เป็นผู้เช่ียวชาญและเข้าใจในการพัฒนา
ตนเองในการจัดการเรียนรู้เป็นอย่างดี ทุกคนมีความเห็นเก่ียวกับองค์ประกอบของการด าเนินงาน 
วิธีการด าเนินงาน และตัวช้ีวัดความส าเร็จ โดยได้ตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ ตลอดจนให้ค าแนะน าในการพัฒนาแนวทาง และผลการประเมินแนวทางตามแบบประเมิน
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีความเหมาะสม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และความเป็นไปได้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก นั้นแสดงให้เห็นว่าแนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีองค์ประกอบท่ีครบถ้วน
สมบูรณ์ มีกระบวนการขั้นตอนการปฏิบัติท่ีเหมาะสม ชัดเจน และสามารถน าไปใช้ได้จริง โดยมี
กระบวนการพัฒนาแนวทางท่ีมีความถูกต้องตามหลักวิชาการ โดยได้รับการชี้แนะจากผู้เช่ียวชาญและ
ผู้ทรงคุณวุฒิในด้านการพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้และการพัฒนาแนวทางในทุกระยะ 
ตลอดจนได้รับการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้ว โดยมีคู่มือการด าเนินการที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม
และสามารถน าสู่การปฏิบัติได้จริงซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ลัดดาวัลย์ แก่นจ ักร (2560) 
ท่ีได้ท าการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียน
เอกชน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 มีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเป็นประโยชน์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ผลการวิจัยสรุปว่า รูปแบบการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองของครู สามารถใช้เป็น
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แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเองทางวิชาการวิชาชีพ ด้านนวัตกรรม และในการ
สร้างเครือข่ายของครูโรงเรียนเอกชน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  1.1 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 และผู้ท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องทุกฝ่าย ควรให้การสนับสนุนการน าแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 ไปใช้ในสถานศึกษาโดยการจัดอบรมหรือสัมมนา 
และมีการติดตามผลเพ่ือน าไปใช้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  1.2 จากผลการศึกษาสภาพปัจจุบันของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 รายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีสภาพปัจจุบันต่ าสุด ได้แก่ 
ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้มีส่วนเก่ียวข้องควร
ให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้สถานศึกษาตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนาด้านดังกล่าว  
โดยการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพเพิ่มมากขึ้น และจัดอบรมพัฒนาครูให้มี
ความรู้ในเร่ืองดังกล่าว อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
  1.3 จากผลการศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 รายด้านพบว่า ด้านท่ีมีสภาพที่พึงประสงค์สูงสุด 
ได้แก่ ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ครูผู้มีส่วนเก่ียวข้องควรให้การสนับสนุน และ
เห็นความส าคัญเช่นเดียวกัน สถานศึกษาควรจัดให้มีนโยบายและแผนการบริหารจัดการที่ชัดเจน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ซ่ึงเป็นขั้นตอนการด าเนินการที่
ลงสู่การพัฒนาศักยภาพของผู้เรียน ซ่ึงนับว่าเป็นผลลัพธ์ท่ีส าคัญของพัฒนาตนเองในการจัดการเรียนรู้
อย่างแท้จริง 
  1.4 สถานศึกษาควรมีการประยุกต์ใช้แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ให้เข้ากับบริบทของตนเองและสถานศึกษาแต่ละ
แห่งเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลท่ีน าแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ไปใช้ในสถานศึกษาทุกระดับ 
  2.2 ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู ในสถานศึกษาท่ีมีขนาด 
แตกต่างกัน 



 

 

  112 

  2.3 จากผลการวิจัยท่ีพบว่า การศึกษาสภาพที่พึงประสงค์ของพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  
ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ ดังนั้น ควรจะมีการวิจัยและพัฒนาในประเด็น  
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะครูด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ  
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ภาคผนวก ก 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลแบบสอบถามการวิจัยสภาพปัจจบุัน สภาพท่ีพึงประสงค์

