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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะ

มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33  2) เพ่ือ
ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33  3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์   ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 ซึ่งการวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ 
ดังนี้ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  แล้วประเมิน
ความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน  2)  ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 
33 โดยสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นผู้บริหารและครู   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต 33  ปีการศึกษา 2560  จ านวน   346  คน  3) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 
33 โดยการศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ต าราต่าง ๆ  สัมภาษณ์เชิงลึกวิธีการพัฒนาสมรรถนะครูโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และประเมินโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครู โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบ
สัมภาษณ์  แบบสอบถาม  และแบบประเมิน  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อย
ละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI Modified ) ผลการวิจัยปรากฏ 
ดั ง นี้                                                                             
              1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูมี
องค์ประกอบ  4 ด้าน ได้แก่ 1) ความสามารถในการวางแผน ประกอบด้วยตัวชี้วัดดังนี้ คือ วิเคราะห์
ภารกิจงานเพื่อวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และก าหนด
แผนการ ปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน  2) ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ประกอบด้วยตัวชี้วัดดังนี้ คือ ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่

 



 

 

  จ 

การงาน  ท างานด้วย ความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  ริเริ่มสร้างสรรค์
ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้  และแสวงหาความรู้ที่ เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่  ๆเพ่ือการพัฒนา 
3) ความสามารถในการติดตามประเมินผล ประกอบด้วยตัวชี้วัดดังนี้ คือ ก าหนดรูปแบบและวิธีการ
วัดผลประเมินผล และประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 4) ความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยตัวชี้วัดดังนี้ คือ วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น   พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน และด าเนินงานตามกระบวนการ
พัฒ นาการปฏิ บั ติ งาน ใหม่                                                                           
              2. สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับ
มาก และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน
ความสามารถในการวางแผน ด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ ด้าน
ความสามารถในการติดตามประเมินผล และ ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ ต า ม ล า ดั บ                                                                        
              3. โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงาน
เข ต พ้ื น ที่ ก า ร ศึ ก ษ า มั ธ ย ม ศึ ก ษ า  เข ต  33 ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  ห ลั ก ก า ร ข อ ง โป ร แ ก ร ม 
วัตถุประสงค์  เนื้อหา  กระบวนการ การประเมินผล โดยวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   เขต 33 ประกอบด้วย การ
อบรม  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฟังบรรยาย การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสอนงาน
แบบมีพ่ีเลี้ยง การศึกษาดูงาน และการประชุมกลุ่มย่อย 
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ABSTRACT 

  
The objectives of this research were : 1) to study the factors and 

indicators of achievement competency of teacher’s performance in the Secondary 
Educational Service Area Office 33, 2) to study the current condition and desirable 
condition of achievement competency of teacher’s performance in the Secondary 
Educational Service Area Office 33, 3) to develop achievement competency of 
teacher’s performance in the Secondary Educational Service Area Office 33. This 
research was conducted including 3 Phases which were: Phase 1, study the factors 
and indicators of achievement competency of teacher’s performance and evaluate 
the suitable evaluation by 7 experts. Phase 2, study the current condition and 
desirable condition of achievement competency of teacher’s performance in 
the Secondary Educational Service Area Office 33 by querying the sampling groups of 
346 administrators and teachers. Phase 3, develop achievement competency of 
teacher’s performance in the Secondary Educational Service Area Office 33 by 
studying the information from documents, textbooks, in-depth interview the 
methods of developing achievementcompetency of teacher’s performance by using 
from 7 experts and evaluating a program for enhancing achievement competency of 
teacher’s performance by 7 experts. The tools used in the research composed of 1) 
the interviewing forms 2) the questionnaires and 3) the program of evaluation forms. 
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The statistics used in analyzing data were mean, percentage, standard deviation and 
PNIModified. The results were as follows:                                  
             1. There were 4 factors and indicators of achievement competency of 
teacher’s performance which were 1) Planning Skills, the indicators of leanning skills 
were analyzing tasks in order to plan systematic problem solving, career goals, and 
learning management. 2) Intention and creative thinking, the indicators of intention 
and creative thinking were being intended and responded for hard work to achieve 
goal, being creative development in learning management, and seeking for new 
professional knowledge. 3) Being capable of monitoring and evaluation, the indicators 
of being capable of monitoring and evaluation were defining a form, a process of 
assessment and self evaluation. 4) Being capable of efficiency working, the indicators 
of being capable of efficiency working were analyzing the results of performance in 
order to improve and develop a better working, develop a working approach and 
proceed a new process.                                                                                   
             2. The current condition of achievement competency of teacher’s 
performance overall, was in the intermediate level. Desirable condition of 
achievement competency of teacher’s performance overall, was in the high level. 
The ranks from high to low of the Priority Needs in enhancing achievement 
competency of teacher’s performance in the Secondary Educational Service Area 
Office 33 were planning skill, intention and creation in working, 
monitoring and evaluation, and developing efficiency work.           
             3. The program for enhancing achievement competency of teacher’s 
performance in the Secondary Education Service Area Office 33 was comprised of the 
program methods, objectives, contents, procession and evaluation by The 
techniques for enhancing achievement competency of teacher’s performance in the 
Secondary Educational Service Area Office 33 were as follows: training, seminar, 
workshop, lecture, socialization, mentoring, site visiting and a small group meeting. 
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ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร้องต่างๆในงาน ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ผู้วิจัยขอกราบชองพระคุณเป็น
อย่างสูง 
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รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร  พลหาญ กรรมการ ที่ได้
กรุณาให้ค าแนะน า ค าปรึกษา ปรับปรุงแก้ไขในการสอบวิทยานิพนธ์จนส าเร็จสมบูรณ์ด้วยดี 

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. จ าเนียร 
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ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธัชชัย จิตรนันท์  รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์     
ภูสีอ่อน นางสาวนิฤมณ  มั่นยืน นายจีระพรรณ  เพียรมี และว่าที่ ร.ต.บัญญัติ สมชอบ ที่กรุณาเป็น
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ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธัชชัย 
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ลุล่วงด้วยดี 

ขอกราบขอบพระคุณ นายสมหมาย เสาว์ยงค์ นางศิริพร  เสาว์ยงค์ นายพรศักดิ์ ศิริมาก       
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ยิ่ง ครู อาจารย์ และญาติพ่ีน้องทุกคน ที่ให้การสนับสนุนและเป็นก าลังใจแก่ผู้วิจัยมาโดยตลอด จน
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จเป็นอย่างดี 

คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอยกเป็นเครื่องบูชาส าหรับพระคุณของ
บุพการี บูรพาจารย์ ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่มีส่วนสนับสนุนจนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จด้วยดี 
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บทที่  1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 พระราชบัญญัติ  ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.  2547  แก้ไข
เพ่ิมเติม  (ฉบับที่  2)  พ.ศ.  2551  และ  (ฉบับที่  3)  พ.ศ.  2553  หมวดที่  5  การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  มาตรา  72  ให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  โดยยึดหลักการปฏิบัติตนที่เหมาะสมกับการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และเกิด
ประสิทธิผลมีผลงานเป็นที่ประจักษ์  และในมาตรา  79  ให้ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี
แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาและมีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  เพ่ือให้มีความรู้  ทักษะ  เจตคติที่ดี  
คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม  ในอันที่จะท าให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการ
เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล  และความก้าวหน้าแก่ราชการ  (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาคณะ, 2549)  การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญในอันที่จะท าให้บุคคลใน
หน่วยงานได้มีความสามารถ  ที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพตามที่หน่วยงานต้องการได้  เนื่องจาก
บุคคลได้รับการบรรจุมาแล้ว  ยังไม่สามารถหรือไม่มีความรู้ความเข้าใจ  รวมทั้งความช านาญเพียง
พอที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุดตามที่หน่วยงานต้องการได้จึงจ าเป็นต้องพัฒนาให้มีความเหมาะสม
ก่อน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานใหม่และต าแหน่งใหม่จ าเป็นต้องการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่ง ๆ  
ขึ้นไป  ดังนั้น  การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับทุกคนในหน่วยงาน  (มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม,  2549)  ซึ่งสอดคล้องกับ  ชาญชัย  รัตนสุทธิ  (2552)  การพัฒนาบุคลากรมีความ
จ าเป็นในทุกหน่วยงานเพราะการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  ได้อย่างมีประสิทธิภาพและส าเร็จตาม
เป้าหมาย  ต้องอาศัยความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เก่ียวข้อง  หาก
หน่วยงานใดมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง  หน่วยงาน
นั้นก็ย่อมจะประสบผลส าเร็จและสามารถพัฒนาบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  
(มูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย,  2556) ที่กล่าวว่าการปฏิรูปคุณภาพการศึกษาจะ
เป็นไปไม่ได้เลยหากปราศจากการยกระดับคุณภาพครูซึ่งถือว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุดอย่างหนึ่ง
ในระบบการศึกษา  ความส าคัญของคุณภาพครูต่อสัมฤทธิ์ผลทางการศึกษาของนักเรียนไม่ได้เป็น
เพียงหลักการที่สมเหตุสมผลเท่านั้น  แต่ยังได้รับการยืนยันจากงานวิจัยเชิงประจักษ์ด้วย  (Rivkin  
and  others,  2005)  งานศึกษาเชิงนโยบายก็สรุปเช่นกันว่านโยบายการยกระดับคุณภาพครูอย่าง
เป็นระบบคือปัจจัยความส าเร็จของระบบการศึกษาที่มีผลการสอบ  PISA  สูง  เช่น  ฟินแลนด์และ
สิงคโปร์  (McKinsey,  2007;  Darling-Hammond  and  Rothman,  2011)  คุณลักษณะของ
อาชีพครูมืออาชีพมีหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบในการสอนนักเรียนให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือให้สามารถน า
ความรู้ไปใช้ในการด ารงชีพอยู่ในสังคมท่ีตนอยู่อาศัยได้อย่างสงบสุข  โดยเฉพาะในปัจจุบันจะต้องมุ่ง
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ให้นักเรียนแสวงหาความรู้ด้วยตนเองให้มากที่สุดและให้นักเรียนรู้จักคิด  ขยัน  ประหยัด  ซื่อสัตย์  
อดทน  ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตนมากเกินไป  ไม่เอารัดเอาเปรียบคนในสังคมมากเกินไปรู้จักเสียสละ
แบ่งปันสิ่งของให้แก่ผู้ด้อยโอกาสบ้าง  และท าเพ่ือผลประโยชน์ส่วนรวมบ้าง  จึงจะอยู่ในสังคมได้อย่าง
มีความสุข  ดังนั้นครูมืออาชีพต้องท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการเรียนรู้  เปลี่ยนวิธีคิดวิธีสอน  
เนื้อหา  หลักสูตร  การยอมรับสิทธิและโอกาสของผู้เรียน  พัฒนากระบวนการคิด  การแก้ปัญหา 
โดยเน้นประสบการณ์  และการฝึกภาคปฏิบัติ  สามารถผสมผสานความรู้คู่คุณธรรม  ค่านิยม
ประชาธิปไตย  และคุณลักษณะอันพึงประสงค์  การเรียนรู้ทักษะและวิธีการประกอบอาชีพ   
มีความสุขความพอใจในการเรียนรู้  และพัฒนาศักยภาพของแต่ละคนได้อย่างเต็มที่  จึงสรุปง่าย ๆ   
ได้ว่าครูมืออาชีพต้องเป็นผู้มีความสามารถเชิงวิชาการ  ความประพฤติตนเอง  ต่อผู้บริหาร  และ 
เพ่ือนร่วมงาน  อย่างลงตัว  และมีมาตรฐานตามองค์กรวิชาชีพก าหนด  (ชาญชัย  รัตนสทุธิ,  2558) 
จะเห็นได้ว่าการปฏิรูปการศึกษาตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา  มีเป้าหมายสูงสุด  คือ  การพัฒนา
คุณภาพของนักเรียนได้เต็มศักยภาพ  แต่การด าเนินดังกล่าวให้บรรลุผลจะต้องมีการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบต่าง ๆ  ในการจัดการศึกษา  ทั้งด้านปัจจัย  และกระบวนการท างาน  ซึ่งในด้านปัจจัย
นั้นอาจเป็นอาคารสถานที่  วัสดุ  ครุภัณฑ์  และงบประมาณ  ส่วนในด้านกระบวนการนั้นสิ่งที่ส าคัญ
ที่สุด  คือ กระบวนการบริหาร  กระบวนการเรียนการสอน  และกระบวนการนิเทศ  (ส านักงาน
คณะกรรมการ การประถมศึกษาแห่งชาติ,  2541)  รายงานผลการด าเนินงานการบริหารและการจัด
การศึกษา  ประจ าปีงบประมาณ  พ.ศ.  2558  (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33,  
2560)  ในการขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
ได้ก าหนดกรอบทิศทางการด าเนินงานเพื่อให้การศึกษาข้ันพ้ืนฐานของประเทศไทย  มีคุณภาพ
มาตรฐานระดับสากลบนพื้นฐานของความเป็นไทย  ให้นักเรียนได้รับการพัฒนาศักยภาพสูงสุด 
ในตน  มีความรู้และทักษะที่แข็งแกร่งและเหมาะสมเป็นพื้นฐานส าคัญในการเรียนรู้ระดับสูงขึ้นไป  
และการด ารงชีวิตในอนาคตส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จึงก าหนดหนึ่งในนโยบายที่ส าคัญ  คือ  ยกระดับความแข็งแกร่ง
มาตรฐานวิชาชีพครูและผู้บริหารสถานศึกษา  ให้ครูเป็นผู้ที่มีความสามารถและทักษะที่เหมาะสมกับ
การพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน  ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการบริหารจัดการ  และเป็น
ผู้น าทางวิชาการครูและผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน  สร้างความม่ันใจ
และไว้วางใจ  ส่งเสริมให้รับผิดชอบต่อผลที่เกิดกับนักเรียนที่สอดคล้องกับวิชาชีพ  และเป้าประสงค์ที่
ส าคัญคือให้ผู้บริหารสถานศึกษา  ครู  และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน  มีทักษะตามสมรรถนะและมี
วัฒนธรรมการท างานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2552)  ได้ให้
ความหมายของ  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความมุ่งม่ันและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ให้ดีให้มีประสิทธิผลหรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ค าว่า  “มาตรฐาน”  ดังกล่าวนั้นอาจวัดหรือ
เทียบจากผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผ่านมาหรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่
ส่วนราชการก าหนดขึ้นก็ได้นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์การพัฒนาผลงาน
หรือการปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายอีกด้วยประกอบด้วย  ตัวชี้วัด  ดังนี้  (1)  ความมุ่งมั่นและตั้งใจ
ปฏิบัติหน้าที่ให้ดี  มีประสิทธิผล  (2)  การวางแผนปฏิบัติงาน  (3)  ก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมาย 
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ในการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดี  (4)  ติดตามและประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์
มาตรฐาน  (5)  ปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ซึ่งสอดคล้อง 
กับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (2549)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
หมายถึง  ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์  มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์ และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่องประกอบด้วย  ตัวชี้วัด  ดังนี้  (1)  
คุณภาพงานด้าน  ความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์  (2)  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การน านวัตกรรม/
ทางเลือกใหม่ ๆ  มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน  (3)  ความมุ่งม่ันในการพัฒนาผลงานอย่าง
ต่อเนื่อง  ซึ่งการมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นองค์ประกอบหนึ่งของสมรรถนะการพัฒนาครูที่เป็นระบบและ
ต่อเนื่อง  ต้องมีการก าหนดมาตรฐานแต่ละต าแหน่งโดยมีที่มาจากพ้ืนฐานความรู้  (Knowledge)  
ทักษะ  (Skill)  วิธีคิด  (Self-concept)  คุณลักษณะส่วนบุคคล  (Trait)  และแรงจูงใจ  (Motive)  
ที่เรียกว่าสมรรถนะ  (Competency)  จะส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดผลลัพธ์สูงสุด  ดังนั้นสถานศึกษา
จะต้องจัดท ากลยุทธ์การบริหารงานบุคคลขององค์กรให้เป็นไปอย่างมีทิศทางและมีความต่อเนื่อง   
ไม่ว่าจะเป็นระบบการสรรหาและคัดเลือก  การพัฒนาบุคลากร  การวัดและประเมินศักยภาพ  การ
วางแผนปฏิบัติงาน เป็นต้น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  คือ  คุณภาพผู้เรียนนั่นเองสถานศึกษา
จึงจ าเป็นต้องปรับระบบการพัฒนาครูให้สามารถปรับเปลี่ยนครูให้มีสมรรถนะตรงตามที่ต้องการ  โดย
มุ่งเน้นสมรรถนะที่สนับสนุนต่อความส าเร็จของสถานศึกษาและคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับความส าเร็จ
ของงาน  โดยเน้นการท างานให้บรรลุผลผลิตที่ต้องการตามมาตรฐานการศึกษาด้วย  การพัฒนา
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  (จีระ  งอกศิลป์,  2550) 
 ด้วยเหตุผลดังที่กล่าวมาท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา  เขต  33  เพ่ือให้
ครูสามารถพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาตนเองและส่งผลไปยัง
งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายไปจนถึงเป้าหมายและศักยภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
 
ค าถามการวิจัย   
 
 1.  องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  เป็นอย่างไร 
 2.  สภาพปัจจุบัน  สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  เป็นอย่างไร 
 3.  วิธีการพัฒนาสมรรถนะครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
เป็นอย่างไร 
 4.  โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่เหมาะสมและมีความเป็นไปได้  เป็น
อย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
 2.  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 3.  เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1.  ได้ทราบองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ที่หน่วยงาน  องค์การ  สถาบันสามารถ
น าไปพัฒนาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของบุคลากรในสังกัดได้ 
 2.  ได้ทราบสภาพปัจจุบัน  สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 3.  ได้วิธีการพัฒนาครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 4.  ได้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ที่เหมาะสมและมีความเป็น 
ไปได ้ สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในระดับบุคคลได้ 
  5.  หน่วยงาน  ส่วนราชการ  องค์การอ่ืน ๆ  สามารถน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์  ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาข้าราชการในหน่วยงานให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย   
 

1. ขอบเขตเนื้อหา 
  1.1  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  1.2  องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  ได้องค์ประกอบดังนี้ 
    1.2.1  ความสามารถในการวางแผน   
    1.2.2  ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  
    1.2.3  ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
    1.2.4  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
   1.3  องค์ประกอบของวิธีการพัฒนาสมรรถนะครู  ได้องค์ประกอบดังนี้ 
    1.3.1  การอบรม 
    1.3.2  การสัมมนา   
    1.3.3  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
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    1.3.4  การฟังบรรยาย 
    1.3.5  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    1.3.6  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง 
    1.3.7  การศึกษาดูงาน 
    1.3.8  การประชุมกลุ่มย่อย 
   1.4  องค์ประกอบของโปรแกรม  ได้องค์ประกอบดังนี้  คือ   
    1.4.1  หลักการของโปรแกรม   
    1.4.2  วัตถุประสงค์   
    1.4.3  เนื้อหา   
    1.4.4  กระบวนการ   
    1.4.5  การประเมินผล 
 2.  ขอบเขตประชากร  กลุ่มตัวอย่างและกลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
 ระยะที่  1  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจาก
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  สิ่งพิมพ์  ฐานข้อมูลงานวิจัย  และฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์  ในเรื่อง  
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา  
(Content  analysis)  จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ 
  ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์จากการศึกษา
ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจ านวน  7  คน 
 ระยะที่  2  เป็นการตอบแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน  สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  2.1  ประชากร  ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  33  จ านวน  196  คน  ครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  จ านวน  2991  คน  จากโรงเรียนทั้งหมด  85  โรง   
  2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่  ผู้บริหารและครูผู้สอน  โรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ปีการศึกษา  2559  จ านวน  346  คน  ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางส าเร็จรูป  Krejcie  และ  Morgan  
แล้วด าเนินการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ  (Stratified  random  sampling)   
  2.3  ผู้เชี่ยวชาญในการประเมินความเหมาะสมของเครื่องมือ  จ านวน  5  คน 
 ระยะที่  3  พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  3.1  ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร  ต ารา  งานวิจัยต่าง ๆ  ที่เก่ียวข้องกับวิธีการ
พัฒนาสมรรถนะครู 
  3.2  สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะครู  จ านวน  7  คน 
  3.3  ศึกษาเอกสารต าราเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์   
  3.4  ร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูส าหรับ
สถานศึกษา  และจัดท าคู่มือการด าเนินการตามแนวทาง 
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  3.5  การประเมินโปรแกรม  เป็นการประเมินยืนยันความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  
และความเป็นประโยชน์ของโปรแกรม  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  
  
 การวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร  หลักการ
แนวคิด  ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้   

1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู   
    การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบจาก  เอกสาร  ต ารา  และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูซึ่งมีองค์ประกอบทั้งสิ้น  4  
องค์ประกอบ  มีดังนี้  (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา,  2548;  
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,  2549;  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,  2552;  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน,  2553;  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,  
2555)       
     1.1  ความสามารถในการวางแผน   
     1.2  ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่   
     1.3  ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
     1.4  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
   2.  องค์ประกอบวิธีการพัฒนาสมรรถนะครูโดยศึกษาจาก  เอกสาร  ต ารา  งานวิจัย 
ที่เก่ียวข้อง  และสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ  ดังนี้  (ศุภลักษณ์  ไตรคุ้มดัน,  2541;  ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ,  2542;  ชัยยุทธ  ศิริสุทธิ์,  2545;  กรมวิชาการ,  2545;  วิโรจน ์ 
สารรัตนะ,  2548;  สุวรรณี  ฐานิตสรณ,์  2548;  สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทาง 
การศึกษา,  2551;  พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร,  2554)  
    2.1  การอบรม 
    2.2  การสัมมนา   
    2.3  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
    2.4  การฟังบรรยาย 
    2.5  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    2.6  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง 
    2.7  การศึกษาดูงาน 
    2.8  การประชุมกลุ่มย่อย   
   3.  วิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมจากเอกสารต่าง ๆ  ได้องค์ประกอบของ
โปรแกรม  ดังนี้  (เจนจิรา  คงสุข,  2540;  ธ ารง  บัวศรี,  2542;  สุมิตรา  พงศธร,  2550;  จ าลอง  
ไชยยา,  2545;  อ้างถึงใน  นฤมล  มณีงาม,  2547;  ไท  ค าล้าน,  2551;  ปริญญา  มีสุข,  2552;  
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ยอดอนงค์  จอมหงษ์พิพัฒน์,  2553;  สุวัฒน ์ จุลสุวรรณ์,  2554;  สุวิทย์  ยอดสละ,  2556;  พิมพ์
พร  พิมพ์เกาะ,  2557)   
    3.1  หลักการของโปรแกรม 
    3.2  วัตถุประสงค์   
    3.3  เนื้อหา   
    3.4  กระบวนการ   
    3.5  การประเมินผล   
   4.  กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
   4.1  ขั้นศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33    
   4.2  ขั้นศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
   4.3  ขั้นสร้างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33    
   4.4  ขั้นพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น  น ามาใช้ส าหรับยกร่างการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา 
เขต  33  แสดงด้วยแผนภาพ  ดังภาพประกอบ  1 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
  1.  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีมีความท้าทายให้มี
คุณภาพสูง  ถูกต้อง  ครบถ้วน  สมบูรณ์  มีรูปแบบการท างานที่สร้างสรรค์  โดยมีการวางแผนการ
ท างาน ก าหนดเป้าหมาย  การติดตามประเมินผล  พร้อมทั้งการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ
อย่างต่อเนื่อง  ประกอบด้วย 

โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของครู   
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 33 
 

 
องค์ประกอบของสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ ์

ในการปฏิบัติงานของครู 
     1. ความสามารถในการวางแผน 
 1.1 วิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อวางแผนการแก้ปญัหาอย่าง
เป็นระบบ 
 1.2 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบตัิงาน 
 1.3 ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้
อย่างเป็นขั้นตอน 
     2. ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าท่ี  
         2.1 ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัตหิน้าท่ีการงาน 
 2.2 ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพื่อให้งาน
ส าเรจ็ตามเป้าหมาย 
 2.3 ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรยีนรู้ 
 2.4 แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพื่อการ
พัฒนา 
     3. ความสามารถในการตดิตามประเมินผล 
 3.1 ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผล 
 3.2 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
     4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบตัิงานให้มี
ประสิทธิภาพ 
 4.1 วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนา 
การท างานให้ดียิ่งขึ้น 
 4.2 พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 
 4.3 ด าเนินงานตามกระบวนการพฒันาการปฏิบตัิงาน
ใหม ่  

องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนา
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ ์

     1. หลักการของโปรแกรม 
     2. วัตถุประสงค์   
     3. เนื้อหา   
     4. กระบวนการ  
     5. การประเมินผล 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะครู 

     1. การอบรม 
     2. การสัมมนา  
      3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      4. การฟังบรรยาย 
     5. การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
     6. การสอนงานแบบมีพี่เลี้ยง 
     7. การศึกษาดูงาน 
     8. การประชุมกลุ่มย่อย 

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดและทฤษฎีส าหรับยกร่างพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษา  เขต  33 
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   1.1  การวางแผนในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  กระบวนการที่มีการก าหนดไว้ล่วงหน้า
เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต  โดยการก าหนดเป้าหมายการจัดการเรียนรู้และการ
ปฏิบัติงาน  วิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน  วิเคราะห์หลักสูตร  สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและ
แก้ไขอย่างเป็นระบบ  ก าหนดแผนการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นตอน  ก าหนด
กระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างชัดเจนและมีความหลากหลายพร้อมทั้งเลือกวิธีที่ดี
ที่สุดในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี   
   1.2  ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  หมายถึง  ความ
มุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  หมายถึงคุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจ  
ความเอาใจในงาน  ความอดทน  ทุ่มเทแรงกายและเวลา  ความพยายามแน่วแน่  ในการท างานด้วย
ความเพียรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคหรือปัญหาที่
เกิดข้ึนพร้อมทั้งสามารถแก้ปัญหา  เสนอวิธีการ/แนวทางใหม่  ในการพัฒนารูปแบบกระบวนการ
จัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย  มาใช้ในการปฏิบัติงาน  เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงานเพ่ือให้งานที่กระท า
นั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และพร้อมทั้งชื่นชมผลงานของตนเองด้วยความภาคภูมิใจ 
   1.3  การติดตามประเมินผล  หมายถึง  กระบวนการในการติดตามการด าเนินงานใน
กิจกรรมต่าง ๆ  และประเมินการด าเนินกิจกรรมนั้น ๆ  โดยการออกแบบและวางแผนการติดตาม
ประเมินผลทุกภาคเรียนการออกแบบและสร้างเครื่องมือประเมินผลที่เหมาะสม  การก าหนดรูปแบบ 
ในการติดตามประเมินผลที่ความหลากหลาย  ระบุเกณฑ์และตัวชี้วัดซึ่งให้มีความสอดคล้องกับ
แผนการติดตามประเมินผล  การประเมินผลการจัดการเรียนรู้  การด าเนินการตามแผน  การประเมิน
วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนด  วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน  เพ่ือให้สามารถปรับปรุงงานและพัฒนางานได้อย่างเป็นระบบและเกิดประโยชน์สูงสุด 
   1.4  การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  หมายถึง  การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพ  หมายถึง  กระบวนการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่ทางที่ดีข้ึน  โดย
กระบวนการพัฒนานั้นอาศัยการวิเคราะห์ปัญหา  อุปสรรค  ผลการประเมินการปฏิบัติงาน  จุดแข็ง
จุดอ่อนของผู้ปฏิบัติงาน  การก าหนดวิธีการใหม่ท่ีตอบสนองต่อผลการประเมิน  การทดลองและ
ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนางานในรูปแบบใหม่ ๆ  การปรับปรุงพัฒนางานและกระบวนการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  ใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพงานเพื่อการ
ปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ  และเกิดประสิทธิผลมากที่สุด   
    1.4.1  การพัฒนา  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงสภาพหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปสู่อีกสิ่งหนึ่ง
ในทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม  โดยกระบวนการในการพัฒนาต้องเป็นรูปแบบต้องเป็นรูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    1.4.2  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหมายถึงความสามารถในการปฏิบัติงานต่าง ๆ   
ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จโดยในการท างานนั้นต้องใช้ทรัพยากร  เช่น  คน  เงิน  อุปกรณ์ต่าง ๆ  
และการจัดการอย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน 
 2.  การพัฒนาครู  หมายถึง  กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน  ความรู้
ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติของครูให้เป็นไปในทางท่ีดีขึ้นเพ่ือให้งานที่ได้ปฏิบัติได้ผลตาม
วัตถุประสงค์  และเกิดประสิทธิภาพ 
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  2.1  การประชุมอบรม/สัมมนา  คือ  การประชุมของบุคคลที่มีความรู้ความสามารถใน
เรื่องเดียวกัน  ร่วมคิด  ร่วมแสดงความคิดเห็น  แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์  เพ่ือหาแนวทางใน
การปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ   
  2.2  ประชุมเชิงปฏิบัติการ  หมายถึง  เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ของผู้เข้าร่วมการประชุม
ให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  มีจุดมุ่งหมาย  เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับ
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ในการปฏิบัติงานมีทัศนคติที่  ดีในการท างานและเพ่ือ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการ   
  2.3  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  หมายถึง  เทคนิคการพัฒนาบุคลากรขององค์การโดยเป็น
การแสวงหาความรู้จากช่องทางต่าง ๆ  ด้วยตนเองซึ่งการศึกษาด้วยตนเองนั้น  จะมีความเหมาะสม
ส าหรับบุคลากรที่มีการเรียนรู้อยู่เสมอ  และเป็นบุคลากรที่มีศักยภาพในการท างานสูง   
  2.4  การหาพี่เลี้ยงช่วยสอนงาน  หมายถึง  กระบวนการหาพ่ีเลี้ยง  ผู้สนับสนุน  
(Advocate)  เป็นผู้ให้ก าลังใจและให้ความช่วยเหลือ  เป็นผู้ท าหน้าที่ในบทบาทผู้สอนงาน  และการ
เป็นผู้ให้ค าปรึกษา  (Consultant)  โดยท าหน้าที่ให้ค าแนะน า  ดูแลทั้งการท างาน  การวางแผน
เป้าหมายในการท างานให้กับครู  เพ่ือให้ครูมีความสามารถในทุก ๆ  ด้านที่สูงขึ้น   
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผู้ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา   
รองผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ที่รักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถานศึกษา  กรณีสถานศึกษาไม่มี 
ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  4.  ครู  หมายถึง  บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการเรียนการสอนใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายในการ 
น าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูไปใช้ 
 5.  โปรแกรม  หมายถึง  แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางรูปแบบที่เป็นระบบและมีขั้นตอนซึ่ง
ประกอบด้วยหลักการ  วัตถุประสงค์  เนื้อหา  กระบวนการและการวัดผลประเมินผลโดยการ
เชื่อมโยง  แนวคิดทฤษฏีเพื่อให้มีความเหมาะสมกับหน่วยงานบริบทขององค์กรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนา
ในแต่ละองค์กรได้ 
 6.  โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  แผนหรือกิจกรรมที่ใช้จัด
ประสบการณ์เพ่ือพัฒนาครูให้มีความรู้  ความสามารถ  และทักษะในด้านสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์   
ซึ่งประกอบด้วยหลักการ  วัตถุประสงค์  เนื้อหา  กระบวนการและการวัดผลประเมินผล  โดยมุ่ง
พัฒนาครูให้ได้รับความรู้ความสามารถและทักษะที่สูงขึ้น  สามารถน าความรู้ไปใช้พัฒนาผู้เรียน
รวมทั้งปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืนให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
  งานวิจัยเรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ซึ่งผู้วิจัยน าเสนอโดยแบ่งเนื้อหาดังนี้ 
   1.  สมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะ 
    1.1  ความเป็นมา  แนวคิด  และหลักการของสมรรถนะ 
    1.2  ความหมายของสมรรถนะ 
    1.3  ประเภทของสมรรถนะ 
    1.4  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
    1.5  สมรรถนะข้าราชการครู   
   2.  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
    2.1  ความสามารถในการวางแผน   
    2.2  ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่   
    2.3  ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
    2.4  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ   
   3.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะครู 
    3.1  ความหมายในการพัฒนาครู   
    3.2  การพัฒนาครู   
   4.  โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
    4.1  ความหมายของโปรแกรม 
    4.2  องค์ประกอบของโปรแกรม 
    4.3  การพัฒนาโปรแกรม 
   5.  บริบทของการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  33   
   6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
    6.1  งานวิจัยในประเทศ 
    6.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 
สมรรถนะและการพัฒนาสมรรถนะ 
 
  1.  ความเป็นมา  แนวคิด  และหลักการของสมรรถนะ 
   ในปัจจุบันองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ  ทั้งภาครัฐและเอกชน  เล็งเห็นความส าคัญใน
สมรรถนะของคนในองค์กร  เพราะในการปฏิบัติงาน  สมรรถนะที่มีอยู่ในตัวของพนักงานหรือ
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บุคลากรนั้นจะส่งผลออกมาในรูปแบบของผลงานหรือทักษะต่าง ๆ  ในการปฏิบัติงาน  ซึ่งหาก
พนักงานหรือบุคลากร  มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
รวมถึงผลงานหรือชิ้นงานที่ได้จะตรงตามที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้  ดังนั้นองค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ  
ทั้งภาครัฐและเอกชนจึงได้ประยุกต์ใช้สมรรถนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  อีกท้ังแนวคิดเก่ียวกับ
สมรรถนะ  สามารถใช้ใน  การสรรหา  คัดเลือก  ประเมินผล  และพัฒนาบุคลากรให้ได้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของต าแหน่งงานและองค์กรมากที่สุด  ซึ่งมีความเป็นมา  แนวคิดและหลักการของ
สมรรถนะ  ดังนี้ 
   การศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะเริ่มขึ้นครั้งแรกท่ีประเทศสหรัฐอเมริกาประมาณปี 1970 
โดยบริษัท  McBar  ได้รับการติดต่อจาก  The  US  state  department  ให้ท าการคัดเลือก  
Foreign  Service  Information  Officer  (FSIOs)  หรือเจ้าหน้าที่ท่ีท าหน้าที่เป็นตัวแทนของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่าง ๆ  ทั่วโลกเพ่ือท าหน้าที่เผยแพร่วัฒนธรรมและเรื่องราวของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาให้กับคนในประเทศเหล่านั้น  การคัดเลือกเจ้าหน้าที่  FSIOs  ได้ใช้แบบทดสอบ
ที่เรียกว่า  Foreign  Service  Officer  Exam  ซึ่งเป็นแบบทดสอบด้านทักษะ  (Skill)  ที่เจ้าหน้าที่
ระดับสูงของหน่วยงานคิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าว  โดยผู้ที่ได้รับมอบหมาย
ให้สร้างเครื่องมือที่สามารถวัดและท านายการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  FSIOs  (Foreign  Service  
Information  Officer)  หรือเจ้าหน้าที่ท่ีท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาคือ  David   
C.  McClelland  (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ,  2549)  และต่อมา  David  C.  McClelland  ได้สร้าง
เครื่องมือที่สามารถท านายการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  FSIOs  (Foreign  Service  Information  
Officer)  ได้อย่างแม่นย าแทนแบบทดสอบเก่า  โดย  McClelland  ได้ปฏิบัติงานด้วยกระบวนการ
ดังต่อไปนี้ 
    1.  ท าการเปรียบเทียบเจ้าหน้าที่  FSIOs  ที่มีผลการปฏิบัติงานดี  (Superior  
performer)  กับเจ้าหน้าที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย  (Average  performer) 
    2.  สร้างเทคนิคการประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า  Behavioral  Event  Interview  
(BEI)  ซึ่งเป็นเทคนิคท่ีให้ผู้ท าแบบทดสอบตอบค าถามเก่ียวกับความส าเร็จสูงสุด  3  เรื่อง  และความ
ล้มเหลวสูงสุด  3  เรื่อง  เพ่ือน าไปสู่สิ่งที่  McClelland  ต้องการค้นหาคือ  ลักษณะพฤติกรรมของ 
ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
    3.  วิเคราะห์คะแนนสอบที่ได้จากการท าแบบทดสอบ  BEI  ของเจ้าหน้าที่ที่มีผล  
การปฏิบัติงานดี  และผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย  (Average  performer)  เพ่ือค้นหา
ลักษณะของพฤติกรรมที่แตกต่างกันของคน  2  กลุ่มนี้  McClelland  เรียกลักษณะของพฤติกรรม 
ที่ก่อให้เกดิผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือ  Superior  performance  นี้ว่า  สมรรถนะ  หรือ  
Competency 
  2.  ความหมายของสมรรถนะ 
   Boyatizis  (1982)  ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า  เป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคล  เป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล  เพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ขององค์กร  และท าให้บุคคลมุ่งม่ันสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
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   McClelland  (1993)  ได้กล่าวถึงสมรรถนะ  คือ  ลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจก
บุคคล  ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี  หรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนด
ในงานที่ตนรับผิดชอบ  ประกอบด้วย  5  ส่วน  ดังนี้ 
    1.  ทักษะ  (Skill)  หมายถึง  สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏิบัติจนช านาญ  เช่น  
ทักษะ  การอ่าน   
    2.  ความรู้  (Knowledge)  ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล  เช่น  ความรู้ด้านภาษา
ความรู้  ด้านการบริหารการศึกษา 
    3.  ทัศนคติค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง (Self concept)  
เช่น  คนที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง  (Self  confident)  จะเชื่อว่าตนเองสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ  ได้ 
    4.  บุคลิกประจ าบุคคล  (Trait)  เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น  เช่น  คนที่
น่าเชื่อถือไว้วางใจได้  มีคุณลักษณะความเป็นผู้น า   
    5.  แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน  (Motive)  ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่ง
ที่เป็นเป้าหมาย  เช่น  บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ  (Achievement  orientation)  จะพยายามท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย  และปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 
   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  เขาเป็นคนมีสมรรถภาพในการ
ท างานสูงสมควรได้เลื่อนต าแหน่ง  สมรรถนะใหแ้ก่เครื่องยนต์  เช่น  เครื่องยนต์แบบนี้มีสมรรถนะ 
ดีเยี่ยม  เหมาะส าหรับการเดินทางไกล 
   อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์  (2548)  ได้ให้ความหมาย  Competency  หมายถึง  ความ 
สามารถหรือศักยภาพหรือสมรรถนะซึ่งเป็นตัวที่ก าหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออกเป็น
การตอบค าถามว่า  ท าอย่างไรที่จะท าให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ  (How)  มากกว่า  
การตอบค าถามว่าอะไรเป็นสิ่งที่หัวหน้างานคาดหวังหรือต้องการ  (What)  ทั้งนี้การก าหนด  
Competency  จะแบ่งออกเป็น  3  มุมมอง  ดังนี้ 
    1.  ความรู้  (Knowledge)  หมายถึง  ข้อมูลหรือสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้ง
ในสถาบันการศึกษา  สถาบันฝึกอบรมสัมมนาหรือการศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง  รวมถึงข้อมูลที่ได้รับ
จากการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กับผู้รู้ทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและต่าง
สาขาวิชาชีพ 
    2.  ทักษะ  (Skills)  หมายถึง  สิ่งที่จะต้องพัฒนาและฝึกฝนให้เกิดข้ึนโดยจะต้องใช้ 
ระยะเวลาเพื่อฝึกการปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา  โดยทักษะจะแบ่งออกเป็น  2  ด้าน  ได้แก่ 
     2.1  ทักษะการบริหาร/จัดการงาน  (Management  skills)  หมายถึง  ทักษะ
ในการบริหารควบคุมงานซึ่งเกี่ยวข้องกับระบบความคิดและการจัดการในการบริหารงานให้มี
ประสิทธิภาพ  เช่น  ทักษะในการมีวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์  ซึ่งทักษะดังกล่าวจะแสดงออกถึงการ
จัดระบบความคิด  เพ่ือมองไปที่เป้าหมายในอนาคตว่ามีความต้องการอะไรในอนาคต 
     2.2  ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน  (Technical  skills)  หมายถึงทักษะที่จ าเป็น
ในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานที่แตกต่างกันไป  เช่น  งานจัดซื้อจะมีหน้าที่ความรับผิดชอบ
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และลักษณะที่แตกต่างไปจากงานผลิต  ดังนั้น  ทักษะที่ต้องการของคนที่ท างานด้านจัดซื้อได้นั้น
จะต้องแตกต่างไปจากงานการผลิตเช่นเดียวกัน 
    3.  คุณลักษณะส่วนบุคคล  (Attributes)  หมายถึง  ความคิด  ความรู้สึก  เจตคติ  
ทัศนคติ  แรงจูงใจ  ความต้องการส่วนบุคคล  เพราะว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นสิ่งที่ติดตาม
ตัวมาไม่เปลี่ยนแปลงตามเวลาที่เปลี่ยนไป 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2548)  ให้ค าจ ากัดความสมรรถนะ  คือ 
เป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์การต้องการจากข้าราชการเพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการ
ท างานในแบบที่องค์การก าหนดแล้วจะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและส่งผลให้
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้องการไว้กล่าวโดยสรุปสมรรถนะสามารถใช้เป็นส่งที่ท านายผลการ
ปฏิบัติงานหรือเป็นส่วนหนึ่งของผลการปฏิบัติ  งานก็ได้แต่จะใช้ในเรื่องใดผู้ใช้ต้องมีความเข้าใจเพราะ
วิธีการประเมินและจุดประสงค์ของการใช้สมรรถนะจะแตกต่างกันไป 
   ณรงค์วิทย์  แสนทอง  (2550)  ได้สรุปความหมายสมรรถนะว่า  หมายถึง  ทัศนคติ  
อุปนิสัย  ทักษะและพฤติกรรมที่คนแสดงออกมา  ซึ่งเป็นสิ่งที่เป็นนิสัยที่แท้จริงของคน ๆ  นั้น  ไม่ใช่ 
การเสแสร้ง  ไม่เหมือนกับพฤติกรรมที่สามารถเสแสร้งท าได้ชั่วครั้งชั่วคราวถ้าคนไหนมีความสามารถ
เรื่องการบริการไม่ว่าคน ๆ  นั้นจะอยู่ที่ไหน  อยู่กับใครเขาจะแสดงออกถึงความมีน้าใจในการ
ให้บริการคนอ่ืนเสมอแต่ถ้าเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพียงบางคนบางสถานที่บาง
เวลาเท่านั้นเราจะสังเกตเห็นความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมกับความสามารถได้ชัดเจน 

 ชัชวลิต  สรวาร ี (2550)  ได้สรุปความหมายของ  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลักษณะ
ของงานหรือคุณสมบัติพึงประสงค์ของงานแบ่งออกได้  2  ส่วน  คือ  สมรรถนะที่งานต้องการและ
สมรรถนะที่มีอยู่ในตัวคน  ซึ่งเน้นการให้ความส าคัญกับทักษะ  (Skill)  และความรู้  (Knowledge)  
รวมถึงลักษณะที่สามารถเห็นได้ภายนอกมาก าหนดเป็นหัวใจของสมรรถนะในองค์กรให้ประสบ
ผลส าเร็จ  ได้แก่  Social  role  คือ  บทบาทสังคมซึ่งแสดงออกตามค่านิยมหรือ  Value  ที่คน ๆ  
นั้นมี  Self-image  คือภาพลักษณ์ที่คน ๆ  นั้นมองตัวเอง  Traits/Personality  คือบุคลิกภาพและ
ตัวตนที่แท้จริงของคน ๆ  นั้น  Motive  คือ  แรงจูงใจที่ผลักดันให้คนมีพฤติกรรมในแบบที่คน ๆ  นั้น
เป็นอยู่ 
   วิทยา  จันทร์ศิริ  (2551)  สมรรถนะว่า  หมายถึง  กลุ่มพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคคลที่เกิดจากความรู้  เจตคติ  หรือ  ลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล  ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ที่จะท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วง  ตามเป้าหมายที่ก าหนดในต าแหน่ง
งานนั้น ๆ  ได้ 

 พิศิษฏ์  แสงสุพิน  (2553)  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลักษณะเฉพาะที่ซ่อนอยู่ของแต่
ละบุคคล  ซึ่งประกอบด้วย  ความรู้  (Knowledge)  ทักษะ  (Skills)  เจตคติ  (Attitude)  แล้วแสดง
คุณลักษณะดังกล่าวออกมา  อย่างโดดเด่นกว่าคนอ่ืน  ท าให้การปฏิบัติงานบรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ต้องการ  เกิดคุณภาพ  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 ภัทรภิญญา  ปักการะนา  (2554)  สมรรถนะ  หมายถึง  คุณลักษณะของบุคคล  ซ่ึง
ประกอบด้วยความรู้  ทักษะ  และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในเชิงพฤติกรรมที่ผู้บริหารพึงมี  โดยมุ่ง
ผลงานที่ส่งผลต่อคุณภาพและความส าเร็จขององค์การ 
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 เอกสิทธ์  ชนินทรภูมิ  (2554)  สมรรถนะ  คือ  ขีดความสามารถ  (Competency)  
หมายถึง  ความรู้  (Knowledge)  ทักษะ  (Skill)  และคุณลักษณะของบุคคล  (Attributes)   
ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็นวิธีคิดและกระบวนการเชิงพฤติกรรมในการท างานที่จะส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล  และมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  อันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จ 
ในการท างาน  ได้มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดเอาไว้ 
   พชรวิทย์  จันทรศิริสิร  (2554)  ได้สรุปความหมายของสมรรถนะว่า  หมายถึง  กลุ่ม
พฤติกรรมในการท างานของบุคคลที่เกิดจากความรู้  เจตคติหรือคุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล
อันเป็นปัจจัยส าคัญในการผลักดันให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายที่ก าหนดในต าแหน่งงานนั้นทั้งนี้สมรรถนะจะต้องวัดได้  สังเกตได้และสามารถพัฒนาได้ด้วย 
   ระวิวรรณ  กองกะมุด  (2557)  ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า  คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาเกี่ยวกับความรู้ความสามารถ  ทักษะและคุณลักษณะอ่ืน ๆ  ในการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จ  อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร  ให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์  หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 
   เริงฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  สมรรถนะคือ  กลุ่มพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกจาก  
กระบวนการบูรณาการของทักษะ  ความรู้  เจตคติ  ความต้องการ  แรงจูงใจ  ของบุคคลตลอดจน
บทบาททางสังคมอันเป็นปัจจัยที่เป็นเหตุและส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จในระดับที่สูง
กว่ามาตรฐานน ามาซึ่งผลลัพธ์ที่เป็นเป้าหมายสูงสุดที่องค์กรต้องการ   
   จากที่กล่าวมาข้างต้น  สรุปความหมายของสมรรถนะได้ว่า  กลุ่มพฤติกรรมของบุคคล
ใน  การท างานซึ่งเกิดจากกระบวนการของทักษะ  ความรู้  เจตคติ  และลักษณะส่วนบุคคล  ซึ่งเป็น
ปัจจัยในการท างานที่จะท าให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  และ
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายสูงสุดที่องค์กรต้องการ 
  3.  ประเภทของสมรรถนะ 
   ณรงค์วิทย์  แสนทอง  (2547)  ได้ระบุว่าสมรรถนะเกิดได้  3  ทาง  คือ  เป็นพรสวรรค์ 
ที่  ติดตัวมาตั้งแต่เกิด  เกิดจากประสบการณ์การท างาน  และเกิดจากการศึกษาฝึกอบรมและจ าแนก
สมรรถนะ  ออกเป็น  3  ประเภท  คือ 
    1.  สมรรถนะหลัก  (Core  competency)  หมายถึง  บุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชื่อและอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วย
สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ 
    2.  สมรรถนะประจ าสายงาน  (Job  competency)  หมายถึง  บุคลิกลักษณะของ
บุคคล  ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชื่อและอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ  
นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้น ๆ  ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
    3.  สมรรถนะส่วนบุคคล  (Personal  competency)  หมายถึง  บุคลิกลักษณะ 
ของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลคนนั้นมี
ความสามารถในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป  เช่น  พวกท่ีสามารถอาศัยอยู่กับแมลง
ป่องหรืออสรพิษได้  เป็นต้น  ซึ่งเรามักจะเรียก  Personal  competency  ว่า  ความสามารถพิเศษ
ส่วนบุคคล 
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   อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์  (2548)  ได้ระบุว่าสมรรถนะเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกของคน 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  (Knowledge)  ทักษะ  (Skills)  และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล  
(Personal  attributes)  ในพฤติกรรมที่แตกต่างกันและจ าแนกสมรรถนะออกเป็น  4  ประเภท/ 
ระดับ  ดังนี้ 
    1.  สมรรถนะหลัก  (Core  competency)  หมายถึง  ความสามารถหลัก  ซ่ึง
สะท้อนให้เห็นพฤติกรรมของคนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจ 
ตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดและหมายถึงลักษณะพฤติกรรมของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะและ
คุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุ่มงานที่องค์การต้องการให้มี 
    2.  สมรรถนะในการบริหารจัดการ  (Managerial  competency)  หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทักษะในการบริหารจัดการงานต่าง ๆ  และหมายถึง 
ความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ  (Role-based) 
    3.  สมรรถนะประจ าสายงาน  (Functional  competency)  หมายถึง 
ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ  (Job-
based)  หน้าที่ที่แตกต่างกันความสามารถในงานย่อมแตกต่างกันสามารถเรียก  Functional  
competency  เป็น  Job  competency  หรือ  Technical  competency 
    4.  สมรรถนะส่วนบุคคล  (Individual  competency)  หมายถึง  ความสามารถ 
เฉพาะบุคคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้  ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เกิดข้ึนจริงตาม
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหน้าที่เหมือนกันไม่จ าเป็นว่าคนที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นั้นจะต้องมี
ความสามารถที่เหมือนกัน 
   จิรประภา  อัครบวร  (2549)  ไดส้รุปว่าสมรรถนะในต าแหน่งหนึ่ง ๆ  จะประกอบไป
ด้วย  3  ประเภท  ได้แก่ 
    1.  สมรรถนะหลัก  (Core  competency)  คือ  พฤติกรรมที่ดีท่ีทุกคนในองค์การ
ต้องมีเพ่ือแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 
    2.  สมรรถนะบริหาร  (Professional  competency)  คือ  คุณสมบัติ
ความสามารถด้านการบริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน  เพ่ือให้งาน
ส าเร็จและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์  วิสัยทัศน์  ขององค์การ 
    3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค  (Technical  competency)  คือ  ทักษะด้านวิชาชีพที่
จ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน  โดยสามารถ
จ าแนกได้  2  ส่วนย่อย  ได้แก ่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก  (Core  technical  competency)  และ
สมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ  (Specific  technical  competency)  สามารถจ าแนกเป็น  5  
ประเภท  ได้แก่ 
     3.1  สมรรถนะส่วนบุคคล  (Personal  competencies)  หมายถึง  สมรรถนะ 
ที่แต่ละคนม ี เป็นความสามารถเฉพาะตัวคนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ 
     3.2  สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  competencies)  หมายถึง  สมรรถนะของ
บุคคลกับการท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว 
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     3.3  สมรรถนะองค์การ  (Organization  competencies)  หมายถึง  
ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น 
     3.4  สมรรถนะหลัก  (Core  competencies)  หมายถึง  ความสามารถส าคัญท่ี
บุคคลต้องมีหรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
     3.5  สมรรถนะในงาน  (Functional  competencies)  หมายถึง  
ความสามารถของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ  ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนกันแต่ความสามารถ
ตามหน้าที่ต่างกัน 

 ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  (2549)  ได้จ าแนกประเภทของสมรรถนะออกเป็น  2  
กลุ่มใหญ่  ดังนี้ 
    1.  สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน  (Threshold  competency)  หมายถึง  ความรู้หรือ
ทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างานเช่น  ความสามารถในการอ่านการพูดหรือการเขียน
ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้ไม่ได้ท าให้บุคคลนั้นมีผลงานที่แตกต่างจากผู้อื่นหรือไม่สามารถให้บุคคลนั้น 
มีผลงานที่ดีกว่าบุคคลอื่นได้นักวิชาการบางกลุ่มจึงมีความเห็นว่าความรู้และทักษะพ้ืนฐานเหล่านี้ 
ไม่จัดเป็นสมรรถนะ 
    2.  สมรรถนะขั้นแยกแยะได้  (Differentiating  competency)  หมายถึง  ปัจจัย 
ที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไปซึ่ง  ท าให้บุคคลผู้นั้นมีความ
แตกต่างจากผู้อ่ืนอย่างเห็นได้ชัดสมรรถนะกลุ่มนี้มุ่งเน้นที่การใช้ความรู้  ทักษะและคุณลักษณะอ่ืน ๆ  
รวมไปถึงค่านิยมแรงจูงใจและเจตคติ  เพ่ือช่วยให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ  นักวิชาการจ านวนมากจึงให้
ความสนใจสมรรถนะกลุ่มนี้เพราะสามารถพัฒนาให้เกิดข้ึนในตัวบุคคลได้ 
   McClelland  (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ,  2549;  อ้างอิงมาจาก  McClelland,  n.d.) 
จ าแนกสมรรถนะออกเป็น  2  กลุ่ม  ดังนี้ 
    1.  สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน  (Threshold  competencies)  หมายถึง  ความรู้หรือ
ทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน  เช่น  ความสามารถในการอ่านหรือความรู้ในสินค้า 
ที่ตนขายอยู่ประจ า  เป็นต้น  ซึ่งสมรรถนะพ้ืนฐานเหล่านี้ไม่ท าให้บุคคลมีผลงานแตกต่างจากบุคคล
อ่ืนหรือไม่สามารถท าให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าผู้อ่ืนได้  ดังนั้น  Competency  ในกลุ่มนี้จึงไม่ได้รับ
ความสนใจจากนักวิชาการมากนัก  นักวิชาการบางกลุ่มถึงขั้นลงความเห็นว่าความรู้ทักษะพ้ืนฐาน
เหล่านี้ไม่ถือว่าเป็น  Competency 
    2.  สมรรถนะที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้อ่ืน  (Differentiating  competency)  
หมายถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไป  ซ่ึง  
Competency  ในกลุ่มนี้  จะมุ่งเน้นที่การใช้ความรู้  ทักษะและคุณลักษณะอ่ืน ๆ  (รวมถึงค่านิยม
แรงจูงใจและทัศนคติ)  เพ่ือช่วยให้เกิดความส าเร็จที่ดีเลิศในงานอีกทั้งยังเป็น  Competency  ที่
นักวิชาการจ านวนมากให้ความส าคัญในการพัฒนาให้มีข้ึนในบุคคลมากกว่า  Competency  กลุ่ม
แรก  ตัวอย่างเช่น  การศึกษาของสถาบันชื่อดังด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แห่งหนึ่งชื่อ  
Schoonover  associates  ก็มุ่งศึกษาและให้ความส าคัญเฉพาะ  Differentiating  competency  
โดยสถาบันแห่งนี้อธิบายถึงความแตกต่างของความรู้  ทักษะและแรงจูงใจ/ทัศนคติกับ  
Competency  ในเชิงเปรียบเทียบดังนี้ 
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     2.1  Competency  กับ  Knowledge  competency  หมายถึง  พฤติกรรม 
ที่ก่อให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ  (Excellent  performance)  เท่านั้น  ดังนั้นตัวความรู้  (Knowledge)   
โดด ๆ  จึงไม่ถือเป็น  Competency  เว้นแต่ความรู้ในเรื่องนั้น ๆ  จะสามารถน ามาประยุกต์หรือ
น ามาใช้กับพฤติกรรมซึ่งท าให้เกิดความส าเร็จในงานจึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ  Competency 
     2.2  Competency  กับ  Skills  competency  เกี่ยวข้องกับทักษะ  (Skills)  
แต่จะหมายถึงเฉพาะการใช้ทักษะที่ก่อให้เกิดความส าเร็จอย่างชัดเจนจึงจะเป็น  Competency 
     2.3  Competency  กับ  Motive/Attitude  competency  ไม่ใช่แรงจูงใจ
หรือทัศนคติ  (Motive/Attitude)  แต่เปน็แรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตนมุ่งหวัง
ไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายของเขาหรือเป้าหมายขององค์กรจึงจะถือเป็น  Competency 
   ระวิวรรณ  กองกะมุด  (2557)  แบ่งประเภทสมรรถนะออกเป็นสมรรถนะองค์การ
(Organization  competency)  คือสมรรถนะที่ช่วยให้องค์การท างานได้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้
และสมรรถนะตัวบุคคล  (Employee  competency)  แบ่งออกเป็น  2  กลุ่ม ได้แก่  สมรรถนะ
หลัก  (Core  competency)  คือ  สมรรถนะที่ตัวบุคลากรทุกคนในองค์การไม่ว่าจะอยู่ในสายงานใด
ต้องมีสมรรถนะชุดนี้เหมือนกันบุคคลที่ไม่มีสมรรถนะชุดนี้ไม่สามารถท่ีจะท างานออกมาดีและ
สมรรถนะประจ าสายงาน  (Functional  competency)  คือสมรรถนะที่เป็นความรู้ความสามารถ
และทักษะที่จ าเป็นในงานนั้นบุคคลที่อยู่ในสายงานใดจะต้องมีสมรรถนะตามสายงานนั้น 
   เริงฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  สมรรถนะแบ่งออกได้หลายประเภทตามองค์การ  ต าแหน่ง
หน้าที่และความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สมรรถนะองค์การ (Organization  competencies)  
สมรรถนะหลัก  (Core  competencies)  สมรรถนะในงาน  (Functional  competencies)  
สมรรถนะส่วนบุคคล  (Personal  competencies)  ที่ส่งผลต่อความส าเร็จหรือ  ผลผลติของ
องค์การที่เหนือกว่าคู่แข่ง 
   จากที่กล่าวมาข้างต้น  สรุปองค์ประกอบของประเภทสมรรถนะได้ว่า  สมรรถนะเป็น
พฤติกรรมที่แสดงออกตามลักษณะของบุคคล  ความจ าเป็น  หรือหน้าที่ของงานที่ได้ปฏิบัติ  โดย
สมรรถนะแบ่งออกได้เป็น  สมรรถนะหลัก  สมรรถนะประจ าสายงาน  และสมรรถนะประจ าตัวบุคคล 
  4.  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   องค์ประกอบของสมรรถนะหลักของ  McClelland  (1993)  มี  5  ส่วน  คือ 
    1.  ความรู้  (Knowledge)  คือ  ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้เป็นความรู้ที่เป็น
สาระส าคัญ 
    2.  ทักษะ  (Skills)  คือ  สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างคล่องแคล่วมีประสิทธิภาพ  เช่น  
ทักษะทางคอมพิวเตอร์  ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้  เป็นต้น  ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐาน
ทางความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
    3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง  (Self–concept)  คือ  เจตคติ  ค่านิยม  และ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น  เช่น  ความมั่นใจในตนเอง  
เป็นต้น 
    4.  บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล  (Traits)  เป็นสิ่งที่อธิบายถึงลักษณะของ
บุคคลนั้น  เช่น  คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้  หรือมีลักษณะเป็นผู้น า  เป็นต้น 
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    5.  แรงจูงใจ/เจตคติ  (Motives/Attitude)  เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน  ซึ่งท า
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ 
   Rylatt  และ  Lohan  (1995)  ได้น าเสนอองค์ประกอบหลักของแต่ละสมรรถนะไว้
ดังนี้ 
    1.  บทบาทหลัก  (Key  role)  ซึ่งเป็นสิ่งที่อธิบายถึงกิจกรรมอย่างกว้าง ๆ  ตามข้อ
ผูกพันหรือ  พันธกรณี  (Commitment)  ที่แต่ละคนมีต่อองค์กรในระหว่างที่ท างานอยู่ 
    2.  หน่วยของสมรรถนะ  (Unit  of  competency)  อธิบายถึงหน้าที่หลักหรือกลุ่ม
ของทักษะของงานอย่างกว้าง ๆ   
    3.  ส่วนประกอบของสมรรถนะ  (Element  of  competency)  เป็นการอธิบาย
ถึงรายละเอียดเพ่ิมมากข้ึนจากหน่วยย่อยนั้น ๆ  โดยกล่าวถึงการกระท าที่แสดงให้เห็นหรือวัดได้ซึ่ง
อาจจะระบุออกมาในลักษณะของปัจจัยน าเข้า  (Input)  หรือผลลัพธ์  (Output)  ก็ได้ 
    4.  เกณฑ์การปฏิบัติงาน  (Performance  criteria)  เป็นระดับความต้องการหรือ
มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานในแต่ละส่วนประกอบของสมรรถนะ  ซึ่งต้องระบุให้เชื่อมโยงกัน
ระหว่างสมรรถนะและความชัดเจนของผลส าเร็จ 
    5.  เงื่อนไข  (Condition)  เป็นความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
    6.  ค าแนะน า  (Evidence  guide)  อธิบายครอบคลุมถึงเนื้อหาและกลยุทธ์ของ
การประเมินปัญหาส าคัญต่าง ๆ  ของแต่ละหน่วยสมรรถนะและความสัมพันธ์ไปยังหน่วยอ่ืน ๆ  และ
ให้ความชัดเจนเกี่ยวกับสมรรถนะ  ซึ่งอาจจะท าเป็นคู่มือหรือเอกสารประกอบ  ซึ่งสรุปจากที่น าเสนอ
มาได้ว่า  สมรรถนะประกอบด้วยบทบาทหน้าที่หลักที่แต่ละบุคคลมีต่อองค์กรและสมรรถนะที่องค์กร
ต้องการจากแต่ละบุคคล  โดยต้องสามารถวัดได้โดยน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์การปฏิบัติงาน 
   ฐิติพัฒน์  พิชญธาดาพงศ์  (2548)  เสนอว่า  องค์ประกอบของระบบสมรรถนะ
ประกอบด้วย  ฐานข้อมูลสมรรถนะขององค์กร  (Competency  based)  ประเภทของสมรรถนะ 
(Competency  categories)  ชื่อสมรรถนะและค าจ ากัดความ  (Competency  names  &  
definitions) ระดับชั้นความสามารถ  (Proficiency  level)  และดัชนีชี้วัดเชิงพฤติกรรม  
(Behavioral  indicators)  รายละเอียดดังนี้ 
    1.  ฐานข้อมูลสมรรถนะขององค์กร  (Competency  basket)  หมายถึง  
ฐานข้อมูลที่เก็บรวบรวมสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ  ที่มีอยู่ทั้งหมดภายใน
องค์กรสมรรถนะแต่ละตัวจะได้รับการออกแบบตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง
งาน/กลุ่มงาน  เพ่ือให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ี
องค์กรก าหนดไว้ 
    2.  ประเภทของสมรรถนะ  (Competency  categories)  หมายถึง  การจ าแนก 
รวบรวมสมรรถนะออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ  เช่น  สมรรถนะหลัก  สมรรถนะตามสายวิชาชีพ  สมรรถนะ 
ร่วมของกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ  สมรรถนะเฉพาะทาง  และสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ  เป็นต้น 
    3.  ชื่อสมรรถนะและค าจ ากัดความ  (Competency  names  and  definitions) 
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     3.1  ชื่อของสมรรถนะ  (Competency  names)  เป็นการก าหนดหรือตั้งชื่อ
สมรรถนะแต่ละตัวให้ชัดเจน  ชี้บ่งความแตกต่างกับสมรรถนะตัวอื่น ๆ  ซึ่งจะท าให้บุคลากรในองค์กร
เข้าใจตรงกัน 
     3.2  ค าจ ากัดความของสมรรถนะ  (Competency  definition)  เป็นการให้
ความหมายของสมรรถนะตัวนั้น ๆ  ว่าหมายถึงอะไร  มีขอบเขตมากน้อยเพียงใด  การให้ค าจ ากัด
ความเพ่ือให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจตรงกันว่าหมายถึงอะไรซึ่งค าจ ากัดความของสมรรถนะนั้นใน 
แต่ละองค์กรอาจมีการใช้ภาษาและการให้ความหมายที่แตกต่างกันได้  ดังนั้นในการก าหนดชื่อและ
ความหมายย่อมมีความหลากหลายและเหมาะสมแตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร 
    4.  ระดับของสมรรถนะ  (Proficiency  scale)  เป็นการก าหนดระดับทักษะความรู้
ความสามารถของสมรรถนะ  ซึ่งแบ่งได้เป็น  2  ประเภทดังนี้ 
     4.1  การแบ่งระดับความสามารถตามล าดับชั้นการบังคับบัญชา  (Hierarchy  
scale)  การแบ่งระดับความสามารถตามระดับโครงสร้าง  ล าดับชั้นการบังคับบัญชาขององค์กร  เป็น
การสะท้อนให้เห็นความแตกต่างของล าดับชั้นการบังคับบัญชากับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของ 
แต่ละต าแหน่งอย่างชัดเจนว่า  แต่ละต าแหน่งต้องแสดงความสามารถ  หรือทักษะอย่างไรบ้าง  ได้แก่ 
      ระดับ  1  พนักงานระดับปฏิบัติการ 
      ระดับ  2  พนักงานระดับบังคับบัญชาและวิชาชีพ 
      ระดับ  3  พนักงานระดับผู้จัดการแผนกหรือเทียบเท่า 
      ระดับ  4  พนักงานระดับผู้จัดการส่วน 
      ระดับ  5  พนักงานระดับผู้อ านวยการฝ่ายหรือ  กรรมการผู้จัดการ 
     4.2  การแบ่งระดับความสามารถตามความเชี่ยวชาญ  (Expertise  scale)  การ
แบ่งระดับความสามารถตามความเชี่ยวชาญนี้  อาจแบ่งเป็น  3  4  หรือ  5  ระดับ  ก็ได้ 
    5.  ตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรม  (Behavioral  indicators)  หมายถึง  การกระท า
ปฏิกิริยา  หรือ  การกระท าตามบทบาทหน้าที่ภายใต้สถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจง  (Specific  
circumstances)  ในการก าหนดตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมนี้  ควรเขียนพฤติกรรมที่สามารถสังเกตและวัด
ได้อย่างชัดเจนควรขึ้นต้นประโยคด้วยค ากริยา  (Action  verb)  เช่น  อธิบาย  วิเคราะห์  วินิจฉัย  
ให้ค าปรกึษาแนะน าออกแบบ  สร้าง  เป็นต้น  ควรหลีกเลี่ยงการใช้ค าที่เป็นนามธรรม  เชน่  ความรู้  
ความเข้าใจ  การรับรู้  ทัศนคติ  เป็นต้น  ทั้งนี้เนื่องจากแต่ละคนอาจแปลความหมายที่แตกต่างกัน  
ตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมในแต่ละระดับ  (Behavioral  indicators)  แบ่งออกเป็น  2  ประเภท  คือ  
พฤติกรรมหลักที่คาดหวัง  (Key  Result  Area  :  KRA)  หมายถึง  ความสามารถหรือพฤติกรรม
หลัก ๆ  ในระดับนั้น  ที่คาดหวังให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมา  และตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมหลัก  
(Key  Behavior  Indicator  :  KBI)  หมายถึง  พฤติกรรมย่อยท่ีก าหนดไว้ในแต่ละระดับ  ในแต่ละ
ระดับอาจมีพฤติกรรมย่อยกี่พฤติกรรมก็ได้  แต่ทั้งนี้ต้องเขียนให้ครอบคลุมพฤติกรรมหลักที่คาดหวัง 
   ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  (2556)  กล่าวว่า  สมรรถนะของครูประกอบด้วย  
ความรู้  (Knowledge)  ทักษะ  (Skills)  และทัศนคติหรือแรงจูงใจ  (Attitude/Motivate)  โดย 
แบ่งสมรรถนะออกเป็น  2  กลุ่ม  คือ  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน  (Threshold  competencies)  ได้แก่  
พฤติกรรมที่เกิดจากความสามารถ  ความรู้  ทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นพ้ืนฐานต่อการปฏิบัติงาน  
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การมีระดับสมรรถนะพ้ืนฐานนี้จะไม่ท าให้บุคคลมีความแตกต่างจากเพ่ือนร่วมงานในองค์กร  และ
สมรรถนะที่แยกความแตกต่าง  (Differentiating  competencies)  ได้แก่  กลุ่มพฤติกรรมที่เกิด 
จากการใช้ความรู้  ความสามารถ  ทักษะและคุณลักษณะขั้นสูง  (ค่านิยม  แรงจูงใจ  และทัศนคติ)  
ที่ส่งผลให้เกิดความส าเร็จดีเลิศในการปฏิบัติงาน  สมรรถนะที่ครูจะต้องพัฒนา  ได้แก่  การพัฒนา
หลักสูตร  การออกแบบการเรียนรู้  การเลือกใช้และพัฒนาสื่อ  ทักษะการใช้ภาษาเพ่ือการสื่อสาร  
เป็นต้น 
   เริงฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  องค์ประกอบของสมรรถนะได้แก่ความรู้  (Knowledge)  
ทักษะ  (Skills)  เจตคต ิ (Attitude)  แรงจูงใจ  (Motive)  ความสามารถ  (Ability) 
   จากที่กล่าวมาข้างต้น  สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะได้ว่า  มีองค์ประกอบ  ได้แก่  
ความรู้  ทักษะ  ลักษณะส่วนบุคคล  ทัศนคติ  และแรงจูงใจ 
  5.  สมรรถนะข้าราชการครู 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2553)  ได้ก าหนดสมรรถนะข้าราชการ
คร ู ไว้  ดังนี้ 
    สมรรถนะหลัก  (Core  competency)  ประกอบด้วย  5  สมรรถนะ  คือ 
     1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
     2.  การบริการที่ดี 
     3.  การพัฒนาตนเอง   
     4.  การท างานเป็นทีม 
     5.  จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
     สมรรถนะที่  1  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  (Working  achievement 
motivation)  หมายถึง  ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ  ถูกต้อง  ครบถ้วน
สมบูรณ์  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  โดยมีการวางแผน  ก าหนดเป้าหมาย  ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 
      ตัวบ่งชี้ 
       1.  ความสามารถในการวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย  การวิเคราะห์  
สังเคราะห์  ภารกิจงาน 
        พฤติกรรม 
         1.1  วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 
         1.2  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 
         1.3  ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็น
ขั้นตอน 
       2.  ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ  ถูกต้อง  ครบถ้วน
สมบูรณ์ 
        พฤติกรรม 
         2.1  ใฝ่เรียนรู้เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ 
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         2.2  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
         2.3  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพ่ือการพัฒนา 
       3.  ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        พฤติกรรม   
         ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
       4.  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
        พฤติกรรม 
         4.1  ใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุง/พัฒนาการ
ท างานให้ดียิ่งขึ้น 
         4.2  พัฒนาการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้เรียน 
ผู้ปกครอง  ชุมชน 
     สมรรถนะที่  2  การบริการที่ดี  (Service  mind)  หมายถึง  ความตั้งใจและ
ความเต็มใจในการให้บริการ  และการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
      ตัวบ่งชี้ 
       1.  ความตั้งใจและเต็มใจในการให้บริการ 
        พฤติกรรม 
         1.1  ท ากิจกรรมต่าง ๆ  เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมเม่ือมีโอกาส 
         1.2  เต็มใจ  ภาคภูมิใจ  และมีความสุขในการให้บริการแก่
ผู้รับบริการ 
       2.  การปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ 
        พฤติกรรม 
         2.1  ศึกษาความต้องการของผู้รับบริการ  และน าข้อมูลไปใช้ใน
การปรับปรุง 
         2.2  ปรับปรุงและพัฒนาระบบการให้บริการให้มีประสิทธิภาพ 
     สมรรถนะที่  3  การพัฒนาตนเอง  (Self-development)  หมายถึง  การศึกษา
ค้นคว้าหาความรู้  ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ  ทางวิชาการและวิชาชีพ  มีการ
สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม  เพ่ือพัฒนาตนเอง  และพัฒนางาน 
      ตัวบ่งชี้ 
       1.  การศึกษาค้นคว้าหาความรู้  ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ  ทางวิชาการ
และวิชาชีพ 
        พฤติกรรม 
         1.  ศึกษาค้นคว้าหาความรู้  มุ่งม่ันและแสวงหาโอกาสพัฒนา
ตนเองด้วยวิธีการ  ที่หลากหลาย  เช่น  การเข้าร่วมประชุม/สัมมนาการศึกษาดูงาน  การค้นคว้าด้วย
ตนเอง 
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         2.  การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและ
วิชาชีพ 
          พฤติกรรม 
           2.1  รวบรวม  สังเคราะห์ข้อมูล  ความรู้  จัดเป็นหมวดหมู่  
และปรับปรุงให้ทันสมัย 
           2.2  สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้องค์กรและวิชาชีพ 
         3.  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  และสร้างเครือข่าย 
          พฤติกรรม 
           3.1  แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้อื่นเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนา
งาน 
           3.2  ให้ค าปรึกษาแนะน า  นิเทศและถ่ายทอดความรู้  
ประสบการณ์ทางวิชาชีพแก่ผู้อ่ืน 
           3.3  มีการขยายผลโดยสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ 
     สมรรถนะที่  4  การท างานเป็นทีม  (Team  work)  หมายถึง  การให้ความ
ร่วมมือช่วยเหลือ  สนับสนุนเสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน  การปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนหรือทีมงาน  
แสดงบทบาทการเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  เพ่ือสร้างและด ารง 
สัมพันธภาพของสมาชิก  ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
      ตัวบ่งชี้ 
       1.  การให้ความร่วมมือ  ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
        พฤติกรรม 
         1.1  สร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
         1.2  ท างานร่วมกับผู้อ่ืนตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
         1.3  ช่วยเหลือ  สนับสนุน  เพ่ือนร่วมงานเพ่ือสู่เป้าหมาย
ความส าเร็จร่วมกัน 
       2.  การเสริมแรงให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 
        พฤติกรรม 
         ให้เกียรติ  ยกยอ่งชมเชย  ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในโอกาสที่ 
เหมาะสม 
       3.  การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 
        พฤติกรรม 
         มีทักษะในการท างานร่วมกับบุคคล/กลุ่มบุคคลได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา  และในสถานการณ์ต่าง ๆ   
       4.  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
        พฤติกรรม   
         แสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่าง 
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เหมาะสมตามโอกาส 
       5.  การเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
        พฤติกรรม 
         5.1  แลกเปลี่ยน/รับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์ภายใน
ทีมงาน 
         5.2  แลกเปลี่ยนเรียนรู้/รับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์
ระหว่างเครือข่ายและทีมงาน 
         5.3  ร่วมกับเพื่อนร่วมงานในการสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม
ให้เกิดข้ึนในสถานศึกษา 
     สมรรถนะที่  5  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพครู  (Teacher’s  ethics  
and  integrity)  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม  จริยธรรม  
จรรยาบรรณวิชาชีพครูเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียน  และสังคม  เพ่ือสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 
      ตัวบ่งชี้ 
       1.  ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 
        พฤติกรรม 
         1.1  สนับสนุน  และเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 
         1.2  เสียสละ  อุทิศตนเพ่ือประโยชน์ต่อวิชาชีพ  และเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กรวิชาชีพ 
         1.3  ยกย่อง  ชื่นชมบุคคลที่ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ 
         1.4  ยึดมั่นในอุดมการณ์ของวิชาชีพ  ปกป้องเกียรติและศักดิ์ศรี
ของวิชาชีพ 
       2.  มีวินัย  และความรับผิดชอบในวิชาชีพ 
         พฤติกรรม 
          2.1  ซื่อสัตย์ต่อตนเอง  ตรงต่อเวลา  วางแผนการใช้จ่าย  และ
ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด 
          2.2  ปฏิบัติตนตามกฎ  ระเบียบ  ข้อบังคับ  และวัฒนธรรมที่ดี
ขององค์กร 
          2.3  ปฏิบัติตนตามบทบาทหน้าที่และมุ่งมั่นพัฒนาการประกอบ
วิชาชีพให้ก้าวหน้า 
          2.4  ยอมรับผลอันเกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง  และหา  
แนวทางแก้ไขปัญหา  อุปสรรค 
       3.  การด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม 
        พฤติกรรม 
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         3.1  ปฏิบัติตน/ด าเนินชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
ได้เหมาะสมกับสถานะของตน 
         3.2  รักษาสิทธิประโยชน์ของตนเอง  และไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น 
         3.3  เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  ช่วยเหลือ  และไม่เบียดเบียนผู้อ่ืน 
       4.  การประพฤติปฏิบัติตน  เป็นแบบอย่างที่ดี 
        พฤติกรรม 
         4.1  ปฏิบัติตนได้เหมาะสมกับบทบาทหน้าที่  และสถานการณ์ 
         4.2  มีความเป็นกัลยาณมิตรต่อผู้เรียน  เพ่ือนร่วมงาน  และ
ผู้รับบริการ 
         4.3  ปฏิบัติตนตามหลักการครองตน  ครองคน  ครองงานเพ่ือให้  
การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 
         4.4  เป็นแบบอย่างที่ดีในการส่งเสริมผู้อื่นให้ปฏิบัติตนตามหลัก
จริยธรรม  จรรยาบรรณวิชาชีพครู  และพัฒนาจนเป็นที่ยอมรับ 
   ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้เน้นศึกษาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูเท่านั้น  เพ่ือใช้เป็น
ข้อมูลในการสร้างเครื่องมือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (2549) 
   การมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพถูกต้อง
ครบถ้วนสมบูรณ์  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
ประกอบด้วย  มีองค์ประกอบ  ดังนี้ 
    1.  คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ 
    2.  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การน านวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ  มาใช้เพ่ือเพ่ิม 
ประสิทธิภาพของงาน 
    3.  ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง 
  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  (2549)  ได้สรุปว่า  สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
หมายถึง  ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อีกท้ังยัง  
หมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติ  งานตามเป้าหมายที่ยากโดดเด่น
และท้าทาย  ชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้ควรมีเกณฑ์พฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
   1.  แสดงออกให้เห็นถึงความมุ่งม่ันต่อความส าเร็จต่อความส าเร็จของเป้าหมาย  ในการ
ท างาน 
   2.  มีความตั้งใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอย่างสม่ าเสมอ 
   3.  พยายามคิดหาแนวทางวิธีการเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 
   4.  แสดงความย่อท้อเมื่อพบปัญหาอุปสรรคท่ีขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย 
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   5.  ผลของการมีความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 
   6.  สามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความมุ่งม่ันต่อ 
ความส าเร็จ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2552)  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Achievement  Motivation-ACH) 
   สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  ความมุ่งมั่นและตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี
ให้มีประสิทธิผลหรือให้สูงเกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ค าว่า  “มาตรฐาน”  ดังกล่าวนั้นอาจวัดหรือเทียบ
จากผลการปฏิบัติงานของตนเองที่ผ่านมาหรืออาจหมายถึงมาตรฐานตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วน
ราชการก าหนดขึ้นก็ได้นอกจากนี้การมุ่งผลสัมฤทธิ์ยังหมายรวมถึงการรังสรรค์การพัฒนาผลงานหรือ  
การปฏิบัติงานที่ยากและท้าทายอีกด้วยประกอบด้วย  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 
    1.  ความมุ่งมั่นและตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้ดี  มีประสิทธิผล 
    2.  การวางแผนปฏิบัติงาน 
    3.  ก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี 
    4.  ติดตามและประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน 
    5.  ปรับปรุงวิธีการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2556)  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  
(Working  achievement  motivation)  หมายถึง  ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มี
คุณภาพ  ถูกต้อง  ครบถ้วนสมบูรณ์  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  โดยมีการวางแผนก าหนดเป้าหมาย  
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง
ประกอบด้วยตัวบ่งชี้  ดังนี้ 
   1.  ความสามารถในการวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย  การวิเคราะห์สังเคราะห์
ภารกิจงาน 
   2.  ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ  ถูกต้อง  ครบถ้วนสมบูรณ์ 
   3.  ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   4.  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งาน
ประสบความส าเร็จ  
  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  (2555)  ได้ก าหนดจัดท าพจนานุกรมสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์  ดังนี้ 
   การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement  Motivation-ACH)  หมายถึง  ความมุ่งม่ันจะ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่าน
มาของตนเองหรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น  รวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท า
ได้มาก่อนประกอบด้วย  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 
    1.  ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี 
    2.  ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติที่ท้าทายกว่าเดิม 
    3.  กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ท้าทาย 



 

 

  43 

    4.  การสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน 
    5.  ภารกิจขององค์กรที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์สรุปได้ว่า
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์หมายถึง  ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีมีความท้าทายให้มีคุณภาพสูง  
ถูกต้อง  ครบถ้วน  สมบูรณ์  มีรูปแบบการท างานที่สร้างสรรค์  โดยมีการวางแผนการท างาน  
ก าหนดเป้าหมาย  การติดตามประเมินผล  พร้อมทั้งการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
อย่างต่อเนื่อง  และผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ต้องน าไปใช้เป็น
องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรมฯ  เพื่อใช้ในการวิจัยครั้งนี้  โดยมีรายละเอียดแสดงดังตาราง  1   
 

ตาราง  1  สังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 
                           นักการศึกษา/นักวิชาการ 
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รวม 

1.  คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์      1 
2.  มีความตั้งใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างสม่ าเสมอ 

     1 

3.  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์การน านวัตกรรม/
ทางเลือกใหม่ ๆ  มาใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของ
งาน 

     1 

4.  ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง      5 
5.  พยายามคิดหาแนวทางวิธีการเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมาย 

     1 

6.  แสดงความย่อท้อเมื่อพบปัญหาอุปสรรคท่ี
ขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย 

     1 

7.  สามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เพื่อน
ร่วมงานเกิดความมุ่งม่ันต่อความส าเร็จ 

     1 

8.  ความสามารถในการวางแผน  การก าหนด
เป้าหมาย  การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน 

     3 

 
 
ตาราง  1  (ต่อ) 
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9.  ก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมายในการท างาน
เพ่ือให้ได้ผลงานที่ดี 

     1 

10.  ติดตามและประเมินผลงานของตนโดย
เทียบเคียงกับเกณฑ์มาตรฐาน 

     3 

11.  กระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ 
ท้าทาย 

     1 

12.  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จ  

     3 

13.  ภารกิจขององค์กรที่ได้รับมอบหมายบรรลุผล
ส าเร็จ 

     1 

 
   จากตาราง  1  การสังเคราะห์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ผู้วิจัย 
ได้ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบจากแหล่งข้อมูลทั้งหมด  5  แหล่ง  แล้วน ามาจัดเรียง
ความถี่  โดยยึดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่มีความถี่ตั้งแต่  3  ขึ้นไปในส่วนของกระบวนการที่มีความถี่
ต่ ากว่า  3  ผู้วิจัยน าไปวิเคราะห์  ความเหมือนความต่าง  และความสัมพันธ์กับหัวข้ออ่ืน ๆ  และ
สามารถรวมเข้าด้วยกัน  ซึ่งสรุปได้ว่า  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูคือ  1)  ความ
มุ่งม่ันในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง  2)  ความสามารถในการวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย  
การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน  3)  ติดตามและประเมินผลงานของตนโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์
มาตรฐาน  4)  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งาน
ประสบความส าเร็จ  ซ่ึงองค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูที่ได้มีความสอดคล้องกับ
แนวคิดของ  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2556)  ดังนั้น  การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัย 
จึงใช้แนวคิดของ  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2556)   เป็นกรอบในการวิจัย 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  โดยอาศัยองค์ประกอบ  4  ด้าน  คือ 
    1.  ความสามารถในการวางแผน   
    2.  ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่   
    3.  ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
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    4.  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
   1.  ความสามารถในการวางแผน 
    1.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการวางแผนการปฏิบัติงาน 
     ประชุม  รอดประเสริฐ  (2533)  ได้สรุปว่าการวางแผนเป็นกระบวนการที่บุคคล
หรือหน่วยงานได้ก าหนดขึ้นไว้ล่วงหน้าเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคตการวางแผนประกอบด้วย
กระบวนการต่าง ๆ  หลายขั้นตอนซึ่งบางขั้นตอนมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการกระท าก่อน
และด้วย  ความรวดเร็วทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  การวางแผนมีคุณค่าอย่างมากต่อ
วัตถุประสงค์ขององค์การหรือของหน่วยงานและมีความส าคัญยิ่งต่อความมุ่งหมายส่วนงานของ 
แต่ละบุคคลในการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติภารกิจทั้งหลาย   
     ประมวล  เสนาฤทธิ์  (2534)  ให้ความหมายว่าการวางแผน  คือการมองอนาคต 
การเล็งเห็นจุดหมายที่ต้องการ  การคาดคะเนปัญหาเหล่านั้นไว้ล่วงหน้าตลอดจนการ  สรรหาทาง
แก้ไขปัญหาเหล่านั้น 
     วิโรจน ์ สารรัตนะ  (2553)  กล่าวว่า  การวางแผน  หมายถึงหน้าที่ทางการ
บริหารในการก าหนดจุดหมายและการตัดสินเลือกวิธีการที่ดีที่สุดให้บรรลุจุดหมายนั้น 
     ระวิวรรณ  กองกะมุด  (2557)  กระบวนการวางแผนเป็นกระบวนการที่ส าคัญ  
ซึ่งจะครอบคลุมในทุกระบบการบริหารและการจัดการ  และอยู่ในทุกขั้นตอนของการปฏิบัติไม่ว่าจะ
เป็นขั้นการวางแผน  ขั้นปฏิบัติตามแผน  และขั้นประเมินผลการปฏิบัติงานในทุก ๆ  ขั้นตอนของการ
ด าเนินงานจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการวางแผนเข้าไปมีส่วนช่วยให้การจัดการและการควบคุม
บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนด 
     เรืองฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  ความสามารถในการวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย   
การวิเคราะห์  สังเคราะห์ภารกิจงาน  หมายถึง  การวิเคราะห์นโยบายหน่วยงานต้นสังกัดเพ่ือน าสู่ 
การปฏิบัติ  วิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อวางแผนการแก้ปัญหาการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบ  สังเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนแก้ปัญหาการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานอย่างเป็น
ระบบ  ก าหนดจุดมุ่งหมายการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน  ก าหนดเป้าหมายการ
จัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน  เลือกวิธีที่ดีที่สุดในการจัดการเรียนรู้และการ
ปฏิบัติงาน  ก าหนดแผนการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน  และการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 
     Hartley  (1968)  กล่าวว่า  การวางแผน  คือการเชื่อมโยงวิธีการกับเป้าหมาย  
การก าหนดวิธีการที่ยืดหยุ่นได้อย่างมีเหตุผล  โดยพิจารณาจากทางเลือกหลาย ๆ  ทางอย่างมีระบบ 
     จากการศึกษาเอกสารข้างต้นเกี่ยวกับการวางแผนสามารถสรุปได้ว่า  การ
วางแผน  หมายถึง  กระบวนการที่มีการก าหนดไว้ล่วงหน้าเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานใน
อนาคต  โดยการก าหนดเป้าหมายการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน  วิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจ
งาน  วิเคราะห์หลักสูตร  สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและแก้ไขอย่างเป็นระบบ  ก าหนดแผนการ
จัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นตอน  ก าหนดกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการ
เรียนรู้อย่างชัดเจนและมีความหลากหลายพร้อมทั้งเลือกวิธีที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงานที่ได้ผลดี 
    1.2  กระบวนการวางแผน  (Planning) 
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     สนานจิตร  สุคนธทรัพย์  (2534)  กล่าวว่า  กระบวนการวางแผนแบ่งเป็น  3  
ขั้นตอน  คือ 
      1.  ขั้นวางแผน  เป็นขั้นตอนการก าหนดอนาคตที่ต้องการ  คือ  สิ่งที่ต้องการ  
จะให้เป็นในระยะเวลาที่ก าหนด  วิธีการด าเนินงานให้บรรลุผลตามที่ต้องการ  ไปจนถึงวิธีการ
ตรวจสอบว่า  การด าเนินงานได้ผลตามท่ีก าหนดวัตถุประสงค์ไว้หรือไม่ 
      2.  ขั้นปฏิบัติตามแผน  เป็นการน าแผนไปปฏิบัติ 
      3.  ขั้นประเมินผล  เป็นการตรวจสอบผลกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้เพ่ือการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
     สุรัสวด ี ราชกุลชัย  (2547)  กล่าวว่า  การวางแผนเป็นกระบวนการตัดสินใจ
ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน  และในกระบวนการ  โดยมีข้ันตอนต่อไปนี้ 
      1.  การก าหนดวัตถุประสงค์  หรือ  เป้าหมาย 
      2.  การวิเคราะห์สถานการณ์ 
      3.  การพิจารณาและก าหนดสมมติฐาน 
      4.  การก าหนดทางเลือก 
      5.  การประเมินทางเลือก 
      6.  การเลือกทางเลือก 
      7.  การลงมือปฏิบัติและสร้างแผนสนับสนุน 
      8.  การจัดท าแผนแบบตัวเลขโดยใช้งบประมาณ 
     เนตร์พัณณา  ยาวิราช  (2546)  กล่าวว่าขั้นตอนการวางแผนประกอบด้วย  6  
ขั้นตอน  คือ 
      1.  การก าหนดวัตถุประสงค์ 
      2.  การค้นหาทางเลือก 
      3.  การวิเคราะห์ทางเลือกแต่ละทางเลือก 
      4.  การเลือกทางเลือก 
      5.  พัฒนากลยุทธ์ของทางเลือก 
      6.  การน าแผนไปปฏิบัติ 
     Donnelly,  Gibson  และ  Ivancevich  (1984)  ได้เสนอกระบวนการของ 
การวางแผน  ดังนี้ 
      1.  การวางแผนที่ดี  จะต้องพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับ
สิ่งแวดล้อม  มีการศึกษาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ  เพ่ือใช้เป็นข้อมูลสนเทศอย่างเพียงพอ 
      2.  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ  โดยพิจารณาเรื่องต่าง ๆ  
เช่นประวัติ  ความเป็นมาขององค์การ  ความสามารถขององค์การ 
      3.  การก าหนดจุดมุ่งหมายขององค์การ  หรือจุดหมายปลายทางขององค์การ
ทั้งระยะสั้น  และระยะยาว 
      4.  การก าหนดวิธีการปฏิบัติ  ให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ซึ่งต้องเลือกวิธีการ
ที่ดีที่สุด 
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      5.  การจัดท าเอกสารการวางแผนขององค์การเพ่ือไปสู่การปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
     Dessler  (2002)  กล่าวว่ากระบวนการวางแผนประกอบด้วย  5  ขั้นตอน  
กล่าวคือ 
      1.  การก าหนดเป้าหมาย 
      2.  การวิเคราะห์สถานการณ์  พิจารณาทางเลือก 
      3.  ตัดสินใจเลือกวิธีทางปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
      4.  ก าหนดการประเมินผล 
      5.  ก าหนดแผน 
     จากการศึกษาเอกสารข้างต้นเกี่ยวกับกระบวนการวางแผนสามารถสรุปได้ดังนี้ 
คือ  1)  วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  2) ก าหนดเป้าหมาย   
3)  ก าหนดแผนการปฏิบัติงาน   
      1. การวิเคราะห์ภารกิจงาน 
       Jett  และ  Wertheim  (1994)  การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการที่มี
ความส าคัญในการสร้างหรือออกแบบระบบการประเมินการปฏิบัติงาน  ซึ่งจัดเป็นขั้นตอนเริ่มต้นก่อน 
ที่จะน าไปสู่การก าหนดเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบัติงาน  และรูปแบบการประเมินต่อไป 