ของการพัฒนาตนเอง 
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แบบสอบถามสภาพปัจจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์การพัฒนาตนเองของครู 
ส าหรบัการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 

 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของ
การพัฒนาตนเองของครู แบบสอบถามประกอบด้วย 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 : ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 : ข้อค าถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาตนเองของครู 
 2. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ 
 3. ผลการตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ 
ประการใด โดยผู้วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลไว้เป็นความลับ 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 

นางสาวเบญจมาศ  วรรณปะเข 
นอสิตปริญญาโท  สาชาวิชาการบริหารการศึกษา  รุ่น พ.27 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 : ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเครื่องหมาย /ลงใน (  ) หนา้ข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริง 
 1. ต าแหน่งของท่าน   
  (  ) ผู้บรหิารสถานศึกษา   
  (  ) ครูผู้สอน 
 2. ขนาดโรงเรียนของท่านปฏิบัติงาน 
  (  ) โรงเรียนขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน 1 - 120 คน) 
  (  ) โรงเรียนขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน 121 - 300 คน) 
  (  ) โรงเรียนขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียนมากกว่า 301 คน ขึ้นไป) 
 
ตอนท่ี 2 : ข้อค าถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาตนเองของครู 
ค าช้ีแจง :  โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อ แล้วพิจารณาว่าตัวท่านมีการพัฒนาตนเองของครู ในข้อนั้นๆ 
อยู่ในระดับใด จาก 5 ระดับ เม่ือท่านตัดสินใจเลือกระดับใด ให้ท าเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับ
ระดับการตัดสินใจของท่านเพียงข้อเดียว 
  ระดับ 5 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนา 
ตนเองของครู อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ 4 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนา 
ตนเองของครู อยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนา 
ตนเองของครู อยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนา 
ตนเองของครู อยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนา 
ตนเองของครู อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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ข้อ การพัฒนาตนเองของครู 
สภาพปจัจบุัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ 

1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้พัฒนาตนเองในการ
จัดการเรียนรู้ด้วยวิธีการที่หลากหลาย  

          

2 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในการจัดการเรียนรู้
จากส่ือสารสนเทศต่างๆ  

          

3 การศึกษาดูงานและน าผลจากการศึกษาดู
งานมาเป็นแนวทางพัฒนาตนเองในการ
จัดการเรียนรู้ 

          

4 แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากการสืบค้น
ข้อมูลผ่าน Internet เพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ 

          

5 เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและสามารถน ามา
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้อย่างถูกต้อง 

          

6 พัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถและความ
เช่ียวชาญในการจัดการเรียนรู้เฉพาะด้าน
ของตนเอง 

          

7 ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อให้มีความรู้ท่ี
สามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 

          

8 พูดคุยสนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ หรือ
ผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเองและ
น าไปพัฒนางานในหน้าท่ีของตนเอง 

          

9 ใช้เทคนิคในการจัดการเรียนรู้ ศึกษาจาก
ต้นแบบท่ีดี 

          

ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 

10 รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้จัดเป็น
หมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย 
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ข้อ การพัฒนาตนเองของครู 
สภาพปจัจบุัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
11 สร้างองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการจัดการ

เรียนรู้ ในองค์กรและวิชาชีพ 
          

12 สร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
องค์กรและวิชาชีพ 

          

13 ครูแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยในช้ันเรียน
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

          

14 ใช้ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย เหมาะสม
กับเนื้อหาและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

          

15 พัฒนาส่ือการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ 

          

16 ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตส่ือ
นวัตกรรมท่ีใช้ในการจัดการเรียนรู้ 

          

17 ใช้เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนใหม่ๆ มาใช้ปรับปรุงการท างานให้
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

          

ด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
18 แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนาตนเอง 

และพัฒนางานท่ีปฏิบัติ 
          

19 ให้ค าปรึกษา ประสบการณ์ ความรู้ทาง
วิชาการแก่ผู้อ่ืน  

          

20 มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการจัดการ
เรียนรู้ 

          