   1.1  ความหมายของการวิเคราะห์ภาระงาน 
         ธงชัย  สมบูรณ์  (2549)  ได้ให้ความหมายของการวิเคราะห์งานว่า
การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการที่ก าหนดหน้าที่ต่าง ๆ  ของงานแล้วอธิบายถึงธรรมชาติของงาน
เหล่านั้นรวมทั้งเป็นเรื่องของการก าหนดชนิดของบุคคลในด้านทักษะและประสบการณ์ที่เหมาะกับ
งานเหล่านั้นสุดท้ายของการวิเคราะห์งานได้แก่ค าพรรณนาลักษณะงาน  และการระบุ
คุณสมบัติเฉพาะของงาน 
         ศรีฐาน  สุขวงศ์  (2554)  กล่าวว่า  การวิเคราะห์งาน  คือ  
กระบวนการในการจัดการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน  หน้าที่  ความรับผิดชอบ  เกี่ยวกับงาน
อย่างมีระบบพร้อมทั้งลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เหมาะสมกับงานในด้านความรู้  ความสามารถทักษะ  
และองค์ประกอบอื่น ๆ  ที่ต้องการส าหรับงาน  เพ่ือให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์การ 
         Stone  (1982)  กล่าวว่า  การวิเคราะห์งาน  หมายถึง  
กระบวนการพิจารณาตัดสินธรรมชาติและเนื้อหาของงานโดยการรวบรวมข้อมูลสารสนเทศและจัด
ระเบียบข้อมูลสารสนเทศที่มีความส าคัญเกี่ยวข้องกับงาน 
         Carrell,  Kuzmits  และ  Elbert  (1992)  กล่าวว่า  การ
วิเคราะห์งาน  หมายถึงวิธีการจัดการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  การ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานใดงานหนึ่งในองค์การอย่างมีระบบ  พร้อมทั้งข้อมูลในด้านทักษะความรู้  
ความสามารถ  ความต้องการทางสภาพร่างกาย  จิตใจการใช้เครื่องจักร  และอุปกรณ์ต่าง ๆ  ในการ
ปฏิบัติงาน 
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         Werther  และ  Davis  (1993)  กล่าวว่า  การวิเคราะห์งาน  คือ  
การรวบรวมข้อมูลประเมินค่า  และจัดระบบสารสนเทศท่ีเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบ 
        1.2  วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ภาระงาน 
         ธงชัย  สมบูรณ์  (2549)  ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับประโยชน์ของการ
วิเคราะห์งาน  มีดังนี้ 
          1.2.1  ช่วยในการออกแบบและจัดท าโครงสร้างองค์กร   
(Organozational  structure  and  design) 
          1.2.2  ช่วยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Human  resource  
planning) 
          1.2.3  ช่วยในการประเมินค่างาน  และการบริหารค่าตอบแทน  
(Job  evaluation  and  compensation) 
          1.2.4  เพ่ือประโยชน์ในการสรรหา  (Recruitment) 
          1.2.5  เพ่ือประโยชน์ในการฝึกอบรม  ปฐมนิเทศ  และการ
พัฒนา  (Orientation  training  and  development) 
          1.2.6  เพ่ือประโยชน์ในการบรรจุแต่งตั้ง  (Placement) 
          1.2.7  เพ่ือประโยชน์ในการประเมินการปฏิบัติงาน  
(Performance  appraisal) 
          1.2.8  เพ่ือช่วยในการออกแบบและปรับปรุงวิธีการท างาน  
(Engineering  design  and  methods  improvement) 
          1.2.9  เพ่ือช่วยในการจัดกลุ่มงาน  (Job  classification  
systems) 
        1.3  กระบวนการวิเคราะห์ภาระงาน 
         ศรีฐาน  สุขวงศ์  (2554)  กล่าวว่า  กระบวนการวิเคราะห์ภาระ
งานประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ  4  ขั้นตอน  คือ   
          1.3.1  การระบุและสร้างความชัดเจนในงาน   
          1.3.2  การเลือกและพัฒนาเครื่องมือ   
          1.3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน   
          1.3.4  การวิเคราะห์  และสรุปผลการวิเคราะห์งาน 
         Scapello  และคณะ  (1995)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับขั้นตอน
พ้ืนฐานในการวิเคราะห์งานไว้  5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
          1.  การพิจารณาขั้นต้น  (Preliminary  considerations)  
เป็นการพิจารณาสิ่งที่เกี่ยวข้องกับงานก่อนลงมือเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศในงานได้แก่  นโยบาย
การวิเคราะห์งานนโยบายการสื่อสารทบทวนข้อถกเถียงหรือประเด็นทางกฎหมาย  และการวิเคราะห์
เบื้องต้นเกี่ยวกับสารสนเทศที่ต้องการ 
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          2.  ทบทวนเกี่ยวกับสารสนเทศท่ีต้องการ  (Review  of  
information  requirement)  ประกอบด้วย  ชนิดของสารสนเทศท่ีเก็บรวบรวมได้  และ
แหล่งข้อมูลที่จ าเป็นต้องใช้ในการเก็บรวบรวมสารสนเทศ 
          3.  ทบทวนเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศที่
เกี่ยวข้องกับงาน  (Review  of  information  collection)  ได้แก่  การสังเกต  การใช้สมุดบันทึก  
การรายงานผลการปฏิบัติงาน  รายบุคคล  การประชุม  การใช้แบบสอบถามมาตรฐาน  และการ
สัมภาษณ์ 
          4.  การเลือกวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้องกับ
งาน  (Choosing  the  method  for  collecting  job  information)  ได้แก่  แบบแสดงรายการ
ภาระงานเครื่องมือตรวจสอบภาระงาน  แบบสอบถามส าหรับการวิเคราะห์ต าแหน่งงาน  และแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
          5.  การสร้างสรรค์ผลผลิตสุดท้าย  (Creating  the  end-
product)  ได้แก่  การเขียนพรรณนางาน  และก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
        1.4  วิธีการวิเคราะห์ภาระงาน 
         Stone  (1982)  กล่าวว่า  วธิกีารวิเคราะห์งานสามารถจ าแนกได้  
4  ประเภท  คือ  วิธีการสังเกต  วิธีการสัมภาษณ์วิธีการผสมผสานระหว่างวิธีการสังเกตและการ
สัมภาษณ์  และวิธีการใช้แบบสอบถามโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
          1.4.1  วิธีการสังเกต  (Observation  methods)  คือ  การ
สังเกตกิจกรรมการท างานและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเป็นวิธีการวิเคราะห์งานที่สามารถใช้ 
โดยล าพังหรืออาจใช้ร่วมกับวิธีการวิเคราะห์งานประเภทอ่ืน ๆ  วิธีการวิเคราะห์งานโดยการสังเกต  
ประกอบด้วย  3  วิธี  คือ 
           1.4.1.1  การสังเกตโดยตรง  (Direct  observation)  เป็น
วิธีการวิเคราะห์งานโดยเข้าไปสังเกตการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานและบันทึกสิ่งที่สังเกต
ได้จากสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติจริง  ผู้สังเกตสามารถใช้การบันทึกโดยทั่วไป  หรือใช้แบบบันทึกแบบ
มีโครงสร้างก็ได้ 
           1.4.1.2  การวิเคราะห์วิธีท างาน  (Work  methods  
analysis)  เป็นวิธีการวิเคราะห์งานซึ่งใช้กันมากในกลุ่มวิศวกรรมอุตสาหกรรม  (Industrial  
rngineers)  เพ่ือพัฒนามาตรฐานของอัตราการผลิตซึ่งจะน าไปใช้ในการค านวณอัตราค่าจ้าง  การ
วิเคราะห์วิธีการท างานจ าแนกเป็น  2  วิธีการใหญ่ ๆ  คือ  การศึกษาเวลาและการเคลื่อนที่  (Time  
and  motion)  และการวิเคราะห์การเคลื่อนที่ระดับจุลภาค  (Micromotion  analysis)  โดยใช้วีดี
ทัศน์บันทึกกิจกรรมต่าง ๆ  ของผู้ปฏิบัติงาน 
           1.4.1.3  การบันทึกเหตุการณ์ส าคัญ  (Critical  incident  
technique)  เป็นวิธีวิเคราะห์งาน  ซึ่งเก่ียวข้องกับการสังเกตและบันทึกตัวอย่างพฤติกรรมโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
          1.4.2  วิธีการสัมภาษณ์  (Interview  techniques)  เป็น
วิธีการวิเคราะห์งานซึ่งเกี่ยวข้องกับการอภิปรายร่วมกันระหว่างผู้วิเคราะห์งานและผู้ครองต าแหน่ง  
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(Job  occupants)  หรือผู้เชี่ยวชาญ  (Experts)  การสัมภาษณ์สามารถกระท าได้ทั้งการสัมภาษณ์
บุคคล  (Individual  interviews)  และการสัมภาษณ์กลุ่ม  (Group  interviews)  ผู้สมัภาษณ์
สามารถเลือกใช้รูปแบบการสัมภาษณ์ได้  2  ลักษณะ  คือ  การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  และ 
การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง        
          1.4.3  วิธีการที่ผสมผสานวิธกีารสังเกตและการสัมภาษณ์  
(Combine  observation/interview  approaches)  ได้แก่  วิธีการวิเคราะห์งานโดยยึดหน้าที่เป็น
หลัก  (Functional  job  analysis  :  FJA)  ซึ่งเป็นวิธีการวิเคราะห์งานที่ใช้ค านิยามศัพท์สั้น ๆ  
และตารางการวิเคราะห์งานอย่างมีโครงสร้างเพ่ือบันทึกสารสนเทศที่ได้จากการพิจารณาเนื้อหาของ
งานวิธีการนี้ได้รับการพัฒนาขึ้นมาโดยกระทรวงแรงงานแผนกบริการการฝึกอบรมและการจ้างงาน
ประเทศสหรัฐอเมริกา  (Training  and  employment  services  of  the  U.S.) 
          1.4.4  แบบสอบถาม  (Questionnaires)  วิธีการใช้
แบบสอบถามเป็นวิธีการวิเคราะห์งานที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นหรือพฤติกรรมลง 
ในช่องว่างที่ก าหนดให้  โดยผู้วิเคราะห์งานสามารถเลือกใช้แบบสอบถามได้ทั้งแบบปลายเปิด  และ
ปลายปิด  แบบสอบถามเพ่ือการวิเคราะห์งานจ าแนกได้เป็น  2  ประเภท  คือ 
          1.4.4.1  แบบตรวจสอบรายการ  (Job  inventories  or  
checklists)  เป็นแบบสอบถามประเภทมีโครงสร้าง  (Structured  questionnaires)  ซึ่งต้องการให้
ผู้ตอบแบบสอบถามตรวจสอบหรือประเมินค่าพฤติกรรมและหรือคุณลักษณะที่จ าเป็นของผู้ปฏิบัติงาน 
แบบสอบถามประเภทนี้สามารถใช้ได้ท้ังมุ่งเน้นงาน  (Job-oriented)  และมุ่งเน้นคุณสมบัติของ 
ผู้ปฏิบัติงาน  (Worker-oriented)  หรือผสมผสานทั้งสองรูปแบบ 
          1.4.4.2  แบบสอบถามส าหรับการวิเคราะห์งานตามต าแหน่ง
งาน  (Position  Analysis  Questionnaire  :  PAQ)  เป็นแบบสอบถามท่ีมีโครงสร้างค่อนข้างมาก  
มีการออกแบบในลักษณะเดียวกับแบบตรวจสอบรายการแต่แตกต่างกันตรงขอบเขต  (Scope) 
แบบสอบถามประเภทนี้ได้รับการออกแบบขึ้นมาโดย  Ernest  J.  McCormick  และคณะแห่ง
มหาวิทยาลัย Purdue  university เพ่ือวิเคราะห์ลักษณะของงานตามจ านวนองค์ประกอบของาน 
ซึ่งแบ่งได้เป็น  6  ด้านใหญ่ ๆ  คือ  ข้อมูลปัจจัยน าเข้า  (Information  input)  กระบวนการ
ปฏิบัติงาน  (Mental  process)  ผลการปฏิบัติงาน  (Work  output)  สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ  
(Relationships  with  others persons)  ผลการปฏิบัติงาน  (Job  context)  และคุณลักษณะ 
อ่ืน ๆ  (Other  characteristics) 
      2.  การตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
       Rouillard  (1993)  เป้าหมาย  คือ  ผลสรุปที่เกิดจาก  ความพยายามที่
ชัดเจน  และวัดผลได้ที่ต้องการจะได้รับภายใน  ระยะเวลาที่ก าหนดโดยมีกรอบหรือขอบเขตทางด้าน
ต้นทุน  ซึ่งผลสรุป  หมายถึงผลลัพธ์ที่ชัดเจน  และจับต้องได้ในสิ่งที่ต้องการจะได้รับ  โดยแลกกับ
ความพยายาม  ทั้งนี้ประเภทและขนาดของความพยายามก็จะมีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าหมายที่ต้องการ
เสมอ  ดังนั้นต้องระบุความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุน  และผลประโยชน์ที่จะได้รับอย่างชัดเจนซึ่งสามารถ
ค านวณได้ด้วยการวางแผน  และการวิเคราะห์ขั้นตอนต่าง ๆ  ที่เกี่ยวกับการบรรลุเป้าหมาย  ซึ่ง
ส่วนประกอบของเป้าหมายที่ดีนั้นจะต้องประกอบด้วย 
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        2.1  ความส าเร็จที่ต้องการได้รับ  คือ  การคาดหวังว่าจะได้ผลลัพธ์
อะไรจากการกระท า  เช่น  ต้องการลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานของแผนกจาก  2  เปอร์เซ็นต์ของ
ยอดขายให้เหลือเพียง  1.5  เปอร์เซ็นต์ 
        2.2  ผลลัพธ์ที่สามารถวัดผลได้คือมีอะไรบ้างที่บ่งชี้ว่าได้บรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการแล้ว  เช่น  ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานคิดเป็นมูลค่า  2  เปอร์เซ็นต์ในช่วงเดือน
มิถุนายน  1.9  เปอร์เซ็นต์ในเดือนกรกฎาคม  และลดลงเหลือ  1.65  เปอร์เซ็นต์ในเดือนสิงหาคม  
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าค่าใช้จ่ายก าลังลดลงแล้ว 
        2.3  วันเวลาที่ชัดเจนในการบรรลุเป้าหมาย  เช่น  ลดค่าใช้จ่ายทาง
ธุรกิจให้มีมูลค่าต่ ากว่า  1.5  เปอร์เซ็นต์ของยอดขายภายในปีนี้ 
        2.4  ต้นทุนสูงสุด  (เงิน  เวลา  และทรัพยากรอ่ืน ๆ)  คือ  ต้นทุน
สูงสุดที่ยอมเสียไปเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  ต้นทุนและการใช้ทรัพยากร  นั้นเป็นตัวบังคับให้คิดมูลค่า
ทางการเงิน  (Financial  value)  ให้กับผลลัพธ์ที่ต้องการ  เช่น  การลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน
จะต้องท าให้ส าเร็จโดยคงจ านวนลูกค้าไว้ตามปกติ  และไม่มีการลดระดับมาตรฐานในการบริการที่
เคยปฏิบัติ 
       Robbins  และ  Coulter  (2002)  วิธีการก าหนดเป้าหมาย  
(Establishing  goal)  เป้าหมายขององค์การจะช่วยก าหนดแนวทางการตัดสินใจของผู้บริหารและ
แนวทางการปฏิบัติส าหรับผู้ปฏิบัติงาน  ทั้งยังเป็นเครื่องวัดและเครื่องควบคุมความส าเร็จขององค์การ
วิธีก าหนดเป้าหมายขององค์การมี  2  วิธีคือ 
        1.  วิธีก าหนดเป้าหมายแบบดั้งเดิม  (Traditional  goal  setting)  
คือการก าหนดโดยผู้บริหารระดับสูงขององค์การแล้วแตกย่อยเป็นเป้าย่อย ๆ  ลงมาสู่ระดับต่าง ๆ  
ขององค์การ  ซึ่ง  การก าหนดเป้าหมายแบบนี้มีแนวความคิดที่ว่า  ผู้บริหารระดับสูงร่วมเห็นภาพรวม   
(Big  picture)  ขององค์การทั้งหมด  จึงเป็นแนวทางที่ไม่เหมาะสม  แม้บางกรณีอาจไม่สอดคล้องกับ 
ความคิดเห็น  ของผู้ปฏิบัติงาน  ปัญหาของการก าหนดเป้าหมายวิธีนี้คือ  ถ้าผู้บริหารระดับสูงก าหนด
เป้าหมายแบบกว้าง ๆ  เช่น  “ให้มีก าไรเพ่ิมข้ึน”  “ให้เป็นผู้น าในการผลิตภัณฑ์”  เมื่อแต่ละฝ่ายแต่
ละแผนกก าหนดเป้าหมายย่อย  อาจจะเกิดการ  “เบี่ยงเบน”  ไปตามการตีความของผู้บริหารในแต่
ละระดับได้  การแก้ไขปัญหานี้ท าได้โดยการประสานเป้าหมายในแต่ละระดับของแต่ละองค์การให้
ต่อเนื่องกัน  (Mean–end  chain)  เป้าหมายระดับสูง  (Ends)  จะเชื่อมกับเป้าหมายระดับรอง ๆ  
ลงมาแต่ละระดับ  ดังนั้นการบรรลุเป้าหมายระดับล่างจะเป็นตัวน า  (Mean)  ไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ระดับสูงถัดขึ้นไป 
        2.  วิธีการก าหนดเป้าหมายแบบใหม่  (Popular  goal  setting)   
มีข้ันตอนในการด าเนิน  อยู่ทั้งหมด  7  ขั้นตอน  คือ 
         2.1  ทบทวนพันธกิจขององค์การ  พันธกิจ  คือความมุ่งหมายของ
องค์การและสิ่งที่องค์การหวังว่าจะไปให้ได้  พันธกิจ  จึงเป็นข้อความแนวทางปฏิบัติงานขององค์การ
ทั้งหมดและเป็นแนวทางในการก าหนดเป้าหมายขององค์การ  ซึ่งเป้าหมายต่าง ๆ  จะต้องสะท้อนมา
จากพันธกิจขององค์การ 
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         2.2  การประเมินทรัพยากรที่องค์การมีอยู่  คือ  ก่อนการก าหนด  
เป้าหมายควรที่จะทราบทรัพยากรขององค์การ  ไม่ควรก าหนดเป้าหมายสูงเกินกว่าความสามารถของ
องค์การที่จะท าได้  แม้เป้าหมายที่ดีจะต้องมีความท้าทายแต่ต้องค านึงถึงความเป็นไปได้   
         2.3  ก าหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกับพันธกิจ  และเป้าหมายย่อย
ของฝ่ายแผนกต่าง ๆ  ในองค์การ  โดยเป้าหมายจะต้องมีความชัดเจน  วัดผลได้ทั้งเชิงปริมาณและ
คุณภาพ   
         2.4  เขียนเป้าหมายให้เป็นลายลักษณ์อักษรจากนั้นแจ้งและ
ประกาศให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องได้รับทราบ   
         2.5  ประเมินผลเป้าหมายและปรับแก้ไขให้เหมาะสมต่อไป 
        3.  องค์ประกอบของการวางแผน 
         เรืองฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  กล่าวถึงองค์ประกอบของการวางแผน
ดังนี้ 
          1.  การก าหนดจุดหมายปลายทาง  (Ends)  ที่ต้องการให้บรรลุ  
มีหลายระดับ 
           1.1  จุดมุ่งหมายหรือเป้าประสงค์เป็น  Outcomes 
           1.2  วัตถุประสงค์  (Objective)  เป็น  Output 
           1.3  เป้าหมาย  (Targets)  เป็นผลลัพธ์สุดท้าย 
          2.  วิธีการและกระบวนการ  (Means  and  process) 
           2.1  กลวิธีการหรือมาตรการ  (Strategy) 
           2.2  แผนงาน  (Programs)  และโครงการ  (Projects) 
          3.  ทรัพยากร  (Resources)  และค่าใช้จ่าย  (Cost) 
          4.  การน าแผนไปปฏิบัติ  (Implementation) 
          5.  การประเมินผลแผน  (Evaluation) 
         เรืองฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  ได้ให้ความหมายของการปฏิบัติงาน
ตามแผน  หมายถึง  การด าเนินการทุกอย่างเพ่ือให้นโยบายบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  การน า
แผนไปสู่การปฏิบัติเป็นการน าโครงการ/กิจกรรมที่ได้ก าหนดไว้ในแผนไปด าเนินการให้บรรลุตาม
เป้าหมาย  โดยต้องก าหนดองค์กรหรือบุคคลที่รับผิดชอบและวิธีการด าเนินการชัดเจน 
         ขั้นการน าแผนไปปฏิบัติ 
         ขั้นนี้เมื่อได้จัดท าแผน  โครงการและได้ตรวจสอบความเป็นไปได้
จนแน่ใจแล้วก็ต้องน าแผนเสนอผู้มีอ านาจตามล าดับ  เพ่ือขออนุมัติงบประมาณด าเนินการตามแผน
และเม่ือได้รับอนุมัติแล้วก็จะน าไปปฏิบัติ  การปฏิบัติตามแผนนี้จัดเป็นขั้นส าคัญที่สุดของการวางแผน
เพราะว่าแผนเป็นเพียงข้อมูลที่มีอยู่ในเอกสาร  ถ้าไม่มีการปฏิบัติก็จะไม่เกิดประโยชน์อะไรในการ
ปฏิบัติตามแผนจะเริ่มตั้งแต่การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีการด าเนินการตามโครงการที่มีใน
แผนปฏิบัติการประจ าปีตามล าดับของโครงการก่อนหลัง 
         ก าหนดระยะเวลาของการปฏิบัติงานตามแผน  เมื่อได้ศึกษางาน
และคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานแล้วผู้วางแผนงานจะสามารถคาดคะเนได้ว่างานชิ้นหนึ่ง ๆ  ควรใช้
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ก าลังคนปฏิบัติงานกี่คนและแผนงานดังกล่าวจะใช้เวลาเท่าใดในแต่ละแผนและควรใช้เวลาเท่าใด
ตลอดแผนงาน  เพื่อให้การอ่านแผนงานง่ายยิ่งขึ้นควรจัดท าเป็นตารางแสดงเวลาที่ใช้ปฏิบัติงาน 
แต่ละอย่างตลอดเวลา 
         การน าแผนไปปฏิบัติเป็นการบ่งบอกถึงการตัดสินใจเลือกทางเลือก
ที่ดีที่สดุฉะนั้นเพื่อให้การปฏิบัติตามแผนและวัตถุประสงค์การด าเนินงานจะต้องค านึงถึงการประหยัด
และให้ผลประโยชน์ที่เหมาะสมโดยใช้ทรัพยากร  คน  เงิน  และวัสดุอุปกรณ์ท่ีได้รับจัดสรร  เพ่ือการ
ด าเนินงานอย่างแท้จริง 
         การปฏิบัติตามแผนจะเป็นการลงมือปฏิบัติตามโครงการมีการ
มอบหมายงานการจัดสรรทรัพยากร  การประสานงาน  การควบคุม  การปฏิบัติงานเพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย 
         การลงมือปฏิบัติตามแผนมีขั้นตอนการปฏิบัติที่ส าคัญดังนี้ 
          1.  ผู้ปฏิบัติตามแผนรับแผนที่ได้อนุมัติแล้วเพ่ือการด าเนินการ 
          2.  ผู้ปฏิบัติตามแผนจะต้องท าความเข้าใจส่วนประกอบต่าง ๆ  
ทางเทคนิคของแผน 
          3.  การท าความเข้าใจส่วนต่าง ๆ  ของแผนโดยเน้นถึงปัจจัยที่
ไม่เก่ียวกับวิชาการเฉพาะด้านหรือเทคนิคแต่มุ่งเน้นไปทางด้านมนุษยสัมพันธ์และปฏิกิริยาของผู้
ปฏิบัติที่มีต่อแผน 
          4.  การก าหนดบทบาทของผู้ด าเนินการตามแผน 
          5.  การจัดเตรียมบุคคลผู้ปฏิบัติตามแผนและการก าหนด
มอบหมายความรับผิดชอบ 
          6.  การเตรียมแผนด าเนินการหรือแผนปฏิบัติงาน 
          7.  การด าเนินการตามแผน  ตามกระบวนการทุกข้ันตอนที่
กล่าวมาจะเป็นการเตรียมงานล่วงหน้าเพ่ือด าเนินการตามแผนจึงมีลักษณะงานของการวางแผนปะปน
อยู่ด้วย 
          8.  การแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงานทราบถึงโครงการ 
          9.  การแปลความหมายของแผนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 
          10.  การชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงความรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการควบคุมงาน 
          11.  การรวบรวมข้อมูลและตัวเลขที่เก่ียวข้องกับความก้าวหน้า
ของแผน 
          12.  การตรวจสอบและประเมินข้อมูลและตัวเลข 
          13.  การปรับปรุงแผนให้เหมาะสม 
          14.  การรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนตั้งแต่ต้นจนถึง 
การสิ้นสุดของแผน 
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       จากการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการวางแผน  การก าหนด
เป้าหมาย  การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน  ผู้วิจัยได้สรุปและก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมที่เก่ียวข้อง
กับความสามารถในการวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย  การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน  ดังนี้   
       ตัวชี้วัด  ประกอบด้วย 
        1.  วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
        2.  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
        3.  ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 
   2.  ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  
    มีนักการศึกษาและหน่วยงานทางการศึกษาได้กล่าวถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ
หน้าที่ให้มีคุณภาพ  ถูกต้อง  ครบถ้วนสมบูรณ์  ดังนี้ 
     กรมวิชาการ  (2545)  ได้ให้ความหมายของการมุ่งม่ันให้บรรลุเป้าหมาย  
(Intentionality)หมายถึง  ความสามารถในการใช้พลังกาย  พลังใจ  ด้วยความพยายามในการกระท า
สิ่งต่าง ๆ  ให้บรรลุเป้าหมายอย่างสร้างสรรค์และเหมาะสม  ไม่ยอมแพ้กับอุปสรรคหรือปัญหาที่
เกิดข้ึนอย่างง่ายดาย 
     เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์  (2546)  ความมุ่งม่ัน  หมายถึง  ความตั้งใจแน่วแน่ 
ที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตนตั้งใจไว้ 
     ราชบัณฑิตยสถาน  (2542)  ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่า  “ความมุ่งมั่น”  ว่า  
“ตั้งใจอย่างแน่วแน่” 
     ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  (2551)  ได้นิยามความมุ่งมั่นในการ
ท างาน  หมายถึง  คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจและรับผิดชอบในการท าหน้าที่การงานด้วย
ความเพียรพยายาม  อดทน  เพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  ซึ่งผู้ที่มุ่งม่ันในการท างาน  คือ  ผู้ที่มี
คุณลักษณะ  ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความเพียรพยายาม  
ทุ่มเทก าลังกาย  ก าลังใจในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ  ให้ส าเร็จลุลวงตามเป้าหมายที่ก าหนดด้วย
ความรับผิดชอบ  และมีความภาคภูมิในในผลงาน 
     เครือวัลย์  ภูมิศรีแก้ว  (2552)  ได้กล่าวว่า  ความมุ่งมั่นหรือความตั้งใจแน่วแน่ 
ที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตนตั้งใจไว้  ท าให้เราคิดเสมอว่าสิ่งนั้นจะต้อง
เกิดข้ึนและเป็นจริงได้  ความมุ่งม่ันไม่ใช่เพื่อแข่งขันกับผู้อ่ืน  แต่เพ่ือกระท าในสิ่งที่ตนปรารถนา 
มากที่สุดความมุ่งมั่นที่แน่วแน่ท าให้เกิดแรงขับที่จะกระท าสิ่งนั้นตามแรงปรารถนาให้ส าเร็จให้ได้ 
     เอกภพ  โพธิ์จักร  (2557)  ความมุ่งมั่นในการท างาน  หมายถึง  คุณลักษณะ 
ที่แสดงออกถึงความเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  ความตั้งใจแน่วแน่ต่อการท างาน  
ความเพียรพยายาม  อดทน  เพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
     จากการศึกษาเอกสารข้างต้นเกี่ยวกับความหมายของความมุ่งม่ันในการท างาน
สามารถสรุปได้ว่าความมุ่งมั่นในการท างาน  หมายถึง  คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจ  ความ
เอาใจในงาน  ความอดทน  ทุ่มเทแรงกายและเวลา  ความพยายามแน่วแน่  ในการท างานด้วยความ
เพียรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคหรือปัญหาที่
เกิดข้ึนพร้อมทั้งสามารถแก้ปัญหาด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ในการพัฒนารูปแบบกระบวนการ
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จัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย  เสนอแนวทางวิธีการใหม่ ๆ  มาใช้ในการปฏิบัติงาน  พัฒนาตนเองและ
ผลงานเพ่ือให้งานที่กระท านั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และพร้อมทั้งชื่นชมผลงานของตนเองด้วยความ
ภาคภูมิใจ 
     มีนักวิชาการได้ความหมายของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ไว้ดังนี้ 
      สมชาติ  กิจยรรยง  (2545)  ได้สรุปว่าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  หมายถึง 
       1.  ความอยากรู้อยากเห็นของมนุษย์ที่ต้องการสร้างสิ่งต่าง ๆ  ให้แปลก
จากเดิม 
       2.  การมองเห็นส่งต่าง ๆ  หรือข้อคิดต่าง ๆ  ซึ่งแต่แรกมิได้เกี่ยวข้องกัน
ให้เข้าเชื่อมโยงเกี่ยวข้องกันได้ 
       3.  การปล่อยความคิดให้เป็นอิสระอยู่กับความฝันที่เป็นไปได้ 
       4.  ความสามารถในการคิดหรือท่ีจะท าส่งใดส่งหนึ่งให้เกิดประโยชน์ 
       5.  ความสามารถทางสมองคล่องในการคิดความคิดยืดหยุ่นและความคิด
เป็นของตนเอง 
       6.  เป็นการรวบรวมประสบการณ์ที่ผ่านมาเพ่ือสร้างรูปแบบใหม่ให้
ผลผลิต 
        ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์  (2546)  ได้สรุปว่าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  คือ  
ความสามารถในการคิดหรือการมีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ  ที่คนอ่ืนไม่สามารถเห็นหรือสัมผัสได้ผลลัพธ์ของ
ความคิดสร้างสรรค์อาจแตกต่างกันไปตามแต่ความสามารถในการสร้างนวัตกรรมขึ้นมา 
      เสน่ห์  จุ้ยโต  (2549)  ได้สรุปว่าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  (Creative 
thinking)  เป็นการคิดโดยดัดแปลงต่อเติมหรือพัฒนามาจากผู้อ่ืนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เกิดจากโลก
ทัศน์ที่กว้างไกลได้อ่านได้ฟังได้รู้ได้เห็นมากข้ึนก็จะท าให้มีการคิดสร้างสรรค์ได้มากขึ้นการคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ท่ีดีใช้การคิดแบบเทียบแข่ง  (Benchmarking) 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  (2552)  ได้สรุปว่า  การมีความคิดสร้างสรรค์
ในนวัตกรรมนั้น  หมายถึง  การกล้าคิดอย่างแตกต่างและเปิดใจกว้างยอมรับโอกาส  และความ
เป็นไปได้อ่ืน ๆ  พร้อมทั้งเรียนรู้  และทดลองแนวคิดใหม่ ๆ  เพ่ือน าไปปรับใช้ในการท างานที่มีความ
กระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการที่พัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้นและสร้างบรรยากาศของการคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองและทีมงานได้อย่างต่อเนื่อง 
      สุธินันท์  ภักดีวุฒิ  (2556)  ได้ให้ความหมายของ  ความคิดสร้างสรรค์ 
หมายถึง  การขยายขอบเขตความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยู่สู้ความคิดใหม่ ๆ  ที่ไม่เคยมี
มาก่อน  สามารถคิดเชื่อมโยงสัมพันธ์ของสิ่งเร้าต่าง ๆ  เพ่ือค้นหาคาตอบที่ดีที่สุดให้กับปัญหาที่
เกิดข้ึน  ซึ่งความคิดนั้นต้องเป็นสิ่งใหม่  (New,  Original)  นาไปใช้ได้  (Workable)  และมีความ
เหมาะสม  (Appropriate) 
     จากการศึกษาเอกสารข้างต้นเกี่ยวกับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สามารถสรุปว่า  
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  หมายถึง  ความสามารถในการเสนอวิธีการ/แนวทางใหม่โดยการมาใช้การ
ปฏิบัติงานหรือทดลองใช้ในการปฏิบัติงาน  พร้อมทั้งแสวงหาวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ  มาใช้ในการ
พัฒนาการท างาน  เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดความสร้างสรรค์   
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     จากการศึกษาเอกสารข้างต้นเกี่ยวกับความมุ่งม่ันในการท างานและความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์  สามารถสรุปว่าความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  
หมายถึงคุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจ  ความเอาใจในงาน  ความอดทน  ทุ่มเทแรงกายและ
เวลา  ความพยายามแน่วแน่  ในการท างานด้วยความเพียรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
เวลาที่ก าหนดและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึ้นพร้อมทั้งสามารถแก้ปัญหา  เสนอวิธีการ/
แนวทางใหม่  ในการพัฒนารูปแบบกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย  มาใช้ในการปฏิบัติงาน  
เพ่ือพัฒนาตนเองและผลงานเพ่ือให้งานที่กระท านั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และพร้อมทั้งชื่นชมผลงาน
ของตนเองด้วยความภาคภูมิใจ 
    ลักษณะของความมุ่งม่ันในการท างาน 
     ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  (2551)  ได้ก าหนดตัวชี้วัดและพฤติกรรม
บ่งชี้ของความมุ่งมั่นในการท างานได้  ดังนี้ 
      ตัวชี้วัดที่  1  ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน  มีพฤติกรรม
บ่งชี้  ดังนี้ 
       1.  เอาใจใส่ต่อการปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย 
       2.  ตั้งใจและรับผิดชอบในการท างานให้ส าเร็จ 
       3.  ปรับปรุงและพัฒนาการท างานด้วยตนเอง 
      ตัวชี้วัดที่  2  ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายมีพฤติกรรมบ่งชี้  ดังนี้ 
       1.  ทุ่มเทท างาน  อดทน  ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 
       2.  พยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการท างานให้ส าเร็จ 
       3.  ชื่นชมผลงานด้วยความภาคภูมิใจ 
      ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2556)  ได้ก าหนดตัวชี้วัด
และพฤติกรรมบ่งชี้ของความมุ่งม่ันในการท างาน  ดังนี้ 
       1.  ใฝ่เรียนรู้เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ 
       2.  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
       3.  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพ่ือการพัฒนา 
      เอกภพ  โพธิ์จักร  (2557)  ลกัษณะของผู้ที่มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
จะต้องมีความรับผิดชอบ  ตั้งใจ  ทุ่มเท  เอาใจใส่  มีแรงจูงใจและกระตือรือร้นแสดงถึงความเต็มใจ 
ที่จะกระท างานต่าง ๆ  ที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จลุล่วงโดยเร็วและถูกต้อง  ปรับปรุงและพัฒนาการ
ท างานด้วยตนเอง 
      จากการศึกษาเอกสารข้างต้นเกี่ยวกับลักษณะของความมุ่งมั่นในการท างาน
สามารถสรุปได้ว่าบุคคลซึ่งมีความมุ่งมั่นในการท างาน  คือบุคคลที่มีความ  เอาใจใส่ในงาน  ตั้งใจ  
ทุ่มเทในการท างานด้วยความกระตือรือร้น  ไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก  ปรับปรุงแก้ไขงานและ
ท างานจะส าเร็จลุล่วงไปอย่างมีคุณภาพ 
    ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
     มีผู้ให้ความหมายของความรับผิดชอบ  ไว้ดังนี้   
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      ความรับผิดชอบ  หมายถึง  จิตส านึกและความรับผิดชอบในหน้าที่โดยเอาใจ
ใส่  มุ่งมั่นให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จตามวัตถุประสงค์  มีความรับผิดชอบในภารกิจและเป้าหมายของ
หน่วยงานแบ่งออกเป็น  5  ระดับ  ประกอบด้วย 
       ระดับ  1  Developing  :  ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
และพร้อมที่จะพัฒนา  ประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายทัน
ก าหนดภายใต้ค าแนะน ารวมทั้งรับรู้สภาพปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเองโดยรายงานอุบัติการณ์
ปัญหาหรือความผิดพลาดส าคัญทุกครั้ง 
       ระดับ  2  Performer  :  ตั้งใจปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  ประเมิน
จากพฤติกรรมการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามนโยบายและแผนเสร็จทันเวลาที่ก าหนดด้วยตนเอง
สามารถรับรู้สภาพปัญหาที่เก่ียวข้องกับหน่วยงานโดยเสนอปัญหาให้ผู้บังคับบัญชารับทราบและ
สามารถวิเคราะห์และแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่มีผลกระทบต่องานได้ 
       ระดับ  3  Achievement  :  มุ่งม่ันในความส าเร็จของหน่วยงาน  
ประเมินจากพฤติกรรมการวางแผนการปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย  รับรู้  
วิเคราะห์และประเมินสถานการณ์  สภาพปัญหาและสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกและ 
มีการวางแผนเตรียมรับสถานการณ์ต่าง ๆ  ได้อย่างเหมาะสม 
       ระดับ  4  Role  model  :  เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน  
ประเมินจากการมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ยอมรับเป็นแบบอย่าง 
       ระดับ  5  Inspire  culture  :  สร้างวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงาน  
ประเมินจากพฤติกรรมที่มักสร้างบรรยากาศสนับสนุนส่งเสริมและผลักดันให้บุคลากรมีจิตส านึกและ
ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ดีในการปฏิบัติงาน 
      ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายภายใต้การมี  
จริยธรรมและพรหมวิหารธรรม  และจิตส านึกทางด้านศีลธรรม  เพราะทุกวันนี้จะพบเหตุการณ์ที่
เกิดข้ึนจากการขาดจิตส านึกและความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่จึงมักเกิดปัญหาอยู่ร่ าไปไม่คิด
แก้ไข  ดังนั้น  หน่วยงานโดยผู้บริหารจะต้องพัฒนาให้ทุกคนในหน่วยงานเข้าใจและมีความรับผิดชอบ
ในงานที่ปฏิบัติได้จริงปัญหาที่มีก็จะลดน้อยลง  
      ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  (2549)  ได้ให้ความหมาย  ความรับรับผิดชอบ
หมายถึง  การตระหนักในสิทธิหน้าที่  ความส านึกในความรับผิดชอบ  การใส่ใจปัญหาและ
กระตือรือร้นในการแก้ปัญหาตลอดจนการเคารพความคิดเห็นที่แตกต่างและความกล้าที่จะยอมรับ
ผลงานการกระท าของตน  
      จ าปา  จันทะสอน  (2554)  ได้ให้ความหมาย  ความรับผิดชอบ  หมายถึง   
การตระหนักในสิทธิหน้าที่  ความส านึกในความรับผิดชอบต่อตนเอง  ต่อหน้าที่ราชการและต่อ
สถานศึกษา  ใส่ใจปัญหาของสถานศึกษาและกระตือรือร้นในการแก้ไขปัญหา  ตลอดจนการเคารพ 
ความคิดเห็นที่แตกต่างและกล้าที่จะยอมรับผลการกระท าของตน 
     ลักษณะที่ส าคัญของผู้มีความรับผิดชอบ  มีดังนี้ 
      ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา  (2549)  สรุปว่า  ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี 
คุณลักษณะต่อไปนี้ถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบต่อวิชาชีพชั้นสูง 
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       1.  ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหาร
การศึกษา 
       2.  มุ่งมั่นพัฒนาผู้ร่วมงานโดยเน้นผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเป็นล าดับ 
       3.  ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีโดยเน้นผลที่เกิดขึ้นอย่างถาวร 
      พิธาน  พ้ืนทอง  (2548)  สรุปว่า  ลักษณะของผู้บริหารที่มีความรับผิดชอบ 
จะต้องมีการบริหารจัดการการพัฒนาคุณภาพอย่างเป็นระบบในสิ่งต่อไปนี้ 
       1.  ปัจจัยน าเข้าให้มีความสมบูรณ์เพ่ือการบริหารจัดการ 
       2.  กระบวนการเพื่อการนิเทศติดตามและประเมินผล 
       3.  ผลผลิต  เพื่อให้มีมาตรฐานและคุณภาพ 
      จ าปา  จันทะสอน  (2554)  ลักษณะผู้ที่มีความรับผิดชอบจะมีลักษณะเอาใจ
ใส่มุ่งมั่นตั้งใจให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จ  ตามวัตถุประสงค์  ร่วมรับผิดชอบในภารกิจและเป้าหมาย
ของหน่วยงานและยอมเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือความส าเร็จของหน่วยงาน  ซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐาน
ของการเพาะบ่มนิสัยให้มีจิตส านึกรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 
    กระบวนการและข้ันตอนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
     ยอดอนงค์  จอมหงษ์พิทักษ์  (2553)  กล่าวว่าขั้นตอนการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์  มี  5  ขั้นตอนดังนี้ 
      1.  ขั้นการเตรียมการ  (Preparation)  เป็นระยะเริ่มต้นของการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครู  ให้ครูได้ตระหนักถึงความส าคัญของการเป็น
ครูที่สร้างสรรค์  การรู้จักความถนัดของตนเอง  ได้รู้จักแนวทางการจัดการเรียนรู้ของครูยุคใหม่ 
การเตรียมพร้อมสู่การปรับเปลี่ยนสู่ครูสร้างสรรค์  ครูเก็บรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศการค้นหา 
ความคิดท่ีเกี่ยวข้องและการฟังข้อเสนอแนะ  ตลอดจนการทาแผนเพื่อพัฒนาตนเอง 
      2.  ขั้นการบ่มเพาะ  (Incubation)  เป็นขั้นช่วงของการสร้างความรู้และใส่
ความรู้เข้าไปให้กับครูโดยครูจะท าการแจกแจงข้อมูลไว้ภายใน  และจัดระเบียบความคิดซึ่งข้ันตอนนี้ 
จะฝึกให้ครูรู้จักตั้งค าถามที่สร้างสรรค์การฝึกจินตนาการและการเปรียบเทียบ  และการฝึกดัดแปลง 
สู่สิ่งใหม ่
      3.  ขั้นการกระจ่างแจ้ง  (Insight)  เป็นประสบการณ์เฉพาะตัวของครู   
ที่เรียกว่า  การค้นพบใหม่ในการสร้างสรรค์กิจกรรมการเรียนรู้ของตนเองซึ่งขั้นตอนนี้ครูจะได้ฝึก
ประยุกต์แนวคิดของตนเอง  ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้หลังจากท่ีได้ดูแบบอย่าง  หรือตัวอย่าง 
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลาย  แล้วนาไปประยุกต์ใช้  นาไปเขียนแผนการจัดการเรียนรู้  
และออกแบบนวัตกรรมการสอนของตัวครูเอง 
      4.  ขั้นการตรวจสอบ  (Verification)  เป็นขั้นตอนการตรวจสอบประเมิน
คุณค่าเป็นขั้นตอนที่ให้ครูต้นแบบ  และครูที่เชี่ยวชาญ  ออกนิเทศ  และติดตาม  การเขียนแผนการ
จัดการเรียนรู้  และการออกแบบนวัตกรรมการสอนของครู  เพื่อกระตุ้นให้ก าลังใจ  การตรวจสอบ 
และให้ข้อเสนอแนะในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครู  ตลอดจนการประเมินผลร่วมกัน 
      5.  ขั้นการสร้างความเข้มแข็ง  (Strength)  เป็นขั้นตอนเพ่ือให้ครูได้ให้ข้อมูล 
ย้อนกลับ  และการเสริมแรง  โดยให้ครูได้มีเวทีจัดนิทรรศการผลงาน  การน าเสนอนวัตกรรมการสอน 
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หรือการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์ของตนเองที่เป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ  (Best  practices) 
มอบรางวัลให้กับครูที่มีผลงานในการสร้างสรรค์การจัดการเรียนรู้  และมีการสัมมนาในกลุ่มย่อย 
เดือนละครั้ง  และสัมมนากลุ่มใหญ่ภาคเรียนละครั้ง  เพื่อเป็นเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกัน 
ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้มแข็ง  ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์  อย่างมั่นคง 
    กระบวนการและข้ันตอนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
     การจัดการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาความคิดสร้างสรรค์มีผู้เสนอล าดับขั้นตอน 
ในการจัดการเรียนการสอนในขั้นเรียนไว้  ที่น่าสนใจไว้มีดังนี้ 
      อรจิรา  จะแรบรัมย์  (สุธินันท์  ภักดีวุฒิ,  2556;  อ้างอิงมาจาก  อรจิรา   
จะแรบรัมย์,  2545)  โมเดล  AUTA  ได้ถูกเสนอข้ึนในปี  ค.ศ.  1980  ได้อธิบายล าดับขั้นเกี่ยวกับ
การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่าประกอบด้วยกระบวนการที่ท าให้เกิดเป็นความคิดสร้างสรรค์และ
ล าดับขั้นของการแนะน าเพ่ือการสอนส าหรับพัฒนาการความคิดสร้างสรรค์รูปแบบของโมเดล  AUTA  
ประกอบด้วยขั้นตอน  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 
       1.  ขั้นท าให้เกิดความตระหนักถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 
(Awareness  of  the  importance  of  creativity)  เป็นขั้นตอนแรกท่ีจะท าให้ผู้ที่มีความคิด 
สร้างสรรค์นั้นเกี่ยวกับการเพิ่ม  ความส านึกในเรื่องของความคิดสร้างสรรค์ที่เก่ียวกับการพัฒนาของ 
แตล่ะบุคคล  เช่น  การพัฒนา  ปรีชาญาณ  การรู้จักตนเอง  การมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ์  และการ 
มีชีวิตที่ดีข้ึนกว่าเดิม  ผู้เรียนจะได้เขา้ใจบทบาทของนวัตกรรมสร้างสรรค์ผ่านมาทางประวัติศาสตร์ 
ที่เก่ียวกับความศิวิไลซ์  และวิธีแก้ปัญหาในปัจจุบันและอนาคต 
       2.  ขั้นท าความเข้าใจในธรรมชาติของความคิดสร้างสรรค์  
(Understanding  of  the  nature  of  creativity)  เนื้อหาสาระที่มีความส าคัญซึ่งจะมีส่วนช่วยให้
เขา้ใจเรื่องความคิดสร้างสรรค์  ไดแ้ก่ 
        2.1  บุคลิกภาพของบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์   
        2.2  ธรรมชาติของกระบวนการคิดสร้างสรรค์   
        2.3  ความสามารถที่สร้างสรรค ์  
        2.4  ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค ์  
        2.5  แบบทดสอบความคิดสร้างสรรค ์  
        2.6  วิธีฝึกและปัจจัยที่จะท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   
       3.  ขั้นพัฒนาเทคนิคท่ีท าให้เกิดผลผลิตที่สร้างสรรค์  (Techniques  of  
creative  production)  วิธีการในการคิดอย่างสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคลที่ให้ผลผลิตที่สร้างสรรค ์
เพ่ือน าไปใช้  เทคนิค  มาตรฐานในการคิดสร้างสรรค์  ไดแ้ก ่  
        3.1  การระดมพลังสมอง  การเอาคุณลักษณะต่าง ๆ  ออกมาแจกแจง
หรือปรับลักษณะต่าง ๆ   
        3.2  การจับคู่ในลักษณะ  2  ด้านแล้วจับคู่สลับกันหลาย ๆ  คู่ก็จะได้
รูปแบบหลายรูปแบบการใช้วามคิดริเริ่มหรือสร้างสิ่งใหม ่ๆ  โดยอาศัยขอ้มูลที่มีอยู่แล้ว 
        3.3  การคิดโดยเอาสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกันมาเก่ียวของกันหรือทาสิ่ง
ธรรมดาให้แปลกใหม่  โดยการใช้คุณลักษณะของการเปรียบเทียบมาใช้ 
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       4.  ขั้นการเพ่ิมพูนศักยภาพในการเป็นมนุษย์ของแต่ละบุคคลที่แท้จริง 
(Self  actualization)  เป้าหมายที่แทจ้ริงของการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์คือการรู้จักตนเอง 
ซึ่งหมายถึง  การที่บุคคลเต็มไปด้วยการพัฒนาความสามารถและปรีชาญาณของแต่ละบุคคล 
ความพึงพอใจในสิ่งที่ตนสามารถเป็นไปได้  การรู้จักตนเองนั้นประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 
        4.1  เป็นผู้เปิดประสบการณ์ต่าง ๆ  มาปรับเข้ากับตนเอง 
        4.2  มีความเก่ียวข้องกับความเป็นอยู่ของเพ่ือนมนุษย์ 
        4.3  เรียนรู้และผลิตสื่อต่าง ๆ  ตามความคิดริเริ่ม 
        4.4  มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงแนวทางการด ารงชีวิตให้
เหมาะสม 
      Colangelo  และ  Davis  (สุธินันท์  ภักดีวุฒิ,  2556;  อ้างอิงมาจาก  
Colangelo  และ  Davis,  1991)  ที่ได้เสนอขั้นตอนการฝึกอบรมความคิดสร้างสรรค์ให้กับผู้เรียน  
แบ่งเป็น  5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
       1.  ขั้นการอบรมสั่งสอนให้ผู้เรียนเกิดความตระหนักของความคิด
สร้างสรรค์สร้างเจตคติความคิดสร้างสรรค์  (Creative  attitude)  สร้างอารมณ์และแรงจูงใจ  ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้ถือเป็นจุดเริ่มต้นที่มีเหตุผลของการอบรมความคิดสร้างสรรค์ 
       2.  ขั้นปรับปรุงความรู้คิดของนักเรียน  (Students'  metacognitive) 
ความเข้าใจ  ความคิดสร้างสรรค์  เข้าใจบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์  (Creative  people) 
เข้าใจความคิด  (Ideas)  กระบวนการ  (Processes)  นิยาม  (Definitions)  เทคนิคการคิด
สร้างสรรค ์(Technique)  การทดสอบความคิดสร้างสรรค์  (Test)  และอ่ืน ๆ  ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะสัมผัส
ได้ในขั้นต่อไปและสามารถท่ีจะบูรณาการกับขั้นตอนที่  1  ได้ 
       3.  ขั้นการฝึกปฏิบัติการคิดท่ีหลากหลายโดยใช้การประชุมระดมพลัง
สมอง  โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเสริมความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ให้แข็งแกร่งและเพ่ิมเจตคติ  
ความคิดสร้างสรรค์  (Creative  attitudes)  และความตระหนักของความคิดสร้างสรรค์ให้มากยิ่งขึ้น 
       4.  ขั้นการสอนและฝึกปฏิบัติเทคนิคการคิดสร้างสรรค์  ซึ่งถึงแม้จะท าให้
นักเรียนเกิดความคล้องแคล้วในการปฏิบัติหรือไม่ก็ตามแต่อย่างน้อยจะช่วยเพิ่มความเข้าใจให้กับ
ผู้เรียนให้รู้ว่าความคิดมาจากไหน 
       5.  ขั้นประเมินคุณค่า  ได้จากการวัดเจตคติความคิดสร้างสรรค์  การ
เพ่ิมข้ึนของทักษะและความสามารถในการคิด  และความเข้าใจความคิดสร้างสรรค์  เทคนิคความคิด
สร้างสรรค ์ ซึ่งจะเป็นผลต่อการพัฒนาการคิดสร้างสรรค์และการแก้ปัญหาของนักเรียนต่อไป 
      จากการศึกษาเกี่ยวกับความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าที่  ผู้วิจัยได้สรุปและก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้มี
คุณภาพ  ถูกต้อง  ครบถ้วนสมบูรณ์  ดังนี้   
     ตัวชี้วัด  ประกอบด้วย 
      1. ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
      2. ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
      3.  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 



 

 