21 ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ี
ได้รับจากกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ 

          

22 มีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ใหม่ๆกับเพื่อน
ร่วมงานเพ่ือสู่เป้าหมายความส าเร็จ 
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ข้อ การพัฒนาตนเองของครู 
สภาพปจัจบุัน สภาพท่ีพึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
23 มีการแบ่งปันการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่าง

มีประสิทธิภาพทั้งภายในและนอก
สถานศึกษา 

          

24 สร้างเครือข่ายช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือนใน
การท างาน 

          

25 แสดงบทบาทหน้าท่ีผู้น าและผู้ตามในการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสมตาม
วาระโอกาส 

          

26 สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้น
ในสถานศึกษา 

          

27 ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจแก่
เพ่ือนร่วมงานในโอกาสท่ีเหมาะสม 

          

28 สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ท้ังในและนอกสถานศึกษา 

          

 
ขอขอบคุณท่ีเสียสละอันมีค่าของท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณเ์พื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  129 

แบบสัมภาษณเ์พื่อการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

มหาสารคาม เขต 1 
 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพัฒนา
ตนเอง เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 2. แบบสัมภาษณ์ประกอบด้วยการพัฒนาตนเองของครู 3 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
  2) ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
  3) ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
 3. ข้อมูลในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ใช้เป็นข้อมูลเพ่ือพัฒนาแนวทางการพัฒนาตนเองของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เท่านั้นไม่มีผลกระทบต่อหน้าท่ี
การงานของท่านแต่อย่างใด ขอท่านได้กรุณาตอบตามความเป็นจริงเพ่ือประโยชน์ในการท าวิจัยครั้งนี้ 
 
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 

นางสาวเบญจมาศ  วรรณปะเข 
นิสิตปริญญาโท  สาขาการบรหิารการศึกษา  พ.27 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบสัมภาษณ ์
เพื่อการวิจัยเกี่ยวกบัแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 

ข้อมูลเบื้องต้น 
          ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์………………………………………………………………………………………………………… 
 ต าแหน่ง…………………………………………………………………………………………………………………
… 
 ปฏิบัติหน้าท่ี……..……………………………………………………………………………………………………… 
 เพศ    (    )   ชาย   (    )   หญิง อายุ.................ปี 
 สถานท่ีสัมภาษณ์.............................................................................................................. ...... 
 วัน เดือน ปี ท่ีสัมภาษณ์................................................................................................... ...... 
 ช่ือผู้สัมภาษณ์.............................................................................................................. ........... 
 
ค าช้ีแจง 
 โปรดแสดงความคิดเห็นตามสภาพความเป็นจริงเก่ียวกับการปฏิบัติตามแนวทางการพัฒนา
ตนเองของครู ตามประเด็นค าถามท่ีก าหนด ส าหรับข้อมูลท่ีได้ใช้เฉพาะการวิจัยในครั้งนี้เท่านั้น และ
จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในหาแนวทางการพัฒนาตนเองของครูต่อไป 
 
1. ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
 1.1 การพัฒนาตนเองด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพท่านมีแนวทาง 
ปฏิบัติอย่างไร และน าแนวทางนั้นไปสู่การจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษาได้อย่างไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 1.2 ท่านแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยในช้ันเรียนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้โดยใช้ 
แนวทางอย่างไรให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้น     
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 1.3 ท่านรวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้จัดเป็นหมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัยเป็น
ปัจจุบัน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 1.4 ท่านพัฒนาส่ือการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้โดยวิธีการอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
2. ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
 2.1 การพัฒนาตนเองด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย ท่านมีแนวทาง 
ปฏิบัติอย่างไร และน าแนวทางนั้นไปสู่การจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษาได้อย่างไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 2.2 ท่านมีการประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะท่ีได้รับจากกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ
ของตนเองโดยมีรูปแบบการเผยแพร่องค์ความรู้อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 2.3 ครูมีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการจัดการเรียนรู้อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
  
3. ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
 3.1 การพัฒนาตนเองด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ ท่านมีแนวทางปฏิบัติ 
อย่างไร และน าแนวทางนั้นไปสู่การจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษาได้อย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 3.2 ท่านมีการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและสามารถน ามาปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองได้อย่าง
ถูกต้องด้วยแนวทางหรือวิธีการอย่างไรในการจัดการเรียนรู้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 3.3 ท่านมีการศึกษาดูงานและน าผลจากการศึกษาดูงานมาเป็นแนวทางพัฒนาตนเองใน
การจัดการเรียนรู้ด้วยวิธีการอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………..……………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูง 
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แบบประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
ส าหรบัการวิจัย 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 

ค าช้ีแจง : โปรดพิจารณาความสอดคล้องระหว่าข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-
Objective Congruence : IOC) โดยมีเกณฑ์ในการพัฒนาดังนี้ 
  1   หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
  0   หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือไม่ 
  -1  หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
   

วัตถุประสงค์/เน้ือหา ข้อค าถาม 
ผลการพิจารณา 

ความ
คิดเห็น
เพิ่มเติม 

-1 0 +1  
การศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์
ในด้านการศึกษาค้นคว้า

หาองค์ความรู้ใหม ่

1. ศึกษาค้นคว้าหาความรู้พัฒนาตนเองใน
การจัดการเรียนรู้ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

    

2. ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ในการจัดการ
เรียนรู้จากส่ือสารสนเทศต่างๆ 

    

3. การศึกษาดูงานและน าผลจากการศึกษา
ดูงานมาเป็นแนวทางพัฒนาตนเองในการ
จัดการเรียนรู้ 

    

4. แสวงหาความรู้ด้วยตนเองจากการสืบค้น
ข้อมูลผ่าน Internet เพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ 

    

5. เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงและสามารถ
น ามาปฏิบัติหนา้ท่ีของตนเองได้อย่างถูกต้อง 

    

6. พัฒนาความรู้ ความสามารถให้เช่ียวชาญ
ในการจัดการเรียนรู้เฉพาะด้านของตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 
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วัตถุประสงค์/เน้ือหา ข้อค าถาม 
ผลการพิจารณา 

ความ
คิดเห็น
เพิ่มเติม 

-1 0 +1  
 7. ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อให้มีความรู้

ท่ีสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
    

8. พูดคุยสนทนาแลกเปล่ียนกับผู้รู้ หรือ
ผู้ช านาญการในด้านการพัฒนาตนเองและ
น าไปพัฒนางานในหน้าท่ีของตนเอง 

    

9. ใช้เทคนิคในการจัดการเรียนรู้ ศึกษาจาก
ต้นแบบท่ีดี 

    

การศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์

ในด้านการสร้าง
นวัตกรรมพัฒนาองค์กร

และวิชาชีพ 

1. รวบรวม สังเคราะห์ข้อมูล ความรู้จัดเป็น
หมวดหมู่ และปรับปรุงให้ทันสมัย 

    

2. สร้างองค์ความรู้เพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ ในองค์กรและวิชาชีพ 

    

3. สร้างนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ องค์กรและวิชาชีพ 

    

4. ครูแสวงหาความรู้โดยการท าวิจัยในช้ัน
เรียนเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

    

5. ใช้ส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีในการ
จัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย เหมาะสม
กับเนื้อหาและจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

    

6. พัฒนาส่ือการเรียนการสอนเพ่ือ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

    

7. ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ในการผลิตส่ือ
นวัตกรรมท่ีใช้ในการจัดการเรียนรู้ 

    

8. ใช้เทคนิคและวิธีการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนใหม่ๆ มาใช้ปรับปรุงการ
ท างานให้รวดเร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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วัตถุประสงค์/เน้ือหา ข้อค าถาม 
ผลการพิจารณา 

ความ
คิดเห็น
เพิ่มเติม 

-1 0 +1  

การศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์
ในด้านการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ และสร้าง
เครือข่าย 

1. แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้อ่ืนเพ่ือพัฒนา
ตนเอง และพัฒนางานท่ีปฏิบัติ 

    

2. ถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ทาง
วิชาการแก่ผู้อ่ืน 

    

3. มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการ
จัดการเรียนรู้ 

    

การศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์
ในด้านการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ และสร้าง
เครือข่าย (ต่อ) 

4.ประยุกต์ และเผยแพร่องค์ความรู้ ทักษะ
ท่ีได้รับจากกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ 

    

5. มีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ใหม่ๆกับ
เพ่ือนร่วมงานเพ่ือสู่เป้าหมายความส าเร็จ 

    

6. มีการแบ่งปันการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและนอก
สถานศึกษา 

    

7. สร้างเครือข่ายช่วยเหลือ สนับสนุน เพ่ือน
ในการท างาน 

    

8. แสดงบทบาทหน้าทีผู้น าและผู้ตามในการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสมตาม
วาระโอกาส 

    

9. สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมให้
เกิดขึ้นในสถานศึกษา 

    

10. ให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจแก่
เพ่ือนร่วมงานในโอกาสท่ีเหมาะสม 

    

11. สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานท้ังในและนอกสถานศึกษา 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาตนเองของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 
ค าช้ีแจง 

แบบประเมินฉบับนี้ เป็นการประเมินแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในฐานะท่ีท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิขอให้ท่านโปรด
พิจารณาว่า แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้มากน้อยอย่างไร 
 
 
 
 
 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

 
 
 

      นางสาวเบญจมาศ  วรรณปะเข 
นิสิตปริญญาโท  สาขาการบรหิารการศึกษา  พ.27 

                   คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องท่ี
ตรงกับผลการประเมินของท่านต่อไปนี้ 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงช่องบอกระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ แบ่งออกเป็น 5 
ระดับ ดังนี้ 
   5     หมายถึง   มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
   4     หมายถึง   มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มาก 
   3     หมายถึง   มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ปานกลาง 
   2     หมายถึง   มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อย 
   1     หมายถึง   มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
 

ข้อ 
แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ความเหมาะสม ความเป็นไป 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม่ 
1 ก าหนดประเดน็ท่ีต้องการศกึษา ค้นคว้าและตดิตาม โดย

ประเมินจากความส าคัญ ความจ าเป็น และประโยชน์ท่ีจะ
เกิดต่อวิชาชีพครูจากสถานการณ์ปัจจุบัน 

          

2 การศึกษาคน้คว้า พิจารณาหาความยากง่าย แล้วเลือกใช้
วิธีท่ีเหมาะสมโดยเน้นให้มีความหลากหลาย 

          

3 จัดท าแผนการศกึษาค้นคว้าโดยใช้รูปแบบมีท่ีมีความ
ทันสมัยรวดเร็ว ส่งเสริมการคิดวิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ 
และบูรณาการให้เหมาะสม 

          

4 ด าเนินการศกึษา ค้นคว้าแสวงหาความรู้เกี่ยวกับประเด็น
ท่ีสนใจ จากแหล่งเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพตาม
กระบวนการท่ีเลือกใช้อย่างเป็นระบบ 

          

5 ศึกษา ติดตามแนวทางการจัดการศกึษาของชาติ นโยบาย
กระทรวงศึกษาธกิาร นโยบายสพฐ. นโยบายเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา นโยบายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

          

6 ตรวจสอบความน่าเช่ือถือและแหล่งท่ีมาของข้อมูล น า
ข้อมูลและความรู้ท่ีได้จากการศึกษาคน้คว้ามาเรียบเรียง 
จัดท าเป็นสารสนเทศเพ่ือต่อยอดหรือพัฒนาต่อไป 
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ข้อ 
แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ความเหมาะสม ความเป็นไป 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
1 ก าหนดประเดน็ในการสร้างองค์ความรู้/นวัตกรรมท่ีมี

ความส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพครู ออกแบบ วางแผนใน
การใช้กระบวนการรวบรวมข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ 

          

2 ศึกษาค้นคว้า แสวงหาความรู้ในประเด็นท่ีต้องการจาก
แหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพ 

          

3 ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแหล่งท่ีมาของข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติท่ีเหมาะสม 

          

4 สังเคราะห์สรุปองค์ความรู้ท่ีได้ ศึกษาปรับปรุง ดัดแปลง
ความรู้ท่ีได้บางส่วนให้เหมาะสมกับการใช้งานของตน 

          

5 บันทึกข้อมูลความรู้/นวัตกรรมท่ีได้จากการศึกษาให้เป็น
ชุดความรู้ท่ีครบถ้วนและเหมาะสมกับการใช้งานย่ิงข้ึน 

          

6 จัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในการผลิตส่ือและนวัตกรรมทางการศึกษา 

          

7 วัดและประเมินผลองค์ความรู้และนวัตกรรมทางการศกึษา 
น าข้อมูลจากการวัดและประเมินผลมาวิเคราะห์เพ่ือหา
แนวทางในการพัฒนาต่อไป 

          

ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
1 ก าหนดเป้าหมายในการแลกเปล่ียนเรียนรู้และสร้าง

เครือข่ายให้ชัดเจนและสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ทางการ
ศึกษา 

          

2 จัดให้มีเวทีเสวนาเพ่ือแลกเปล่ียนเรียนรู้ของครูในประเด็น
ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและน าไปจัดการเรียนรู้ 

          

3 เชิญครูท่ีเป็นต้นแบบในการพัฒนาตนเองท่ีเป็นท่ียอมรับ
ในวงการการศกึษา และเป็นผู้น าทางความคดิมาเป็น
ผู้บรรยายให้ความรู้และแนวทางท่ีจะสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในการพัฒนาวิชาชีพได ้
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ข้อ 
แนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ความเหมาะสม ความเป็นไป 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4 ประชาสัมพันธ์เชิญชวนครูท่ีมีความสนใจเข้าร่วมเพ่ือท า

การแลกเปล่ียนเรียนรู้ ด าเนนิตามข้ันตอนของของ
กิจกรรมโดยให้ครูท่ีเข้าร่วมได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะในมุมมองท่ีหลากหลายร่วมกันเพ่ือให้เกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ในเครือข่าย 

          

5 จัดตั้งเครือข่ายแลกเปล่ียนเรียนรู้จากสมาชิกท่ีเข้าร่วมการ
เสวนาในรูปแบบคณะกรรมการ มีประธานและเลขานกุาร
ท าหน้าท่ีในการประสานงานเพ่ือให้เกิดการต่อยอดในคร้ัง
ต่อไป 

          

6 น าข้อแลกเปล่ียน/ข้อคิดเห็นของผู้บรรยายและครูทุกคน
มาสรุปให้เกิดเป็นแนวคิดใหม่ท่ีมีความสอดคล้อง 
เหมาะสมในการน าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง 

          

7 มีการแบ่งปันหรือเผยแพร่แนวคิดท่ีได้จากการและเปล่ียน
เรียนรู้ให้กับครูท่ีต้องการใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือจัดการเรียนรู้ในช่องทางท่ีหลากหลายและ
เข้าถึงง่าย เช่น เว็บไซต์ทางการศึกษาตา่งๆ ไลน์ เฟซบุ๊ค 
เป็นต้น 
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ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 (ถ้ามี) 
 1. ด้านการศึกษาหาองค์ความรู้ใหม่  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

 
(ลงช่ือ)................................................................ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้ประเมิน  

   (...................................................................) 
   ต าแหน่ง................................................................... 
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ภาคผนวก ง 
คุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  145 

ตาราง 15 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ระหว่างเนื้อหากับข้อค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกับแนว
ทางการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 

 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเอง
ของครู 

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC สรุปผล คน

ท่ี 1 
คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

1. ด้านการศึกษาค้นคว้าหาองค์ความรู้ใหม ่
1.1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