  61 

      4.  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพ่ือการพัฒนา 
   3.  ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
    ความหมายการติดตามประเมินผล 
    ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยและสมาคมผู้ตรวจสอบภายในแห่งประเทศไทย 
(2548)  การติดตามประเมินผลเป็นวิธีการที่ช่วยให้ฝ่ายบรหิารมีความมั่นใจว่าระบบการควบคุม
ภายในมีการปฏิบัติตามฝ่ายบริหารต้องจัดให้มีการติดตามประเมินผล  โดยการติดตามผลในระหว่าง
การปฏิบัติงาน  และการประเมินผลเป็นรายครั้งอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  เพ่ือให้ความม่ันใจว่า
ระบบการควบคุมภายในที่ก าหนดออกแบบไว้เพียงพอเหมาะสม  มีประสิทธิผลหรือต้องปรับปรุงให้
ทันสมัยอยู่เสมอตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  การติดตามประเมินผลมีการติดตามในระหว่าง
การปฏิบัติงานและการประเมินผลเป็นรายครั้ง  มีดังต่อไปนี้ 
     1.  การติดตามผลในระหว่างการปฏิบัติงาน  โดยทั่วไปการควบคุมภายในจะ
ได้รับการออกแบบเพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่ามีการติดตามผลอย่างต่อเนื่องรวมเป็นส่วนเดียวกันและอยู่
ในการด าเนินงานด้านต่าง ๆ  ตามปกติของหน่วยรับตรวจ  การติดตามผลครอบคลุมทุกกิจกรรมและ
ต่อเนื่องตลอดระยะเวลาของการปฏิบัติงาน  เช่น  การวิเคราะห์ข้อมูล  การทดสอบความถูกต้องและ
การเปรียบเทียบข้อมูลต่าง ๆ  และกิจกรรมอ่ืนซึ่งเป็นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ประจ าของบุคลากรใน
หน่วยรับตรวจ 
     2.  การประเมินผลเป็นรายครั้ง  เป็นการประเมินผลเป็นครั้งคราวตามงวด
เวลาที่ก าหนดหรือตามความเหมาะสม  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบถึงประสิทธิผลของการควบคุม
ภายใน  ณ  ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งขอบเขตและความถี่ในการประเมินขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์การติดตาม
ประเมินผล  การประเมินเป็นรายครั้งสามารถท าได้  ดังนี้ 
      2.1  การประเมินการควบคุมด้วยตนเอง  เป็นกระบวนการติดตาม
ประเมิน  เพ่ือวัตถุประสงค์ในการปรับปรุงระบบการควบคุมภายในด้วยการให้ผู้มีความช านาญใน
กิจกรรมนั้นเข้ามามีส่วนร่วมในการประเมิน  โดยก าหนดให้กลุ่มผู้ปฏิบัติงานของส่วนงานย่อยนั้น ๆ  
ร่วมกันพิจารณาถึงความเพียงพอและความมีประสิทธิผลของระบบการควบคุมภายใน  และค้นหา
ความเสี่ยงของงานในความรับผิดชอบ  เพ่ือพิจารณาปรับปรุงกระบวนการและกิจกรรมการควบคุมที่
มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นฝ่ายบริหารจึงควรก าหนดให้มีการประเมิน
การควบคุมด้วยตนเองทุกส่วนงานย่อยภายในองค์กร 
      2.2  การประเมินการควบคุมอย่างเป็นอิสระ  เป็นการประเมินผลที่
กระท า  โดยผู้ที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานนั้น ๆ  เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าผลการ
ประเมินจะให้ข้อมูลสารสนเทศท่ีมีความถูกต้อง  ครบถ้วน  การประเมินผลอย่างเป็นอิสระอาจกระท า  
โดยผู้ตรวจสอบภายในและผู้ตรวจสอบภายนอก  และ/หรือที่ปรึกษาภายนอก  เพ่ือให้ผลการประเมิน
เป็นไปตามวัตถุประสงค์และมีความเที่ยงธรรมมากข้ึน  การประเมินการควบคุมอย่างเป็นอิสระควร 
จะเป็นกิจกรรมที่ช่วยเสริมและสนับสนุนการประเมินการควบคุมด้วยตนเอง  ความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารต่อการติดตามประเมินผล  ผู้บริหารต้องก าหนดให้ผู้รับผิดชอบการติดตามการประเมินผล
เกี่ยวกับความเพียงพอและประสิทธิผลของการควบคุมภายในอย่างต่อเนื่อง  และก าหนดให้การ
ติดตามการประเมินผลเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงานและจัดท ารายงานเสนอต่อผู้บริหารและ
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คณะกรรมการตรวจสอบหรือคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการโดยตรง  ผู้บริหาร
ไดร้ับรายงานการติดตามประเมินผลควรด าเนินการดังนี้  พิจารณาวิธีการปรับปรุงแก้ไขการควบคุม
จากผลการประเมินการก าหนดมาตรการที่เหมาะสมส าหรับการด าเนินการตามข้อเสนอแนะการสั่ง
การให้ผู้เกี่ยวข้องด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่อง  ชี้แจงถึงเหตุผลที่ไม่จ าเป็นต้องด าเนินการใด ๆ  ตาม
ข้อเสนอแนะ 
    ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี  (2552)  กล่าวถึง  1)  การติดตาม หมายถึง  
การเก็บรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้  เพ่ือตัดสินใจแก้ไขปรับปรุงวิธีการปฏิบัติ 
งานเป็นไปตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  โดยมุ่งที่จะตอบค าถามหลักว่า  ในการด าเนินการ
นั้น  ได้รับทรัพยากรครบถ้วนหรือไม่  ได้ปฏิบัติงานตามแผนงานที่ก าหนดหรือไม่ได้ผลตรงตามที่
ก าหนดหรือไม่  ข้อมูลจากการติดตามจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการเร่งรัดโครงการ  ด าเนินไปตาม
เป้าหมายของแผนงานและแล้วเสร็จภายในเวลาที่ก าหนด  2)  ประเมินผล  (Evaluation)  หมายถึง  
การตรวจสอบความก้าวหน้าของแผนงาน/โครงการตลอดจนการพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของแผนงาน/
โครงการ  นั้น ๆ  ว่ามีมากน้อยเพียงใด  เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น  จึงเป็นกระบวนการที่
บ่งชี้คุณค่าของแผนงาน/โครงการว่าได้ผลตามวัตถุประสงค์ของแผนงาน/โครงการนั้นหรือไม่พียงใด 
     ค าดี  จันทะเกษ  (2554)  กล่าวถึง  แนวทางการขับเคลื่อนการพัฒนา
กระบวนการติดตามและประเมินผลในการติดตามและประเมินผลเพ่ือทราบการด าเนินงานด้านการ
จัดการเรียน  การสอน  การบริหารจัดการและการพัฒนาเครือข่ายโดยมีแนวทางด าเนิน  งานดังนี้ 
      1.  จัดให้มีคณะกรรมการ  ติดตามประเมินผลระดับกระทรวง  ระดับภูมิภาค  
และระดับสถานศึกษา  โดยให้คณะกรรมการมีหน้าที่ติดตามประเมินผล  และรายงานผลการ
ด าเนินงานในภาพรวม  ระดับภูมิภาค  และสถานศึกษา 
      2.  ก าหนดรูปแบบแนวทางเครื่องมือ  และคู่มือในการติดตามประเมินผล 
      3.  ด าเนินการติดตามประเมินผลและรายงานผล 
    เรืองฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  การติดตามประเมินผล  หมายถึง  กระบวนการ
ด าเนินงานด้านการก ากับควบคุมเพ่ือติดตามความก้าวหน้าของภารกิจและหรือประเมินว่าภารกิจ
ส าเร็จตาวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่  การติดตามประเมินผล  โดยปกติจะต้องก าหนดดัชนีการ
ติดตามประเมินผลเพ่ือเป็นเกณฑ์ในการพิเคราะห์ว่าสถานการณ์ที่ตรวจสอบวัดได้นั้นบรรลุหรือไม่
บรรลุเมื่อเทียบกับเกณฑ์หรือดัชนีที่ก าหนดประโยชน์ของการติดตามประเมินผลไม่เพียงแต่ช่วยให้
ทราบความก้าวหน้าและหรือความล้าหลังของการด าเนินการ  โดยใช้ดัชนีประเมินว่าการด าเนินการ
ใกล้ถึงเป้าหมายที่ก าหนดแค่ไหนเพียงไรแล้วยังสามารถช่วยให้วิเคราะห์เพ่ิมเติมให้ทราบปัจจัยเหตุ
แห่งความส าเร็จและความล้มเหลวดังกล่าวได้ท าให้เกิดประโยชน์ในการปรับปรุงแนวทางด าเนินการ
ต่อไปได้ 
    เงื่อนไขความส าเร็จของการติดตามและประเมินผลโครงการ  ประกอบด้วย 
     1.  สร้างความเข้าใจและรู้สึกดีกับผู้รับผิดชอบโครงการที่จะประเมิน 
     2.  วัตถุประสงค์ของโครงการที่จะประเมินชัดเจนวัดและปฏิบัติได้ 
     3.  มีตัวชี้วัดหลัก  (Key  indicators)  ที่แม่นตรง  (Valid)  และน่าเชื่อถือได้ 
(Reliable) 
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     4.  มีข้อมูลส าคัญและจ าเป็นเพียงพอ 
     5.  ผู้ประเมินมีความรู้  ความสามารถเหมาะสมกับเรื่องที่ประเมิน 
     6.  ได้รับการสนับสนุนอย่างจริงจังจากผู้บริหารระดับสูง 
    วิธีการติดตามโครงการ 
     1.  การเตรียมการและวางแผนโครงการ  (Project  preparation  and  
planning)  วัตถุประสงค์เพ่ือติดตามว่าเป็นไปตามแผนหรือไม่  สาเหตุความล่าช้าของโครงการ   
(ถ้ามี)  โดยก าหนดประเด็นและวิธีการติดตาม 
     2.  การด าเนินโครงการ  (Project  implementation  program)  
วัตถุประสงค์  เพ่ือทราบว่าผลผลิตโครงการเป็นไปตามแผนหรือไม่  เพราะอะไรโดยก าหนดประเด็น
และวิธีการติดตาม 
    จากการศึกษาเอกสารข้างต้นเกี่ยวกับการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานสรุป
ได้ว่าการติดตามประเมินผล  หมายถึง  กระบวนการในการติดตามการด าเนินงานในกิจกรรมต่าง ๆ  
และประเมินการด าเนินกิจกรรมนั้น ๆ  โดยการออกแบบและวางแผนการติดตามประเมินผลทุก 
ภาคเรียนการออกแบบและสร้างเครื่องมือประเมินผลที่เหมาะสม  การก าหนดรูปแบบในการติดตาม
ประเมินผลที่ความหลากหลาย  ระบุเกณฑ์และตัวชี้วัดซึ่งให้มีความสอดคล้องกับแผนการติดตาม
ประเมินผล  การประเมินผลการจัดการเรียนรู้  การด าเนินการตามแผน  การประเมินวิเคราะห์ผล 
การปฏิบัติงานเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนด  วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
เพ่ือให้สามารถปรับปรุงงานและพัฒนางานได้อย่างเป็นระบบและเกิดประโยชน์สูงสุด 
    การวัดผลประเมินผล 
     ไพศาล  หวังพานิช  (2543)  ได้ให้แนวคิดไว้ว่า  การประเมิน  หมายถึง  
กระบวนการพิจารณาตัดสิน  (Judge)  หรือก าหนด  (Determine)  คุณค่า  (Worth)  ของสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง  (The  Process  of  Determining  the  Worth  of….)  โดยอาศัยเกณฑ์  (Criteria) 
     สุวิมล  ว่องวาณิช  (2544)  ได้ให้ความหมายของการประเมินผลว่า  หมายถึง 
การตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ถูกวัดโดยการเทียบกับเกณฑ์  จุดเน้นของการประเมินจะอยู่ที่ความยุติธรรม  
และความเหมาะสมของเกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินที่โปร่งใส  และเปิดเผย  นอกจากนี้การประเมินผลที่ดี
ต้องอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลที่มีความตรงและเชื่อถือได้  ซึ่งได้มาจากกระบวนการวัดผลที่มีคุณภาพ 
ซึ่งสามารถให้ผลการวัดที่ถูกต้องสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
     ศิริชัย  กาญจนวาสี  (2545)  ได้ให้แนวคิดไว้ว่า  พัฒนาการความหมายของ 
การประเมินและสรุปว่า  ความหมายของการประเมินได้รับการพัฒนามาอย่างต่อเนื่องเริ่มต้นจาก 
ความเข้าใจที่ว่า  การประเมินเป็นสิ่งเดียวกับการวัดผลการเรียนรู้ของผู้เรียน  (Measurement-
oriented)การประเมินเป็นกระบวนการศึกษาสิ่งต่าง ๆ  โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย  (Research-
oriented)  การประเมินเป็นการตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้  (Objectives-
oriented)  การประเมินเป็นการช่วยเสนอสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจ  (Decision-oriented)  การ
ประเมินเป็นการสนองสารสนเทศแก่ผู้เกี่ยวข้องทั้งหลายด้วยการบรรยายอย่างลุ่มลึก  (Description-
oriented)  และการประเมินเป็นการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่งประเมิน  (Judgment-oriented) 
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     ศรีฐาน  สุขวงศ์  (2554)  ได้ให้ความหมายของ  การประเมินว่า  หมายถึง
กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณค่าของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มุ่งประเมินโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ 
ที่ก าหนดไว้ 
    การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     ผุสดี  รุมาคม  (2551)  ได้เสนอแนวคิดว่า  การประเมินการปฏิบัติงาน  คือ  
การประเมินบุคคลที่มีการจัดท าข้ึนอย่างเป็นระบบซึ่งค านึงถึงการปฏิบัติงานและศักยภาพในการ
ท างานของแต่ละคนโดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผู้บังคับบัญชาได้บันทึกไว้หรือ 
จากการสังเกตและวินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก าหนดเพ่ือเป็นเครื่องประกอบการพิจารณาใน
ผลประโยชน์ตอบแทนความดีความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานนั้น ๆ   
     ศรีฐาน  สุขวงศ์  (2554)  ได้ให้ความหมายของ  การประเมินการปฏิบัติงาน  
หมายถึง  กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบโดยประเมินค่าของการปฏิบัติงานทั้งผลงานและ
คุณลักษณะอื่น ๆ  จากการสังเกตและวินิจฉัยตามระยะเวลาที่ก าหนด  เพื่อบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลในการท างานของแต่ละคนเมื่อเทียบกับเกณฑ์การประเมินตามท่ีองค์การต่าง ๆ  
ก าหนด 
     ปณิธาน  วรรณวัลย์  (2554)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง 
กระบวนการที่ต้องด าเนินไปอย่างต่อเนื่องเพ่ือประเมินและบริหารพฤติกรรมและผลที่ได้จากการ
ปฏิบัติงาน  การประเมินว่าคนท างานได้เท่าท่ีมาตรฐานก าหนดหรือด้อยกว่าเพื่อสะท้อนการ
ปฏิบัติงานและใช้พิจารณาการปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานและเป็นเครื่องประกอบการ
พิจารณาตอบแทนความดีความชอบหรือให้รางวัลแก่พนักงาน   
    ประโยชน์ของการประเมินการปฏิบัติงาน 
     พัชรี  สว่างทรัพย์  (2539)  กล่าวว่าการประเมินการปฏิบัติงานยังเป็นวิธีการ 
ที่ผู้บริหารใช้พิจารณาวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานว่ามีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามที่คาดหวัง
หรือไม่  จึงช่วยผู้บริหารในการพิจารณาเรื่องต่าง ๆ  ในการบริหารงานบุคคลให้เกิดความเป็นธรรม  
ในแง่ท่ีเป็นแหล่งข้อมูลเพื่อการวางแผนบุคลากร  และแผนงานด้านอื่น ๆ  ของสถานศึกษาด้วย  คือ 
      1.  การรักษาระดับและเพ่ิมพูนการปฏิบัติงาน 
      2.  การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน 
      3.  การเลื่อนต าแหน่ง 
      4.  การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนต าแหน่ง 
      5.  การให้ออกจากงาน 
      6.  การพิจารณาขึ้นเงินเดือน  การให้รางวัล 
      7.  การปรับปรุงการบริการงานบุคคล 
      8.  การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 
     ผุสดี  รุมาคม  (2551)  กล่าวว่า  การประเมินการปฏิบัติงาน  จะมีประโยชน์ต่อ
การบริหารบุคคลขององค์กรมากน้อยเพียงใดนั้น  ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่าประเมิน
การปฏิบัติงานเพ่ืออะไรและองค์การได้น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์อย่างจริงจังหรือไม่  
โดยทั่วไปประโยชน์ที่พึงได้รับจากการประเมินการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
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      1.  ท าให้การพิจารณาความดีความชอบ  หรือการปูนบ าเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ด าเนินไปด้วยความยุติธรรม  มีเหตุมีผล  มีระบบ  เป็นระเบียบแบบแผน  ซึ่งใช้ต่อบุคคลในองค์การ 
เดียวกันโดยเสมอหน้าและถ้วนหน้าเพ่ือป้องกันการเล่นพรรคเล่นพวก 
      2.  ท าให้การพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  การสับเปลี่ยนโยกย้าย   
การลดขั้นลดต าแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม  เพราะการประเมินการปฏิบัติงานช่วยให้
ผู้บังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน  จุดเด่นและจุดด้อยของพนักงานแต่ละคนอันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน  ซึ่งอาจมีการเลื่อนต าแหน่ง  การสับเปลี่ยน
โยกย้าย  หรือการลดขั้นลดต าแหน่งให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงานนอกจากนี้อาจ
มีการให้พนักงานที่หย่อนสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏิบัติงานออกจากงานซึ่งเท่ากับเป็นการลด
ค่าใช้จ่ายอันไม่จ าเป็นขององค์การออกไป  ทั้งยังก่อให้เกิดความเป็นธรรมในระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยกัน 
      3.  ใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์  
หรือมาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้รวมทั้งเป็นเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหาร
องค์การอีกด้วย 
      4.  ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรม  และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้ 
ถูกต้องตามความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่แต่ละประเภท  แต่ละหน้าที่ 
และแต่ละสาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ 
      5.  ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าบรรลุตามเกณฑ์
หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานหรือไม่  รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีจุดเด่นอย่างไร  และมีจุดอ่อน
อะไรบ้างที่จะต้องปรับปรุงแก้ไข 
      6.  เป็นเครื่องจูงให้พนักงานในองค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ 
เต็มก าลังความรู้ความสามารถ  ไม่ต้องคอยกังวลที่จะประจบผู้บังคับบัญชาด้วยวิธีที่ไม่ถูกต้อง  และ 
สามารถมั่นใจได้ว่าตนจะได้รับความยุติธรรม 
      7.  ส่งเสริมความเข้าใจ  และสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
พนักงาน 
      8.  ประโยชน์ในด้านอื่น ๆ  เช่น  การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพให้แก่ 
พนักงาน  การก าหนดอัตราก าลังคน  การสรรหาคัดเลือกพนักงาน  การส่งมอบงานเมื่อสับเปลี่ยน 
ผู้บังคับบัญชา  การพัฒนาระบบงาน  เป็นต้น 
     ศรีฐาน  สุขวงศ์  (2554)  ได้กล่าวว่า  การประเมินการปฏิบัติงานเป็นการช่วย
สร้างขวัญและก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงาน  เป็นเครื่องมือในการพิจารณาค่าตอบแทนการพิจารณาความดี
ความชอบเลื่อนต าแหน่งการโอนย้ายการให้พ้นจากงาน  ป้องกันการเล่นพรรคเล่นพวก  ตลอดจน
ปรับปรุงการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าของหน่วยงาน 
    หลักการในการประเมินการปฏิบัติงาน 
     รุ่ง  แก้วแดง  (2538)  ได้ให้หลักการประเมินผลไว้ว่า 
      1.  ก่อนการประเมินทุกครั้ง  ให้หน่วยงานระดับผู้ท าหน้าที่ประเมินจัด
ประชุม  เพ่ือซักซ้อมท าความเข้าใจในวิธีการใช้แบบประเมินให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
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      2.  ให้ผู้ประเมินพบปะสนทนากับผู้ถูกประเมิน  เพ่ือท าความเข้าใจกัน  ใน
การจัดท าหน้าที่และความรับผิดชอบที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ปฏิบัติ  (Job  description)  ทั้งนี้
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกันระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติจริง ๆ  มิใช่หน้าที่รับผิดชอบที่ก าหนดไว้อย่างกว้าง ๆ  ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
      3.  ควรจัดให้มีการจดบันทึกการปฏิบัติงานของผู้ถูกประเมินไว้ตลอด
ระยะเวลาในรอบการประเมินในแต่ละครั้ง  ทั้งในแง่ปริมาณ  และคุณภาพของผลงาน 
      4.  การสรุปผลให้ผู้ประเมินท าการประเมินตามข้อเท็จจริง  และต้องระบุให้
ชัดเจนด้วยว่าผู้ถูกประเมินควรได้รับการแก้ไขในเรื่องใด  เป็นการรีบด่วนหรือไม่อย่างไร 
      5.  ภายหลังการประเมินแล้ว  ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน  จะต้องพบปะ
สนทนากันเพื่อชมเชยในกรณีการปฏิบัติงานดีเด่น  หรือชี้แจงให้เข้าใจถึงข้อบกพร่องที่ต้องแก้ไข
ปรับปรุงเกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือเรื่องอ่ืน ๆ  ที่เก่ียวกับตัวผู้ถูกประเมิน 
     ศรีฐาน  สุขวงศ์  (2554)  กล่าวว่า  หลักการในการประเมินการปฏิบัติงาน
จะต้องมีวัตถุประสงค์เฉพาะมีเกณฑ์การประเมินผลที่มีขอบข่ายครอบคลุมลักษณะงานตามความ 
มุ่งหมาย  และเป็นเกณฑ์ท่ีทุกฝ่ายยอมรับ  มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน  
ก าหนดระยะเวลาในการประเมินอย่างแน่นอนและกระท าต่อเนื่องกันไป  มีวิธีการประเมินที่แน่นอน
รัดกุมและวัดได้จริงไม่ใช้การประเมินผลเป็นเครื่องมือในการจับผิดประการส าคัญการประเมินผล
จะต้องส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า    
     Herrold  (1972)  การประเมินการปฏิบัติงานที่ดีจะต้องสามารถตอบสนอง
ความต้องการของทั้งสองฝ่ายได้อย่างดี  คือทั้งฝ่ายผู้ประเมิน  (Evaluater)  และผู้ถูกประเมิน  
(Evaluatee)  ทั้งสองฝ่ายมีจุดมุ่งหมายร่วมที่ส าคัญท่ีสุดคือ  ต้องการระบบการประเมินที่ถูกต้องตรง
ต่อความเป็นจริงดังนั้น  การประเมินการปฏิบัติงานที่จะต้องตอบสนองความต้องการอันนี้การสร้าง
แบบวิธีการประเมินผลเพ่ือให้เป็นแบบการประเมินผลที่ดีต้องมีหลักเกณฑ์ดังนี้ 
      1.  รูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้นจะต้องสนองตอบความ 
ต้องการหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึ้นไว้  วัตถุประสงค์ของการประเมินผลและการปฏิบัติงานอาจมี 
ได้ต่าง ๆ  กัน  เช่น  เพ่ือเลื่อนต าแหน่งเพื่อเลื่อนเงินเดือนเพ่ือก าหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาปรับปรุง 
สมรรถภาพ  เป็นต้น  เมื่อมีวัตถุประสงค์ต่าง ๆ  กันออกไปรูปแบบหรือวิธีการประเมินผลอาจจะต้อง 
ต่างกันไปด้วย 
      2.  การประเมินการปฏิบัติงานจะต้องได้รับความเห็นชอบและอยู่ภายใต้การ 
ควบคุมของผู้มีอ านาจในองค์การทั้งนี้เพ่ือให้การประเมินผลมีความหมาย  และน าไปใช้ประโยชน์ 
ได้อย่างจริงจังตามวัตถุประสงค์  หากการประเมินผลไม่ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารแล้วการ
ประเมินผลก็ไร้ความหมายเอาไปใช้อะไรไม่ได้ผู้มาประเมินก็ขาดความเชื่อถือไม่ให้ความร่วมมือ 
ด้วยจริงใจและเต็มใจ 
      3.  ต้องมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้แน่นอนการที่ต้องมีมาตรฐาน
ก็เพ่ือให้เป็นเครื่องวัดความสามารถในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนว่าปฏิบัติได้สูง-ต่ าเพียงใด  
มาตรฐานที่ก าหนดไว้จะเป็นเครื่องชี้ให้เห็นถึงความสูงต่ าดังกล่าวนี้  เมื่อสภาพการท างาน
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เปลี่ยนแปลงไป  จะต้องมีการเปลี่ยนมาตรฐานตามไปด้วยมาตรฐานที่ก าหนดขึ้นควรมีลักษณะส าคัญ  
2  ประการคือ  มีความเป็นไปได้  และท้าทายความสามารถพอสมควรคุณสมบัติที่จะต้องประเมิน 
ทุกคุณสมบัติจะต้องมีมาตรฐานก าหนดไว้ทั้งมาตรฐานและคุณสมบัติอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้  เมื่อ
สภาพการท างานเปลี่ยนไป 
      4.  เน้นหนักในผลการปฏิบัติงานมากกว่าพฤติกรรมอันเป็นส่วนตัวของผู้ถูก 
ประเมินความประพฤติใดอันเป็นส่วนตัวไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานไม่ควรน ามาใส่ไว้ในแบบ
ประเมินในบางประเทศอาจถือเป็นการก้าวก่ายสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลได้แต่ละหัวข้อการประเมินนั้น
จะต้องเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
      5.  แบบวิธีการประเมินผลต้องง่ายที่จะเข้าใจสะดวกในการใช้และมี
คุณภาพสูงหากเป็นแบบที่ยุ่งยากจะท าให้ผู้ประเมินไม่อยากใช้เพราะโดยทั่วไปผู้ประเมินไม่ค่อยเต็มใจ
จะประเมินคนอ่ืนอยู่แล้วเป็นทุนเดิมหากแบบที่ก าหนดขึ้นยุ่งยากผู้ประเมินอาจต่อต้านด้วยการไม่ใช้
เลยก็ได้  ข้อส าคัญที่สุดคือเรื่องของคุณภาพของแบบประเมิน 
      6.  การก าหนดระยะเวลาประเมินต้องเหมาะสม  คือไม่ควรก าหนดช่วงการ 
ประเมินสั้นหรือยาวเกินไปเช่นประเมินทุกวันทุกสัปดาห์อาจจะเป็นการประเมินที่สั้นเกินไปสิ้นเปลือง
โดยใช่เหตุ  และยังไม่มีข้อมูลเพียงพอเพราะสังเกตกันแต่ระยะสั้นแต่หากปล่อยระยะเวลาเนิ่นนานไป
จึงประเมินครั้งหนึ่ง  ก็อาจก่อความเสียหายได้เช่นกันคือหากไม่มีการเก็บรวบรวมพฤติกรรมหรือสถิติ
การท างานไว้ดีพอจะท าให้หลงลืมการปฏิบัติงานที่ส าคัญบางอย่างไปได้โดยปกติมักจะก าหนดให้มีการ
ประเมินผลกันทุกหกเดือนหรืออย่างน้อยปีละครั้ง 
      7.  ต้องพยายามสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินต้อง
ไม่ลืมว่าการประเมินผลการท างานนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญในการปรับปรุงสมรรถภาพการท างาน 
เป็นเครื่องมือแสดงขีดความสามารถของผู้ถูกประเมินมิใช่เครื่องมือจับผิดการอธิบายให้ผู้ถูกประเมิน
เห็นเจตนานี้เป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งผู้ประเมินเองด้วย  หากเป็นไปได้ฝ่ายผู้
ประเมินควรแจ้งให้ผู้ที่ถูกประเมินได้ทราบล่วงหน้าว่าจะต้องมีการประเมินผลด้านใดบ้างในช่วงเวลา
หนึ่งหากจะอธิบายลงไปถึงรายละเอียดของรายการที่จะประเมินแต่ละรายการด้วยก็จะเป็นการดีผู้ถูก
ประเมินจะได้ทราบล่วงหน้าว่ามาตรฐานการท างานในแต่ละเรื่องมีอยู่อย่างไรป้องกันการโต้แย้ง
ภายหลัง 
      8.  ควรให้ผู้ถูกประเมินได้ทราบถึงผลการประเมินด้วยเพราะโดยทั่ว ๆ  ไป
แล้วผู้ปฏิบัติงานย่อมอยากรู้ว่าผู้บังคับบัญชามองการปฏิบัติงานของเขาอย่างไรการเปิดโอกาสให้เขารู้
ว่าผลการประเมินย่อมสนองความต้องการด้านนี้ของเขาได้ 
    กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     การประเมินผลการปฏิบัติงานได้มีผู้ก าหนดรูปแบบในการปะเมินผลไว้
หลากหลาย  ซึ่งหมายถึงการด าเนินการประเมินผลอย่างเป็นระบบ  มีรูปแบบหลักเกณฑ์แน่นอน  
และต่อเนื่องกันไปเป็นขั้นตอนจนครบทุกขั้นตอนตามวัตถุประสงค์ของการประเมินผลและผู้ประเมิน
โดยกระบวนการประเมินผล  ประกอบด้วย 
      1.  การระบุเป้าหมายการประเมินให้เฉพาะเจาะจง 
      2.  การคาดหวังในงานของพนักงาน 
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      3.  การตรวจสอบงานที่ปฏิบัติ 
      4.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      5.  การอภิปรายผลการปฏิบัติงาน 
     สิ่งที่ต้องประเมินผลของบุคคล  แยกได้เป็น  2  ส่วน  คือ 
      1.  ประเมินผลการปฏิบัติ  ทั้งในแง่ของปริมาณและคุณภาพ  ได้แก่  งาน 
ที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จตามเวลาที่ก าหนด  ได้ปริมาณมาก  คุณภาพดี  ได้ผลตามมาตรฐาน 
        2.  ประเมินคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน  เช่น  ความร่วมมือในการท างาน 
ความสามัคคี  มนุษยสัมพันธ์  ความเสียสละ  ความอดทน  การรักษาวินัย  ทัศนคติต่อองค์การ 
จริยธรรมวิชาชีพ  ความเชื่อ  และความเต็มใจในการท างาน 
     ชูศักดิ์  เที่ยงตรง  (2530)  ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการประเมิน 
การปฏิบัติงานไว้ว่ามีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
      1.  ก าหนดวัตถุประสงค์ในการประเมิน 
      2.  เลือกวิธีการประเมินผลที่ดี  เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงานและ
ความต้องการขององค์การ 
      3.  ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
      4.  ท าความเข้าใจให้กับผู้ประเมินผู้ถูกประเมินถึงหลักเกณฑ์ท่ีจะใช้ในการ
ประเมิน 
      5.  ก าหนดช่วงเวลาที่เหมาะสมในการประเมินการปฏิบัติงานในแต่ละ 
ต าแหน่งการงานที่บุคคลปฏิบัติ  อย่างเช่นการก าหนดช่วงเวลาการประเมินผลงานของครูในระหว่าง 
การปิดภาคเรียนการศึกษาฤดูร้อนจะไม่ได้ประโยชน์ 
      6.  ก าหนดช่วงเวลาที่เหมาะสมในการประเมินการปฏิบัติงานในแต่ละ 
ต าแหน่งการงานที่บุคคลปฏิบัติ  อย่างเช่นการก าหนดช่วงเวลาการประเมินผลงานของครูในระหว่าง 
การปิดภาคเรียนการศึกษาฤดูร้อนจะไม่ได้ประโยชน์ 
      7.  ก าหนดผู้ประเมินผลซึ่งอาจกระท าได้ตั้งแต่ผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
จนถึงการจัดตั้งคณะกรรมการเพ่ือการประเมินการปฏิบัติงานโดยเฉพาะ 
     ผุสดี  รุมาคม  (2551)  ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน
ไว้ว่า 
      1.  ระบุวัตถุประสงค์และนโยบายในการประเมินการปฏิบัติงานเพ่ือให้เป็น
แนวทาง 
      2.  ก าหนดสิ่งที่คาดหวังจากการปฏิบัติงาน  (Performance  expectation) 
เพ่ือน ามาก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  (Performance  Standard) 
      3.  ตรวจสอบและเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
      4.  ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 
      5.  น าผลการประเมินมาถกเถียง  และพิจารณาร่วมกับพนักงาน 
      6.  ตัดสินใจและสรุปผลการประเมินเป็น  2  ระบบควบคู่กันเสมอทั้งใน 
รูปแบบที่เป็นทางการ  และไม่เป็นทางการ 
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     ศรีฐาน  สุขวงศ์  (2554)  ได้ก าหนด  กระบวนการประเมินกาปฏิบัติงาน 
ซึ่งสามารถสรุปได้  4  ขั้นตอนดังนี้คือ 
      1.  ขั้นวางแผน  และก าหนดมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติตาม 
จุดมุ่งหมายของงาน  ซึ่งเป็นขั้นวางแผนการประเมินจะมีการวิเคราะห์งานในหน้าที่ก าหนด
วัตถุประสงค์การประเมินก าหนดมาตรฐานการประเมินก าหนดช่วงเวลาการประเมินและประชุมชี้แจง
เพ่ือท าความเข้าใจกับผู้ถูกประเมิน 
      2.  ขั้นก าหนดรูปแบบและวิธีการประเมินการปฏิบัติงานโดยก าหนดขึ้นตาม 
วัตถุประสงค์ของการประเมินเลือกแบบให้เหมาะกับลักษณะของงานที่ประเมินเป็นรูปแบบ 
และวิธีการที่สามารถวัดปริมาณงาน  คุณภาพงานได้และเป็นที่ยอมรับของผู้ถูกประเมิน 
      3.  ขั้นด าเนินการประเมินการปฏิบัติงานโดยด าเนินการตามรูปแบบและ 
วิธีการที่ก าหนดไว้ตามก าหนดเวลาและต่อเนื่องกันไป 
      4.  ขั้นวิเคราะห์ผลและน าผลการประเมินไปใช้เป็นการน าผลการวัดหรือ 
ประเมินมาวิเคราะห์หาข้อดี  ข้อบกพร่อง  วิเคราะห์ความก้าวหน้าของงานและน าผลไปใช้ตาม
วัตถุประสงค์ของการประเมินต่อไป 
    ขั้นตอนการประเมินการปฏิบัติงาน 
     วิทยา  คู่วิรัตน์  (2539)  ได้ศึกษาการพัฒนาระบบการประเมินการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนคาทอลิก  อัครสังมณฑลกรุงเทพมหานคร  ผลการพัฒนาพบว่า  รูปแบบของระบบ
การประเมินการปฏิบัติงานของครู  ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ  4  ประการคือ  ปัจจัยน าเข้า  
(Input)  กระบวนการ  (Process)  และผลผลิต  (Outputs)  รวมทั้งข้อมูลป้อนกลับ  (Feedback)  
โดยเน้นการประเมินผลในด้านการสอนของครูเป็นหลัก 
      1.  ปัจจัยน าเข้า  (Inputs)  ของระบบประกอบด้วย  ผู้ประเมิน  คือ  หัวหน้า 
หมวดวิชาเพ่ือนครูและครูประเมินตนเองคณะกรรมการสรุปผลการประเมินการปฏิบัติงานของครู 
      2.  กระบวนการ  (Process)  ของระบบ  ประกอบด้วย  ขั้นตอนต่าง ๆ  คือ 
การแต่งตั้งคณะกรรมการตัดสินผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูการชี้แจงรายละเอียดของ 
ระบบการประเมินผลการด าเนินการประเมินผลการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานของครู 
      3.  ผลผลิต  (Outputs)  ของระบบ  ประกอบด้วย  สรุปและรายงานผล 
การปฏิบัติงานของครูแต่ละบุคคลสรุปและรายงานผลการปฏิบัติงานของครูแต่ละหมวดวิชาใน
ภาพรวมสรุปและรายงานผลการปฏิบัติงานของครูทั้งโรงเรียนในภาพรวม 
      4.  ข้อมูลย้อนกลับ  (Feedback)  ของระบบประกอบด้วยการให้ข้อมูล 
ย้อนกลับแก่ครูแต่ละบุคคลและการให้ข้อมูลป้อนกลับในระดับโรงเรียน 
     ธงชัย  สันติวงษ ์ (2542)  ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับขั้นตอนในการประเมินการ 
ปฏิบัติงานไว้ดังนี้คือ 
      1.  การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานให้เป็นแนวทาง 
ที่มีแบบแผนไว้ว่าจะกระท าเมื่อใดบ่อยครั้งเพียงใดใครจะเป็นผู้รับผิดชอบในการประเมิน  เกณฑ์ที่จะ
ใช้ในการประเมินตลอดจนเครื่องมือที่เกี่ยวข้องในการประเมินที่จะน ามาใช้ 
      2.  ก าหนดให้ผู้ท าการประเมินด าเนินการเก็บข้อมูลตัวเลขที่เก่ียวกับผลการ 
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ปฏิบัติงานของพนักงาน 
      3.  ก าหนดให้ผู้ท าการประเมินด าเนินการประเมินการปฏิบัติงานของ
พนักงานซึ่งในบางกรณีอาจจะมีการให้ผู้ปฏิบัติงานมีการประเมินร่วมกันด้วย 
      4.  การน าผลที่ประเมินได้มาถกและพิจารณากับพนักงาน 
      5.  การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานและสรุปผลเป็น  2  
ระบบควบคู่กันเสมอ  คือ  ทั้งในรูปแบบที่จัดขึ้นอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการกล่าวคือในวิธีที่
ไม่เป็นทางการนั้นมักจะให้หัวหน้าพนักงานนั้น ๆ  แสดงความคิดเห็นโดยทั่วไปว่าลูกน้องของตนดี
อย่างไรในการท างานซึ่งวิธีที่ไม่เป็นทางการนี้จะมีปัจจัยเกี่ยวกับทัศนคติและความใกล้ชิดในเรื่อง
ส่วนตัวต่าง ๆ  เข้ามาปะปนอยู่ด้วยเสมอและมักจะท าให้หัวหน้างานมีความล าเอียงองค์การส่วนมาก
จึงต้องมีการจัดระบบการประเมินการปฏิบัติงานที่เป็นทางการขึ้นซึ่งจะเป็นระบบส าหรับที่จะใช้เป็น
ประจ าตามปกติ  และมีระเบียบแบบแผนในวิธีการประเมินการปฏิบัติงานทั้งนี้เพ่ือช่วยให้การ
ประเมินผลดังกล่าวสมเหตุสมผลและมีความยุติธรรมซึ่งจะมีผลต่อขวัญของพนักงานด้วย 
     Stronge  และ  Helm  (1991)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญ 
ของระบบการประเมินการปฏิบัติงานของครู  ดังนี้คือ 
      1.  ก าหนดความต้องการของระบบการประเมินการปฏิบัติงานของครู 
      2.  การเชื่อมโยงความคาดหวังของโครงการประเมินผลกับความรับผิดชอบใน
หน้าที่ของครู 
      3.  คัดเลือกตัวบ่งชี้ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู 
      4.  ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของครู 
      5.  เอกสารข้อมูลที่ใช้ในการประเมินการปฏิบัติงานของครู 
      6.  ด าเนินการประเมินการปฏิบัติงานของครู 
      7.  การติดต่อสื่อสารระหว่างองค์ประกอบทั้ง  6  ประการที่กล่าวไว้ 
      แนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู  ประกอบด้วย 
       1.  แผนการจัดการเรียนรู้  และหน่วยการเรียนรู้  (Lesson  plan  and  
unit  plan) 
         2.  การทดสอบ  (Tests) 
       3.  การค้นคว้าวิจัย  และโครงการพิเศษ  (Laboratory  and  special  
projects) 
       4.  เครื่องมือ  และสื่อการสอน  (Material  and  media) 
       5.  หนังสือส าหรับอ่านและบรรณานุกรม  (Reading  lists  and  
bibliographies) 
         6.  ผลที่เกิดกับผู้เรียน  (Student  outcomes) 
         7.  แฟ้มผลงานของครู  (Teachers  and  portfolios) 
       8.  ความเป็นครูหรือความสามารถในการอยู่ร่วมกับคนอ่ืน  (Teachers  
as  a  professional  community) 
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    ลักษณะของระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล  มีดังนี้ 
     1.  เกณฑ์การประเมินที่สัมพันธ์กับงาน 
     2.  ความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน 
     3.  ความเป็นมาตรฐาน 
     4.  ผู้ประเมินที่มีคุณภาพ 
     5.  การติดต่อสื่อสารที่เปิดเผย 
     6.  พนักงานได้ทราบถึงผลที่ได้รับ 
     7.  กระบวนการเรียกร้องสิทธิที่จะได้รับ 
    การประเมินตนเอง 
     Fey  และ  Milner  (2000)  การประเมินตนเอง  เป็นการประเมินแต่ละบุคคล
เกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือความสามารถของตนเอง  ซึ่งเป็นวิธีการที่เหมาะเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
จัดการเพ่ือเสริมสร้างหรือพัฒนาสมรรถนะต่อไป 
    จากการศึกษาเกี่ยวกับการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผู้วิจัยได้สรุปและ
ก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี้   
    ตัวชี้วัด  ประกอบด้วย     
     1.  ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผล 
     2.  ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

  4.  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ   
    ความหมายของการพัฒนา 
     สนธยา  พลศรี  (2547)  กล่าวไว้ว่า  การพัฒนา  ในความหมายโดยทั่วไป 
หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดคุณภาพดีขึ้นกว่าเดิม 
     พิมลพรรณ  ยะโส  (2556)  การพัฒนา  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงจากสภาพ
หนึ่งไปสู่อีกสภาพหนึ่งในทางที่ดีข้ึน  โดยมีการวางแผนการปฏิบัติล่วงหน้าอย่างเหมาะสมเป็นระบบ
และกระบวนการที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแบบสร้างสรรค์ 
     เรืองฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  การปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงาน  คือ  การ
ด าเนินการเพ่ือทบทวนงานกระบวนการท างานและผลการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผิดชอบว่าสิ่งใด
สมควรได้รับการพัฒนาหรือปรับปรุงใหม่เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผล  (Effectiveness)  และ
ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  มากขึ้น 
     วัตถุประสงค์การพัฒนาการปฏิบัติงาน 
      1.  ลดขั้นตอนในการท างาน  ให้มีความคล่องตัวมากข้ึน 
      2.  เพ่ือหาวิธีการด าเนินงานที่ดีใช้เวลาน้อยแต่ได้ผลมากกว่า 
      3.  ประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร  ได้แก่  คน  เงิน  เวลาวัสดุอุปกรณ์ 
      4.  สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมทีดีเพราะผู้ปฏิบัติงานจะร่วมมือกันใน 
การพัฒนาหาวิธีการท างาน 
      5.  ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการ 
และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 



 

 

  72 

     กระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
      1.  ก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง 
      2.  ก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงาน 
      3.  รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
      4.  เขียนการไหลของงาน  (Work  flow)  วิธีการเขียนการไหลของงานมักใช้ 
สัญลักษณ์แทนเหตุการณ์หรือกิจกรรม  เช่น  รูปวงกลม  คือการปฏิบัติงาน,  รูปลูกศร  คือการเดิน
ของงาน,  รูปสี่เหลี่ยม  คือการตรวจสอบงาน,  รูปตัว  D  คือ  ความล่าช้าในการปฏิบัติงาน,  รูป
สามเหลี่ยมหัวลง  คือ  การเก็บรักษา 
      5.  การพัฒนาแนวทางในการปรับปรุงการท างาน 
      6.  การเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างาน 
      7.  การปฏิบัติและประเมินผล 
     จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา  สรุปได้ว่าการ
พัฒนาหมายถึง  การเปลี่ยนแปลงสภาพหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปสู่อีกสิ่งหนึ่งในทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม  โดย
กระบวนการในการพัฒนาต้องเป็นรูปแบบต้องเป็นรูปแบบการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
     กันตยา  เพ่ิมผล  (2550)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
หมายถึง  การปรับปรุง  แก้ไขเพ่ิมเติม  ความสามารถ  และทักษะในการกระท าของบุคคลหรือของ
ตนเองหรือของผู้อ่ืนให้ดีขึ้นเจริญขึ้น  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและองค์กรอันจะท าให้ตนเอง  
ผู้อื่นและองค์กรเกิดความพึงพอใจ  และสงบสุขในที่สุด 
     สมนึก  เอ้ือจิระพงษ์พันธ์  (2553)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน  หมายถึง  การท าให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย  (Cost)  และสามารถเพ่ิมผลผลิตได้ 
(Productivity)  โดยเฉพาะในด้านของการเพ่ิมผลผลิตจะเห็นได้อย่างชัดเจนถ้าการจัดการความรู้มี 
ประสิทธิผล  รวมถึงประสิทธิภาพในการท างานที่ท าให้ประหยัดเวลา  (Time)  ในการเสาะหาข้อมูล 
ความรู้และเวลาในการทางานอันเกิดจากการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและความร่วมมือในการทางาน 
และมีการทางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  
     สุภาภรณ์  ประทุมชัน  (2557)  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง 
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงอย่างถูกต้องรวดเร็ว  และทัน 
ตามก าหนดเวลา  โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ทั้งคน  และอุปกรณ์  เครื่องมือเครื่องใช้อย่างเหมาะสม  
และเกิดประโยชน์สูงสุด  รวมทั้งมีการน าเทคนิคต่าง ๆ  มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือลดขั้นตอนและเกิด
ความสะดวกมากยิ่งขึ้น 
    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   
สรุปได้ว่า  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความสามารถในการปฏิบัติงานต่าง ๆ  ที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จโดยในการท างานนั้นต้องใช้ทรัพยากร  เช่น  คน  เงิน  อุปกรณ์ต่าง ๆ  และการ
จัดการอย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน    
    โดยสรุปแล้ว  การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  หมายถึง  กระบวนการ
ด าเนินงานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่ทางที่ดีข้ึน  โดยกระบวนการพัฒนานั้นอาศัยการวิเคราะห์
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ปัญหา  อุปสรรค  ผลการประเมินการปฏิบัติงาน  จุดแข็งจุดอ่อนของผู้ปฏิบัติงาน  การก าหนดวิธีการ
ใหม่ที่ตอบสนองต่อผลการประเมิน  การทดลองและด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนางานในรูปแบบ
ใหม่ ๆ  การปรับปรุงพัฒนางานและกระบวนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  ใช้ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพงานเพ่ือการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ  และเกิด
ประสิทธิผลมากท่ีสุด   
    การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 
     ไพศาล  ไกรสิทธิ์  (2541)  ได้สรุปไว้ว่า  การวิเคราะห์ตนเอง  บุคคลที่จะพัฒนา
ตนเองได้นั้นต้องรู้จักตนเองเสียก่อนต้องค้นหาเอกลักษณ์ของตนให้พบ  ยอมรับตนตามสภาพความ
เป็นจริง  รู้สถานภาพของตนตลอดจนวิเคราะห์ว่าตนได้แสดงบทบาทสอดคล้องถึงสถานภาพหรือไม่
เพียงใด  การวิเคราะห์ตนเองอาจเริ่มด้วยการศึกษา  และประเมินตนเพ่ือให้ทราบถึงรูปร่างหน้าตา  
กริยาท่าทาง  บุคลิกภาพสุขภาพ  สติปัญญา  ความสามารถพิเศษ  ฐานะทางเศรษฐสังคม  ฯลฯ   
สิ่งต่าง ๆ  เหล่านี้เป็นขั้นวิเคราะห์  เพื่อท าความรู้จักกับตนเอง 
    การพัฒนางาน 
     ประวิต  เอราวรรณ์  (2548)  ได้สรุปไว้ว่า  การพัฒนางานครูมีความส าคัญและ
จ าเป็นเพราะวิชาชีพครูไม่ใช่สูตรส าเร็จที่หยุดนิ่งตายตัว  ต้องมีการเคลื่อนไหว  ปรับเปลี่ยนให้ก้าวทัน 
กระแสการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการเทคโนโลยี  ค่านิยมและวัฒนธรรม  ให้มีมาตรฐานและเป็นที่ 
ยอมรับของสังคม 
    ความหมายการบริหารงานคุณภาพ  PDCA 
     วิลาวัลย ์ ประสานจิต  (ภูมิพัทธ  เรืองแหล่,  2558;  อ้างอิงมาจาก  วิลาวัลย์  
ประสานจิต,  2552)  กล่าวว่า  วงจรเดมมิ่ง  (Deming  cycle)  เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพที่
ส าคัญของสถานศึกษาในยุคการปฏิรูปการศึกษา  เป็นวงจรบริหารจัดการที่ต้องด าเนินการอย่างมีวินัย
แบบครบวงจร  เพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  ที่เป็นวงล้อหมุนสู่ความก้าวหน้า  
หรือเป็นกระบวนการพัฒนาแบบ  PDCA  มีความหมาย  ดังนี้ 
      1.  การวางแผน  (Plan)  หรือ  P  เป็นจุดเริ่มต้นของวงจรการบริหาร
คุณภาพ  เพราะแผนจะก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการแก้ปัญหา  หรือพัฒนาคุณภาพ  โดนแผน
จะอธิบายความจ าเป็นและสร้างความเข้าใจในการแก้ปัญหา  ซึ่งต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจจากทุก
หน่วยงานที่จะร่วมมือกันในการปรับปรุงแก้ไขอุปสรรค  และข้อบกพร่องต่าง ๆ  ขององค์การให้หมด
ไปอย่างเป็นขั้นตอน  เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานบรรลุความส าเร็จตามที่ต้องการ 
      2.  การปฏิบัติ  (Do)  หรือ  D  เป็นการน าทางเลือกท่ีตัดสินใจไปวางแผน
ปฏิบัติ  (Action  plan)  และลงมือปฏิบัติ  เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ   
ถ้าปัญหานั้นเป็นงานที่สามารถด าเนินการแก้ไขได้ภายในกลุ่มก็สามารถปฏิบัติได้ทันที  หากปัญหามี
ความซับซ้อนเกี่ยวข้องกับหน่วยหรือกลุ่มอ่ืน  ก็ต้องแจ้งให้ผู้บริหารสั่งการให้หน่วยงานอื่น
ประสานงานและร่วมมือแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
      3.  การตรวจสอบ  (Check)  หรือ  C  เป็นการติดตาม  ตรวจสอบและ
ประเมินผลงานที่ปฏิบัติโดยเปรียบเทียบผลการท างานก่อนการปฏิบัติงาน  และหลังปฏิบัติงานว่ามี 
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ความแตกต่างมากน้อยเพียงใด  ถ้าผลลัพธ์ออกมาตามเป้าหมายก็จะน าไปจัดท ามาตรฐานส าหรับการ
ปฏิบัติงานในครั้งต่อไปแต่ถ้าผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  โดยอาจจะสูงหรือต่ า
กว่าที่ต้องการทีมงานคุณภาพก็ต้องท าการศึกษาและวิเคราะห์สาเหตุ  เพื่อท าการแก้ไขปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพขึ้น 
      4.  การปรับปรุง  (Act)  หรือ  A  เป็นการก าหนดมาตรฐานจากผลการ
ด าเนินงานใหม่  เพ่ือใช้เป็นแนวปฏิบัติในอนาคต  หรือท าการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ทั้งที่เกิดจากความ
ไม่สอดคล้องกับความต้องการปัญหาที่ไม่ได้คาดหวัง  และปัญหาเฉพาะหน้าในการด าเนินงานจนได้ผล
ลัพธ์ที่พอใจ  และได้รับการยอมรับจากทุกฝ่ายแล้วจึงจัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงานในอนาคต  และ
จัดท ารายงานเสนอต่อผู้บริหารและกลุ่ม  อ่ืน ๆ  ได้ทราบต่อไป 
     เรืองฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  (Kaizen  หรือ  
Continuous  improvement)  คือการปรับปรุงเล็ก ๆ  น้อย ๆ  ที่เกิดขึ้นจากความพยายามอย่าง
ต่อเนื่องค่อยเป็นค่อยไปในการปรับปรุงจากมาตรฐานเดิมที่มีอยู่ให้ดีขึ้นรวมถึงการปรับปรุงการท างาน
ประจ าวันให้ดียิ่งขึ้นการปรับปรุงนี้อาจไม่จ าเป็นต้องใช้เทคนิคพิเศษใด ๆ  เพียงแต่ใช้สามัญส านึกของ
พนักงานทุกคนในองค์กรตั้งแต่ระดับบนจนถึงระดับล่างในการตรวจสอบงานของตนเองและตั้งใจ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิมปกติในแต่ละวันเราใช้เวลากับงาน  3  ประเภทนี้  ได้แก่  1) งาน
ประเภท  A  ท างานประจ าวัน 2) งานประเภท  B  ปรับปรุงงาน  3)  งานประเภท  C  แก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า 
      ซึ่งการปรับปรุงงานจะถูกบีบออกไปโดยงาน  A  และงาน  C  จึงต้อง
พยายามผลักดันให้การปรับปรุงงานเป็นส่วนหนึ่งของงานในแต่ละวัน  (งานประจ าถูกปรับปรุงให้ดีขึ้น)  
สุดท้ายจะส่งผลให้การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าน้อยลง 
    ขั้นตอนการท า  Kaizen  ตามแบบ  PDCA   
     PDCA  หรือ  (Plan-Do-Check-Act)  เป็นกิจกรรมพ้ืนฐานในการพัฒนา
ประสิทธิภาพและคุณภาพของการด าเนินงานซึ่งประกอบด้วย  4  ขั้นตอนคือวางแผน-ปฏิบัติ-
ตรวจสอบ-ปรับปรุงการด าเนินกิจกรรมส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น
วงจร  PDCA  นี้ได้พัฒนาขึ้น  โดย  ดร.ชิวฮาร์ท  ต่อมา  ดร.เดมม่ิง  ได้น ามาเผยแพร่จนเป็นที่รู้จักกัน
โดยสามารถน ามาพิจารณาน าไปสู่แนวทางปฏิบัติของ  Kaizen  ได้ดังต่อไปนี้ 
      1.  คัดเลือกและก าหนดปัญหาที่จะด าเนินการองค์กรหรืออุตสาหกรรม 
ส่วนใหญ่แล้วมักมีปัญหามากมายในการท างานเริ่มตั้งแต่ของเสีย  (Defects)  จากการผลิตการผลิต
เกินความต้องการ  (Over  production)  การเก็บสต็อกมากเกินไปการรอคอย/ความล่าช้า  
(Waiting  time/delay)  การเก็บวัสดุคงคลังมากเกินไป  (Excessive  inventory)  สั่งวัสดุปริมาณ
มากแต่มีการใช้น้อยการขนย้ายที่ไม่จ าเป็น  (Unnecessary  transport)  กระบวนการผลิตที่ไร้
ประสิทธิภาพ  (Ineffective  process)  การเคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็น  (Unnecessary  motion  or  
action)  และข้อบกพร่องจากการผลิตและใช้พลังงาน  (Energy  wastes)  เมื่อโรงงานอุตสาหกรรม
สามารถหาข้อบกพร่องที่เป็นปัญหาในการท างานแล้วก็สามารถน ามาล าดับปัญหาที่จะท าก่อนหลังได้  
(Priority)  จะสร้างกิจกรรมการปรับปรุงเกิดข้ึนในโรงงานอย่างถูกต้องตามเวลาและความจ าเป็นของ
โรงงานอุตสาหกรรมแต่ละแห่ง 
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      2.  ท าความเข้าใจปัญหาสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งที่ท าให้การด าเนินแผนการ
ปรับปรุงประสบผลส าเร็จเมื่อองค์กรนั้นได้มีการวางแผนการคัดเลือกปัญหาที่มีความส าคัญก่อน 
และหลังแล้วก็คือให้คณะท างานหรือบุคลากรที่เก่ียวข้องเข้าไปดูสถานที่จริงที่เกิดข้ึนในโรงงาน
อุตสาหกรรมว่าปัญหาแต่ละปัญหาเกิดข้ึนอย่างไรเพื่อท าความเข้าใจและปรับปรุงไปในทางเดียวกัน
หรืออาจจะเป็นลักษณะการน าคณะท างานไปดูถึงกรณีศึกษาต่าง ๆ  ที่ได้ด าเนินกิจกรรมการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่องมาแล้ว  เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป 
      3.  วางแผนการแก้ไขปัญหาการวางแผนการด าเนินงานเริ่มต้นด้วยการจัด 
อันดับความส าคัญของเป้าหมายก าหนดวิธีด าเนินงานก าหนดระยะเวลาด าเนินงานผู้รับผิดชอบและ 
งบประมาณท่ีจะใช้การวางแผนดังกล่าวอาจปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมการวางแผนช่วยให้ 
คาดการณ์สิ่งที่เกิดขึ้นในอนาคตและช่วยลดความสูญเสียต่าง ๆ  ที่อาจเกิดขึ้นได้ 
      4.  ก าหนดวิธีการที่ได้จากการวิเคราะห์การด าเนินการตามแผนอาจ
ประกอบด้วยการมีโครงสร้างรองรับเช่นคณะกรรมการหรือหน่วยงานของคณะมีวิธีการที่มีการทดลอง
และวิเคราะห์มาแล้วว่าได้ผล 
      5.  น าเอาผลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือให้เกิดความมั่นใจในการด าเนินการจึงต้อง
ก าหนดให้มีการประเมินแผนอาจประกอบด้วยการประเมินโครงสร้างที่รองรับการด าเนินการการ
ประเมินขั้นตอนการด าเนินงานและการประเมินผลของการด าเนินงานตามแผนที่ได้ตั้งไว้ในการ
ประเมินดังกล่าวสามารถท าได้เอง 
      6.  การจัดท ามาตรฐานเพ่ือน าไปปฏิบัติการน าผลการประเมินมาพัฒนาแผน 
อาจประกอบด้วยการน าผลการประเมินมาวิเคราะห์ว่ามีโครงสร้างหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานใดที่ควร 
ปรับปรุงหรือพัฒนาสิ่งที่ดีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้นไปอีกและสังเคราะห์รูปแบบการด าเนินการใหม่ที่
เหมาะสมส าหรับการด าเนินการในปีต่อไป 
     การท ากิจกรรมการปรับปรุงงานโดยน าหลักการท า  PDCA  ไม่จ าเป็นต้องท าให้  
ครบ  6  ขั้นตอน  ก่อนถึงไปเริ่มขั้นที่  1  ใหม่เวลามีปัญหาติดขัดสามารถย้อนไปท าในขั้นตอนใดก็ได้
ตามท่ีต้องการ 
     จากการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ  ผู้วิจัยได้สรุปและก าหนดตัวชี้วัดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ดังนี้ 
      ตัวชี้วัด  ประกอบด้วย     
       1.  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ 
ดียิ่งขึ้น 
       2.  พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 
       3.  ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่ 
    ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครูทั้ง  4  ด้าน  คือ  ด้านความสามารถในการวางแผน  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  และด้านความสามารถ 
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสรุปได้ดังตาราง  2 
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ตาราง  2  องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 

องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

ตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

1. ความสามารถในการวางแผน 1. วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 
2. ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
3. ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็น
ขั้นตอน 

2. ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่   

1. ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
2. ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
3. ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
4. แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพ่ือการพัฒนา 

3. ความสามารถในการติดตาม
ประเมินผล 

1. ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผล 
2. ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

4. ความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ   

1. วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการ
ท างานให้ดียิ่งขึ้น 
2. พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 
3. ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะครู 
 
  1.  ความหมายในการพัฒนาครู 
   การพัฒนาครูในแต่ละโรงเรียนให้มีศักยภาพมีความส าคัญต่อการด าเนินงานของ
โรงเรียนให้มีประสิทธิภาพเพราะผลส าเร็จ  คือ  คุณภาพของผู้เรียน  ดังนั้นครูจึงเป็นทรัพยากรที่
ส าคัญยิ่งในโรงเรียน 
    รุ่ง  แก้วแดง  (2541)   กล่าวว่า  ครูมีหน้าที่และความรับผิดชอบต่อผู้เรียน  ต้องให้
ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง  คือยึดความรู้  ความสามารถ  ความสนใจ  และความต้องการของผู้เรียนเป็น
หลัก  ต้องสอนเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเด็ก  ครูต้องท าตัวเป็นกัลยาณมิตรเป็นผู้ร่วมเดินทางด้วย
ความหวังดีและด้วยความรักต่อผู้เรียน  และเป็นผู้ที่ท าหน้าที่ก าหนดอนาคตของคนในชาติ  ชาติใดก็
ตามท่ีได้ครูเป็นคนมีความรู้  เป็นคนเก่ง  ฉลาด  มีศักยภาพ  และความสามารถแข่งขันกับทุกประเทศ
ในโลกได้ 
    ส านักงานปฏิรูปการศึกษา  (2544)  ซึ่งมหีน้าที่ความรับผิดชอบและสมรรถนะ   
การปฏิบัติงานของครูมี  5  ประการ  มีดังนี ้
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     1.  การจัดการเรียนรู้ 
     2.  การส่งเสริมพัฒนาพฤติกรรมของผู้เรียน 
     3.  การพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
     4.  การปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
     5.  การแสวงหาความร่วมมือจากบุคคลในชุมชนมาพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน
ในการจัดการเรียนรู้ 
    ยนต์  ชุ่มจิต  (2550)  กล่าวว่า  ครูคือผู้อบรมสั่งสอนศิษย์หรือถ่ายทอดความรู้ให้แก่
ศิษย์ซึ่งภารกิจส าคัญของครูคือการสอนซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยการผสมผสานทั้งศาสตร์และ
ศิลป์  ต้องศึกษาเล่าเรียนให้แตกฉาน  และใช้ความสามารถเฉพาะตัวรวมทั้งบุคลิกลักษณะ  วาทศิลป์  
ลีลาในการสอนซึ่งเป็นสิ่งที่มีได้เฉพาะตัวบุคคล 
    พิมพ์พันธ์  เดชะคุปต์  และคณะ  (2551)  กล่าวว่า  ครูเป็นภูมิปัญญาที่ส าคัญใน
การพัฒนาผู้เรียน  ครูต้องเป็นตัวทวีคูณในการนาเด็กเข้าสู่ระบบของการเรียนรู้  บทบาทของครูต้อง
เปลี่ยนจากผู้บอกความรู้  (Telling,  Talking)  มาเป็นผู้ให้ผู้เรียนใช้กระบวนการ  (Process)  คิด
ค้นหาความรู้ด้วยตนเอง  แก้ปัญหาด้วยตนเองครูต้องเปลี่ยนบทบาทจากผู้สอน  (Teacher)  มาเป็น 
ผู้อ านวยความสะดวก  (Facilitator)  เป็นผู้เตรียมประสบการณ์  สื่อการเรียนการสอนให้ผู้เรียนได้
ศึกษาด้วยตนเอง 
    อาจอง  ชุมสาย  ณ  อยุธยา  (2553)  กล่าวว่า  ครูต้องเป็นตัวอย่างของคุณธรรม   
มีคุณค่าความเป็นมนุษย์หรืออุปนิสัยที่ดีงาม  เพื่อให้ผู้เรียนได้เลียนแบบ  ครูต้องเป็นแบบอย่างของ 
สิ่งที่ครูปรารถนาจะให้นักเรียนเป็นต้องเปลี่ยนบทบาทของตัวเองควรหาทางแนะน าให้ผู้เรียนได้หา
ความรู้และค าตอบด้วยตัวเอง 
    ทิศนา  แขมมณี  (2554)  กลา่วว่า  ครูต้องพัฒนาการสอนอยู่เสมอไม่มีวิธี  การสอน
วิธีใดที่ดีท่ีสุดครูควรเลือกวิธีการสอนที่หลากหลาย  เพราะจะช่วยให้การสอนบรรลุผลการที่ผู้สอนมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสอนยิ่งมากเท่าไรก็จะช่วยให้มีทางเลือกมากข้ึนเท่านั้นท าให้ผู้เรียนมี
ความกระตือรือร้นในการเรียนอยู่เสมอ 
    ไพฑูรย์  สินลารัตน์  (2554)  ครูต้องพัฒนาการสอนใหม่ให้มีคุณค่าและสอดคล้อง
กับโลกยุคใหม่  ค านึงถึงหลักคิด  4  ประการ  คือ  มองปัญหาที่จะศึกษาเรียนรู้  (Problem – 
based)  สอนโดย  น าการวิจัยมาแก้ปัญหา  (Research – based)  ผลของการเรียนการสอนโดย
กระบวนการวิจัยค้นคว้าจะต้องออกมาเป็นผลผลิต  (Productivity – based)  และน าผลผลิตนั้นมา
วิเคราะห์วิจารณ์อย่างดีจนตกผลึกในความรู้นั้น  (Crystal – based)  แล้วกระบวนการเหล่านี้มา
ผสมผสานกันเพ่ือพัฒนาผู้เรียน 
    จากความหมายดังกล่าว  สรปุได้ว่า  การพัฒนาครูหมายถึง  กระบวนการที่มุ่งจะ
เปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน  ความรู้ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติของครูให้เป็นไปในทางท่ีดีขึ้น
เพ่ือให้งานที่ได้ปฏิบัติได้ผลตามวัตถุประสงค์  และเกิดประสิทธิภาพ 
   หลักการพัฒนาพัฒนาบุคลากร 
    Wargnier  (พิมพ์พิศา  ชัชชวพันธ์,  2559;  อ้างอิงมาจาก  Wargnier,  2013)   
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ได้ให้ความเห็นว่า  หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ  70:20:10  มีรากฐานมาจากการวิจัยของ  
McCall,  Eichinger  และ  Lombardo  ในช่วงปี  1990  ที่ศูนย์ความเป็นผู้น าสร้างสรรค์  (CCL)  
ในนอร์ทแคโรไลนาประเทศสหรัสอเมริกาและตีพิมพ์ในปี  1996  ซึ่งเผยให้เห็นว่าบทเรียนที่ได้เรียนรู้  
โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพจากกรอบการพัฒนาสามารถแบ่งเป็น  3  ส่วน  
คือ 
     ส่วนที่  1  (70)  ประสบการณ์การเรียนรู้จากที่ท างาน  (Challenge  
assignment)  การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ 
     ส่วนที่  2  (20)  การเรียนรู้ทางสังคม  (Developmental  relationship)  การ
เรียนรู้และการพัฒนาที่ผ่านคนอื่นการแลกเปลี่ยนความรู้ 
     ส่วนที่  3  (10)  การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม  (Coursework  and  training) 
หลักสูตรการพัฒนา 
     หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ  70:20:10  สามารถใช้ได้ในทุกภาคและ
องค์กร  โดยไม่ต้องค านึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัวของ 
    วิทยา  วิจิตร  (พิมพ์พิศา  ชัชชวพันธ์,  2559;  อ้างอิงมาจาก  วิทยา  วิจิตร,  
2554)  กล่าวว่า  70:20:10  Framework  เป็นแนวทางในการจัดการศึกษาต่างจากเดิมที่จะมองว่า
การจัดการเรียนคือการจัดการชั้นเรียน  วิชาเรียน  และหลักสูตร  โดยแนวคิดนี้แบ่งวิธีเรียนรู้เป็น  3  
ส่วน  คือ  1)  เรียนจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  2)  เรียนจากการแลกเปลี่ยนกับคนอ่ืน ๆ  
และ  3)  เรียนจากหลักสูตรที่เป็นระบบ  แล้วน าทั้ง  3  ส่วนมาผสมผสานกันโดยให้น้ าหนักเป็น 
70:20:10  ตามล าดับ  อย่างไรก็ตามสิ่งที่  70:20:10  Framework  ที่น าเสนอนี้เป็นแค่แนวทาง  
การปรับสัดส่วนต่าง ๆ  ไม่จ าเป็นต้องเป็น  70:20:10  เสมอไป  ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ  เช่น  
1)  เนื้อหาในการเรียนรู้  แต่ละเนื้อหาต้องการสัดส่วนที่ไม่เหมือนกัน  เช่น  การเรียนวิชาคณิตศาสตร์
อาจจะต้องให้น้ าหนักกับการเรียนหลักสูตรเป็นระบบมากข้ึน  แต่การเรียนขี่จักรยานก็ต้องให้น้ าหนัก
การลงมือปฏิบัติมากหน่อย  2)  ประสบการณ์เดิมของผู้เรียน  พวกมือใหม่ ๆ  จะต้องการเรียนจาก
หลักสูตรขณะที่ผู้ช านาญแล้วอาจจะต้องการแลกเปลี่ยนรู้มากกว่า 
     จากการศึกษาหลักการพัฒนาพัฒนาบุคลากร  สรุปได้ว่า  หลักการพัฒนา
บุคลากรในรูปแบบของ  70:20:10  Framework  สามารถปรับ  เพื่อความเหมาะสมในการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือให้เกิดประสิทธิในการพัฒนาได้  ผู้วิจัยจึงใช้หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ  
70:20:10  มาใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฎิบัติงานของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ครั้งนี้  โดยึดกรอบ  70%  เป็นการเรียนรู้
โดยผ่านการท างาน  20%  เป็นการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน  และอีก  10%  เป็นการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรมสัมมนา 
  2.  การพัฒนาครู 
   วิธีการพัฒนาบุคลากรครู 
    การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอาจจะจัดได้หลายรูปแบบ  ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับ
องค์ประกอบหลายอย่าง  เช่น  พ้ืนฐานเดิมของบุคลากร  ความต้องการของโรงเรียน  ระดับ
หน่วยงานที่รับผิดชอบใน  การพัฒนา  ก าลังงบประมาณหรือการสนับสนุนของผู้บริหารหรือ
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หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  รูปแบบทั่ว ๆ  ไปของการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอาจจะจัดได้ในรูปแบบ
ต่าง ๆ  เช่น  การจัดอบรมเพ่ิมเติม  การจัด  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การศึกษาดูงาน  การศึกษา
ต่อ  การบรรยาย  หรือการให้ความรู้พิเศษเป็นครั้งคราว  การนิเทศการศึกษา  เป็นต้น 
    ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  (2541)  ได้เสนอแนะเกี่ยวกับ  
การพัฒนาข้าราชการครูว่า  ควรพัฒนาใน  3  ด้าน  คือ 
     1.  ด้านวิชาการ  เป็นการพัฒนาเกี่ยวกับเนื้อหาวิชาวิชาชีพครู 
     2.  ด้านเทคนิคต่าง ๆ  ในการปฏิบัติงานเป็นการพัฒนาเกี่ยวกับการสอน  การ
บริหาร  การนิเทศ  ฯลฯ 
     3.  ด้านคุณลักษณะที่พึงประสงค์เป็นการพัฒนาเกี่ยวกับคุณธรรม  จริยธรรม  
วิสัยทัศน์ภาวะผู้น า  การตัดสินใจ  ฯลฯ 
     การพัฒนาข้าราชการครูทั้ง  3  ด้านดังกล่าว  จะต้องสอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์กรหรือหน่วยงานต้นสังกัด  น าไปสู่การพัฒนางานในหน้าที่และส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
วิชาชีพครู  ซึ่งมีรูปแบบการพัฒนาและวิธีการพัฒนา  ดังนี้ 
      1.  รูปแบบการพัฒนา  ได้แก่  การพัฒนาโดยสื่อทางไกล  การพัฒนาเป็น
รายบุคคล 
      2.  วิธีการพัฒนา  ได้แก่  ปฐมนิเทศ  ประชุมอบรม/สัมมนา/Workshop  
ศึกษาดูงาน  ศึกษาต่อ  แลกเปลี่ยนครู  ครูแม่แบบ  ศึกษาด้วยตนเอง  หยุดการท างานชั่วคราวเพื่อ
ท าการวิจัยค้นคว้า  หาความรู้ใหม่  ฝึกอบรม 
    ศุภลักษณ์  ไตรคุ้มดัน  (2541)  ได้จ าแนกวิธีการพัฒนาบุคลากรเป็น  3  รูปแบบ  
คือ  การฝึกอบรม  การให้การศึกษา  และการพัฒนาโดยวิธีอ่ืน ๆ  เช่น  การส่งบุคลากรไปดูงานการ
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  การสับเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากร  การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเอาใจ
ใส่ต่อการพัฒนาตนเอง  การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างหน่วยงานในเครือข่ายเดียวกันเป็นการ
ชั่วคราวการจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน  การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ  การจัดวารสารทางวิชาการ
ในสาขาอาชีพให้อ่าน  การส่งเอกสารให้สรุปรายงานน าเสนอ  การส่งเรื่องประชุมหรือสมาชิกชมรม 
    ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ  (2542)  ได้สรุปประเด็นการพัฒนา
บุคลากรจากการรายงานผลการด าเนินงานโครงการน าร่องแห่งชาติ  การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ใน
โรงเรียน  น าร่อง  รูปแบบที่คัดสรร  ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า  ผู้บริหารโรงเรียนในโครงการโรงเรียน
ปฏิรูปการเรียนรู้  ได้พัฒนาบุคลากรโดยวิธีการหลัก  3  วิธ ี คือ 
     1.  การให้ความรู้ความเข้าใจในสาระของการปฏิรูปการศึกษา  และปฏิรูป 
การเรียนรู้โดยเฉพาะการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  การสัมมนาทางวิชาการ  และการฝึกอบรม 
     2.  การสร้างความตระหนักในความส าคัญของบทบาทภารกิจของครูโดยใช้
กระบวนการสร้างความตระหนักในบทบาทและภารกิจของครู  สรุปได้  4  กระบวนการ  คือ  การ 
สร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่ดีในโรงเรียน  การหมั่นประชุมวิเคราะห์บทบาทของตนเองเป็นนิจ  
การอ านวยความสะดวกด้านแหล่งข้อมูลข่าวสาร  และการสนับสนุนให้ก าลังใจแก่ครู 
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     3.  การนิเทศ  ซึ่งข้อค้นพบที่เด่นชัด  คือ  รูปแบบกัลยาณมิตรนิเทศ  ซึ่งเป็นการ
จัดกลุ่มชี้แนะและช่วยเหลือกันในลักษณะเพ่ือนครูช่วยเพื่อนครู  ซ่ึงแต่ละคนต้องยอมรับการวเิคราะห์  
และการแนะน าซึ่งกันและกัน 
    ชัยยุทธ  ศิริสุทธิ์  (2545)  ได้สรุปว่าการบรรจุและการพัฒนาบุคคลผู้เกี่ยวข้องใน 
งานพัฒนาจ าเป็นต้องวางแผนจัดกิจกรรมต่าง ๆ  เช่น  การปฐมนิเทศ  การสอนงานและการฝึกอบรม 
    กรมวิชาการ  (2545)  ได้เสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาไว้ดังนี้ 
     1.  จัดหาแหล่งเรียนรู้ให้ครูได้ศึกษาและพัฒนาตนเอง 
     2.  จัดระบบนิเทศภายในสถานศึกษาให้ร้อยรัดกับการนิเทศภายนอกหรือการ
ส่งเสริมสนับสนุนจากสถาบันการศึกษาท่ีเป็นพ่ีเลี้ยงของสถานศึกษา 
     3.  ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษากล้าคิดกล้าตัดสินใจและมี
เสรีภาพทางวิชาการ 
     4.  ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาได้ท างานร่วมกันได้แลกเปลี่ยน 
สิ่งที่เรียนรู้และประสบการณ์ในการจัดการเรียนการสอนและพัฒนาการเรียนการสอนร่วมกัน 
     5.  ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาเข้ารับการอบรมร่วม
ประชุมสัมมนาฝึกปฏิบัติการที่หน่วยงานหรือสถาบันการศึกษาต่าง ๆ  จัดขึ้น 
     6.  ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาแลกเปลี่ยนการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานกับบุคคลในสถานศึกษาอื่น 
     7.  ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพครู 
     8.  ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในสถานศึกษาได้สะสมประสบการณ์ทางวิชาชีพ 
เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
    วิโรจน ์ สารรัตนะ  (2553)  ได้น าเสนอรูปแบบการพัฒนาครูว่า  มีหลายรูปแบบ  
ดังนี้ 
     1.  รูปแบบการฝึกอบรม  เป็นรูปแบบที่ใช้กันมายาวนานใช้กันค่อนข้างมาก  แต่
มีลักษณะถ่ายทอดความรู้  เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการกระท าจากภายนอก  ซึ่งมักพบปัญหา
ในการน าเอาทักษะการเรียนรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบัติจริงในห้องเรียน  ปัจจุบันได้เน้น
หลักการพัฒนาวิชาชีพและการพัฒนาตนเองมากข้ึน 
     2.  รูปแบบการสังเกตและการประเมิน  ให้โอกาสครูได้สังเกต  และมีข้อมูล
ย้อนกลับกับเพ่ือนครูคนอ่ืน ๆ  ซ่ึงจะให้ผลดีทั้งต่อผู้สังเกตและผู้ถูกสังเกตด้วย 
     3.  รูปแบบการพัฒนาที่เกิดจากความต้องการของครูเอง  รูปแบบนี้เชื่อว่า  ครู
คือผู้ที่จะก าหนดความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาตัวเขาเองที่ดีท่ีสุด  สิ่งที่จะพัฒนานั้น  มีความ
เกี่ยวข้องกับประสบการณ์การเรียนรู้โดยตรง  ดังนั้นในขั้นตอนการพัฒนาครูตามรูปแบบนี้  จะเริ่มต้น
ด้วยการระบุความต้องการจ าเป็น  การจัดท าแผน  การปฏิบัติงานตามแผน  และการประเมินผลงาน
ตามแผน 
     4.  รูปแบบให้ครูเป็นผู้เรียนรู้ด้วยตนเอง  รูปแบบนี้เชื่อว่า  ครูในฐานะเป็น   
“ผู้เรียนรู้ที่เป็นผู้ใหญ่”  จึงต้องการที่จะมีส่วนเกี่ยวข้องกับการแก้ไขปัญหาที่สอดคล้องกับความสนใจ
ในงานของเขา  เชื่อว่าครูเป็นผู้ที่อยู่ในฐานะที่จะเป็นผู้ก าหนดแนวทางการแก้ปัญหานั้นได้ดีที่สุด  โดย
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ความเชื่อเช่นนี้  จะท าให้ครูมีลักษณะกลายเป็นผู้วิจัย  เป็นผู้เรียนรู้ด้วยตนเอง  และเป็นผู้แสวงหา
ทางแก้ปัญหาหลักสูตรหรือการสอนของเขาเอง  โดยจะเริ่มจากการก าหนดปัญหา  การหาทางเลือก 
ที่เป็นไปได้เพ่ือแก้ปัญหา  การรวบรวมข้อมูลหรือศึกษาปัญหาที่ก าหนด  การพัฒนาแผนด าเนินงาน
จากข้อมูลที่ศึกษาได้  การด าเนินการแก้ปัญหา  และการประเมินผล  เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุง
แผนการด าเนินงานนั้นอีก 
     5.  รูปแบบการสืบเสาะค้นหา  (Inquiry)  ซึ่งอาจใช้ได้กับท้ังรายบุคคลหรือกับ
รายกลุ่มเป็นรูปแบบที่ให้ครูได้ศึกษาค้นคว้าเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขปัญหาการเรียนการสอนใน
ห้องเรียนหรือปัญหาของโรงเรียน  โดยอาจใช้วิธีการวิจัยเชงิปฏิบัติการ  หรือวงจรคุณภาพ  หรือ
เทคนิคการบริหารคุณภาพโดยรวม  เป็นต้น 
    สุวรรณี  ฐานิตสรณ์  (2548)  ได้กล่าวถึง  วิธีการพัฒนาบุคลากรครูไว้ว่ากิจกรรมใน
การพัฒนาบุคลากรครูมีมากมาย  และกิจกรรมที่จัดขึ้นจะต้องมุ่งต่อผลที่จะก่อให้เกิดการประสานงาน
และร่วมมือกัน  เพ่ือนาไปสู่จุดมุ่งหมายตามความต้องการของหน่วยงานที่ก าหนดไว้ 
     1.  การปฐมนิเทศ 
     2.  การสร้างงาน 
     3.  การมอบอ านาจให้ปฏิบัติ  ให้รู้จักรับผิดชอบงาน 
     4.  การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ 
     5.  การหาพ่ีเลี้ยงช่วยสอนงาน 
     6.  ให้ท าหน้าที่ผู้ช่วยสอนงาน 
     7.  การให้รักษาการแทน 
     8.  การให้สังเกตการณ์ท างานในบางโอกาส 
     9.  ส่งไปศึกษาดูงาน 
     10.  จัดประชุมสัมมนาและฝึกอบรม 
     11.  ส่งเข้าประชุมเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
     12.  จัดเอกสารทางวิชาการให้เพียงพอ 
     13.  จัดให้มีคู่มือปฏิบัติงาน 
     14.  การอ่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
     15.  ให้ท าการทดลองวิจัย  โดยเฉพาะวิจัยในงานที่ท าอยู่ประจ า 
     16.  ให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชน 
     17.  ให้มีการปรึกษางานก่อนเข้าท างาน 
     18.  ให้มีการนิเทศโดยหัวหน้างาน 
    สถาบันพัฒนาคร ู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา  (2551)  ได้เสนอรูปแบบ
และวิธีการพัฒนาสมรรถนะครู  ดังนี้ 
     1.  การพัฒนาครู  และบุคลากรทางการศึกษา  มุ่งเน้นให้มีสมรรถนะตาม
มาตรฐานต าแหน่งและมาตรฐานวิชาชีพทั้งสมรรถนะหลัก  (Core  competency)  สมรรถนะการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่  (Functional  competency)  และสมรรถนะเฉพาะกลุ่มสาระ  
(Specificational  competency)  ตามท่ี  ก.ค.ศ.  ก าหนด 
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     2.  รูปแบบของการพัฒนามุ่งเน้นการสร้างเครือข่ายที่มีคุณภาพตามท่ี  ส านัก
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (สค.บศ)  ก าหนดให้กระจายอยู่ทั่วประเทศ  เพ่ือ
ความสะดวกในการเข้ารับการพัฒนาของครู  และบุคลากรทางการศึกษาทั้งที่เป็นองค์กรเครือข่าย  
บุคคลเครือข่าย  และเครือข่ายทางไกล 
     3.  วิธีการพัฒนาต้องมีความหลากหลาย  สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  มุ่งเน้นวิธีการพัฒนาที่โรงเรียน/หน่วยงานเป็นฐาน  (School  based 
development/Insite  based  development)  เป็นส าคัญ  วิธีการพัฒนาที่ส าคัญ  ได้แก่  แบบ
เพ่ือนช่วยเพื่อน  (Peer  group)  การวิจัยในชั้นเรียนอย่างง่าย  การเข้ารับการอบรมหรือการเข้าร่วม
การสัมมนาทางวิชาการท่ีหน่วยงานต่าง ๆ  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิหรือ
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ 
     4.  การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายทางไกล 
    พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร  (2554)  ได้สรุปว่า  เทคนิคการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลาย
รูปแบบซึ่งในแต่ละรูปแบบก็มีลักษณะเฉพาะที่เป็นความเหมาะสมเฉพาะเรื่องตามสถานการณ์วิธี
พัฒนาบุคลากร  อาทิ  ปฐมนิเทศ  ประชุมสัมมนา  การฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง  ซ่ึงแต่ละวธิก็ีมีกระบวนการด าเนินการเป็นข้ันตอนท่ีแตกต่างกันออกไปท้ังน้ีขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมตามสถานการณ์เป็นส่วนประกอบในการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 
ตาราง  3  การสังเคราะห์วิธีการพัฒนาบุคลากรครู 
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ตาราง  3  (ต่อ) 
 
       นักการศึกษา/นักวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีการพัฒนา 

ส า
นัก

งา
นค

ณะ
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รม
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ะถ

มศ
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ศุภ
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ศึก
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  (
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 ฐ
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ิตส

รณ
 ์ (

25
48

)  
 

สถ
าบ

ันพ
ัฒน

าค
ร ู 

คณ
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บุค
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กร

 (2
55
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พช
รว

ิทย
์  จ

ันท
ร์ศ

ิริส
ริ  

(25
54

) 

รวม 

2.  ประชุมอบรม/สัมมนา          8 
3.  ศึกษาดูงาน          3 
4.  ศึกษาต่อ          3 
5.  แลกเปลี่ยนครู          2 
6.  ครูแม่แบบ          2 
7.  การศึกษาด้วยตนเอง          5 
8.  วิจัยค้นคว้าหาความรู้ใหม่          3 
9.  ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ          4 
10.  การนิเทศ          2 
11.  การสังเกตและประเมิน          1 
12.  ระบบพี่เลี้ยง          3 
13.  การสับเปลี่ยนบุคลากร          2 
 
   จากตาราง  3  เมื่อน าวิธีการพัฒนาบุคลากรครู  ที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องของนักวิชาการน ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการ  
ผู้วิจัยได้น าองค์วิธีการที่มีความสอดคล้องกันมารวมอยู่อยู่กลุ่มเดียวกัน  จากวิธีการพัฒนาบุคลากรครู
ทีก่ล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า  กิจกรรมที่หน่วยงานนิยมใช้มากท่ีสุด  และเป็นที่ยอมรับว่าเป็นวิธีการที่
ท าให้การพัฒนาบุคลากรส าเร็จอย่างมาก  ได้แก่  1)  การประชุมอบรม/สัมมนา  2)  ฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ  3)  การศึกษาด้วยตนเอง  และ  4)  ระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน   
   ดังนั้น  ในเบื้องต้นผู้วิจัยจึงได้เลือกวิธีการพัฒนาครูทั้ง  4  วิธีนี้  ในการเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต  33  ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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    1.  การประชุม/อบรมสัมมนา   
     นนทวัฒน์  สุขผล  (2543)  ได้อธิบายความหมายของการสัมมนาว่า  คือ  การ 
ที่บุคลากรที่มีความรู้หรือปฏิบัติงานในสายงานเดียวกัน  มาร่วมแลกเปลี่ยน  ความคิดเห็น  ซึ่งกัน 
และกันในเรื่องที่มีความสนใจร่วมกันเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  โดยการแนะน า  ของผู้ทูรงคุณวุฒิ  หรือ  
ผู้เชี่ยวชาญ  โดยมีรูปแบบการจัด  คือ  ผู้เข้าร่วมสัมมนาทุกคนหันหน้าเข้าหากัน  ร่วมปรึกษาหารือ  
แลกเปลี่ยนความรู้ความเห็น  ในการที่จะส ารวจปัญหา  แก้ไขปัญหา  และเป็นแนวทางการปฏิบัติงาน  
ทั้งนี้ผู้เข้าร่วมสัมมนาจะได้รับการมอบหมายให้ไปศึกษา  และจัดท า  เป็นรายงานในเรื่องหรือหัวข้อ  
ที่จะสัมมนาเพ่ือเตรียมน า  เข้าเสนอต่อที่ประชุม  ซึ่งสิ่งที่ผู้เข้าร่วมสัมมนาต้องท า  คือ  ร่วมอภิปราย  
วิเคราะห์ปัญหาที่แท้จริง  เสนอความคิดเห็นในการแก้ปัญหาและสรุปหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
     ระวีวรรณ  เสวตามร  (2530)  ได้อธิบายความหมายของการประชุมสัมมนาว่า   
คือ  การพัฒนาทางวิชาการโดยมีบุคคลกลุ่มใหญ่  มาร่วมกันในการศึกษาหาความรู้  หาแนวทาง   
ในการท างานและแก้ปัญหาร่วมกัน  ด้วยการร่วมแลกเปลี่ยนความรู้  ประสบการณ์  ซึ่งกันและกัน   
       เกศรา  รักชาติ  (2549)  ได้อธิบายองค์ประกอบของความส าเร็จ  ในการจัด
สัมมนาทางวิชาการคือ   
        1.  ต้องบอกให้ผู้เข้าร่วมสัมมนา  รู้และเข้าใจว่าถูกคาดหวังอะไร  บอก
วัตถุประสงค์  เนื้อหาสาระท่ี  จะสัมมนา  บอกถึงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  และผู้เข้าร่วมสัมมนา
จะต้องท าอย่างไรบ้างหลังจากจบการสัมมนา   
      2.  ผู้เข้าร่วมสัมมนาได้มีส่วนร่วมคือ  ร่วมคิด  น าเสนอ  มีกิจกรรมที่
หลากหลาย   
      3.  ผู้เข้าร่วมสัมมนามีระยะเวลาเพียงพอที่จะย่อยสลายความรู้  ที่ได้เรียนรู้
และฝึกฝน  คือ  ผู้เข้าร่วมสัมมนามีเวลาทบทวน  กับตัวเอง  ให้กลุ่มสะท้อนถึงความคิดเห็นซึ่งกันและ
กันและฝึกปฏิบัติ   
      4.  เมื่อบรรยากาศไม่เคร่งเครียด  หรือเป็นทางการมากเกินไป   
        5.  เมื่อผู้เข้าร่วมสัมมนาน าสิ่งที่ได้เรียนรู้แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันไปเชื่อมโยง
กับประสบการณ์  หรือความรู้ที่มีอยู่ของตน   
      6.  เมื่อผู้เข้าร่วมสัมมนาน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน 
      7.  เมื่อผู้เข้าร่วมสัมมนารู้แนวทาง  และข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ าเสมอคือ   
ผู้เข้ารับ  การสัมมนารู้แนวทางในการน าไปประยุกต์ใช้กับชีวิตการท างานและควรมีการติดตามผล  
เพ่ือที่  ผู้เข้ารับการสัมมนาจะได้รับข้อมูลป้อนกลับว่า  สิ่งที่ได้น าไปปฏิบัติได้ผลหรือไม่ได้ผลอย่างไร 
     สมคิด  บางโม  (2545)  ได้กล่าวอธิบายถึงความหมายของการสัมมนา  ว่าคือ  
เป็นการประชุมของผู้ที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกัน  หรือคล้ายกันและพบปัญหาที่เหมือน ๆ  กัน  เพ่ือ
ร่วมกันแสดงความคิดเห็น  หาแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหาทุกคนต้องช่วยกันแสดง  ความคิดเห็น  
ปกติจะบรรยายให้ความรู้ก่อน  แล้วแบ่งกลุ่มย่อย  และน าผลการอภิปรายของกลุ่มย่อย  รายงานที่
ประชุมใหญ่  ข้อดีในการจัดสัมมนาคือ  เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์   
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     จากการศึกษาเอกสารข้างต้น  สรุปได้ว่า  การประชุมอบรม/สัมมนา  คือ   
การประชุมของบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในเรื่องเดี่ยวกัน  ร่วมคิด  ร่วมแสดงความคิดเห็น  
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์  เพ่ือหาแนวทางในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ   
    2.  ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
     การประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Workshop)   
      อุทัย  หิรัญโต  (2531)  การประชุมเชิงปฏิบัติการคือการเพิ่มพูนความรู้ความ
ช านาญความสามารถและ  เปลี่ยนแปลงทัศนคติท่าทีความรู้สึกของผู้ที่เข้าร่วมการฝึกอบรมเพ่ือให้เขา
สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่  ของตนอย่างมีประสิทธิภาพ  สามารถแก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน
ปัจจุบันและท างานประสบ  ผลส าเร็จในอนาคตตลอดจนการเตรียมคนให้พร้อมเพ่ือรับต าแหน่งที่มี
ความรับผิดชอบสูงขึ้นไปถือ  เป็นงานส่วนหนึ่งของฝ่ายบริหารซึ่งต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  จาก
ความหมายการฝึกอบรมที่กล่าวมาสรุปว่า  การฝึกอบรมคือกระบวนการที่จัดขึ้นมีวัตถุประสงค์  เพื่อ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ในการปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดี 
ในการท างานและเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการ   
       การฝึกอบรมเป็นหน้าที่ของการจัดการความรับผิดชอบขั้นแรกของการ
บริหารคือความ  พยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอย่างดีดังนั้นจึงมีความจ าเป็นต้องจัดการ
ฝึกอบรมขึ้นเพ่ือเป็น  เครื่องมือน าไปสู่ความส าเร็จ  (Stahl)  ความจ าเป็นมากน้อยในการจัดการ
อบรมขึ้นอยู่  กับความเหมาะสมและความต้องการของหน่วยงานนั้น ๆ  ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายการ
บริหารแต่ละแห่ง  การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือช่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดความรู้ความสามารถ  
และพร้อมที่จะเป็น  ตัวน าในการเปลี่ยนแปลงโดยเข้าไปด าเนินการปรับปรุงองค์การให้เกิด
ความก้าวหน้า 
ได้ในอนาคต 
        อุทัย  หิรัญโต  (2531)  ประโยชน์ของการฝึกอบรม   
         1.  การฝึกอบรมจะท าให้ระบบการปฏิบัติงานดีขึ้น   
         2.  การฝึกอบรมจะช่วยลดค่าใช่จ่ายแรงงานและเวลาในการปฏิบัติงานให้
น้อยลง   
       3.  การฝึกอบรมจะช่วยลดเวลาเรียนและวิธีการปฏิบัติงานให้น้อยลง   
       4.  การฝึกอบรมจะช่วยแบ่งเบาภาระการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาให้
น้อยลง 
       5.  การฝึกอบรมจะช่วยให้การบริการครอบคลุมการติดต่อสื่อสารการ
ประสานงานที่ดีขึ้น   
       6.  การฝึกอบรมจะช่วยให้ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ทีสมรรถภาพสูงขึ้น   
       7.  การฝึกอบรมจะช่วยให้ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ท างานอย่างมีชีวิตชีวา
มากขึ้น   
      เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง  และคณะ  (2539)  ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการ
ฝึกอบรมทั้งประโยชน์ต่อองค์การประโยชน์ต่อบุคคลและ  มนุษย์สัมพันธ์  จุดมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรมจ าแนกได้ดังนี้   
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         1.  ความมุ่งหมายขององค์การเป็นความมุ่งหมายที่เน้นหนักในแง่ส่วนรวม
ดังนี้   
        1.1  เพือ่สร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพนักงาน
และเจ้าหน้าที่   
        1.2  เพื่อสอนและวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด   
        1.3  พัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด   
        1.4  ลดความสิ้นเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุให้การปฏิบัติงาน   
        1.5  เพื่อจัดวางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   
        1.6  พัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานของบุคคล   
        1.7  เพื่อพัฒนาการบริหารโดยเฉพาะการบริหารด้านบุคคลให้มีความ
พอใจ  ทุกฝ่าย   
        1.8  ฝึกฝนบุคคลไว้เพ่ือความก้าวหน้าของงานและการขยายองค์การ   
        1.9  สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแก่ผู้บริหาร   
       2.  ความมุ่งหมายส่วนบุคคลหมายถึงความมุ่งหมายของข้าราชการ
พนักงาน  เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การดังนี้   
        2.1  เพื่อความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้นต าแหน่ง   
        2.2  เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน   
        2.3  เพื่อพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานโดยการทดลองปฏิบัติ   
        2.4  เพื่อฝึกฝนการตัดสินใจ   
        2.5  เพื่อเรียนรู้งานลดการเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงาน   
        2.6  เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น   
        2.7  เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน   
        2.8  เพื่อเข้าใจนโยบายและความมุ่งหมายขององค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ 
ให้ดีขึ้น   
        2.9  เพื่อให้มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
       สรุปการ  ประชุมเชิงปฏิบัติการ  หมายถึง  เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ของ
ผู้เข้าร่วมการประชุมให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  มีจุดมุ่งหมาย  เพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ทั้งในระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ในการปฏิบัติงานมีทัศนคติท่ี  ดีในการท างาน
และเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการ   
    3.  การศึกษาด้วยตนเอง 
       การเรียนรู้ด้วยตนเอง  (Self-study  learning)   
        อาภรณ์  ภู่วิทย์พันธ์  (2552)  ได้กล่าวถึงการเรียนรู้ด้วยตนเอง  ดังนี้  การ
เรียนรู้ด้วยตนเองเป็นเทคนิคการพัฒนาบุคลากรขององค์การที่เน้นให้บุคลากร  มีความรับผิดชอบใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น  บุคลากรสามารถ
แสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ  ที่ต้องการได้  ซึ่งวิธีการนี้
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เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  โดยเฉพาะบุคลากรที่มี  ผลการปฏิบัติงาน
ดีและมีศักยภาพในการท างานสูง   
       การพัฒนาด้วยวิธีการเรียนรู้ได้ด้วยตนเองจะเกิดประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด
องค์การ  จะต้องก าหนดสื่อหรือแหล่งข้อมูลเพ่ือให้บุคลากรเลือกสื่อต่าง ๆ  ส าหรับการเรียนรู้ด้วย
ตนเองได้ง่าย  เช่น  หนังสือภาษาไทย – ต่างประเทศ  วารสาร / นิตยสารที่เกี่ยวกับงาน  
หนังสือพิมพ์  แผ่นพับ  ใบปลิว  บทความ  ผลงานวิจัย  รายงานการประชุม  คู่มือการปฏิบัติงาน  
เอกสารในงานที่เกี่ยวข้อง  ตัวอย่างชิ้นงาน  รายงานการปฏิบัติงาน  การเรียนผ่านดาวเทียม  CD / 
VCD  VDO  เทปบันทึก  Internet  Intranet  E-learning  เป็นต้น   
     รูปแบบของการเรียนรู้ด้วยตนเอง  การเรียนรู้ด้วยตนเองแบ่งออกเป็น  2  
รูปแบบ  ดังนี้   
        1.  การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบคอมพิวเตอร์  (Computer–based  
learning)  หมายถึง  การเรียนรู้ด้วยตนเองโดยการใช้สื่อผ่านระบบคอมพิวเตอร์  เช่น  การดู  DVD  
หรือการค้นคว้าผ่าน  Internet  หรือการเรียนแบบ  E-learningหรือการเรียนรู้ผ่านดาวเทียม   
เป็นต้น  ซึ่งท าให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่  สะดวกในการจัดสรรเวลาผ่านการเรียนรู้ด้วยสื่อที่
ทันสมัย   
        2.  การเรียนรู้ด้วยสื่ออ่ืนไม่ผ่านระบบคอมพิวเตอร์  (Non-computer–  
based  learning)  หมายถึงการเรียนรู้ผ่านสื่อการเรียนรู้ที่ไม่ต้องเรียนผ่านระบบคอมพิวเตอร์  เช่น  
หนังสือ  ต าราเรียน  วารสาร  หนังสือพิมพ์  ผลงานวิจัย  เป็นต้น  ซึ่งบุคลากรสามารถค้นคว้าได้ด้วย
ตนเองแม้ไม่มี  เครื่องคอมพิวเตอร์  เป็นการเรียนรู้ที่ง่ายสะดวกและสามารถเรียนรู้ได้ทุกหนทุกแห่ง 
     ขั้นตอนของการเรียนรู้ด้วยตนเอง  (Self-learning)  มีข้ันตอนการปฏิบัติดังนี้   
      1.  ขั้นตอนการส ารวจความต้องการของบุคลากรผู้บังคับบัญชา  จะต้อง
สอบถาม  ความคิดเห็นของบุคลากรว่าสามารถเรียนรู้ด้วยตนเองได้หรือไม่  สนใจเรียนรู้ด้วยสื่อเรียนรู้
ลักษณะใด  รวมทั้งส ารวจสื่อการเรียนรู้ที่มีอยู่ในองค์การ  ทั้งนี้ในการเรียนรู้ด้วยตนเองของบุคลากร
สามารถเลือกใช้  สื่อการเรียนรู้หลายอย่างพร้อมกันได้ขึ้นอยู่กับความพร้อม  ความเหมาะสม  และสื่อ
การเรียนรู้ที่มีอยู่ในองค์การ   
      2.  ขั้นตอนการสื่อสารและให้ค าแนะน า  ผู้บังคับบัญชาจะต้องสื่อสารกับ
บุคลากร  โดยอธิบายถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน  และควรให้ค าแนะน าแก่บุคลากรในการ
เรียนรู้  ด้วยตนเองผ่านสื่อต่าง ๆ  ที่เลือกขึ้นมา  และน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงานที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น   
        3.  ขั้นตอนการเรียนรู้ด้วยตนเอง  ผู้บังคับบัญชาจะต้องก าหนดระยะเวลาใน  
การเรียนรู้ด้วยตนเอง  มีการสอบถามความคืบหน้าในการเรียนรู้ของบุคลากรเป็นระยะ ๆ  รวมทั้งให้  
ข้อเสนอแนะถึงเทคนิคการเรียนรู้ด้วยตนเองได้เร็ว  ตลอดจนการกระตุ้นให้ก าลังใจแก่บุคลากรในช่วง  
ของการเรียนรู้ด้วยตนเอง  เนื่องจากบุคลากรยุ่งอยู่กับการท างานของตนเอง  จนท าให้ไม่มีเวลาการ
เรียนรู้  ด้วยตนเองตามสื่อที่เลือกภายในระยะเวลาที่ตกลงร่วมกันกับผู้บังคับบัญชา   
        4.  ขั้นตอนการสรุปผล  ผู้บังคับบัญชาจะต้องจัดสรรเวลาในการประชุมหรือ
พูดคุย  กับบุคลากรถึงสิ่งที่ได้เรียนรู้เพื่อเป็นการติดตามว่าบุคลากรได้เรียนรู้จากสื่อตามที่ได้ตกลงกัน
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ไว้หรือไม่  รวมทั้งจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่ได้รับกับสมาชิกในทีมหรือผู้สนใจ  ซึ่งอาจ
จัดเป็นกิจกรรม  เช่น  ชมรมนักอ่าน  ชมรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  หรือชมรมเสวนาเพื่อแก้ปัญหาการ
ท างาน เป็นต้น  เพื่อน าเรื่องราวที่ได้จากการเรียนรู้ไปบอกต่อให้กับผู้อ่ืน  เกิดการบริหารจัดการ
ความรู้  (Knowledge  management)  ขึ้นภายในองค์การ 
     การเรียนรู้ด้วยตนเอง  (Self-learning)  จะประสบความส าเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับ  
ปัจจัยหรือเงื่อนไข  ดังนี้   
        1.  ควรสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศของการเรียนรู้ขึ้นภายในองค์การ  เพื่อ
กระตุ้น  ให้บุคลากรเกิดความสนใจและใส่ใจที่จะเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่อต่าง ๆ   
        2.  องค์การต้องเตรียมความพร้อมของสื่อต่าง ๆ  เพ่ือให้บุคลากรที่สนใจ
เรียนรู้  ด้วยตนเองสามารถเลือกใช้สื่อเหล่านั้นได้อย่างสะดวก  ทั้งนี้ความพร้อมของสื่อจะหมาย
รวมถึงจ านวน  สื่อ  ความหลากหลายและความทันสมัยของสื่อการเรียนรู้ที่มี  รวมทั้งความง่ายในการ
เข้าถึงสื่อที่จัดไว้  ให้   
      3.  ผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกใช้เครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองกับบุคลากร   
ที่รักและชอบค้นคว้า  ชอบศึกษาข้อมูลและเป็นบุคคลที่สามารถท างานที่รับผิดชอบของตนเองได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  เพ่ือไม่ให้บุคลากรเกิดความคับข้องใจในการท างานและการเรียนรู้ด้วยตนเอง
จากสื่อท่ีมอบหมายให้   
      4.  กระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองจะมีประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหนนั้น  
ขึ้นอยู่  กับการติดตามผลจากผู้บังคับบัญชารวมถึงการจัดเวทีให้บุคลากรมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้
ของตนเองกับผู้อ่ืน  เพื่อเป็นการถ่ายโยงความรู้และเป็นการต่อยอดความรู้ของตนจากความคิดเห็น
หรือมุมมองของทีมงาน 
     จากการศึกษาเอกสารข้างต้น  สรุปได้ว่าการเรียนรู้ด้วยตนเอง  หมายถึง   
เทคนิคการพัฒนาบุคลากรขององค์การโดยเป็นการแสวงหาความรู้จากช่องทางต่าง ๆ  ด้วยตนเอง  
ซึ่งการศึกษาด้วยตนเองนั้น  จะมีความเหมาะสมส าหรับบุคลากรที่มีการเรียนรู้อยู่เสมอ  และเป็น
บุคลากรที่มีศักยภาพในการท างานสูง   
    4.  การหาพ่ีเลี้ยงช่วยสอนงาน   
     Crosby  (1979)  ได้กล่าวว่าระบบพ่ีเลี้ยง หมายถึง โปรแกรมที่ต้องใช้ความคิด
ในการวิเคราะห์  ใช้หูในการรับฟัง  และการน าเสนอทิศทางที่ถกต้องให้กับครู  ดังนั้นรูปแบบของการ
เป็นพี่เลี้ยงจึงเป็น  กระบวนการของการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์  
หรือที่เรียกว่า  Mentor  ให้กับผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานในองค์การนั้นไม่มากนัก  หรือท่ี
เรียกว่า  Mentee  ลักษณะพิเศษของโปรแกรมพ่ีเลี้ยงผู้เป็นพี่เลี้ยงนั้นสามารถเป็นบุคคลอื่นไม่จ าเป็น
ที่พ่ีเลี้ยงจะต้องเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรง  ซึ่งความหมายของการเป็นพ่ีเลี้ยงนั้นมีความหมายรวมถึง  
การเป็นผู้สนับสนุน  (Advocate)  คือเป็นผู้ให้ก าลังใจและให้ความช่วยเหลือ  การเป็นผู้สอนแนะงาน  
(Coach)  คือเป็นผู้ท าหน้าที่ในบทบาทผู้สอนงาน  และการเป็นผู้ให้ค าปรึกษา  (Consultant)  โดย
ท าหน้าที่ใหค้ าแนะน า  ดูแลทั้งการท างาน  การวางแผนเป้าหมายในการท างานให้กับครู  เพ่ือให้ครู 
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มีความสามารถท่ีสูงขึ้นและการใช้ชีวิตส่วนตัว  ในรูปแบบทั้งทางการและไม่เป็นทางการ  โดยบาง
องค์กร  เรียกโปรแกรมเป็นพ่ีเลี้ยงนี้ว่า  Mentoring  program  หรือบางองค์การเรียกว่า  Buddy  
system  เป็นต้น   
     ขั้นตอนของโปรแกรมระบบพี่เลี้ยง  การท า  Mentoring  program  มีข้ันตอน
และหลักปฏิบัติในรายละเอียดดังต่อไปนี้   
      1.  ขั้นตอนก าหนดตัวพ่ีเลี้ยง  การใช้เครื่องมือ  Mentoring  program  นั้น  
การคัดสรรบุคลากรที่จะเป็นพ่ีเลี้ยงที่เหมาะสมมีความส าคัญมาก  ลักษณะพี่เลี้ยงที่เหมาะสมควร 
มีลักษณะ  ดังนี้   
       1.1  มีความพร้อมยินดีที่จะเป็นพี่เลี้ยง   
       1.2  มีความคิดเชิงบวก   
       1.3  อายุตัวอายุงานเหมาะสม   
       1.4  เป็นผู้รับฟังที่ดี   
       1.5  มีการสื่อสารที่ดี   
       1.6  รักษาความลับได้   
       1.7  มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีชอบพบปะผู้คน   
       1.8  มีอารมณ์มั่นคง   
       1.9  มีความอดทนและมีความรับผิดชอบ   
       1.10  มีจริยธรรมที่ดีในการท างาน   
       1.11  มีทัศนคติที่ดีกับองค์การ   
       1.12  เป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน   
       1.13  มีความใฝ่เรียนรู้ต้องการพัฒนาอยู่เสมอ   
      2.  ขั้นตอนส ารวจข้อมูลบุคลากร  ผู้เป็นพี่เลี้ยงที่ได้รับการคัดเลือกจะต้อง
ส ารวจ  ข้อมูลที่เก่ียวกับครูที่เป็น  Mentee  ก่อน  เพื่อท าความเข้าใจถึงตัวครูในเรื่องต่าง ๆ  ดังนี้   
       2.1  ประวัติการท างาน   
       2.2  ประวัติการศึกษา   
       2.3  ประวัติครอบครัว   
       2.4  งานอดิเรก   
       2.5  ประวัติการฝึกอบรมและพัฒนา   
       2.6  ผลการท างานที่ผ่านมา   
       2.7  จุดของจุดอ่อนของครู   
      3.  ขั้นตอนการท าความเข้าใจ  ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องท าความเข้าใจกับครู 
ก่อนถึงวัตถุประสงค์ของการเป็นพี่เลี้ยง  ระยะเวลาในการเป็นพี่เลี้ยง  เป้าหมายหรือผลที่คาดหวัง  
บทบาทหน้าที่  ของพ่ีเลี้ยงและครู  ช่วงระยะเวลาในการติดตามและให้ข้อมูลป้อนกลับระหว่างผู้เป็น
พ่ีเลี้ยงและครูในข้ันตอนนี้ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องเปิดโอกาสให้ครูสอบถามข้อสงสัยเกี่ยวกับโปรแกรม 
พ่ีเลี้ยง  ทั้งนี้  ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องยินดีและรับฟังค าถามหรือประเด็นต่าง ๆ  จากครูรวมถึงการชี้แจง
เพ่ือให้ครูเข้าใจถึงลักษณะของโปรแกรมการเป็นพี่เลี้ยงที่ถูกต้อง 
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      4.  ขั้นตอนการปฏิบัติ  เนื่องจากว่าโปรแกรมพ่ีเลี้ยงเป็นรูปแบบใหม่ของการ
พัฒนาที่ทั้ง  Mentor  และ  Mentee  อาจจะไม่คุ้นเคยกับขั้นตอนหรือกระบวนการของการเป็นพี่  
เลี้ยงเท่าไหร่นัก  และเพ่ือให้โปรแกรมดังกล่าวนี้เป็นไปด้วยดี  เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้เป็นพ่ี
เลี้ยง  และครูในขั้นนี้ผู้เป็นพ่ีเลี้ยงจะต้องปฏิบัติตามหลักการ  3  ข้อ  ที่จ าเป็นในการผลักดันให้
โปรแกรมดังกล่าว  นี้ประสบความส าเร็จ  ได้แก่   
       4.1  Partnership  building  ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องสร้างความรู้สึก  ความ
ผูกพัน  ร่วมกันในเป้าหมายและความส าเร็จที่เกิดข้ึนจากการท างาน   
       4.2  Time  ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องก าหนดระยะเวลาในการพูดคุยและตกลง  
ร่วมกันถึงเป้าหมายที่ต้องการให้ประสบความส าเร็จเป็นระยะ   
       4.3  Respect  ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องเคารพและยอมรับความคิดเห็นและ  
การแสดงออกของพนักงานด้วยความเต็มใจและจริงใจ   
      5.  ขั้นตอนการติดตามและประเมินผล  โปรแกรมพ่ีเลี้ยงจะสิ้นสุดตาม  
ก าหนดเวลาที่ตกลงกันไว้ระหว่างพ่ีเลี้ยงกับครู  ขั้นตอนนี้ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องประเมินผลการท างาน  
การรับรู้  และทัศนคติของครูว่าปรับเปลี่ยนไปและสามารถปรับตัวต่อการท างานได้หรือไม่  รวมถึง  
การเปิดโอกาสให้ครูพูดคุยและสอบถามประเด็นที่สงสัย  นอกจากนี้ผู้เป็นพี่เลี้ยงจะต้องท าให้ครูเกิด  
ความมั่นใจว่าภายหลังจากเสร็จสิ้นโปรแกรมนี้แล้ว  ครูยังสามารถพูดคุยหรือขอค าปรึกษาได้จาก 
พ่ีเลี้ยงได้  เพ่ือท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่โดดเดี่ยวหรือเกิดความวิตกกังวลใจในการท างานหรือ
การใช้ชีวิต  อยู่ในองค์การ   
     จากการศึกษาเอกสารข้างต้น  สรุปได้ว่า  การหาพี่เลี้ยงช่วยสอนงาน  หมายถึง  
กระบวนการหาพ่ีเลี้ยง  ผู้สนับสนุน  (Advocate)  เป็นผู้ให้ก าลังใจและให้ความช่วยเหลือ  เป็นผู้ท า
หน้าที่ในบทบาทผู้สอนงาน  และการเป็นผู้ให้ค าปรึกษา  (Consultant)  โดยท าหน้าที่ให้ค าแนะน า  
ดูแลทั้งการท างาน  การวางแผนเป้าหมายในการท างานให้กับครู  เพื่อให้ครูมีความสามารถในทุก ๆ  
ด้านที่สูงขึ้น   
 
โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
 
  1.  ความหมายของโปรแกรม 
   สุวิมล  ว่องวาณิช  (2544)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู 
หมายถึง  ระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ  ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพื่อการ
ปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
   อุ่นตา  นพคุณ  (2546)  ได้กล่าวถึงความแตกต่างระหว่างโปรแกรมกับโครงการไว้ว่า
โปรแกรม  คือ  งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง  ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจ
ตาม  ความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ได ้ ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องใน
ระยะเวลาที่ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม  ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและมีการพัฒนา  ประเมินผล  เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ของโปรแกรมและได้ชี้แจงโดยอ้างความเห็นของ  Boyle  and  Boone  ว่าในการให้ความหมายของ
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โปรแกรมหรือการวางแผนโปรแกรมจะให้ความส าคัญกับความร่วมมือระหว่างผู้เรียนกับครูในโรงเรียน  
ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของการจัดการศึกษาในโรงเรียนเรื่อง  การเรียนรู้แบบร่วมมือ  
(Collaborative  learning)  หรือการใช้ผู้เรียนและประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม  
(People’s  participation)  และสรุปว่าการท่ีโปรแกรมให้ความส าคัญกับเรื่องความร่วมมือระหว่าง
ผู้เรียนกับผู้สอนหรือองค์การทางการศึกษาในโรงเรียนนี้  คือคุณลักษณะเด่นที่ท าให้  ค าว่าโปรแกรมมี
ความหมายกว้างกว่าค าว่าหลักสูตร 
    ปริญญา  มีสุข  (2552)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู
หมายถึง  ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ  ที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรม
กับเพ่ือนร่วมงาน  โดยทุกกจิกรรมล้วนมีแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
    ยอดอนงค์  จอมหงษ์พิพัฒน์  (2553)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรม  คือ  แผน
หรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบมีขั้นตอนในการพัฒนาที่สร้าง
ขึ้นโดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีที่เป็น
พ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้
บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
    เริงฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  โปรแกรมเป็นแบบแผนหรือแนวทางที่องค์การใดองค์การ
หนึ่งได้ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ  ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  หรือปฏิบัติหน้าที่ใด ๆ  
ให้สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของแต่ละองค์การ 
    สรุปได้ว่า  โปรแกรม  หมายถึง  แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางรูปแบบที่เป็นระบบ
และมีขั้นตอนซึ่งประกอบด้วยหลักการ  วัตถุประสงค์  เนื้อหา  กระบวนการและการวัดผลประเมินผล  
โดยการเชื่อมโยง  แนวคิดทฤษฏีเพื่อให้มีความเหมาะสมกับหน่วยงานบริบทขององค์กรเพ่ือน าไปสู่
การพัฒนาในแต่ละองค์กรได้ 
  2.  องค์ประกอบของโปรแกรม 
   เจนจิรา  คงสุข  (2540)  ได้กล่าวถึงโปรแกรม  ประกอบด้วย  หลักการ  ความหมาย  
วัตถุประสงค์  เนื้อหา  วิธีการด าเนินการ 
   ธ ารง  บัวศรี  (2542)  กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรม  ออกเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญ ๆ  ได้ดังต่อไปนี้ 
    1.  เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา  (Educational  goals  and  policies) 
    2.  จุดมุ่งหมายโปรแกรม  (Program  aims) 
    3.  รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร  (Types  and  structures) 
    4.  จุดประสงค์รายวิชา  (Subject  objectives) 
    5.  เนื้อหา  (Content) 
    6.  จุดประสงค์ของการเรียนการสอน  (Instructional  objectives) 
    7.  กลยุทธ์การเรียนการสอน  (Instructional  strategies) 
    8.  การประเมินผล  (Evaluation) 
    9.  วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  (Curriculum  materials  and 
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instructional  media) 
     สุมิตรา  พงศธร  (2550)  สรปุได้ว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรมประกอบด้วย  
จุดมุ่งหมาย  (Aims)  เป้าหมาย  (Goals)  วัตถุประสงค์  (Objectives)  เนื้อหาวิชา  (Content)  
และกิจกรรมการเรียนการสอน  (Learning  activities)  หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียน
การสอน  เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม  ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของ
ผู้เรียน 
   นฤมล  มณีงาม  (2547;  อ้างอิงมาจาก  จ าลอง  ไชยยา,  2545)  ได้พัฒนาโปรแกรม
ส่งเสริมเรียนรู้  เจตคติ  และปฏิบัติในการอนุรักษ์ป่าต้นน้ าโดยใช้วิธีสตอรีไลน์  และได้สรุปว่า
โปรแกรมท่ีสมบูรณ์มีองค์ประกอบดังนี้ 
    1.  หลักการของโปรแกรม 
    2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    3.  ลักษณะของโปรแกรม 
    4.  คุณสมบัติของผู้ใช้โปรแกรมและกลุ่มเป้าหมาย 
    5.  เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม 
    6.  ขั้นตอนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
    7.  การประเมินผลการเรียนการสอน 
   ไท  ค าล้าน  (2551)  ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม  เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง
สิ่งแวดล้อมศึกษาสาหรับผู้บริหารสถานศึกษา  ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า  โปรแกรม
ฝึกอบรมมีคุณภาพตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้  ทั้งนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม  ได้แก่  
จุดมุ่งหมาย  กิจกรรม  วิธีการอบรม  เนื้อหาสาระ  รวมทั้งวิธีการประเมินผล  ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิด 
ที่เกิดจากสภาพ  ปัญหาและ  ความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาและปรับปรุงเนื้อหา  และ
กิจกรรมให้สอดคล้องกับสภาพการณ์และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด  และสอดคล้องกับ
แนวทางในการประเมินคุณภาพการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
   ปริญญา  มีสุข  (2552)  ได้ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครูแบบมีส่วน  
ร่วมของครู  ประกอบด้วย  9  องค์ประกอบ  ดังนี้  สภาพปัญหา  วัตถุประสงค์  โครงสร้างเวลา  
คุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม  เนื้อหาที่ใช้  เอกสารที่ใช้  การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม  และการ  
ประเมินผลโปรแกรม   
   ยอดอนงค์  จอมหงษ์พิพัฒน์  (2553)  ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัด 
การเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีองค์ประกอบส าคัญ  7  ประการประกอบด้วย  
วิสัยทัศน์  หลักการ  วัตถุประสงค์  เนื้อหา  กระบวนการ  โครงสร้าง  การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 
   สุวัฒน ์ จุลสุวรรณ์  (2554)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมท่ีมีความส าคัญและ 
มีความจ าเป็นส าหรับการจัดการศึกษา  และมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วย  จุดมุ่งหมายของโปรแกรม  เนื้อหาสาระ  กระบวนการจัดการเรียนรู้  และการ
ประเมินผลจากการศึกษา 
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   สุวิทย์  ยอดสละ  (2556)  ไดพัฒนาการโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ  
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดคณะกรรมการการศึกษาชั้นพื้นฐาน  พบว่า  มี  5  องค์
ประกอบ  ไดแก 1)  ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม  2)  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  3)  
รูปแบบและวิธีการพัฒนา  4)  โครงสร้างของโปรแกรม  และ  5)  เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
   พิมพ์พร  พิมพ์เกาะ  (2557)  องค์ประกอบของโปรแกรม  ประกอบด้วย  1)  หลักการ   
2)  วัตถุประสงค์  3)  เนื้อหา  4)  วิธีด าเนินการ  5)  การประเมินผลโปรแกรม 

 
ตาราง  4  ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
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รวม 

1.  เป้าหมายและ
นโยบายทางการศึกษา    

 
 

 
  

  
3 

2.  จุดมุ่งหมายของ
โปรแกรม 

 
 

  
 

 
  

  
4 

3.  รูปแบบและ
โครงสร้างของหลักสูตร 

 
 

  
  

   
 

2 

4.  จุดประสงค์รายวชิา           1 
5.  เนื้อหา           9 
6.  จุดประสงค์การ
จัดการเรียนการสอน 

 
 

  
 

 
  

  
1 

7.  กลยุทธ์การจัด 
การเรียนการสอน 

 
 

  
 

 
  

  
1 

8.  การประเมินผล           7 
9.  วัสดุ  หลักสูตร  
และสื่อการเรียนการ
สอน 

 
 

  
 

 
  

  
1 

10.  แผนและวิธีการ
ปฏิบัต ิ

    
 

   
  

3 

11.  วิสัยทัศน์           1 
12.  หลักการ           5 
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ตาราง  4  (ต่อ) 
 
       นักการศึกษา/                
          นักวิชาการ 
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รวม 

13.  กระบวนการจัด 
การเรียนรู ้

          6 

14.  ลักษณะของ
โปรแกรม 

 
 

  
 

 
  

  
1 

15.  วัตถุประสงค ์           7 
16.  คุณสมบัติของผู้ใช้
โปรแกรม   

          2 

17.  เอกสารที่ใช้ใน
โปรแกรม 

          1 

18.  โครงสร้างเวลา           1 
19.  ความหมาย
โปรแกรม           1 

20.  ที่มา/ความส าคัญ
ของโปรแกรม           1 

21.  ขั้นตอนการ
จัดการเรียนการสอน 

          1 

21.  วิธีการพัฒนา
โปรแกรม           1 

 
 จากตาราง  4  การสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม  ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์จากท่ีมีนักการศึกษาและนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรม  ทั้งหมด  10  
แหล่ง  แล้วน ามาจัดเรียงความถ่ี  ซึ่งผู้วิจัยใช้องค์ประกอบที่มีความถี่สูง  ตั้งแต่  5  ขึ้นไป  ความถี่ท่ีมี 
ค่า  ต่ ากว่า  5  ผู้วิจัยได้น าไปมาวิเคราะห์ความเหมือน  และความสัมพันธ์กับองค์ประกอบข้ออื่น ๆ  
ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรมที่สามารถรวมเข้าด้วยกัน  สรุปได้ว่า  องค์ประกอบ
ของโปรแกรม  แบ่งออกเป็น  องค์ประกอบ  คือ  1)  หลักการของโปรแกรม  2)  วัตถุประสงค์   
3)  เนื้อหา  4)  กระบวนการ  5)  การประเมินผล  ส่วนขององค์ประกอบที่เหลือได้น าไปจัดกลุ่ม
ความสอดคล้องเพ่ือน าไปสร้างเป็นองค์ประกอบให้ครอบคลุมทั้ง  5  องค์ประกอบ 
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  3.  การพัฒนาโปรแกรม  (Program  development) 
   Styles  (1990)  ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม  (Program  development  
model)  ประกอบด้วย 
    1.  การประเมินความต้องการ  (Needs  assessment) 
    2.  ตั้งวัตถุประสงค์  (Goal  setting) 
    3.  การวางแผนตั้งทีมงาน  (Planning  team) 
    4.  การพัฒนาบุคลากร  (Staff  development) 
    5.  การประเมินผล  (Evaluation) 
    6.  วิธีลงมือปฏิบัติ  (Modes  of  implementation) 
    7.  การจัดการทรัพยากร  (Resource  management) 
    8.  การประเมินสิ่งแวดล้อม  (Environment  assessment) 
   Barr  และ  Keating  (1990)  กล่าวถึง  รูปแบบการพัฒนาโปรแกรม  (Program  
development  model)  โดยเสอรูปแบบ  5  ขั้น  เพ่ือการพัฒนาโปรแกรม  (Five-step  model 
for  program  development)  คือ 
    ขั้นที่  1  การประเมิน  (Assessment) 
     1.1  ประเมินความต้องการ 
     1.2  ประเมินสิ่งแวดล้อมสถานศึกษา 
     1.3  ประเมินทรัพยากร  เช่น  บุคลากร  เงิน  ทรัพยากรทางกายภาพ 
    ขั้นที่  2  การวางแผน  (Planning) 
     2.1  การพัฒนาทีมวางแผน 
     2.2  การก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
     2.3  เลือกวิธีปฏิบัติ 
     2.4  ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
     2.5  ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
     2.6  ก าหนดเวลาที่ใช้จนสิ้นสุดโปรแกรม 
    ขั้นที่  3  การปฏิบัติ  (Implementation) 
     3.1  ก าหนดความรับผิดชอบ  เช่น  ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
     3.2  ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
     3.3  ประเมินผลกระบวนการ  (Process)  และประเมินผลผลิต  (Product) 
    ขั้นที่  4  ประเมินหลังจบโปรแกรม  (Post-assessment)  ใช้ข้อมูลที่ได้จาก 
การประเมินกระบวนการและผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
    ขั้นที่  5  การตัดสินใจเชิงบริหาร  (Administrative  decision)  การตัดสินใจว่า 
จะด าเนินโปรแกรมต่อไป  หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
   Knowles  (1980)  ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษา  ซึ่งประกอบไป
ด้วย  7  ขั้นตอน  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
    ขั้นที่  1  การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ 
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    ขั้นที่  2  การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
    ขั้นที่  3  การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
    ขั้นที่  4  การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับเรียนรู้ 
    ขั้นที่  5  การปฏิบัติตามโปรแกรม  (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเกี่ยวกับ
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการ  การปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
    ขั้นที่  6  การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้   
    ขั้นที่  7  การประเมินผล  และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง   
   Boone  (1992)   ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้   
ซึ่งประกอบไปด้วย  3  ขั้นตอนหลัก  และข้ันตอนย่อย  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  คือ 
    1.  การวางแผน   
     1.1  องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วย   
      1.1.1  การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ  คือ  พันธกิจ 
ปรัชญา  และเป้าหมาย   
      1.1.2  การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน
บทบาทและความสัมพันธ์   
      1.1.3  การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการองค์ทางด้าน   
การอ านวยการ  การพัฒนาบุคลากร  และการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
      1.1.4  การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิด 
ส าหรับการวางโปรแกรม 
      1.1.5  การท าความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของการปรับปรุง 
องค์การต่อไป 
     1.2  การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
      1.2.1  การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
      1.2.2  การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 
      1.2.3  การร่วมกันระบุ  ประเมิน  และวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่ 
กลุ่มเป้าหมาย 
    2.  การออกแบบและการน าไปใช้  ประกอบด้วย 
     2.1  การออกแบบโปรแกรม 
      2.1.1  การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 
      2.1.2  การแปลงความต้องการระดับให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
      2.1.3  การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
      2.1.4  การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
     2.2  การน าโปรแกรมท่ีวางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
    3.  การประเมินผลและการตรวจสอบ 
     3.1  การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
     3.2  การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
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     3.3  การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรมการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ  และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะ  องค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน 
องค์การวิชาชีพ  และรัฐบาล 
   Houle  (1996)  ได้น าเสนอการวางโปรแกรม  การพัฒนาบุคลากร  ซึ่งประกอบไปด้วย 
7  ขั้นตอน  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  คือ 
    ขั้นที่  1  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
    ขั้นที่  2  การตดัสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
    ขั้นที่  3  การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
    ขั้นที่  4  การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากร  ผู้น า  วิธีการ  ตาราง
ก าหนดการ  ล าดับเรื่อง  การเสริมแรงทางสังคม  การท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคล  บทบาทและเกณฑ์
ทางด้านประเมินผล  และความชัดเจนของการออกแบบ 
    ขั้นที่  5  รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าทั้งด้านการ
แนะน าผู้เรียน  รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน  งบประมาณ  การเงินที่สนับสนุนและการ
ตีความหมาย 
    ขั้นที่  6  น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้นในองค์การ  ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มบุคคล  และระดับองค์การ 
    ขั้นที่  7  การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม 
กระบวนการของโปรแกรม 
   Caffarella  (2002)  ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ 
ในหนังสือ  ซึ่งประกอบไปด้วย  9  ขั้นตอน  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  คือ 
    ขั้นที่  1  การสร้างข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 
    ขั้นที่  2  การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
    ขั้นที่  3  การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
    ขั้นที่  4  การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    ขั้นที่  5  การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
    ขั้นที่  6  การสร้างแผนการประเมินผล  การก าหนดรูปแบบ  ตารางเวลาและ 
ความต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่ 
    ขั้นที่  7  การออกแบบแผนการสอน 
    ขั้นที่  8  การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 
    ขั้นที่  9  การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
   วิโรจน ์ สารรัตนะ  (2553)  ได้กล่าวถึง  ขั้นตอนการวินิจฉัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา  ดังนี้ 
    ขั้นตอนที่  1  ศึกษาข้อมูลพื้นฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 
การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่พัฒนา 
    ขั้นตอนที่  2  ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ 
    ขั้นตอนที่  3  ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 
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    ขั้นตอนที่  4  สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม 
    ขั้นตอนที่  5  ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม
จริง 

 
ตาราง  5  การสังเคราะห์องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม 

 
                นักการศึกษา/

นักวิชาการ 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบ 
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) 
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าม

ถี่ 

สร
ุปอ

ันด
ับ 

1.  การประเมินความต้องการ        3 3 
2.  ตั้งวัตถุประสงค์        3 3 
3.  การวางแผนตั้งทีมงาน        1 5 
4.  การพัฒนาบุคลากร        1 5 
5.  การประเมินผล        6 1 
6.  วิธีลงมือปฏิบัติ        3 3 
7.  การจัดการทรัพยากร        1 5 
8.  การประเมินสิ่งแวดล้อม        1 5 
9.  การวางแผน        4 2 
10  การประเมินหลังจบโปรแกรม        3 3 
11.  การตัดสินใจเชิงบริหาร        1 5 
12.  การจัดบรรยากาศส าหรับการ
เรียนรู้        1 5 

13.  การจัดสร้างทิศทางเป้าหมาย
ส าหรับเรียนรู้        2 4 

14.  การออกแบบด้านประสบการณ์
ในการเรียนรู้        1 5 

15.  การออกแบบและการน าไปใช้        3 3 
16.  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุ
กิจกรรมที่เป็นไปได้ 

       1 5 

17.  การตัดสินใจทางด้าน
กระบวนการที่จะน ามาใช้ 

       1 5 
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ตาราง  5  (ต่อ) 
 
           นักการศึกษา/นักวิชาการ 

 
 
 
 
 

องค์ประกอบ 
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าม

ถี่ 

สร
ุปอ

ันด
ับ 

18.  รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสม
กับแบบแผนของชีวิต 

       1 5 

19.  น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวก
ที่จะเกิดขึ้นในองค์การ 

       1 5 

20.  การจัดล าดับแนวความคิดของ
โปรแกรม 

 
 

      1 5 

21.  การพัฒนาวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 

     
  1 5 

22.  การเตรียมการส าหรับถ่ายโอน
การเรียนรู้ 

     
  1 5 

23.  การออกแบบแผนการสอน        1 5 
24.  การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง        1 5 
25.  การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม        1 5 
 
    จากตาราง  5  เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องของนักวิชาการน ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการ 
ทั้งในและต่างประเทศ  โดยผู้วิจัยได้น าองค์ประองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกันมารวมอยู่กลุ่ม
เดียวกัน  สรุปได้ว่า  การพัฒนาโปรแกรม  คือ  การออกแบบเพื่อใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
บุคคลเพื่อให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้  ซ่ึงแต่ละข้ันตอนประกอบด้วย  1)  การ
วิเคราะห์เพื่อหาเป้าหมายความส าเร็จของโปรแกรม  2)  การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม  โดยน า
ข้อมูลจากข้ันตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้างโปรแกรม  3)  การสร้างโปรแกรมเพ่ือใช้ในการ
ฝึกอบรม  4)  การน าโปรแกรมไปทดลองใช้  และ  5)  การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการ
ประเมินที่ได้มาพัฒนาโปรแกรม 
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บริบทของการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต  33   
 
  วิสัยทัศน์   
   การมัธยมศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  มีคุณภาพได้  
มาตรฐานสากลบนพ้ืนฐานของความเป็นไทย   
  พันธกิจ 
   1.  ส่งเสริมพัฒนาผู้เรียนให้เป็นคนดี  มีคุณธรรม  จริยธรรม  เป็นคนเก่งตามหลัก 
พหุปัญญา  มีทักษะชีวิต  มีเป้าหมายชีวิตและมีทักษะอาชีพ   
   2.  ส่งเสริมให้สถานศึกษามีคุณภาพเทียบเคียงมาตรฐานสากล   
   3.  ส่งเสริม  พัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นมืออาชีพ  มีคุณธรรม  
จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพ  ใช้สื่อและภาษาอังกฤษในการจัดการเรียนการสอน   
   4.  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  และสถานศึกษามีการบริหาร
จัดการตามหลักธรรมาภิบาล   
   5.  ส่งเสริมการใช้นวัตกรรม  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการบริหาร  
จัดการและจัดการเรียนการสอน   
  เป้าประสงค์ 
   1.  ผู้เรียนเป็นคนดี  มีคุณธรรม  จริยธรรม  เป็นคนเก่งตามหลักพหุปัญญา  มีทักษะ
ชีวิต  มีเป้าหมายชีวิต  และมีทักษะอาชีพ 
   2.  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  และสถานศึกษามีการกระจาย
อ านาจการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  และมีคุณภาพเทียบเคียงมาตรฐานสากล 
   3.  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นมืออาชีพ  มีคุณธรรม  จริยธรรม  และ
จรรยาบรรณวิชาชีพใช้สื่อและภาษาอังกฤษในการจัดการเรียนการสอน 
   4.  มีหลักสูตรสถานศึกษาเทียบเคียงมาตรฐานสากลที่เน้นวิชาการและอาชีพ 
   5.  ใช้นวัตกรรม  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในการบริหารจัดการและจัดการ
เรียนการสอน 
   6.  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  และสถานศึกษาใช้ระบบการ
นิเทศ  ก ากับติดประเมินผลและรายงานผล 
  กลยุทธ์ 
   ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาคุณภาพและเพ่ิมโอกาสผู้เรียนเทียบเคียงมาตรฐานสากล 
    กลยุทธ์ที่  1  เสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับการพัฒนาผู้เรียนอย่างมีคุณภาพ 
    กลยุทธ์ที่  2  สร้างการมีส่วนร่วมพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
    กลยุทธ์ที่  3  เพ่ิมโอกาสการเข้าถึงการศึกษาที่มีคุณภาพ 
    กลยุทธ์ที่  4  ลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา 
   ยุทธศาสตร์ที่  2  พัฒนาคุณภาพข้าราชการและบุคลากรทางการศึกษา 
   ยุทธศาสตร์ที่  3  พัฒนาระบบบริหารจัดการ 



 

 

  101 

   ยุทธศาสตร์ที่  4  นวัตกรรม  เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  จุดเน้น 
   ด้านที่  1  ด้านผู้เรียน 
    1.  มีสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตร  คุณธรรม  จริยธรรม  คุณลักษณะอันพึง
ประสงค์  และค่านิยมหลักของคนไทย  12  ประการ  และวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
    2.  มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  5  กลุ่มสาระหลัก  (O-NET  ชั้น  ม.3  และชั้น  ม.6)  
เพ่ิมข้ึน  ร้อยละ  3 
    3.  สามารถอ่านรู้เรื่องและสื่อสารได้ 
    4.  มีทักษะพ้ืนฐานด้านอาชีพ 
    5.  สามารถใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร  และภาษาเพ่ือนบ้านในภูมิภาคอย่าง
น้อย  2  ภาษา 
   ด้านที่  2  ด้านครูและบุคลากร 
    6.  เพ่ิมศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา  เป็นมืออาชีพ 
   ด้านที่  3  ด้านการบริหารจัดการ 
    7.  ส่งเสริม  สนับสนุนระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
    8.  สร้างความเข้มแข็งระบบการนิเทศภายในให้สถานศึกษา 
    9.  ส่งเสริม  สนับสนุนและพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในให้เข้มแข็งและ
ยั่งยืน 
    10.  ส่งเสริม  สนับสนุนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  เพ่ือบริหาร
จัดการและการเรียนรู้  (DLIT) 
    11.  สร้างเสริมการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
    12.  การสร้างเครือข่าย  และการมีส่วนร่วมในการจักการศึกษา 
  ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
   ค่านิยม 
    “รับผิดชอบ  มีน้ าใจ  ให้บริการ  ประสานงานอย่างกัลยาณมิตร” 
   วัฒนธรรมองค์กร 
    “ร่วมคิด  ร่วมท า  ร่วมรับผิดชอบ” 
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ตาราง  6  จ านวนประชากร  ของโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
             มัธยมศึกษา  เขต  33   
 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 
1 สุรวิทยาคาร 3,822 
2 สิรินธร 3,311 
3 ประสาทวิทยาคาร 2,861 

รวม 9,994 

 
ตาราง  7  จ านวนประชากรของโรงเรียนขนาดใหญ่  ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
             มัธยมศึกษา  เขต  33 
 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 

1 ศีขรภูมิพิสัย 2,224 

2 รัตนบุรี 2,198 

3 สังขะ 1,939 

4 จอมพระประชาสรรค์ 1,901 

5 ท่าตูมประชาเสริมวิทย์ 1,873 

6 บัวเชดวิทยา 1,758 

7 วีรวัฒน์โยธิน 1,614 

8 สุรพินท์พิทยา 1,533 
รวม 15,040 

 
ตาราง  8  จ านวนประชากรของโรงเรียนขนาดกลางในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
             ศึกษา  เขต  33   
 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 
1 ส าโรงทาบวิทยาคม 1,351 
2 ชุมพลวิทยาสรรค์ 1,186 
3 รามวิทยารัชมังคลาภิเษก 1,095 
4 พนมดงรักวิทยา 1,027 
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ตาราง  8  (ต่อ) 
 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 
5 สนมวิทยาคาร 962 
6 กระเทียมวิทยา 849 
7 ขนาดมอญพิทยาคม 808 
8 กาบเชิงวิทยา 751 
9 สินรินทร์วิทยา 704 
10 นารายณ์ค าผงวิทยา 635 
11 ตานีวิทยา 616 
12 ห้วยจริงวิทยา 612 
13 นาดีวิทยา 579 
14 แนงมุดวิทยา 561 
15 สวายวิทยาคาร 555 
16 พนาสนวิทยา 552 
17 แตลศิริวิทยา 549 
18 เบิดพิทยาสรรค์ 546 
19 เมืองบัววิทยา 521 
20 หนองแวงวิทยาคม 515 

รวม 14,974 
 
ตาราง  9  จ านวนประชากรของโรงเรียนขนาดเล็กในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
              เขต  33 
 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 
1 ลานทรายพิทยาคม 495 
2 โคกตะเคียนวิทยา 483 
3 ศรีณรงค์พิทยาลัย 423 
4 ทุ่งมนวิทยาคาร 401 
5 โคกยางวิทยา 387 
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ตาราง  9  (ต่อ) 
 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 
6 บุแกรงวิทยาคม 382 
7 ปราสาทเบงวิทยา 367 
8 เมืองลีงวิทยา 334 
9 ศรีสุขวิทยา 316 
10 เชื้อเพลิงวิทยา 315 
11 ไทรแก้ววิทยา 314 
12 มัธยมทับทิมสยาม  04   310 
13 สุรินทร์ราชมงคล 304 
14 ตาคงวิทยา  รัชมังคลาภิเษก 303 
15 ยางวิทยาคาร 291 
16 จารย์วิทยาคาร 290 
17 เทพอุดมวิทยา 273 
18 โนนเทพ 268 
19 ศรีปทุมพิทยาคม 265 
20 หนองสนิทวิทยา 259 
21 ดอนแรดวิทยา 257 
22 พระแก้ววิทยา 254 
23 ธาตุศรีนคร 252 
24 มัธยมศรีล าเภาลูน 252 
25 สุรินทร์ภักดี 239 
26 ศรีไผทสมันต์ 237 
27 ช้างบุญวิทยา 234 
28 โชคเพชรพิทยา 230 
29 หนองขุนศรีวิทยา 229 
30 เทนมีย์มิตรประชา 224 
31 แกศึกษาพัฒนา 219 
32 เมืองแกพิทยาสรรค์ 215 
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ตาราง  9  (ต่อ) 
 

ที ่ ชื่อสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 
33 สุรินทร์พิทยาคม 206 
34 กุดไผทประชาสรรค์ 203 
35 วังข่าพัฒนา 200 
36 ประดู่แก้วประชาสรรค์ 194 
37 พญารามวิทยา 191 
38 พรมเทพพิทยาคม 190 
39 ท่าสว่างวิทยา 184 
40 ล าพลับพลาวิทยาคาร 180 
41 ตาเบาวิทยา 170 
42 นาบัววิทยา 166 
43 ศรีรามประชาสรรค์ 159 
44 ทับโพธิ์พัฒนวิทย์ 159 
45 ตั้งใจวิทยาคม 155 
46 หนองอียอวิทยา 140 
47 มัธยมจารพัตวิทยา 118 
48 ทุ่งกุลาพิทยาคม 91 
49 ขวาวใหญ่วิทยา 89 
50 แร่วิทยา 88 
51 มหิธรวิทยา 86 
52 โนนแท่นพิทยาคม 66 
53 แสงทรัพย์ประชาวิทยาคาร 64 
54 บึงนครประชาสรรค์ 62 

รวม 12,783 
 
   จากตาราง  6-9  การศึกษารูปแบบการแบ่งขนาดของโรงเรียนผู้ท าวิจัยแบ่งขนาด
โรงเรียนหรือสถานศึกษาตามเกณฑ์ตามขนาดของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
(2558)  แบ่งเป็น  4  ระดับ  ดังนี้   
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    1.  โรงเรียนขนาดเล็ก  หมายถึง  โรงเรียนหรือสถานศึกษาที่มีผู้เรียนตั้งแต่  1 - 499  
คน   
    2.  โรงเรียนขนาดกลาง  หมายถึง  โรงเรียนหรือสถานศึกษาที่มีผู้เรียนตั้งแต่  500 -  
1499  คน   
    3.  โรงเรียนขนาดใหญ่  หมายถึง  โรงเรียนหรือสถานศึกษาที่มีผู้เรียนตั้งแต่  1500 -  
2499  คน   
    4.  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  หมายถึง  โรงเรียนหรือสถานศึกษาที่มีผู้เรียนตั้งแต่ 
2500  คน  ขึ้นไป  ดังนั้น  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  สามารถแบ่งโรงเรียน
หรือสถานศึกษาตามขนาดได้ดังนี้  1)  โรงเรียนขนาดเล็กจ านวน  54  โรง  2)  โรงเรียนขนาดกลาง
จ านวน  20  โรง  3)  โรงเรียนขนาดใหญ่จ านวน  8  โรง  4)  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษจ านวน  3 
โรง  รวมโรงเรียนทั้งหมด  85  โรง 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

1.  งานวิจัยในประเทศ 
   สุเมธ  งามกนก  (2549)  ได้ศึกษาเรื่อง  หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ิมอ านาจในการท างาน 
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผนกระทรวงศึกษาธิการผลการวิจัยพบว่า  
หลักสูตรการอบรมมีรูปแบบในการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่  2  รูปแบบคือการฝึกอบรมในที่ท างาน   
(On-the-job  training)  และการเรียนรู้โดยผ่านสื่ออิเล็กทรอนิคส์  (E-learning)  องค์ประกอบของ
หลักสูตรประกอบด้วย  จุดมุ่งหมาย  เนื้อหาวิชา  กิจกรรมการเรียนการสอน  การวัดและประเมินผล
ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาแล้วเห็นว่าองค์ประกอบของหลักสูตรฝึกอบรมทุกประเด็นมีความเหมาะสมอยู่ 
ในระดับมาก  ในการฝึกอบรมเพ่ิมอ านาจในการท างานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์
นโยบายและแผน  กระทรวงศึกษาธิการหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลองใช้หลักสูตรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  คะแนนเฉลี่ยโดยรวมจากการประเมินความพึงพอใจที่มีต่อการใช้
หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ิมอ านาจในการท างานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและ
แผนกระทรวงศึกษาธิการมีค่า  3.51  ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนด 
   นพรัตน์  โพธิ์ศรีทอง  (2550)  วิจัยเรื่อง  รูปแบบสมรรถนะของหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็ก
เล็ก  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  กรมส่งเสริมการปกครอง  กระทรวงมหาดไทย  โดยมีวัตถุประสงค์  
เพ่ือก าหนดรูปแบบสมรรถนะของหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใน  75  จังหวัด  จ านวน  1,500  
คน  โดยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  การสนทนากลุ่ม  และแบบสอบถาม  ผลการวจิัยพบว่า  
รูปแบบสมรรถนะหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ได้แก่  สมรรถนะการดูแล
และพัฒนาศักยภาพของเด็กเล็ก  สมรรถนะจริยธรรม  สมรรถนะการสื่อสารและจูงใจ  สมรรถนะการ
สั่งสมความเชี่ยวชาญในการพัฒนาเด็กเล็ก  สมรรถนะภาวะผู้น า  สมรรถนะการนิเทศและการติดตาม
ประเมินผล  และสมรรถนะการบริหารการจัดการเปลี่ยนแปลง 
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   ฐณิกานต์  เต่งตระกูล  (2551)  ได้วิจัยเรื่อง  การพัฒนาตัวบ่งชี้สมรรถนะด้านการ
บริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษาและพัฒนา 
ตัวบ่งชี้สมรรถนะด้านการบริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ประชากร  ได้แก่  
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ระดับช่วงชั้นที่  3-4  สังกัดเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบว่า  สมรรถนะด้านการบริหารวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  14  สมรรถนะ  ดังนี้  การมุ่งผลสัมฤทธิ์  การวิเคราะห์และสังเคราะห์   
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร  การสื่อสารและจูงใจ  การมีวิสัยทัศน์  การมีจริยธรรม  การมีภาวะ 
ผู้น า  การบริหารจัดการเรียนรู้  การพัฒนาหลักสูตรสูตรสถานศึกษา  การนิเทศการจัดการเรียนรู้ 
ในสถานศึกษา  และการส่งเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้  ผลการประเมินความ
เหมาะสมของสมรรถนะและตัวชี้วัดมีความเหมาะสมระดับมากทุกสมรรถนะ 
   วิทยา  จันทร์ศิริ  (2551)  ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยใช้เทคนิคการพัฒนาได้แก่  การฝึกอบรม  การประชุมเชิง 
ปฏิบัติการและการศึกษาดูงานนอกสถานที่  ผลการวิจัยพบว่า  ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง 
และประเมินโดยผู้บังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  และเพ่ือนร่วมงาน  มีสมรรถนะหลักก่อนการ
พัฒนา  โดยรวมอยู่ในระดับมากและหลังการพัฒนาค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก  ผลการประเมินระดับความส าเร็จของหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลักโดยรวมและเป็นราย
ด้าน  4  ด้านอยู่ในระดับมากและมีสมรรถนะหลักที่อยู่ในระดับมากท่ีสุดคือ  ด้านการท างานเป็นทีม 
   ชาญชัย  รัตนสุทธิ  (2552)  ได้วิจัยเรื่อง  การพัฒนาความเป็นมืออาชีพของครูด้วย
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีเขต  4  
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาความเป็นมืออาชีพของครูด้วยกระบวนการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในโรงเรียน  กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูจ านวน  276  คน  กลุ่มเป้าหมาย
การใช้โปรแกรมคือครู  โรงเรียนบ้านหนองแวง  จ านวน  20  คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี  6  
ชนิด  ได้แก่โปรแกรมการพัฒนาความเป็นมืออาชีพของครูด้วยกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจใน
โรงเรียนและคู่มือกระบวนการแทรกเสริม  แบบสอบถาม  แบบสัมภาษณ์  แบบบันทึก  แบบวัด 
ความพึงพอใจและแบบประเมินความส าเร็จ  โปรแกรมการพัฒนาความเป็นครูมืออาชีพจ านวน  6  
โปรแกรม  คือการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  การ
ประเมินตามสภาพจริงการวิจัยในชั้นเรียน  การนิเทศ  ติดตามประเมินผลเพ่ือพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้  และการเรียนรู้ระหว่างการปฏิบัติงานในโรงเรียน  ซึ่งในการปฏิบัติตามชุดกิจกรรมใช้
กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในโรงเรียนทีมงานและรายบุคคลมีองค์ประกอบ  6  ด้านคือ   
1)  โครงสร้างการบริหารงาน  2)  ระบบการท างานในโรงเรียน  3)  ความร่วมมือในโรงเรียน   
4)  บรรยากาศการท างานในโรงเรียน  5)  แรงจูงใจในการท างานและ  6)  วัฒนธรรมองค์กรในการ
ท างานผลการวิจัยพบว่า  ครูมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรสถานศึกษา  ทั้งด้านทฤษฏีและ 
การการปฏิบัติและมีความม่ันใจที่จะสามารถน าไปปฏิบัติงานได้เพ่ิมข้ึน  ครูมีความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่พัฒนาทักษะ
กระบวนการคิดด้วยวิธีการที่หลากหลายและเห็นคุณค่าของการปรับการเรียนเปลี่ยนการสอน 
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เพ่ือน าไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้  ครูสามารถออกแบบการประเมินตามสภาพจริงเปลี่ยนแปลง 
การประเมินผลเพ่ือน าไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้  ครูมีความรู้ความเข้าใจหลักการและสามารถเขียน
โครงงานวิจัยในชั้นเรียนได้  ครูมีความรู้ความเข้าใจระบบการนิเทศภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 
เพ่ือส่งเสริมสนับสนุนให้ครูพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น  การเรียนรู้
ระหว่างการฝึกปฏิบัติงานของผู้ร่วมวิจัย  พบว่า  ครูผู้สอนได้เกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ค านึงถึงผู้เรียนเป็นส าคัญ  จัดกิจกรรมการเรียนรู้มี  การประเมินตามสภาพจริง  การวิจัยในชั้นเรียน
และครูมีความรู้ความเข้าใจระบบการนิเทศภายในโรงเรียนเป็นอย่างดี  ครูมีความพึงพอใจในการ 
เข้ารับการพัฒนาความเป็นมืออาชีพของครูด้วยกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในโรงเรียนโดยรวม
และเป็นรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก  และ  การบรรลุความส าเร็จในการเข้ารับการพัฒนาความ
เป็นมืออาชีพของครูด้วยกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจในโรงเรียนโดยรวมและเป็นรายด้าน 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
   วัฒน์  บุญกอบ  (2552)  ได้วิจัยเรื่อง  การพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของอาจารย์
มหาวิทยาลัยรามค าแหง  พบว่า  สมรรถนะที่จ าเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหงตามพันธกิจ
ของมหาวิทยาลัยมี  6  สมรรถนะ  คือ  สมรรถนะด้านการผลิตบัณฑิตให้มีความรู้คู่คุณธรรม
สมรรถนะด้านความรู้พื้นฐานของระเบียบวิธีวิจัย  สมรรถนะด้านการแสดงความคิดเห็นในเชิงวิชาการ
ที่เหมาะสมในการแก้ไขปัญหาสังคม  สมรรถนะด้านการประยุกต์ความรู้ศิลปวัฒนธรรมในการเรียน
การสอนของมหาวิทยาลัย  สมรรถนะด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อย่างเหมาะสมและ
สมรรถนะด้านการมีความรู้ความเข้าใจระบบประกันคุณภาพ  ผลการประเมินหลักสูตรฝึกอบรม
พัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหง  พบว่า  ผู้เข้ารับการอบรมมีสมรรถนะ
ทั้ง  6  ด้านหลังการอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  .05 
   วณิช  นิรันตรานนท์  (2552)  ศึกษาเรื่อง  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะครูผู้สอนกลุ่ม
สาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษาท่ีมีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กในเขตบริการของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี  เขต  1  ความมุ่งหมายเพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ครูผู้สอนกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษาที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กในเขต
บริการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีเขต  1  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือครูผู้สอน 
กลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็กในเขตบริการของส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาอุดรธานีเขต  1  จ านวน  20  คนเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่ 
แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  และประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะครูผู้สอนกลุ่มสาระ
การเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษา  แบบประเมินผลการปฏิบัติการสอน  แบบสอบถามการประเมิน
สมรรถนะครูและแบบสัมภาษณ์  ผลการวิจัย  พบว่า  รูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะครูผู้สอนกลุ่ม
สาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษาท่ีมีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก  ในเขตบริการของ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุดรธานี  เขต  1  ที่ผู้วิจัยสรา้งข้ึนมี  3  กิจกรรมหลักคือ  1)  การ
ฝึกอบรมประกอบด้วยการอบรมสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
การศึกษาดูงานและการฝึกปฏิบัติการ  2)  การใช้พี่เลี้ยงประกอบด้วยการนิเทศติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของครู  การเข้าสัมมนา  การให้ค าปรึกษาเพ่ือแนะน าแก่ครูเป็นรายกลุ่มและรายบุคคล  
และ  3)  การเรียนรู้ด้วยตนเองประกอบด้วยการศึกษาค้นคว้างานที่ได้รับมอบหมายหลังจากได้รับ
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การอบรมในแต่ละวัน  การสังเกตการสอนของครูแกนน ากลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษา  
การประสานงานเพ่ือปรับปรุงงานทางอินเทอร์เน็ตหรือทางโทรศัพท์  และการเข้าร่วมกิจกรรมด้านสุข
ศึกษาและพลศึกษา  ผลจากการน ารูปแบบไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน  20  คนพบว่า  ผลสัมฤทธิ์
หลังการอบรมของครูผู้เข้าร่วมพัฒนาสมรรถนะตามรูปแบบที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นสูงกว่าก่อนการอบรม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ  .01 
   เชาวรัตน์  เตมียกุล  (2552)  ได้วิจัยเรื่อง  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ  ทางการวิจัย 
ของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ทางการวิจัย  ประกอบด้วย  3  ระบบ  ดังนี้  ระบบเครือข่ายการวิจัยประกอบด้วยโครงสร้างระบบ
เครือข่าย  ทั้งในระดับอาชีวศึกษาจังหวัดและระดับสถานศึกษา  ระบบฝึกอบรมการวิจัยกระบวนการ
ฝึกอบรมการวิจัย  ระบบที่ปรึกษางานวิจัยประกอบด้วยกระบวนการให้ค าปรึกษาคลินิกนักพัฒนาวิจัย  
ผลการประเมินคุณภาพชุดฝึกอบรมการพัฒนาสมรรถนะทางการวิจัยของครูสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยผู้เชี่ยวชาญเมื่อพิจารณาเป็นรายหน่วยพบว่าหน่วยที่  5เครื่องมือ 
ที่ใช้ในการวิจัยและหน่วยที่  7  การเขียนรายงานการวิจัยมีคุณภาพดีมากเป็นอันดับแรกเท่ากันทั้ง  2  
หน่วยซึ่งอยู่ในระดับเกณฑ์ดีมากอันดับสองรองลงมาได้แก่หน่วยที่  2  บทน าของการวิจัยซึ่งอยู่ใน
ระดับเกณฑ์ดีมากและเม่ือพิจารณาโดยภาพรวมทั้ง  7  หน่วยพบว่า  ชุดฝึกอบรมการพัฒนา
สมรรถนะทางการวิจัยของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษามีคุณภาพอยู่ในระดับดี
มาก 
   ชวนพิศ  สิทธิ์ธาดา  (2552)  ได้วิจัยเรื่อง  รูปแบบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่มีประสิทธิผล  วัตถุประสงค์เพ่ือทราบองค์ประกอบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่มีประสิทธิผล  กลุ่มตัวอย่างคือ  สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผ่านการประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบที่  1  ของ  สมศ.ระหว่างปี  2544 – 2548  จ านวน  223  โรงเรียน  ผู้ให้ข้อมูล  คือ  
ผู้บริหารสถานศึกษา  ครูผู้สอน  และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  รวมทั้งสิ้น  669  คน
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ  แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง  แบบสอบถามความคิดเห็น  แบบตรวจสอบ
รายการผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่มีประสิทธิผล
ประกอบด้วย  5  องค์ประกอบ  คือ  สมรรถนะด้านวิชาชีพ  สมรรถนะด้านภาวะผู้น า  สมรรถนะ
ด้านหน้าที่  สมรรถนะด้านบุคคล  และสมรรถนะด้านการบังคับบัญชา 
   อนันต์  นามทองต้น  (2552)  ได้วิจัยเรื่อง  การพัฒนาตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหาร
จัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  วัตถุประสงค์ของการวิจัย  เพ่ือสังเคราะห์
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสร้าง
และตรวจสอบคุณภาพ  ทดลองใช้และประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการ
เรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  วิธีการวิจัยใช้เทคนิคเดลฟาย  โดยผู้เชี่ยวชาญ  21  คน
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโดยโรงเรียน  380  แห่ง  ทดลองใช้ในสถานศึกษา  24  แห่ง
ผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบสมรรถนะการบริหารจัดการเรียนรู้  ประกอบด้วย  4  องค์ประกอบ  
ได้แก่  1)  การวางแผนการปฏิบัติงาน  มีองค์ประกอบย่อยคือ  การพัฒนาความรู้และทักษะผู้เรียน
การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมผู้เรียน  การแสวงหาความรู้ด้วยตนเองของผู้เรียน   
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การพัฒนากระบวนการคิดของผู้เรียน  2)  การด าเนินการตามแผน  องค์ประกอบย่อย  4  ตัว
เช่นเดียวกัน  3)  การตรวจสอบประเมินผล  องค์ประกอบย่อย  4  ตัวเช่นเดียวกัน  4)  การน าผล
การประเมินมาปรับปรุงงาน องค์ประกอบย่อย  4  ตัวเช่นเดียวกัน  การตรวจสอบองค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้โดยผู้เชี่ยวชาญมีฉันทามติว่ามีความเหมาะสมในการบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการเรียนรู้
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลการทดลองใช้องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหาร
จัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก  ผลการประเมิน
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารจัดการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
   ยอดอนงค์  จอมหงษ์พิพัฒน์  (2553)  วิจัยเรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูผู้น า
การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน.  วัตถุประสงค์การวิจัย  เพ่ือสร้างและ
พัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  และ
ประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมท่ีมีต่อความรู้  ความเข้าใจ  เจตคต ิ และทักษะการเป็นครูผู้น า 
การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา  กลุ่มตัวอย่างจ านวน  45  คน  เครือ่งมือที่ใช้เป็น
แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจ  แบบประเมินทักษะการเป็นครูผู้น าและแบบประเมินตนเองในการ
เป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้  ผลการวิจัยพบว่า  โปรแกรมพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตาม
แนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีองค์ประกอบที่ส าคัญ  7  ประการ  คือ  วิสัยทัศน์  หลักการ  
วัตถุประสงค์  เนื้อหากระบวนการโครงสร้าง  และการวัดและประเมินผล  โปรแกรมการพัฒนาครู
ผู้น าการจัดการเรียนรู้แบ่งเป็น  8  ขั้นตอน  ได้แก่  ขั้นส ารวจประสบการณ์เดิม  ขั้นวางแผนร่วมกัน  
ขั้นสร้างความรู้ความเข้าใจเพ่ือให้เกิดความคิดรวบยอด  ขั้นประยุกต์แนวคิด  ขั้นการน าไปปฏิบัติ   
ขั้นนิเทศติดตามประเมินผลขั้นให้ข้อมูลย้อนกลับและ  การเสริมแรง  และข้ันสัมมนาเสริมสร้างความ
เข้มแข็ง  ผลการทดลองใช้โปรแกรมพบว่า  โปรแกรมมีประสิทธิผลโดยครูที่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมมีค่าเฉลี่ยร้อยละของคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ 
   มนพ  สกลศิลป์ศิริ  (2553)  วิจัยเรื่อง  การพัฒนาคุณภาพครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
:  การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม.  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพปัญหา  
และสภาพที่คาดหวังในการพัฒนาคุณภาพครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยใช้การวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีส่วนร่วม  กลุ่มผู้ร่วมวิจัยเป็นข้าราชการครูในโรงเรียนพัฒนาขอนแก่น  จ านวน  25  คนใช้การ
วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  10  ขั้นตอน  เครื่องมือที่ใช้  ได้แก่  แบบส ารวจ  แบบสัมภาษณ์
แบบสังเกตกรอบค าถามการสนทนากลุ่ม  แบบประเมิน  ผลการวิจัยพบว่า  สภาพปัจจุบันครูส่วน
ใหญ่ใช้วิธีการพัฒนาตนเอง  ครูได้รับการพัฒนาไม่ต่อเนื่อง  ครูจัดการเรียนการสอนเน้นบรรยาย  
การพัฒนาครูยังขาดระบบที่มีคุณภาพ  สรุปการพัฒนาใช้สองแนวทางคือ  การศึกษาเรียนรู้ด้วย
ตนเอง  และการจัดกิจกรรมที่เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็น  โดยจัดท าโครงการและ
กิจกรรมจ านวน  6โครงการคือ  โครงการพัฒนาครูมืออาชีพ  โครงการเสริมสร้างระบบดูแลช่วยเหลือ
นักเรียนที่เข้มแข็งโครงการนิเทศติดตามการปฏิบัติงานแบบกัลยาณมิตร  โครงการฝึกอบรมการวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนโครงการประชุมปฏิบัติการจัดท าหลักสูตรสถานศึกษา  และโครงการพัฒนา
ทักษะกระบวนการคิดของนักเรียนกระบวนการวิจัย  ได้แก่  การศึกษาด้วยตนเอง  การร่วมกันพัฒนา
แบบกลุ่มย่อย  การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง  การฝึกอบรม  การประชุม/การสัมมนา/การสนทนา
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กลุ่ม  การศึกษาดูงาน  และการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน  พบว่าทุกโครงการประสบผลส าเร็จเป็นที่
น่าพอใจและคุณภาพของทุกตัวชี้วัดผ่านเกณฑ์ในระดับ  3 
   ชานนท์  เศรษฐแสงศรี  (2555)  ท าการวิจัยเรื่อง  “ระบบการพัฒนาสมรรถนะของ 
ผู้ประกอบวิชาชีพครูโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะที่ต้องการจ าเป็นของผู้ประกอบวิชาชีพครูใน
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  สภาพปัจจุบันและปัญหาของระบบการพัฒนาสมรรถนะ
ของผู้ประกอบวิชาชีพครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  กลุ่มตัวอย่างครู  204  คน   
ใน  4  โรงเรียนขนาดใหญ่สังกัดเทศบาลนครอุดรธานี  และการประชุมสัมมนาผู้ทรงคุณวุฒิ  12  คน  
วิธีการพัฒนาใช้การประชุมเชิงปฏิบัติการ  ผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบของสมรรถนะที่ต้องการ
จ าเป็นของผู้ประกอบวิชาชีพครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จ านวน  8  สมรรถนะ  
ได้แก่  1)  สมรรถนะการประมวลรายวิชามาจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้รายภาคและตลอดภาค   
2)  สมรรถนะการออกแบบการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับวัยของผู้เรียน  3)  สมรรถนะการเลือกใช้  
พัฒนาและสร้างสื่ออุปกรณ์ที่ส่งเสริมการเรียนรู้  4)  สมรรถนะการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้
ของผู้เรียนและจ าแนกระดับการเรียนรู้ของผู้เรียนจากการประเมินผล  5)  สมรรถนะการวัดและ
ประเมินผลได้ตามสภาพจริง  6)  สมรรถนะการน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงการจัดการ
เรียนรู้และหลักสูตร  7)  สมรรถนะการจัดท า  หน่วยการเรียนรู้  และ  8)  สมรรถนะการท าแผนการ
จัดการเรียนรู้  ส่วนสภาพปัจจุบันและปัญหาของระบบ  การพัฒนาสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพ
ครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ด้านสภาพปัจจุบัน  พบว่า  1)  ไม่มีการสอบถาม
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาจากครู  2)  สถานที่พัฒนาครูโดยใช้โรงแรมท าให้เสียค่าใช้จ่ายสูง
และครูต้องเดินทางไปอบรมไกล ๆ  3)  จ านวนผู้เข้าอบรมครั้งละมาก ๆ  4)  วิทยากรไม่ทราบสภาพ
ความต้องการของครู  5)  ครูไม่มีการจัดท าประมวลรายวิชา  6)  ครูมีการออกแบบการเรียนรู้แต่ไม่
หลากหลาย  7)  ขาดระบบเผยแพร่ให้เพ่ือนครูได้ศึกษา  8)  ครูมีการจัดการเรียนรู้แบบเดิม ๆ  ซ้ า ๆ  
ท าให้ผู้เรียนเบื่อการเรียน  9)  มีสื่อเทคโนโลยีแต่ยังใช้ไม่คุ้มค่าใน  การลงทุน  10)  ไม่ปรากฏการวัด
ประเมินผลตามสภาพจริง  และการน าผลการประเมินไปปรับปรุง  การเรียนรู้  11)  ไม่มีการจัดท า
หน่วยการเรียนรู้ในแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้  12)  การจัดท าแผน  การจัดการเรียนรู้ส่วนใหญ่ครู
ไม่ได้ท าด้วยตนเอง  และ  13)  ขาดการติดตามผลการจัดการเรียนรู้ 
   ทวีป  วงศ์ชาลีกุล  (2555)  วจิัยเรื่อง  “การพัฒนากระบวนการพัฒนาครูโดยยึด
สมรรถนะเป็นฐานของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ในเขตภาคเหนือ
ตอนบน”  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาของกระบวนการพัฒนาครู  เพ่ือพัฒนากระบวนการ  
พัฒนาครู  โดยยึดสมรรถนะเป็นฐานของโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   
ในเขตภาคเหนือตอนบน  8  จังหวัด  ได้แก่  เชียงใหม่  เชยีงราย  พะเยา  ล าพูน  ล าปาง  แพร่น่าน  
และแม่ฮ่องสอน  กลุ่มตัวอย่างเป็นครูต้นแบบ  จ านวน  230  คน  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  8  คนครู 
และผู้บริหารโรงเรียน  จ านวน  12  คน  พบว่า  กระบวนการพัฒนาครูโดยยึดสมรรถนะเป็นฐานมี  4  
องค์ประกอบ  คือ  การก าหนดตัวแบบสมรรถนะ  การประเมินสมรรถนะ  การพัฒนาสมรรถนะ  
และการประเมินการพัฒนาสมรรถนะ 
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 2.  งานวิจัยต่างประเทศ 
   Perera  (2003)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง  การศึกษาและสมรรถนะของครู  :  รูปแบบ
สมรรถนะที่ครู  ระดับประถมศึกษาในประเทศ  ศรีลังกาควรรู้เป็นอย่างไร  งานวิจัยนี้ประเมิน
สมรรถนะครูจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากประเทศที่ก าลังพัฒนาและพัฒนาแล้ว  เพ่ือน า 
มาใช้ในการพัฒนาครูได้อย่างเหมาะสมและมีความเป็นไปได้  ซึ่งใช้ในบริบทของประเทศศรีลังกา  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในวิทยาลัยการศึกษานานาชาติ  อันเป็นสถานที่ที่ครูระดับประถมศึกษาเข้ารับการ
ฝึกอบรม  และงานวิจัยนี้ศึกษาทั้งตัวอย่างเชิงคุณภาพและ  เชิงปริมาณ  โดยศึกษาจากการส ารวจครู
ระดับประถมศึกษาในประเทศศรีลังกา  จากความเชื่อและค่านิยม  เกี่ยวกับสมรรถนะการสอนระดับ
ประถมศึกษา  ผลส ารวจแบ่งเป็น  2  ประเด็นคือ  ลึก ๆ  แล้วเชื่อว่าครูควรจะสามารถแสดงออกได้  
และอีกประเด็นคือความไม่สอดคล้องกันหรือความไม่แน่นนอเกี่ยวกับความหมายของสมรรถนะ
ด าเนินการวิจัยจากการสัมภาษณ์รวมทั้งสิ้น  51  คน  ประกอบด้วย  ครู  นักการศึกษา  ครู
ผู้ช านาญการ  ผู้ก าหนดนโยบายและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียส าคัญอ่ืน ๆ  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ
วิเคราะห์จาก  การให้การตอบรับการวิจัย  และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจาก  การใช้แบบสอบถาม  
การสังเกตในชั้นเรียนเป็นส่วนหนึ่งในการเก็บข้อมูล  ที่จะท าให้ทราบถึงความเข้าใจถึงสมรรถนะครูถึง
การรับรู้ในการพัฒนาสมรรถนะเชิงพฤติกรรมทัศนคติและค่านิยม  ทักษะและความรู้ครูมืออาชีพใน
อนาคต 
   Tillema  (2003)  ได้วิจัยการตรวจสอบการประเมินการปฏิบัติงานในองค์การ  : การ
สร้างมาตรฐานคุณภาพส าหรับการประเมินสมรรถนะ  สรุปว่าการประเมินสมรรถนะเป็นเครื่องมือ 
ส าคัญในการพัฒนาและการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ  การตรวจสอบ
สมรรถนะต้องกระท าอย่างละเอียดและระมัดระวังในการใช้เครื่องมือการประเมิน  วัตถุประสงค์การ
วิจัยเพื่อค้นหาการประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนากระบวนการคุณภาพการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องวิธีด าเนินการโดยการส ารวจเกณฑ์คุณภาพเพ่ือการพัฒนาการสร้างเครื่องมือการ
ประเมิน  การพัฒนาเครื่องมือประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานและการน าไปทดลองประเมิน
สมรรถนะการปฏิบัติงานในสถาบันหลายแห่ง  ข้อค้นพบจากการวิจัยได้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์
ต่อการประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานตามเป้าหมายและส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
และองค์การในอนาคตรวมทั้งผลการประเมินสามารถน ากลับไปทบทวนคุณภาพของเครื่องมือการ
ประเมินสมรรถนะ 

 Lindgren,  Henfridsson  และ  Schultze  (2004)  ได้ท าการวิจัยหลักการส าหรับ
ระบบการจัดการสมรรถนะ  :  การสังเคราะห์งานวิจัยเชิงปฏิบัติการแม้ว่าจะมีบทความเกี่ยวกับการ
จ าแนกความต้องการความสามารถท่ีจะเข้าร่วมในองค์การ  ซึ่งจะได้พิจารณาบทบาทด้านเทคโนโลยี
เพ่ือจัดต าแหน่งที่อยู่การค้นคว้าวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความสามารถที่เป็นตัวอย่างการท า
ปฏิกิริยาระหว่างการจัดการกับสมรรถนะระดับบุคคลและบทบาทของเทคโนโลยีในกระบวนการนี้  
เช่น  การจัดการเกี่ยวกับประเทศสวีเดนที่มีส่วนอยู่ด้วยในโครงการระยะเวลาด าเนินการวิจัยรวม  30  
เดือนประกอบด้วยตัวแปร  2  อย่างรวมถึงวงจรการค้นคว้าวิจัยการกระท ายุทธศาสตร์ซึ่งรวบรวม
ข้อมูลมากมายและการแทรกแซง  นอกจากนี้ในการพัฒนาซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของหลักการพัฒนาส าหรับ
ค้นคว้าวิจัยครั้งนี้ได้ประเมินค่าตามกฎเกณฑ์และผังเกี่ยวกับการวิจัยด้านศาสนาอีกด้วย 
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 Kennedy  และ  Dresser  (2005)  ได้ทาการวิจัยการสร้างสมรรถนะพ้ืนฐาน 
ในการปฏิบัติงาน  “Creating  a  competency  based  workplace”  สรุปว่าความฉลาดและ
ความสามารถของมนุษย์จะท าให้องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ความสามารถท่ีลูกจ้างน าไปใช้ในการ 
จัดงานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพการขับเคลื่อนการท างานขององค์การต้องอาศัย
ความสามารถของคณะท างานการจัดการโดยใช้ความสามารถและยุทธศาสตร์ทางธุรกิจ 
   Allinson  (2006)  ได้วิจัยเรื่อง  “องค์ประกอบการพยากรณ์สมรรถนะทางเทคโนโลยี
ของครู”  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพยากรณ์สมรรถนะทางเทคโนโลยีของครู  โดยการทดสอบ
องค์ประกอบที่น าสู่เบื้องหลังของประสบการณ์ทางเทคโนโลยี  องค์ประกอบเกี่ยวกับเศรษฐกิจ-สังคม
สถานะของโรงเรียนประจ าอ าเภอจากการศึกษาของพวกเขาที่เกี่ยวข้องกับครู  จ านวนเฉลี่ยของการ
เรียนการสอนปีที่ผ่านมา  ค่าเฉลี่ยของจ านวนชั่วโมงของการพัฒนามืออาชีพเกี่ยวกับเทคโนโลยีขึ้น 
อยู่กับประสบการณ์เบื้องหลังของนักเรียนในการใช้เทคโนโลยีที่บ้านและโรงเรียน  ครูฝึกสอนมี
ประสบการณ์  ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความมั่งค่ังของอ าเภอและ
การบูรณาการทางเทคโนโลยี  นอกจากนี้ยังมีหลักฐานที่แสดงให้เห็นว่าเบื้องหลังทางเศรษฐกิจและ
สังคมก่อให้เกิดความสามารถของนักเรียนในการใช้เทคโนโลยี  ในฐานะที่เป็นสถาบันทางการศึกษาจะ
ก้าวไปข้างหน้าด้วยการเตรียมโปรแกรม  ความต้องการสารสนเทศเก่ียวกับเบื้องหลังเทคโนโลยีใช้เป็น
ตัวบ่งชี้โดยตอบสนองความสัมพันธ์  การเข้าถึงคอมพิวเตอร์ที่บ้าน  การสอนคอมพิวเตอร์ที่โรงเรียน
และจ านวนชั่วโมงต่อสัปดาห์ที่เหมาะสมของการใช้เวลาในโรงเรียน  การทดสอบองค์ประกอบที่ดีที่สุด
ของการพยากรณ์สมรรถนะทางเทคโนโลยีของนักเรียนมีนัยส าคัญส าหรับครูในอนาคต  ผู้น าใน
มหาวิทยาลัยการบริหารชั้นปีที่  12  คณะของวิทยาลัยและคณะในวิทยาลัยของนักเรียน  บางที
แนวโน้มการสร้างส าหรับความรู้คุณลักษณะทางเทคโนโลยี  ที่บูรณาการในการฝึกอบรมสมรรถนะครู
ทางเทคโนโลยีความท้าทายของการเตรียมครูในอนาคตท่ีจะต้องบูรณาการเทคโนโลยีตั้งแต่เล็กน้อย
จนระบุคุณลักษณะสมรรถนะทางเทคโนโลยี   
   Ozcelik  และ  Ferman  (2006)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการ
จัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ผลลัพธ์และความส าคัญในการท างานในประเทศตุรกีบทความนี้ 
เป็นการตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะที่มีส่วนในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  (Human  
Resource  Management  :  HRM)  ในองค์การรวมทั้งการทบทวนเอกสารแนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องตามมุมมอง  ต่าง ๆ  ในเรื่องของสมรรถนะจากการสร้างทฤษฎีก่อนหน้านี้และหลักฐาน 
ที่สังเกตได้บางอย่างกรอบของสมรรถนะใหม่ได้มีการพัฒนาดีขึ้นจุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการวิจัย 
เน้นการยืนยันการน าสมรรถนะได้ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทักษะและอุปนิสัยในองค์การต่าง ๆ  
สิ่งที่ค้นพบในการศึกษาครั้งนี้มีสิ่งที่ท้าทายเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะที่แตกต่างของบุคคลและ
ความแตกต่างทาง  วัฒนธรรมการท างานของแต่ละท้องถิ่นและประเทศอย่างไรก็ตามหากมีการ
จัดการที่เหมาะสมสมรรถนะก็สามารถสร้างเสริมงานและมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ทั้งความ
ต้องการขององค์การและบุคคล 
  สรุปผลการศึกษาเอกสารงานและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   จากการศึกษางานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยภายในประเทศและต่างประเทศ 
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สรุปเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยได้ดังนี้  กรอบแนวคิดของสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครู  สังเคราะห์จาก  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
(2549)  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  (2549)  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
(2552)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2556)  ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา  (2555)  ผลที่ได้ประกอบด้วย  1)  ความสามารถในการวางแผน  2)  ความมุ่งมั่นและ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  3)  ความสามารถในการติดตามประเมินผล  4)  
ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ส่วนของการพัฒนาบุคลากรครูจากผล
การสังเคราะห์แหล่งข้อมูล  8  แหล่งคือ  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  (2541)  
ศุภลักษณ์  ไตรคุ้มดัน  (2541)  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ  (2542)  ชัยยุทธ        
ศิริสุทธิ์  (2545)  กรมวิชาการ  (2545)  วิโรจน ์ สารรัตนะ  (2553)  สุวรรณี  ฐานิตสรณ ์ (2548)  
สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา  (2551)  พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร  (2554)  
ผลที่ได้ประกอบด้วย  1)  การประชุมอบรม/สัมมนา  2)  ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ  3)  การศึกษาด้วย
ตนเอง  และ  4)  ระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน  และในส่วนองค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครูนั้น  มีองค์ประกอบที่แตกต่างกันไปตามบริบทของการใช้งาน  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้
ผู้วิจัยใช้วิธีการสังเคราะห์องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม  ให้มีความสอดคล้องและครอบคลุม
ทั้งด้านบริบทและเนื้อหา  ให้มีความละเอียดและชัดเจนตามหลักของวิชาการ  เพื่อให้งานวิจัยในครั้ง
นี้มีความถูกต้องและชัดเจนมากท่ีสุด  สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาครู  ที่เป็นบุคลากรที่ส าคัญที่สุด
ในระบบของการศึกษาไทยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ  และน าพาประเทศชาติไปสู่ความ
เจริญรุ่งเรืองต่อไป 
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บทที่  3 
 

วิธีด าเนินการ 
 
 การวิจัยเรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา  
(Research  and  development)  และได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น  3  ระยะ  ดังนี้ 
  ระยะที่  1  การศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของ
สมรรถนะ  มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต  33   
  ระยะที่  2  การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
  ระยะที่  3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
 โครงสร้างกระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  มีรายละเอียดดังนี้ 
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ระยะการวิจัย ขั้นตอนการท างานวิจัย      ผลที่คาดหวัง 

 

1.  ศึกษาองค์ประกอบ 
  และตัวช้ีวัดของ
สมรรถนะด้าน  
  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  ของครู 

1.  ศึกษาต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.  สังเคราะห์องค์ประกอบและตวัช้ีวัดของสมรรถนะ   
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของคร ู
3.  ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและ   
ตัวช้ีวัดของสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครู   
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  7  คน 
 

 
องค์ประกอบและ

ตัวช้ีวัดของ
สมรรถนะด้าน 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 

2.  ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพอัน

พึงประสงค ์
ของสมรรถนะด้าน 
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ในการปฏิบัติงานของ
ครูสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 33 

 
ทราบสภาพ

ปัจจุบัน  และ
สภาพที่พึง

ประสงค์ของ  
สมรรถนะด้าน

การมุ่งผล 
สัมฤทธ์ิของครู
สังกัด สพม. 

33 
 

1.  น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดทีไ่ด้  จากระยะ  ที ่ 1  มาสรา้ง 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครสูังกัด 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต  33 
2.  เก็บข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างท่ีเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและ 
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต  33 
3.  วิเคราะห์หาคา่เฉลีย่  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของ 
สภาพปัจจุบัน  และสภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะด้าน 
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
4.  วิเคราะห์หาคา่ดัชนีความต้องการจ าเป็น   

 
โปรแกรม
เสรมิสร้าง

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงาน
ของครูสังกัด 

สพม. 33 

3.  การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบัติงานของ
ครู  สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษา  
มัธยมศึกษา  เขต  33   
 

1.  ศึกษาต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องวิธีการพัฒนาสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
2.  สรา้งแบบสอบถามวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบัติงานของครสูังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาเขต  33 
3.  สัมภาษณเ์ชิงลึกผู้ทรงคณุวุฒิเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาครูและ 
การเสรมิสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  จ านวน  7  คน 
4.  ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  33 
5.น าร่างโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครูเสนอให้ผู้ทรงคณุวุฒิประเมินด้านความ
เหมาะสม  ด้านความเป็นไปได้จ านวน  7  คน ภาพประกอบ  2  โครงสร้างกระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน

ของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
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  จากโครงสร้าง  กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
ระยะที่  1  การศึกษาแนวคิดทฤษฎี  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
 
 1.  ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจาก
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  สิ่งพิมพ์  ฐานข้อมูลงานวิจัย  และฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์  ในเรื่อง  
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา  
(Content  analysis)  จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ 
  1.2  สังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
  1.3.  ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ผู้วิจัยน ากรอบแนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่
ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  มาสร้างเป็นแบบประเมินความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด   
 2.  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วย  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้บริหาร
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  รวมทั้งสิ้นจ านวน  7  คน  เพ่ือประเมิน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับบริบทของครูในสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
ขั้นตอนการด าเนินงาน  ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์เก่ียวกับคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิส าหรับการประเมิน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู   
ไว้ดังนี้ 
  กลุ่มท่ี  1  เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  จ านวน  2  ท่าน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ า
กว่าปริญญาเอกด้านการบริหารการศึกษาและมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
  กลุ่มท่ี  2  ผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา  จ านวน  3  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษาและมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ   
  กลุ่มท่ี  3  ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ านวน  1  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษาและมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ   
  กลุ่มท่ี  4  ครูสายผู้สอนสังกัดโรงเรียนมัธยมศึกษา  วิทยฐานะ  ครูเชี่ยวชาญจ านวน  1  
คน 
  ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง  (Purposive  sampling)  จ านวน  7  
คน  ประกอบด้วย 
   1.  รองศาสตราจารย์  ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร  ต าแหน่ง  คณบดีคณะ
ศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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   2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.จ าเนียร  พลหาญ  อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหาร
จัดการการศึกษา  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม     
   3.  นายสฤษดิ์  วิวาสุขุ  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยกาสถานศึกษา  วิทยฐานะ  ช านาญการ
พิเศษ  โรงเรียนจอมพระประชาสรรค์  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
   4.  นายสมศักดิ์  บุญโต  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  วิทยฐานะ  ช านาญ
การพิเศษ  โรงเรียนสุรพินท์พิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
   5.  นายนิเวศน์  เนินทอง  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  วิทยฐานะ  ช านาญ
การพิเศษ  โรงเรียนส าโรงทาบวิทยาคม  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
   6.  ดร.แสน  แหวนวงศ์  ต าแหน่ง  ผู้บริหารสถานศึกษาเชี่ยวชาญ  โรงเรียนสุรวิ
ทยาคาร  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
   7.  นายประสงค์  โสมรัตนานนท์  ต าแหน่ง  ครูเชี่ยวชาญ  โรงเรียนสิรินธร  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย   
  3.1  ประเภทลักษณะของเครื่องมือ   
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ระยะที่  1  ได้แก่  แบบประเมินความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด 
  3.2  การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหา
คุณภาพเครื่องมือ  ดังต่อไปนี้ 
   3.2.1  ศึกษาหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
   3.2.2  น าผลการศึกษาที่ได้จากข้อ  3.2.1  มาท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์
องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
   3.2.3  น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดของของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครูที่ได้จากการสังเคราะห์มาสร้างเป็นแบบประเมิน  เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินจ านวน  7  คน 
   3.2.4  ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  และน าไปใช้เป็นข้อมูลใน
การด าเนินการวิจัยในระยะที่  2  ต่อไป 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่  1  ตามข้ันตอน  ดังต่อไปนี้ 
   4.1  ศึกษาจากเอกสาร  ต ารา  หนังสือ  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวความคิด  
หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
   4.2  บันทึกข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในแบบบันทึก 
   4.3  ท าการวิเคราะห์และสรุปข้อมูลสาระส าคัญของข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
   4.4  น าสาระส าคัญท่ีสรุปได้มาท าการสังเคราะห์เพ่ือให้ได้องค์ประกอบ 
และตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
   4.5  น าแบบประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครู  ให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน 
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   4.6  น าผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิไปจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 5.  การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1  น าผลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาจัดกระท าโดยการตรวจสอบความถูกต้อง  
ครบถ้วนของแบบประเมิน  ตรวจให้คะแนนเป็นรายข้อและน ามาแจกแจงคะแนนตามเกณฑ์ 
การให้คะแนน  ดังนี้ 
    ความเหมาะสม       คะแนน 
     มากที่สุด        5 
     มาก          4 
     ปานกลาง        3 
     น้อย          2 
     น้อยทีสุ่ด        1  
  5.2  วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation;  S.D.)  รายข้อ  รายด้าน  และโดยรวม  โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป  แล้วแปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยก าหนดเกณฑ์  ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด,  2545) 
         ค่าเฉลี่ย        ความหมาย 
    4.51  –  5.00       เหมาะสมในระดับ  มากท่ีสุด 
    3.51  –  4.50       เหมาะสมในระดับ  มาก 
    2.51  –  3.50       เหมาะสมในระดับ  ปานกลาง 
    1.51  –  2.50       เหมาะสมในระดับ  น้อย 
    1.00  –  1.50       เหมาะสมในระดับ  น้อยที่สุด 
  5.3  เลือกองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู
จากผลการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากข้ึนไปคือมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.51  
ขึ้นไปมาใช้ในการสร้างแบบสอบถามเพ่ือด าเนินการวิจัยในระยะที่  2  ต่อไป 
 
ระยะที่  2  การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
 
 1.  ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1  น าผลการวิจัยจากระยะที่  1  (องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู)  มาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  1.2  เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.3  วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
  1.4  วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  (Need  assessment) 
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 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่  ผู้บริหารและครู  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ปีการศึกษา  2560  จ านวน  3187  คน  จากโรงเรียนทั้งหมด  
85  โรงเรียน   
  2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่  ผู้บริหารและครูสังกัดส านักงาน  เขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ปีการศึกษา  2560  จ านวน  346  คน  ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางส าเร็จรูป  Krejcie  และ  Morgan  (บุญชม       
ศรีสะอาด  และคณะ,  2552;  อ้างอิงมาจาก  Krejcie  and  Morgan,  1970)  ซึ่งมีข้ันตอนในการ
สุ่มดังนี้ 
   2.2.1  แบ่งโรงเรียนออกเป็น  4  ขนาด  จากท้ังหมด  85  โรงเรียน  โดยมีเกณฑ์
ดังนี้  (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33,  2560)  แบ่งเป็น  4  ระดับ  ดังนี้ 
    2.2.1.1  โรงเรียนขนาดเล็ก   มีผู้เรียนตั้งแต่    1  -  499  คน   
    2.2.1.2  โรงเรียนขนาดกลาง   มีผู้เรียนตั้งแต่    500  -  1499  คน   
    2.2.1.3  โรงเรียนขนาดใหญ่   มีผู้เรียนตั้งแต่    1500  -  2499  คน   
    2.2.1.4  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  มีผู้เรียนตั้งแต่  2500  คนข้ึนไป   
   2.2.2  จากนั้นใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งชั้น  (Stratified  random  sampling)  โดยใช้
ขนาดของสถานศึกษาเป็นชั้น  (บุญชม  ศรีสะอาด  และคณะ,  2552)  ของโรงเรียนทั้งหมดที่แยก
ตามขนาด  จะได้โรงเรียนในแต่ละขนาดเป็นกลุ่มตัวอย่างดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง  10  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ขนาดโรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน
โรงเรียน 

จ านวนประชากร จ านวนประชากร 

ผู้บริหาร ครูผู้สอน รวม ผู้บริหาร ครูผู้สอน รวม 

เล็ก 54 80 947 1027 9 103 112 
กลาง 20 61 833 894 7 90 97 
ใหญ ่ 8 39 738 777 4 80 84 

ใหญ่พิเศษ 3 16 473 489 2 51 53 
รวม 85 196 2991 3187 22 324 346 

 
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1  ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่  2  นี้  เป็นแบบสอบถาม  
(Questionnaire)  เพ่ือใช้ในการสอบถามสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะ 
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มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
แบ่งเป็น  2  ตอนดังนี้ 
   ตอนที่  1  สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งมีลักษณะเป็น
แบบสอบถามตรวจสอบรายการ  (Check  list)  เรื่องเก่ียวกับ  ขนาดโรงเรียน  และต าแหน่ง  
   ตอนที่  2  ข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ซึ่งมี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ  (Rating  scale)  ตามแบบของ  Likert  (Likert  
type)  5  ระดับ  โดยก าหนดเกณฑ์  ดังนี้ 
    5  หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
        ในการปฏิบัติงานของครู  อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    4  หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
        ในการปฏิบัติงานของครู  อยู่ในระดับมาก      
    3  หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
        ในการปฏิบัติงานของครู  อยู่ในระดับปานกลาง 
    2  หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
        ในการปฏิบัติงานของครู  อยู่ในระดับน้อย 
    1  หมายถึง   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
        ในการปฏิบัติงานของครู  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    3.2  การสร้างและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
   ในการสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 
    3.2.1  ศึกษาเอกสาร  ต าราและงานวิจัยต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
    3.2.2  ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ  
Rating  scale  (บญุชม  ศรีสะอาด,  2545)  
    3.2.3  ร่างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนให้ครอบคลุมเนื้อหาตามองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ที่ได้จากผลการวิจัยในระยะที่  1 
    3.2.4  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น  เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข 
    3.2.5  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย  จ านวน  5  คน  โดยพิจารณาความ
เหมาะสมของข้อความ  (หาความเที่ยวตรง  :  Validity)  และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
ลักษณะเฉพาะของเนื้อหา  (IOC  :  Index  of  consistency)  รวมทั้งให้ค าแนะน า  ปรับปรุงแก้ไข  
โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญ  ดังนี้ 
     3.2.5.1  เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ปริญญาเอก  หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ทางด้านการบริหารการศึกษา  
จ านวน  1  คน         
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     3.2.5.2  ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล  จ านวน  2  คน  ที่มีวุฒิ
การศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางด้านการวิจัยและประเมินผลการศึกษา  หรือด้านการวัดผล 
     3.2.5.3  เป็นผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ านวน  2  คน  ที่มีวุฒิ
การศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษาหรือสาขาที่เก่ียวข้องกับการศึกษา   
     ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  จ านวน  5  คน  ประกอบด้วย 
      1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ธชัชัย  จิตรนันท์  อาจารย์ประจ าภาควิชา 
การบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความ
ถูกต้องเหมาะสมด้านเนื้อหา  และหลักการด้านสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
      2.  รองศาสตราจารย์  ดร.ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน  อาจารย์ประจ าภาควิชา
วิจัยและพัฒนาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความ
ถูกต้อง  ด้านการวิจัย  สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล 
      3.  นางสาวนิฤมณ  มั่นยืน  วุฒิการศึกษาปริญญาโท  (ค.ม.)  สาขาวิชา
วิจัยและประเมินผลการศึกษา  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ต าแหน่ง  ครู  
วิทยฐานะ  ช านาญการพิเศษ  ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องด้านการวิจัย  สถิติการวิเคราะห์
ข้อมูล 
      4.  นายจีระพรรณ  เพียรมี  วุฒิการศึกษาปริญญาโท  (กศ.ม.)  สาขาวิชา
บริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการ  วิทยฐานะ  
ช านาญการพิเศษ  โรงเรียนห้วยจริงวิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมด้านเนื้อหา  และหลักการด้านสมรรถนะด้านการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์    
      5.  ว่าที่  ร.ต.บัญญัติ  สมชอบ  วุฒิการศึกษาปริญญาโท  (ค.ม.)  สาขา
พ้ืนฐานการศึกษา  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการวิทยฐานะ  ผู้อ านวยการ 
ช านาญการพิเศษ  โรงเรียนประสาทวิทยาคาร  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต  33  ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมด้านเนื้อหา  และหลักการด้านสมรรถนะด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
    3.2.6  น าแบบสอบถามที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจพิจารณา  น ามาหาความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา  (Content  validity)  ความเหมาะสมความถูกต้อง  ความสมบูรณ์ของข้อ
ค าถาม  โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา  (IOC:  
Index  of  consistency)  ดังนี้ 
     ให้คะแนน  +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน    0  ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน  –1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถวัดได้ 
     พิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า  IOC  ตั้งแต่  0.60 – 1.00  แล้วน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try  out)  กับผู้บริหาร  ครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  33  ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  จ านวน  30  คน  จาก  4  โรงเรียน 
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    3.2.7  น าแบบสอบถามจากการทดลองใช้มาค านวณหาความเชื่อมั่นโดยการหา 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  coefficient)  ตามวิธีของ  Cronbach  (บญุชม  ศรีสะอาด และ
คณะ,  2552)  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึก  เขต  33  ด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านและโดยรวมทั้งฉบับโดย
พิจารณาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับที่ยอมรับได้ตั้งแต่  0.70  ขึ้นไป  ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นแยกเป็นราย
ด้าน  ได้แก่  1)  ความสามารถในการวางแผน  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.83  2)  ความมุ่งม่ันและ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.88  3)  ความสามารถในการ
ติดตามประเมินผล  มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.76  และ4)  ความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.80  โดยรวมแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเท่ากับ  0.81 
    3.2.8  น าแบบสอบถามจากการทดลองใช้มาค านวณหาความเชื่อมั่นโดยการหา 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  coefficient)  ตามวิธีของ  Cronbach  (บญุชม  ศรีสะอาด และ
คณะ,  2552)  สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึก  เขต  33  ด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านและโดยรวม
ทั้งฉบับ  โดยพิจารณาค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับที่ยอมรับได้ตั้งแต่  0.70  ขึ้นไป  ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่น
แยกเป็นรายด้าน  ได้แก่  1)  ความสามารถในการวางแผน  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.87  2)  
ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.85  3)  
ความสามารถในการติดตามประเมินผล  มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ  0.78  และ 4) ความสามารถใน
การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.83  โดยรวมแบบสอบถามมี
ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ  0.83 
    3.2.9  จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่  2  ตามข้ันตอน  ดังต่อไปนี้ 
   4.1  ขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือขอ  
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยต่อผู้อ านวยการสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
   4.2  ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย  เสนอ
ผู้อ านวยการสถานศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มตัวอย่าง  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต  33 
   4.3  ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามพร้อมนัดวัน  เวลาในการรับเครื่องมือในการ
วิจัยคืนด้วยตนเองหรือทางไปรษณีย์แล้วแต่กรณี  จ านวน  346  ฉบับ  โดยให้โรงเรียนที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง  ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการประสานเครือข่ายครูแต่ละโรงเรียนในการติดตามรวบรวมแบบสอบถาม 
และส่งกลับทางไปรษณีย์  รวมทั้งติดต่อรับคืนด้วยตนเอง   
   4.4  น าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง  ครบถ้วน  เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูล
ต่อไป 
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 5.  การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้อง  ความสมบูรณ์ในการ
ตอบแบบสอบถาม  จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ  เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็น 
ที่มีต่อสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมแล้ว 
ท าการจัดกระท าและวิเคราะห์  ดังต่อไปนี้ 
   5.1  การจัดกระท าข้อมูล 
    5.1.1  ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา 
    5.1.2  แบบสอบถามตอนที่  1  สอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับ  ขนาดโรงเรียน  ต าแหน่ง  น าข้อมูลแจกแจงความถ่ี  (Frequency)  และหาค่าร้อยละ  
(Percentage)  โดยวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป  และน าเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบค าบรรยาย 
    5.1.3  แบบสอบถามตอนที่  2  ตรวจและให้คะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์  ดังนี้ 
      สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์    คะแนน 
       มากที่สุด           5 
       มาก             4 
       ปานกลาง           3 
       น้อย             2 
       น้อยที่สุด           1 
   5.2  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1  วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  
deviation;  S.D.)  รายข้อ  รายด้าน  และโดยรวม  โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป  แล้วแปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยก าหนดเกณฑ์  ดังนี้  (บญุชม  ศรีสะอาด,  2545)  
        ค่าเฉลี่ย          ความหมาย 
     4.51  –  5.00   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 
          สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในระดับ   
          มากที่สุด 
     3.51  –  4.50   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 
          สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในระดับ   
          มาก 
     2.51  –  3.50 ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 
          สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในระดับ   
          ปานกลาง 
     1.51  –  2.50   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 
          สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในระดับ   
          น้อย 
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     1.00  –  1.50   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 
          สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในระดับ   
          น้อยที่สุด 
    5.2.2  วิเคราะห์และสรุประดับสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของ
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต  33  โดยรวมและเป็นรายด้าน 
    5.2.3  วิเคราะห์ร้อยละในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ในส่วนของข้อมูลที่ได้
จากข้อค าถาม 
    5.2.4  ถ้ามีข้อเสนอเพ่ิมเติมในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  น ามาวิเคราะห์และ
สังเคราะห์เพ่ือให้ได้การเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อไป 
    5.2.5  วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  (Need  assessment)  โดยการน าผล 
จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  ในระยะท่ี  2  มาหาดัชนีความต้องการจ าเป็น  
(Priority  needs  index)  เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น  ซึ่งค านวณจากสูตรต่อไปนี้  (สุวิมล      
ว่องวานิช,  2550)  
 

PNI  modified  =  
D
D-I  

 
     เมื่อ I แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
          ของครูที่ควรจะเป็นหรือความคาดหวัง  (Importance) 
       D แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน 
          ของครูที่เป็นจริง  (Degree  of  success) 
    
ระยะที่  3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู   
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 
 1.  ขั้นตอนการด าเนินงาน 
   1.1  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจาก
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  สิ่งพิมพ์  ฐานข้อมูลงานวิจัย  และฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์  ในเรื่อง  
วิธีการพัฒนาสมรรถนะครู  และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา  
(Content) 
  1.2  สังเคราะห์องค์ประกอบของวิธีการพัฒนาสมรรถนะครู   
  1.3  สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิโดยผู้วิจัยน าผลจากการสังเคราะห์  ข้อที่  1.1  และ  
1.2  มาจัดท าแบบสัมภาษณ์  แบบกึ่งมีโครงสร้างเพ่ือน าไปสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ  (In-depth  
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interview)  เกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสรรถนะครูให้ได้รายละเอียดที่จ าเป็นตรงกันมากท่ีสุดโดย
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นจากกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับ  วิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูด้านเนื้อหาในการพัฒนา  ระยะเวลา  วิธีการพัฒนา  สื่อ  และ
วิธีการประเมินการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู   
  1.4  ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม 
  1.5  การสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-depth  interview)  ใน
ขั้นตอนการด าเนินงานที่  1.3   
  1.6  ร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครูและจัดท า
คู่มือการด าเนินการตามแนวทาง 
  1.7  การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  ท่าน 
  1.8  จัดพิมพ์โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  และ
จัดท าคู่มือการด าเนินการฉบับจริง  เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้ประโยชนต่อไป 
 2.  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  2.1  การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสรรถนะครู 
   กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยในระยะที่  3  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  ท่าน  ซึ่งมี
คุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี้   
    กลุ่มท่ี  1  เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  จ านวน  1  ท่าน  ที่มีวุฒิการศึกษา
ไม่ต่ ากว่าปริญญาเอกด้านการบริหารการศึกษา  และมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 
    กลุ่มท่ี  2  ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ านวน  4  คน  ที่มีวุฒิ
การศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษาและมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการ
ช านาญการพิเศษ 
    กลุ่มท่ี  3  เป็นครูในสถานศึกษา  จ านวน  2  คน  ที่มีวิทยฐานะ  ช านาญการ
พิเศษ  ที่มีประสบการณ์หัวหน้ากลุ่มงาน  หัวหน้าฝ่ายงาน  อย่างน้อย  4  ปี  ขึ้นไป 
   ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง  (Purposive  sampling)  จ านวน  
7  คน  ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ได้แก่ 
    1.  รองศาสตราจารย์  ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร  ต าแหน่ง  คณบดีคณะ
ศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
    2.  นายบุญศักดิ์  บุญจูง  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยกาสถานศึกษา  วิทยฐานะ  
ช านาญการพิเศษ  โรงเรียนศีขรภูมิพิสัย  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
    3.  ดร.ศักดิ์ดา  ศรีผาวงศ์  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  วิทยฐานะ  
ช านาญการพิเศษ  โรงเรียนจารย์วิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
    4.  นางสาวจงบุญ  จากภัย  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนศรีสุข
วิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
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    5.  นายจีระพรรณ  เพียรมี  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนห้วย
จริงวิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
    6.  นายพิพัฒน์  ด าเนิน  ต าแหน่ง  ครู  วิทยฐานะ  ช านาญการพิเศษ  โรงเรียน
สนมวิทยาคาร  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
    7.  นางสาวศิริพร  ชัยมงคล  ต าแหน่ง  ครู  วิทยฐานะ  ช านาญการพิเศษ  
โรงเรียนหนองขุนศรี  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  2.2  การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู 
   กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์  
ดังนี้ 
    กลุ่มท่ี  1  เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  จ านวน  2  ท่าน  ที่มีวุฒิการศึกษา
ไม่ต่ ากว่าปริญญาเอกด้านการบริหารการศึกษา  และมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 
    กลุ่มท่ี  2  ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหรือผู้บริหารการศึกษาระดับส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษา  จ านวน  5  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโททางด้านการบริหาร
การศึกษา  และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง  7  คน  
ประกอบด้วย 
     1. รองศาสตราจารย์  ดร.สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์  อาจารย์ประจ าภาควิชา 
การบริหารการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
     2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ธัชชัย  จิตรนันท์  อาจารย์ประจ าสาขาวิชา 
การบริหารการศึกษา  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
     3.  นายแชม  มุ่งดี  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนบุแกรง
วิทยาคม  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
     4.  นายสรรค์นิธิ  เผ่าพันธุ์  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียน 
หนองแวงวิทยาคม  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
     5.  นายฉัตรนพดล  คงยืน  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียน 
หนองขุนศรีวิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
     6.  นายวิชัย  สาลีงาม  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนสนม 
วิทยาคาร  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
     7.  นายกิตติชัย  แผ่นจันทร์  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียน
บัวเชดวิทยา  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1  ลักษณะเครื่องมือ   
   3.1.1  แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเก่ียวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู 



 

 

  128 

   3.1.2  แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
  3.2  การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสรรถนะครู 
     1.  ศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฏี  และงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ
ครู  โดยท าการสังเคราะห์เพื่อให้ได้วิธีการพัฒนาสมรรถนะครู   
     2.  ร่างข้อค าถาม  โดยเรียงล าดับให้ตอบได้อย่างราบรื่น  ค าถามที่เกี่ยวข้อง
วิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ดังนี้   
      2.1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับชื่อผู้ให้สัมภาษณ์  ต าแหน่งทางการบริหาร  
ต าแหน่งทางวิชาการ  คุณวุฒิสูงสุด  สถานที่ท างาน  และวันที่ให้สัมภาษณ์   
     2.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการพัฒนา  สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  เป็นความคิดเห็นเกี่ยวกับเนื้อหา  วิธีการพัฒนา  ระยะเวลา
พัฒนา  และวิธีการประเมินผล   
     3.  น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือให้ค าแนะน าเพ่ิมเติม  แก้ไขตามค าแนะน า   
     4.  ปรับปรุงตรวจสอบความเหมาะสมของถ้อยค าามค าแนะน าของอาจารย์ที่
ปรึกษา   
     5.  น าไปใช้สัมภาษณ์ต่อไป 
   การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงานของครู 
    1.  ศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฏี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  เพ่ือก าหนดกรอบประเด็นข้อค าถามในแบบประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของ
ครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
    2.  ก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหาเกี่ยวกับแบบประเมินความเหมาะสม  และความ
เป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
    3.  สร้างแบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  จ านวน  5  ข้อ  ความเป็นไปได้จ านวน  5  ข้อ 
    4.  น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  ฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความตรง  ในเชิงโครงสร้าง  
(Construct  validity)  ความตรงในเชิงเนื้อหา  (Content  validity)  ด้านการใช้ภาษา  และด้าน
อ่ืน ๆ  ที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  เห็นควรให้ปรับปรุงแก้ไขน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
    5.  น าโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ประเมิน
ความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรมท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น 
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  4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล   
   4.1  ขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือขอ 
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ   
  4.2  ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง  ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-depth  
interview)  จากผู้ทรงคุณวุฒิโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง  (Purposive  sampling)   
  4.3  น าข้อมูลที่ได้จากการจากการค้นคว้าจากต าราต่าง ๆ  และการสัมภาษณ์เชิงลึก 
มาจัดกระท าข้อมูล  โดยการวิเคราะห์  สังเคราะห์  เพื่อน ามาก าหนดเป็นร่างโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  4.4  รา่งโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  และน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง  เหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะ  ปรับปรุงแก้ไข 
  4.5  น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  แล้วเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ได้ตรวจสอบและประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้  ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ  ปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์   
  4.6  จัดพิมพ์โปรแกรมและคู่มือการด าเนินการฉบับสมบูรณ์เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้
ประโยชน์ต่อไป   
    5.  การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล   
   5.1  การจัดกระท าข้อมูล   
    5.1.1  ตรวจสอบความครบถ้วนของรายละเอียดของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์   
    5.1.2  ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมินที่ได้รับคืนมา   
     ตรวจให้คะแนนของแบบประเมิน  ที่มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating  scale)  5  ระดับ  โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน  ดังนี้  (บญุชม  ศรีสะอาด,  2545)  
     ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้   คะแนน 
      มากที่สุด   5   
      มาก     4   
      ปานกลาง   3   
      น้อย     2   
      น้อยที่สุด   1 
   5.2  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1  วิเคราะห์และสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับวิธีการพัฒนาสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
    5.2.2  ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู 
     5.2.2.1  น าคะแนนที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา  เขต  33  มาท าการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และแปล
ความหมายตามเกณฑ์  ดังนี้ 
       ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
      4.51  –  5.00    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับ  มากท่ีสุด 
      3.51  –  4.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับ  มาก 
      2.51  –  3.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับปานกลาง 
      1.51  –  2.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับ  น้อย 
      1.00  –  1.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับ  น้อยที่สุด 
     5.2.2.2  เลือกโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  จากผลการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
ที่มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากข้ึนไป  คือมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.51  ขึ้นไป   
มาจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
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บทที่  4 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย  เรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์
ข้อมูล  โดยน าเสนอตามข้ันตอนของการวิจัย  ดังต่อไปนี้ 
  1.  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.  ล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   
 X         แทน ค่าเฉลี่ย 
 S.D.       แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n        แทน จ านวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 D  (Degree  of  success) แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
 I  (Important)    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
 PNI  Modified     แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
 
ล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยแบ่งออกเป็น  3  ตอน  
ดังนี้ 
  ตอนที่  1  การวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33     
  ตอนที่  2  การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  ตอนที่  3  การวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33    
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ตอนที่  1  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33   
   1.  ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเก่ียวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูพบว่ามี
องค์ประกอบ  4  ด้าน  และ  12  ตัวชี้วัด  ดังนี้  1)  ความสามารถในการวางแผน  มี  3  ตัวชี้วัด  
คือ  1)  วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  2)  ก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงาน  3)  ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน  2)  ความมุ่งมั่น
และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  มี  4  ตัวชี้วัด  คือ  1)  ตั้งใจและรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติหน้าที่การงาน  2)  ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  
3)  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้  4)  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพ่ือ
การพัฒนา  3)  ความสามารถในการติดตามประเมินผล  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  1)  ก าหนดรูปแบบและ
วิธีการวัดผลประเมินผล  2)  ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง  4)  ความสามารถในการพัฒนา 
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมี  3  ตัวชี้วัด  คือ  1)  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงและ
พัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น  2)  พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน  3)  ด าเนินงานตามกระบวนการ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหม่  แล้วน าข้อความที่แสดงถึงองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูมาจัดท าเป็นเครื่องมือที่เป็นแบบตรวจสอบความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน   
7  คน  ได้ท าการพิจารณาความเหมาะขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู  ดังแสดงในตาราง  11   
 
ตาราง  11  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบของ 
               สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 

  องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ความเหมาะสม  

X  S.D.   ระดับ   
1.  ด้านความสามารถในการวางแผน   4.71   0.49   มากที่สุด   
2.  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 4.71 0.49 มากที่สุด 
3.  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล   
4.  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

4.71   
4.71 

0.49 
0.49 

มากที่สุด   
มากที่สุด 

 
 จากตาราง  11  พบว่า  องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู   
สรุปได้ว่าจากการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
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ของครู  โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน  7  คน  ด้วยการตอบแบบประเมินความเหมาะสมผู้ทรงคุณวุฒิ 
มีความคิดเห็นว่าองค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  โดยรวมและ 
รายด้าน  มีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้านถือว่ากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่า
องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูมีความเหมาะสมและสามารถ
น าไปใช้ในการจัดท าโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูได้   
 
ตาราง  12  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความเหมาะสมของตัวชี้วัดของ 
               สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 

ตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม  

X  S.D. ระดับ 
1.  ด้านความสามารถในการวางแผน  ประกอบด้วยตัวชี้วัด    
  1.1  วิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 4.57 0.53 มากที่สุด 
  1.2  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
  1.3  ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 

4.71 
4.57 

0.49 
0.53 

มากที่สุด   
มากที่สุด 

2.  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  
ประกอบด้วยตัวชี้วัด 

   

  2.1  ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
  2.2  ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
  2.3  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
  2.4  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพ่ือการพัฒนา 

4.43 
4.71 

 
4.71 
4.57 

0.79 
0.49 

 
0.49 
0.53 

มาก 
มากที่สุด 
 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

3.  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  ประกอบด้วยตัวชี้วัด    
  3.1  ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผล 
  3.2  ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

4.57 
4.57 

0.79 
0.53 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

4.  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วยตัวชี้วัด 

   

  4.1  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดี
ยิ่งขึ้น 

4.71 0.49 มากที่สุด 
 

  4.2  พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 4.57 0.53 มากที่สุด 
  4.3  ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่ 4.71 0.49 มากที่สุด 
  
 จากตาราง  12  พบว่า  ตัวชีว้ัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สรุปได้ว่า
จากการประเมินความเหมาะสมของตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน  7  คน  ด้วยการตอบแบบประเมินความเหมาะสมผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นว่า
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ตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมมีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก
ที่สุดและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าตัวชี้วัดที่  2.1  ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การ
งาน  มีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  และตัวชี้วัดที่เหลือมีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกตัวชี้วัด  ถือว่ากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูมีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ในการจัดท าโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูได้   

ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33   
  1.  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ดังแสดงในตาราง  13  
ถึงตาราง  18 
 

ตาราง  13  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1.  ขนาดโรงเรียน   
  1)  โรงเรียนขนาดเล็ก  มีผู้เรียนตั้งแต่  1–499  คน 112 32.37 
  2)  โรงเรียนขนาดกลาง  มีผู้เรียนตั้งแต่  500–1499  คน 
  3)  โรงเรียนขนาดใหญ่  มีผู้เรียนตั้งแต่  1500–2499  คน   
  4)  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  มีผู้เรียนตั้งแต่  1500  คนข้ึนไป   

97   
84   
53 

28.03 
24.27 
15.32   

รวม 346 100 
2.  ต าแหน่ง     
  1)  ผู้บริหารสถานศึกษา 22 6.36 
  2)  ครู 324 93.64 

รวม 346 100 

 
  จากตาราง  13  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น  346  คน  ที่เป็นโรงเรียนขนาดเล็ก  
จ านวน  112  คน  คิดเป็นร้อยละ  32.37  เป็นโรงเรียนขนาดกลางจ านวน  97  คน  คิดเป็นร้อยละ  
28.03  เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่  จ านวน  84  คน  คิดเป็นร้อยละ  24.27  และเป็นโรงเรียนขนาด
ใหญ่พิเศษจ านวน  53  คน  คิดเป็นร้อยละ  15.32  ต าแหน่ง  ผู้บริหารสถานศึกษา  จ านวน  22  
คน  คิดเป็นร้อยละ  6.36  ครู  จ านวน  324  คน  คิดเป็นร้อยละ  93.64 
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ตาราง  14  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
               องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ 
               การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  โดยรวมและรายด้าน 
 

องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ในการปฏิบัติงานของครู   

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 

ระดับ 
สมรรถนะ

มุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 

X  S.D. 