1.2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
1.3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

1.4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
1.5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

1.6 0 0 +1 0 +1 0.40 ไม่สอดคล้อง 
1.7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

1.8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
1.9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

2. ด้านการสร้างนวัตกรรมพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
2.1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

2.2 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
2.3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

2.4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
2.5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

2.6 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
2.7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

2.8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
3. ด้านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และสร้างเครือข่าย 

3.1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
3.2 0 0 +1 +1 0 0.40 ไม่สอดคล้อง 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาตนเอง
ของครู 

ผู้เช่ียวชาญ 
IOC สรุปผล คน

ท่ี 1 
คน
ท่ี 2 

คน
ท่ี 3 

คน
ท่ี 4 

คน
ท่ี 5 

3.3 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

3.4 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
3.5 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

3.6 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
3.7 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

3.8 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
3.9 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

3.10 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
3.11 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 
เกณฑ์ท่ีใช้วัดค่าความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
 1. ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต้ังแต่ 0.50–1.00  มีค่าความเท่ียงตรงใช้ได้ 
 2. ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50   ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้ 
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ตาราง 16 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ของการพัฒนาตนเองของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 

 

ข้อท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

ข้อท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 .568 1 .449 
2 .514 2 .431 

3 .431 3 .508 
4 .438 4 .515 

5 .346 5 .447 
6 .558 6 .575 

7 .513 7 .603 
8 .560 8 .684 

9 .580 9 .652 
10 .494 10 .569 

11 .564 11 .675 
12 .599 12 .650 

13 .235 13 .643 
14 .531 14 .368 

15 .487 15 .559 
16 .375 16 .540 

17 .596 17 .434 
18 .666 18 .421 

19 .716 19 .498 
20 .516 20 .671 
21 .630 21 .668 

22 .692 22 .685 
23 .535 23 .654 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

ข้อท่ี 
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
24 .253 24 .656 

25 .562 25 .597 
26 .731 26 .645 

27 .626 27 .671 
28 .644 28 .615 
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ภาคผนวก จ 
ภาพการสัมภาษณ์ครูต้นแบบท่ีมีผลงานเป็นเลิศ (Best Practices) 
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นางสมควร ช่ืนนิรันด์ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านดอนก่อ  

ครูผู้มีผลงานเป็นเลิศ (Best Practices) ระดับชาติ 
สัมภาษณ์เม่ือ วันท่ี 18 มีนาคม 2562  

 

 
นางสาวหทัยทิพย์ บุญศรี ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านหนองขามแสบง  

ครูผู้มีผลงานเป็นเลิศ (Best Practices) ระดับชาติ  
สัมภาษณ์เม่ือ วันท่ี 19 มีนาคม 2562  
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นางสุพรรณีร่มเย็น ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านโนนม่วงเขวาน้อยโคกใหญ่เสือเฒ่า  
ครูผู้มีผลงานเป็นเลิศ (Best Practices) ระดับชาติ 

สัมภาษณ์เม่ือ วันท่ี 20 มีนาคม 2562 
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ภาคผนวก ฉ 

หนังสือขอความอนุเคราะห ์
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ประวัติผู้เ ขียน 
 

ประวตัิผู้เขยีน 
 

ช่ือ นางสาวเบญจมาศ วรรณปะเข 
วันเกิด วันท่ี 15 มกราคม พ.ศ. 2530 
สถานท่ีเกิด อ าเภอนากลาง จังหวัดอุดรธานี 
สถานท่ีอยู่ปัจจบุัน บ้านเลขท่ี 44 หมู่ท่ี 11 ต าบลยาง อ าเภอบรบือ  

จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44130 
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ครู ระดับ คศ.1 
สถานท่ีท างานปัจจบุัน โรงเรียนบ้านแดง ต าบลยาง อ าเภอบรบือ  

จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44130 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2548  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนบรบือวิทยาคาร  

      อ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม  
พ.ศ. 2553  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)  
      สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2562  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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