ระดับ 
สมรรถนะ

มุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 

1.  ด้านความสามารถในการวางแผน 2.59 1.01 ปานกลาง 4.30 0.81 มาก 
2.  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 

2.61 1.09 ปานกลาง 4.32 0.65 มาก 

3.  ด้านความสามารถในการติดตาม
ประเมินผล 

2.80 1.07 ปานกลาง 4.26 0.77 มาก 

4.  ด้านความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

2.78 1.10 ปานกลาง 4.13 0.94 มาก 

รวม 2.69 1.06 ปานกลาง 4.25 0.79 มาก 
      
    จากตาราง  14  พบว่า  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปาน
กลาง  เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  
ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  และด้านความสามารถในการวางแผน  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของ
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ  ด้านความ
มุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  ด้านความสามารถในการวางแผน  ด้าน
ความสามารถในการติดตามประเมินผลและด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ   
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ตาราง  15  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
               สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
               มัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการวางแผน 
  

รวม 2.59 1.01 ปานกลาง 4.30 0.81 มาก 
 
  จากตาราง  15  พบว่า  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
คร ู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการวางแผน  
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อ  1  2  3  4  7  8  และ  9  อยู่ใน
ระดับปานกลาง  ส่วนข้ออ่ืน ๆ  อยู่ในระดับน้อย  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่ง

ที ่ ด้านความสามารถในการวางแผน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

1 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

2.56 0.91 ปานกลาง 4.28 0.84 มาก 

2 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการ
ปฏิบัติงานที่ท้าทายเพื่อให้ได้ผล
การปฏิบัติงานที่ได้ผลดีที่สุด 

2.66 1.03 ปานกลาง 3.92 1.47 มาก 

3 ท่านสามารถวิเคราะห์ภารกิจงาน
เพ่ือการวางแผนอย่างเป็นระบบ 

2.53 1.02 ปานกลาง 3.99 1.43 มาก 

4 ท่านสามารถวิเคราะห์หลักสูตร
แกนกลางได้ 

2.70 0.94 ปานกลาง 4.51 0.58 มากที่สุด 

5 ท่านสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหา
ในการปฏิบัติงานและแก้ไขอย่าง
เป็นระบบ 

2.45 0.97 น้อย 4.27 0.65 มาก 

6 
 

ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงาน
และแผนการจัดการเรียนรู้อย่าง
เป็นขั้นตอน 

2.47 1.15 น้อย 4.45 0.49 มาก 

7 ท่านสามารถก าหนดกระบวนการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

2.75 0.92 ปานกลาง 4.14 0.87 มาก 

8 ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงาน 
และการจัดการเรียนรู้อย่าง
หลากหลาย 

2.59 1.03 ปานกลาง 4.53 0.48 มากที่สุด 

9 ท่านเลือกวิธีการที่ดีที่สุดเพ่ือการ
ปฏิบัติงาน 

2.64 1.10 ปานกลาง 4.59 0.43 มากที่สุด 
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ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ด้าน
ความสามารถในการวางแผน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อ  1  2  3  5  
6  และ  7  อยู่ในระดับมาก  ส่วนข้ออ่ืน ๆ  อยู่ในระดับมากท่ีสุด   
 
ตาราง  16  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
               สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
               มัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 
 

ที ่
ด้านความมุ่งมั่นและความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ

หน้าที่ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

1 ท่านมีความตั้งใจ  ทุ่มเท  เอาใจ
ใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ 

2.34 0.97 น้อย 4.55 0.54 มากที่สุด 

2 ท่านมีความพยายามแก้ปัญหา  
อดทนไม่ย่อท้อต่อปัญหาและ
อุปสรรค  ในการท างานเพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

2.61 1.09 ปานกลาง 4.33 0.62 มาก 

3 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด 

2.47 1.07 น้อย 4.33 0.46 มาก 

4 ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การพัฒนาการจัดการเรียนรู้ใน
รูปแบบใหม่เสมอ 

2.68 1.04 ปานกลาง 4.28 0.79 มาก 

5 ท่านพัฒนารูปแบบ/กระบวนการ
จัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย 

2.84 1.08 ปานกลาง 4.32 0.55 มาก 

6 ท่านเสนอแนวทาง  วิธีการและ
น านวัตกรรมใหม่ ๆ  มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

2.44 0.97 น้อย 4.21 0.64 มาก 

7 ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ  อยู่
เสมอ 

2.79 1..21 ปานกลาง 4.25 0.88 มาก 

8 ท่านเข้ารับการอบรม  สัมมนา  
ศึกษาค้นคว้าเพ่ือการพัฒนา
ตนเองและผลงานอยู่เสมอ 

2.75 1.29 ปานกลาง 4.32 0.69 มาก 

รวม 2.61 1.09 ปานกลาง 4.32 0.65 มาก 
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  จากตาราง  16  พบว่า  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
ของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อ  2  
4  5  7  และ  8  อยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนข้ออื่น ๆ  อยู่ในระดับน้อย  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์
ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต  33  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อ  1  อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ส่วนข้ออ่ืน ๆ  อยู่ในระดับมาก   
 
ตาราง  17  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
               สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
               มัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล 
 

ที ่
ด้านความสามารถในการติดตาม

ประเมินผล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

1 ท่านออกแบบและวางแผนการ
ติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 

2.70 1.09 ปานกลาง 4.37 0.64 มาก 

2 ท่านสามารถออกแบบและสร้าง
เครื่องมือประเมินผลการจัดการ
เรียนรู้และการปฏิบัติงานได้
เหมาะสม 

2.80 1.21 ปานกลาง 4.28 0.74 มาก 

3 ท่านใช้รูปแบบการวัดผล
ประเมินผลที่หลากหลาย 

2.65 0.93 ปานกลาง 4.19 0.97 มาก 

4 ท่านสามารถระบุเกณฑ์และ
ตัวชี้วัดในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

2.89 1.05 ปานกลาง 4.23 0.65 มาก 

5 ท่านใช้การประเมินผลที่มีความ
สอดคล้องกับแผนการติดตาม
ประเมินผล 

2.82 1.04 ปานกลาง 4.35 0.75 มาก 

6 ท่านมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้  เป็นระยะ ๆ   

2.86 1.04 ปานกลาง 4.30 0.87 มาก 
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ตาราง  17  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านความสามารถในการติดตาม

ประเมินผล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

7 ท่านสามารถประเมินและ
วิเคราะห์ผลการจัดการเรียนรู้
และการปฏิบัติงานได้ 

2.95 1.16 ปานกลาง 4.23 0.76 มาก 

8 ท่านติดตามประเมินผลและ
วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเสมอ 

2.86 1.04 ปานกลาง 4.16 0.75 มาก 

9 ท่านมีการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกับเกณฑ์มาตรฐานที่
ก าหนดไว้ 

2.66 1.06 ปานกลาง 4.21 0.79 มาก 

รวม 2.80 1.07 ปานกลาง 4.26 0.77 มาก 
 
  จากตาราง  17  พบว่า  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
ของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการติดตาม
ประเมินผล  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับ 
ปานกลาง  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก   
 
ตาราง  18  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
               สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
               มัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 

ที ่
ด้านความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

1 ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหา   
อุปสรรค์ในการปฏิบัติงานเพ่ือใช้
ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
อยู่เสมอ 

2.86 1.09 ปานกลาง 4.19 1.04 มาก 
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ตาราง  18  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

X  S.D. 
ระดับ 

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

2 ท่านสามารถวิเคราะห์ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน  เพ่ือ
ปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้น 

2.60 0.95 ปานกลาง 4.19 0.84 มาก 

3 ท่านสามารถวิเคราะห์จุดอ่อน-จุด
แข็งของตนเองในการปฏิบัติงาน
เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

2.47 0.98 น้อย 4.08 0.87 มาก 

4 ท่านก าหนดวิธีการใหม่ในการ
พัฒนาการปฏิบัติเสมอ 

2.80 1.28 ปานกลาง 4.10 1.02 มาก 

5 
 

ท่านสามารถปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงาน  เพ่ือท าให้งานดีขึ้น  
รวดเร็วขึ้น  และมีคุณภาพดีขึ้น
เสมอ 

2.89 1.29 ปานกลาง 4.03 1.05 มาก 

6 ท่านทดลองการท างานในรูปแบบ
ใหม่ ๆ  เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ
ของงานอยู่เสมอ 

2.88 1.16 ปานกลาง 4.18 0.96 มาก 

7 ท่านปรับปรุงการท างานของ
ตนเองเพ่ือตอบสนองต่อ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้เสมอ 

2.76 0.98 ปานกลาง 3.90 1.14 มาก 

8 ท่านสามารถน าผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมาใช้ปรับปรุง
พัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

2.90 1.02 ปานกลาง 4.16 0.81 มาก 

9 ท่านมีการด าเนินงานตาม
กระบวนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหม่ 

2.89 1.13 ปานกลาง 4.32 0.75 มาก 

รวม 2.78 1.10 ปานกลาง 4.13 0.94 มาก 
 
  จากตาราง  18  พบว่า  สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อ  3  
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อยู่ในระดับน้อยส่วนข้ออ่ืน ๆ  อยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ด้าน
ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก   
 2.  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ปรากฏผลดังแสดง 
ในตาราง  19  ถึงตาราง  22 
 
ตาราง  19  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ 
               ปฏิบัติงานของครู  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNI  Modified)  และล าดับ 
               ความต้องการจ าเป็น 
 

องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

D I 
PNI  

Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

1.  ด้านความสามารถในการวางแผน 2.59 4.30 0.660 1 
2.  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

2.61 4.32 0.655 2 

3.  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล 2.80 4.26 0.521 3 
4.  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

2.78 4.13 0.486 4 

 
  จากตาราง  19  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  
เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  1  ด้านความสามารถ 
ในการวางแผน  2  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  3  ด้าน
ความสามารถในการติดตามประเมินผล  และ  4  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพตามล าดับ 
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ตาราง  20  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ 
               ปฏิบัติงานของครู  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNI  Modified)  และล าดับ 
               ความต้องการจ าเป็น  ด้านความสามารถในการวางแผน 
 

ที ่ ด้านความสามารถในการวางแผน D I 
PNI  

Modified 

ล าดับความ 
ต้องการ
จ าเป็น 

1 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
ที่ชัดเจน 

2.56 4.28 0.672 5 

2 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
ที่ท้าทายเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ผลดีที่สุด 

2.66 3.92 0.474 9 

3 ท่านสามารถวิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือการวางแผน
อย่างเป็นระบบ 

2.53 3.99 0.577 7 

4 ท่านสามารถวิเคราะห์หลักสูตรแกนกลางได้ 2.70 4.51 0.670 6 
5 ท่านสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาในการ

ปฏิบัติงานและแก้ไขอย่างเป็นระบบ 
2.45 4.27 0.743 3 

6 ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงานและแผนการ
จัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 

2.47 4.45 0.802 1 

7 ท่านสามารถก าหนดกระบวนการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน 

2.75 4.14 0.505 8 

8 ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการ
เรียนรู้อย่างหลากหลาย 

2.59 4.53 0.749 2 

9 ท่านเลือกวิธีการที่ดีที่สุดเพ่ือการปฏิบัติงาน 2.64 4.59 0.739 4 

 
  จากตาราง  20  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ด้าน
ด้านความสามารถในการวางแผน  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็น
น้อย  ได้แก่  ข้อที่  6  ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงานและแผนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน   
ข้อที่  8  ท่านก าหนดแผนกาปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย  ข้อที่  5  ท่าน
สามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและแก้ไขอย่างเป็นระบบ  ข้อที่  9  ท่านเลือกวิธีการ
ที่ดีที่สุดเพ่ือการปฏิบัติงาน  ข้อที่  1  ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ข้อที่  
4  ท่านสามารถวิเคราะห์หลักสูตรแกนกลางได้  ข้อที่  3  ท่านสามารถวิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อการ
วางแผนอย่างเป็นระบบ  ข้อที่  7  ท่านสามารถก าหนดกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  และข้อที่  2  
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ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ท้าทายเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ผลดีที่สุด  
ตามล าดับ 
 
ตาราง  21  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ 
               ปฏิบัติงานของครู  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNI  Modified)  และล าดับ 
               ความต้องการจ าเป็น  ด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 
 

ที ่
ด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

D I 
PNI  

Modified 

ล าดับความ 
ต้องการ
จ าเป็น 

1 ท่านมีความตั้งใจ  ทุ่มเท  เอาใจใส่ในการปฏิบัติ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

2.34 4.55 0.944 1 

2 ท่านมีความพยายามแก้ปัญหา  อดทนไม่ย่อท้อต่อ
ปัญหาและอุปสรรค  ในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ 

2.61 4.33 0.659 4 

3 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่
ก าหนด 

2.47 4.33 0.753 2 

4 ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ในรูปแบบใหม่เสมอ 

2.68 4.28 0.597 5 

5 ท่านพัฒนารูปแบบ/กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่าง
หลากหลาย 

2.84 4.32 0.521 8 

6 ท่านเสนอแนวทาง  วิธีการและน านวัตกรรมใหม่ ๆ  
มาใช้ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

2.44 4.21 0.725 3 

7 ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ  อยู่เสมอ 2.79 4.25 0.523 7 
8 ท่านเข้ารับการอบรม  สัมมนา  ศึกษาค้นคว้าเพ่ือการ

พัฒนาตนเองและผลงานอยู่เสมอ 
2.75 4.32 0.571 6 

 
  จากตาราง  21  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ด้าน
ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็น 
มากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้อที่  1  ท่านมีความตั้งใจ  ทุ่มเท  เอาใจใส่ในการปฏิบัติ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่  ข้อที่  3  ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่
ก าหนด  ข้อที่  6  ท่านเสนอแนวทาง  วิธีการและน านวัตกรรมใหม่ ๆ  มาใช้ในการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ  ข้อที่  2  ท่านมีความพยายามแก้ปัญหา  อดทนไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค  ในการท างาน
เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  ข้อที่  4  ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการ
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เรียนรู้ในรูปแบบใหม่เสมอ  ข้อที่  8  ท่านเข้ารับการอบรม  สัมมนา  ศึกษาค้นคว้าเพ่ือการพัฒนา
ตนเองและผลงานอยู่เสมอ  ข้อที่  7  ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ ๆ  อยู่เสมอ  และ  ข้อที่  5  ท่าน
พัฒนารูปแบบ/กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย  ตามล าดับ 
 
ตาราง  22  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ 
               ปฏิบัติงานของครู  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNI  Modified)  และล าดับ 
               ความต้องการ  จ าเป็น  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล 
 

ที ่ ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล D I 
PNI  

Modified 

ล าดับความ 
ต้องการ
จ าเป็น 

1 ท่านออกแบบและวางแผนการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 

2.70 4.37 0.619 1 

2 ท่านสามารถออกแบบและสร้างเครื่องมือ
ประเมินผลการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานได้
เหมาะสม 

2.80 4.28 0.529 5 

3 ท่านใช้รูปแบบการวัดผลประเมินผลที่หลากหลาย 2.65 4.19 0.581 3 
4 ท่านสามารถระบุเกณฑ์และตัวชี้วัดในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
2.89 4.23 0.464 7 

5 ท่านใช้การประเมินผลที่มีความสอดคล้องกับ
แผนการติดตามประเมินผล 

2.82 4.35 0.543 4 

6 ท่านมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้  เป็นระยะ ๆ   

2.86 4.30 0.503 6 

7 ท่านสามารถประเมินและวิเคราะห์ผลการจัดการ
เรียนรู้และการปฏิบัติงานได้ 

2.95 4.23 0.434 9 

8 ท่านติดตามประเมินผลและวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานเสมอ 

2.86 4.16 0.455 8 

9 ท่านมีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเกณฑ์
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

2.66 4.21 0.583 2 

 
  จากตาราง  22  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  เรียงล าดับจาก 
ความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้อที่  1  ท่านออกแบบและวาง
แผนการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน  ข้อที่  9  ท่านมีการเปรียบเทียบผล 
การปฏิบัติงานกับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้  ข้อที่  3  ท่านใช้รูปแบบการวัดผลประเมินผลที่
หลากหลาย  ข้อที่  5  ท่านใช้การประเมินผลที่มีความสอดคล้องกับแผนการติดตามประเมินผล   
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ข้อที่  2  ท่านสามารถออกแบบและสร้างเครื่องมือประเมินผลการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน 
ได้เหมาะสม  ข้อที่  6  ท่านมีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  เป็นระยะ ๆ   
ข้อที่  4  ท่านสามารถระบุเกณฑ์และตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนข้อที่  ข้อที่  8  
ท่านติดตามประเมินผลและวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเสมอ  และข้อที่  7  
ท่านสามารถประเมินและวิเคราะห์ผลการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานได้ 
 
ตาราง  23  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ 
               ปฏิบัติงานของครู  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNI  Modified)  และล าดับ 
               ความต้องการจ าเป็น  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

 

ที ่
ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ 

D I 
PNI  

Modified 

ล าดับความ 
ต้องการ
จ าเป็น 

1 ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหา  อุปสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ 

2.86 4.19 0.465 4 

2 ท่านสามารถวิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบัติงาน  
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้น 

2.60 4.19 0.612 2 

3 ท่านสามารถวิเคราะห์จุดอ่อน-จุดแข็งของตนเองใน
การปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

2.47 4.08 0.652 1 

4 ท่านก าหนดวิธีการใหม่ในการพัฒนาการปฏิบัติเสมอ 2.80 4.10 0.464 5 
5 ท่านสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน  เพ่ือท าให้

งานดีขึ้น  รวดเร็วขึ้น  และมีคุณภาพดีขึ้นเสมอ 
2.89 4.03 0.394 9 

6 ท่านทดลองการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ  เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพของงานอยู่เสมอ 

2.88 4.18 0.451 6 

7 ท่านปรับปรุงการท างานของตนเองเพ่ือตอบสนอง
ต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้เสมอ 

2.76 3.90 0.413 8 

8 ท่านสามารถน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้
ปรับปรุงพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

2.90 4.16 0.434 7 

9 ท่านมีการด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหม่ 

2.89 4.32 0.495 3 

 
  จากตาราง  23  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต  33  ด้าน
ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมาก
ไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้อที่  3  ท่านสามารถวิเคราะห์จุดอ่อน-จุดแข็งของตนเองใน
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การปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  ข้อที่  2  ท่านสามารถวิเคราะห์ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน  เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้น  ข้อที่  9  ท่านมีการด าเนินงานตามกระบวนการ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหม่  ข้อที่  1  ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหา  อุปสรรค์ในการปฏิบัติงานเพื่อใช้
ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  ข้อที่  5  ท่านก าหนดวิธีการใหม่ในการพัฒนาการปฏิบัติเสมอ   
ข้อที่  6  ท่านทดลองการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ  เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของงานอยู่เสมอ  ข้อที่  8  
ท่านสามารถน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ปรับปรุงพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น  ข้อที่  8  
ท่านปรับปรุงการท างานของตนเองเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้เสมอ  และข้อที่  5  ท่าน
สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน  เพ่ือท าให้งานดีขึ้น  รวดเร็วขึ้น  และมีคุณภาพดีขึ้นเสมอ  
ตามล าดับ   
   สรุปได้ว่า  ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  (PNI  Modified)  โดย
จ าแนกตามองค์ประกอบซึ่งเรียงล าดับองค์ประกอบจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาองค์ประกอบ
ความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้ดังนี้  องค์ประกอบด้านความสามารถในการวางแผน  องค์ประกอบด้าน
ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  องค์ประกอบด้านความสามารถในการ
ติดตามประเมินผล  และองค์ประกอบด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ  ตามล าดับ 

ตอนที่  3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  1.  ศึกษาวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  โดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ  ซึ่งผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์สังเคราะห์การเสริมสร้างเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูที่ได้จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัย 
ที่เก่ียวข้องมา  สร้างเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่มีข้อค าถามเกี่ยวกับความส าคัญและความ
จ าเป็นขององค์ประกอบหลักและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูตาม
องค์ประกอบทั้ง  4  ด้าน  เพ่ือน าไปสัมภาษณ์เชิงลึก  (In–depth  interview)  ผู้ทรงคุณวุฒิ
ประกอบด้วยอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  ผู้บริหารโรงเรียน  และครูผู้สอน  รวม  7  ท่าน  มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการในการพัฒนาหรือเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู   
โดยสรุปแยกตามองค์ประกอบ  ดังนี้ 
     1.1  ด้านความสามารถในการวางแผน 
    ผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านความสามารถในการ
วางแผน  ดังนี้  ความสามารถในการวางแผนเป็นการก าหนดเพ่ือเป็นแนวทางในการจัดกิจกรรม
ภายในโรงเรียนโดยครูผู้สอนต้องสามารถวิเคราะห์ภารกิจงาน  หลักสูตรแกนกลาง  สภาพปัญหา 
ต่าง ๆ  ที่มีความครอบคลุมในส่วนงานต่าง ๆ  ได้ไม่ว่าจะเป็นนโยบาย  แนวปฏิบัติต่าง ๆ  พร้อมทั้ง
ข้อมูลผลการเรียนของนักเรียน  มีการก าหนดเป้าหมายและกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  และ
ก าหนดวิธีการหรือแผนในการปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นตอน  โดยใช้วิธี  การอบรมสัมมนา  การพาไป 
ดูงาน  การฟังบรรยาย  แลกเปลี่ยนประสบการณ์  การประชุมเชิงปฎิบัติการ  และใช้ระบบพี่เลี้ยง  
ดังผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  ดังนี้ 
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     “…การวิเคราะห์ภาระงานในการวางแผน  ครูผู้สอนต้องก าหนดเป้าหมาย 
ที่ชัดเจน  โดยเป็นเป้าหมายภายใต้ภารกิจเพ่ือที่จะท าอย่างไรให้นักเรียนมีผลการประเมินสูงกว่า
มาตรฐาน  โดยวิธีการที่จะส่งเสริมหรือสามารถพัฒนาการวางแผนได้  คือ  ใช้การสัมมนา  การพา 
ไปดูหรืออาจใช้เอกสารเพ่ือให้ครูศึกษา  การฟังบรรยาย  เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์…”   

    (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  1,  26  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
 

     “...การวางแผนต้องมีข้อมูลที่ชัดเจนและเพียงพอต่อการวางแผน  เพื่อให้เป็น
แผนที่มีประสิทธิภาพ  เช่น  ผลการเรียนในภาคเรียนที่ผ่านมา  รวมทั้งบริบทของโรงเรียน  โครงสร้าง
หน่วยงาน  การก าหนดกรอบการวางแผน  โดยใช้การอบรมก่อนเปิดภาคเรียน  การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ  และใช้รูปแบบการสอนงานจากครูที่มีประสบการณ์...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  2,  27  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…ศึกษาองค์กร  โครงสร้างระบบต่าง ๆ  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผน  
วิเคราะห์ภารกิจงาน  หลักสูตรแกนกลาง  ให้ครอบคลุมทุกประเด็นจึงจะสามารถวางแผนและก าหนด
เป้าหมายได้ชัดเจน  โดยวิธีการเสริมสร้างการวางแผนคือการอบรม  สัมมนา  ประชุมเชิงปฏิบัติการ
ผ่านกิจกรรมเสริมทักษะต่าง ๆ...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  3,  4  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์)   
 
     “…การวางแผนการปฏิบัติงาน  ครูต้องก าหนดเป้าหมายที่ต้องการปฏิบัติให้
บรรลุเมื่อก าหนดเป้าหมายได้แล้วจึงเข้ากระบวนการปฏิบัติตามเป้าหมายที่ต้องการไว้และสุดท้ายครู
ต้องสะท้อนหรือประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเป็นการพัฒนาการวางแผนปฏิบัติงานต่อไป...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  4,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การวางแผนปฏิบัติงานของครูผู้สอน  ต้องเริ่มจากการวิเคราะห์นโยบาย
และแนวทางปฏิบัติของหน่วยงานสู่การปฏิบัติและต้องวางแผนงานที่เป็นขั้นตอนมีรายละเอียดที่
ชัดเจนสามารถปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  5,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การวางแผนเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะที่ส าคัญในการจะด าเนินงาน 
ต่าง ๆ  นั้น  สิ่งแรกครูต้องวางแผน  โดยวิธีการคือ  ต้องก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  ก าหนดวิธีการ  
และแนวทางปฏิบัติในแผนอย่างเป็นขั้นตอนโดยใช้องค์ความรู้ที่มี  ข้อมูลต่าง ๆ  ขององค์กร…” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  6,  12  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…ครูต้องมีความรู้ในการวางแผนเป็นอย่างดี  เนื่องด้วยแผนเป็นกรอบในการ
ประเมินพฤติกรรมและสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  โดยแผนต้องสามารถติดตาม  ตรวจสอบประเมินผล 
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ได้วิธีการส่งเสริมอาจใช้การอบรม  สัมมนา  หรือใช้ระบบพ่ีเลี้ยงดู...”   
(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  7,  19  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 

 
     1.2  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 
    ผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านความมุ่งม่ันและความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ดังนี้  ความสามารถด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติหน้าที่ครูผู้สอนต้องมีความมุ่งมั่น  ตั้งใจในการปฏิบัติงาน  ท างานอย่างจริงจังด้วยความ
เพียรพยายาม  เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผล  พร้อมทั้งต้องแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ  และน าความรู้ที่
ได้มาสร้างสรรค์ผลงานและนวัตกรรมเพ่ือใช้ในการจัดการเรียนรู้  ใช้วิธีการเสริมสร้างโดยการ  อบรม  
สัมมนา  การฟังบรรยาย  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้สะท้อนความคิด  ระบบ 
พ่ีเลี้ยงสอนงาน  และการศึกษาดูงาน  ดังผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  ดังนี้ 
 
     “…ความมุ่งมั่นหรือความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  คือตัวชี้วัดความส าเร็จที่ดี 
มาก ๆ  โดยการจะเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นั้นครูต้องมีข้อมูลที่มากพอ  เป็นข้อมูลที่สามารถ
น ามาต่อยอดให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  และการจะสร้างให้เกิดความมุ่งมั่นนั้นอาจใช้  ฟัง
บรรยาย  ประชุมเชิงปฏิบัติการ  เพื่อนในกลุ่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้  สะท้อนความคิด...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  1,  26  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “...ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์จะเกิดข้ึนได้ต้องมีการก าหนด
เป้าหมายความส าเร็จ  มีความจริงจัง  เพียรพยายามและในการปฏิบัติจะเกิดวิธีการใหม่ ๆ  เกิดขึ้นได้
นั้นแนวทางการปฏิบัติให้ครูเข้ากลุ่มเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การสะท้อนความคิด  และการติดตามผล
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง…”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  2,  27  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “...การเสริมสร้างและพัฒนาความมุ่งม่ัน  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  ขั้นแรก  ให้มีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ก าหนดขอบข่ายการ
ท างานของตนเอง  ก าหนด  กระบวนการ  การตรวจสอบการปฏิบัติงาน  การเสริมแรงให้แก่ครูผู้สอน  
การสร้างภาวะผู้น า  โดย  กระบวนการดังกล่าวจะเกิดได้นั้นต้องอาศัยการศึกษาดูงาน  อบรม  
สัมมนา  เพ่ือให้ครูเกิดแรงบันดาลใจมีความมุ่งมั่นและได้รับประสบการณ์ใหม่ ๆ  ในการท าหน้าที่...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  3,  4  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
       “…ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  จะเกิดขึ้นได้ต้องให้ครูผู้สอนมี
การสะท้อนผลการ  ปฏิบัติงานย่อย  การร่วมแลกเปลี่ยนผลงานและนวัตกรรมต่าง ๆ  ที่ได้ปฏิบัติมา
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนางานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ต่อไป...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  4,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การจะพัฒนาให้ครูมีความมุ่งม่ันและความคิดสร้างสรรค์ได้นั้นต้องไป 
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ทัศนศึกษาดูงานของบุคคลที่มีการปฏิบัติที่เป็นเลิศหรือดูงานโรงเรียนต้นแบบที่เป็นเลิศทางด้านต่าง ๆ  
เพ่ือน ามาต่อยอดและสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน แนวความคิดใหม่ ๆ  ในการบริหารจัดการชั้นเรียน 
ของตน…”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  5,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…ครูผู้สอนถือได้ว่ามีบทบาทส าคัญในการจัดการเรียนรู้ให้บรรลุเป้าหมาย
ภายใต้  ภาระงานต่าง ๆ  ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องให้การพัฒนาครูผู้สอนเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน 
ที่ต้องรับผิดชอบด้วยความมุ่งมั่น  ตั้งใจรับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่  และปฏิบัติงานด้วยความ
สร้างสรรค์  อาจใช้รูปแบบพี่เลี้ยงในการสอนงานหรือการศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาความมุ่งมั่นและ 
ความสร้างสรรค์งานของครูผู้สอน…” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  6,  12  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การพัฒนาความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เป็นลักษณะความ
ตั้งใจและความเอาใจใส่ในงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และในความสร้างสรรค์ครูผู้สอนต้อง
แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ  และน าข้อมูลที่มีอยู่มาปรับปรุงและปรับใช้เพ่ือให้เกิดความสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน…”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  7,  19  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     1.3  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล 
    ผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านความสามารถในการติดตาม
ประเมินผล  ดังนี้  ความสามารถในการติดตามประเมินผลเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ที่มีความส าคัญในการปฏิบัติงาน  โดยครูผู้สอนต้องก าหนดรูปแบบการประเมินผลที่มี 
ความชัดเจนและสามารถวัดผลได้จริง  มีวิธีการวัดผลที่หลากหลาย  การประเมินผลการจัดกิจกรรม
ทุก ๆ  กิจกรรมและประเมินการปฏิบัติงานของตนเองอย่างสม่ าเสมอ  ใช้วิธีการเสริมสร้างโดยการ
อบรม  สัมมนา  การฟังบรรยาย  การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเสริมทักษะ  การประชุมกลุ่มย่อย  
และระบบการสอนงาน  ดังผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  ดังนี้ 
 
     “…ความสามารถในการติดตามประเมินผลเป็นตัวที่ส าคัญซึ่งเป็นตัวสะท้อน
ผลการปฏิบัติงานและต้องอยู่ในรูปแบบที่สามารถพัฒนาได้  การประเมินติดตามสามารถท าได้ทั้งก่อน
การปฏิบัติงาน  ระหว่างปฏิบัติงาน  และหลังปฏิบัติงาน  โดยอาจมีวัตถุประสงค์แตกต่างกันบ้าง
ขึ้นอยู่กับบริบท  โดยรูปแบบการพัฒนาการติดตามประเมินผลควรให้ครูได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้  ฟัง
บรรยาย  และการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ครูมีทักษะและการบวนการในการพัฒนาความสามารถ
ในการติดตามประเมินผล...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  1,  26  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
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     “…การติดตามประเมินผลเป็นกระบวนการที่ขาดไม่ได้  เพราะการ
ประเมินผลเป็นสิ่งที่จะบอกถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  โดยครูผู้สอนต้องมีความรู้
ความเข้าใจในการวัดผลประเมินผลเป็นอย่างดี  และสามารถสร้างเครื่องมือวัดหรือวิธีการตรวจสอบที่
หลากหลาย  ครูต้องมีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาทักษะ  ประชุมกลุ่มย่อย  และได้ปฏิบัติจริง
หรืออาจใช้ระบบการสอนงาน…” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  2,  27  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “...ครูผู้สอนต้องเรียนรู้และสร้างความเข้าใจให้ได้ในเรื่องของการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานและครูต้องสามารถสร้างเครื่องมือวัดและตรวจสอบด้วยวิธีที่หลากหลาย  
รู้จักการประเมินผลตามสถานการณ์  สร้างวินัยการประเมินผลที่มีความหลากหลายและสร้างสรรค์
โดยอาศัยวิธีการคือการอบรม  ประชุมเชิงปฏิบัติการ  การสัมมนา  การจัดกิจกรรมเพ่ือให้ครูได้ปฏิบัติ
กิจกรรมจริงที่เกิดจากการเรียนรู้  แล้วน าความรู้นั้นมาใช้ในการปฏิบัติงาน...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  3,  4  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…ครูต้องสร้างเครื่องมือในการวัดผลประเมินผลที่มีความหลากหลาย  โดย
ก าหนดรูปแบบการประเมินผลที่มีความชัดเจนและสามารถวัดผลได้จริง  ครูผู้สอนควรมีการวัดผล
ประเมินผลในทุก ๆ  กิจกรรมที่ได้ด าเนินการพร้องทั้งเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิเคราะห์การ
ปฏิบัติงานต่อไป...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  4,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การพัฒนาครูให้มีการติดตามประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องให้ 
ครูมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการติดตามประเมินผลโดยผ่านการอบรม  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การประชุมกลุ่มย่อย...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  5,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การติดตามประเมินผลเป็นส่วนหนึ่งที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนา
การศึกษาโดยข้อมูลที่ได้จากการติดตามประเมินผลสามารถใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงงานการ
ท างาน  ครูผู้สอนต้องท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  6,  12  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การติดตามประเมินผลเป็นกระบวนการที่ส าคัญในการพัฒนาระบบการ
ท างานของครูโดยครูต้องก าหนดรูปแบบและวิธีการที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานแต่ละรูปแบบเพื่อให้
การประเมินผลมีประสิทธิภาพสูงสุดพร้อมทั้งสามารถใช้ผลการประเมินที่ได้ในการวิเคราะห์และ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานต่อไป...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  7,  19  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
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   1.4  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
    ผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านความสามารถในการพัฒนา 
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ดังนี้  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
ครูผู้สอนต้องสามารถวิเคราะห์ข้อมูลจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  เช่น  ปัญหาอุปสรรค์  จุดแข็ง-
จุดอ่อน  เพ่ือใช้ในการปรับปรุงพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานได้  พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานและ
ลงมือปฏิบัติ  โดยการศึกษาค้นคว้าหาความรู้  ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ  มาใช้
สร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม  เพื่อพัฒนาตนเอง  พัฒนางาน  ใช้วิธีการเสริมสร้างโดย  การอบรม  
การประชุมเชิงปฎิบัติการ  การศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาประสบการณ์ใหม่ ๆ  การฟังบรรยายและระบบ
การสอนงานแบบพ่ีเลี้ยง  ดังผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  ดังนี้ 
 
     “…การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเป็นส่วนที่ถูกส่งถ่ายจาก
องค์ประกอบที่ผ่านมา  เป็นในส่วนของการลงมือปฏิบัติ  ในกระบวนการเป็นการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมสูงขึ้น  โดยมีตัวชี้วัดคือ  Output  ที่ต้องสูงกว่า  Input  หรือใน 
ส่วนของการมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่มี  Output  ตามท่ีต้องการ  ประสิทธิภาพนั้นเราต้องเห็นเป็นรูปธรรม
มากที่สุด  กระบวนการที่ประเมินมาแล้วในการท างานเราพบสิ่งนั้นหรือยัง  ครูหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ต้องมีการพัฒนา  เช่น  ประชุมเชิงปฏิบัติการ  การศึกษาดูงาน  เพ่ือสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ  ให้แก่
ครูผู้สอนและน ามาพัฒนาการท างานของตนเอง...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  1,  26  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การพัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพของครูนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่ครู
จะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง  ครูต้องเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ปัญหา  อุปสรรค์และออกแบบการ
จัดการเรียนรู้ใหม่  ออกแบบกิจกรรมใหม่  สื่อการเรียนรู้ใหม่  และเครื่องมือประเมินผลใหม่ ๆ  โดย
วิธีการที่จะท าให้มีการพัฒนางานคือ  ฟังบรรยายการประชุมเชิงปฏิบัติการ  ใช้รูปแบบพี่เลี้ยงและ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือสร้างประสบการณ์ใหม่ ๆ  ให้แก่ครูผู้สอนและน ามาพัฒนาการท างานของ 
ตนเอง...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  2,  27  มิถุนายน  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การปรับปรุงพัฒนาการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
นั้นจะต้องประกอบไปด้วยการออกแบบ  การลงมือปฏิบัติ  การตรวจสอบ  และการปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่องโดยวิธีการที่จะสามารถพัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพนั้นคือ  การอบรม  การสอน
งาน  และการศึกษาดูงานต่าง ๆ  เพื่อให้ครูทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณ์ในปัจจุบันแล้วท า
ความรู้และทักษะที่ได้มาใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานต่อไป...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  3,  4  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานนั้นเป็นกระบวนการที่ส าคัญโดยครู 
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ต้องวิเคราะห์ข้อมูลจากการปฏิบัติงานมาปรับปรุงและเป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานโดยครู
ต้องเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง…” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  4,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…ครูผู้สอนเป็นส่วนส าคัญท่ีจะพัฒนาระบบการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ
โดยครูต้องปรับปรุงแก้ไขงาน  พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดนวัตกรรม  วิธีการหรือ
แนวทางใหม่ ๆ  ที่ดีขึ้นในการท างาน  อาจใช้การอบรม  ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรือการศึกษา 
ดูงานเพ่ือให้เกิดทักษะและวิธีการในการพัฒนาและปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ…” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  5,  5  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้นสิ่งส าคัญคือข้อมูลที่เกิดจาก
การวัดผลประเมินผล  ข้อมูลการปฏิบัติงานในช่วงที่ผ่านมา  การวิเคราะห์จุดแข็ง-จุดอ่อน  เพื่อเป็น
แนวทางท่ีสนับสนุนการพัฒนางาน…”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  6,  12  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
     “…การปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้น  ครูต้องสะท้อน
และปรับปรุงผลงานอย่างต่อเนื่อง  ครูต้องหมั่นทบทวนความรู้  สิ่งที่ได้กระท าไปแล้ว  และพัฒนา
แนวทางการปฏิบัติงานพร้อมทั้งลงมือปฏิบัติตามแนวทางที่ได้สร้างข้ึนโดยกระบวนการพัฒนา 
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพนั้นอาจใช้การประชุมกลุ่มย่อย  แลกเปลี่ยนเรียนรู้…” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่  7,  19  กรกฎาคม  2562:  สัมภาษณ์) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตาราง  24  แสดงสรุปการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง 
               ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 
องค์ประกอบของ

สมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการ

ตัวชี้วัด 
วิธีการเสริมสร้างสมรรถนะ 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครู 
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ปฏิบัติงานของครู 
1.  ความสามารถใน
การวางแผน  การ
ก าหนดเป้าหมาย  
การวิเคราะห์
สังเคราะห์ภารกิจ 

1.1  มีการวิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อวาง
แผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
1.2  มีการก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 
1.3  มีการก าหนดแผนการปฏิบัติงานและ
การจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 

1. การอบรม 
2. สัมมนา   
3. การพาไปดูงาน   
4. การฟังบรรยาย   
5. แลกเปลี่ยนประสบการณ์   
6. การประชุมเชิงปฎิบัติการ   
7. ระบบพ่ีเลี้ยง 

2.  ความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้มี
คุณภาพ  ถูกต้อง  
ครบถ้วนสมบูรณ์ 

2.1  มีความตั้งใจและรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติหน้าที่การงาน 
2.2  มีการท างานด้วยความเพียรพยายาม
และอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
2.3  มีการริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
2.4  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพ 
ใหม่ ๆ  เพ่ือการพัฒนา 

1. อบรม   
2. สัมมนา   
3. การฟังบรรยาย   
4. การประชุมเชิงปฏิบัติการ   
5. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
สะท้อนความคิด   
6. ระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน   
7. การศึกษาดูงาน   

3.  ความสามารถ 
ในการติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.1  มีการการเตรียมการและการวาง
แผนการปฏิบัติงาน 
3.2  มีการก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผล  
ประเมินผล 
3.3  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง 

1. การอบรม   
2. สัมมนา   
3. การฟังบรรยาย   
4. การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
เสริมทักษะ   
5. การประชุมกลุ่มย่อย   
6. ระบบการสอนงาน 

4.  ความสามารถ 
ในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้งาน
ประสบความส าเร็จ 

4.1  มีการวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อ
ปรับปรุง  และพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
4.2  มีการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 
4.3  มีการด าเนินงานตามกระบวนการ
พัฒนาการ  ปฏิบัติงานใหม่ 

1.การอบรม   
2.การประชุมเชิงปฎิบัติการ   
3.การศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนา
ประสบการณ์ใหม่ ๆ   
4.การฟังบรรยาย 
5.ระบบการสอนงานแบบพ่ีเลี้ยง 

   
  จากตาราง  24  จากการศึกษาวิธีการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ทั้ง  4  ด้านสรุปได้ว่า 
มีวิธีทั้งหมด  8  วิธี  ได้แก่  การอบรม  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การฟังบรรยาย   
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  การศึกษาดูงานและ  การประชุมกลุ่มย่อย 
 2.  ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
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  ผู้วิจัยออกแบบและร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  โดยน าผลที่ได้จากการศึกษา  สังเคราะห์
เอกสาร  การวิจัย  แนวคิด  และทฤษฏีต่าง ๆ  ที่มีความเกี่ยวข้องกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  โดยจากการสังเคราะห์
องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  33  นั้นได้องค์ประกอบ  คือ  1)  ความสามารถในการวางแผน  2)  ความมุ่งม่ัน 
และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  3)  ความสามารถในการติดตามประเมินผลและ   
4)  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  น ามาจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์  พบว่า  ความต้องการจ าเป็นสูงสุด  ได้แก่  1)  ความสามารถในการวางแผน  2)  ความ
มุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  3)  ความสามารถในการติดตามประเมินผล
และ  4)  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพตามล าดับและผลการสัมภาษณ์
เชิงลึก  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  ท่าน  มาใช้ในการร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  โดยมีองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดดังนี้   
   1.  ความสามารถในการวางแผน 
    1.1  วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
    1.2  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
    1.3  ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 
   2.  ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  
    2.1  ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
    2.2  ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
    2.3  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
    2.4  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพ่ือการพัฒนา 
   3.  ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
    3.1  ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผล 
    3.2  ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
   4.  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
    4.1  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
    4.2  พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน   
    4.3  ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่   
  โดยวิธีการที่จะน ามาใช้ในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ได้แก่  1)  การอบรม  2)  การสัมมนา   
3)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  4)  การฟังบรรยาย  5)  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  6)  การสอนงานแบบ 
มีพ่ีเลี้ยง  7)  การศึกษาดูงาน  8)  การประชุมกลุ่มย่อย 
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 

1.  หลักการของโปรแกรม 

2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
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ภาพประกอบ  3  โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 

 
 
                            

 
 
 
 

              
 
 
 
 

              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 3.  การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
  ผู้วิจัยน าเสนอโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  จ านวน  7  คน  
ประกอบด้วย  อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  จ านวน  2  คน  ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ านวน  

 

Module  2  ด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัตหิน้าที ่
  2.1  ตัง้ใจและรับผิดชอบในการปฏบิัตหิน้าที่การงาน 
  2.2  ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพื่อให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
  2.3  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู ้
  2.4  แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพือ่การพัฒนา 

Module  3  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล 
  3.1  การเตรียมการและการวางแผนการปฏิบัติงาน 
  3.2  ก าหนดรูปแบบและวิธกีารวัดผลประเมินผล 
  3.3  ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 
 
 Module  4  ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
ให้มีประสิทธิภาพ 
  4.1  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการ
ท างานให้ดียิ่งขึ้น   
  4.2  พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 
  4.3  ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่ 

Module  1  ด้านความสามารถในการวางแผน   
  1.1  วิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อวางแผนการแก้ปญัหาอย่างเป็น
ระบบ 
  1.2  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 
  1.3  ก าหนดแผนการปฏบิัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่าง
เป็นขั้นตอน 

1.  ประเมินก่อนพัฒนา  สร้างความ
เข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างของโปรแกรม  
และการใช้คู่มือการใช้โปรแกรม   
ใช้เวลา  30  นาที 

2.  การพัฒนาเสรมิสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของครู   
ใช้เวลา  79  ช่ัวโมง 

การประเมินผลการเสริมสร้างสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของครู  

ใช้เวลา  30  นาที 

3.  เนื้อหาสาระ 
4.  กระบวนการพัฒนาของ

โปรแกรม 

แนวทางการด าเนินกิจกรรม 
1.  การอบรม 
2.  การสัมมนา   
3.  การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 
4.  การฟังบรรยาย 
5.  การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
6.  การสอนงานแบบมีพี่เล้ียง 
7.  การศึกษาดูงาน 
8.  การประชุมกลุ่มย่อย 
 

5.  การประเมินโปรแกรม 
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5  คน  ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม  โดยมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ใน
การประเมินโปรแกรม  2  ประเด็น  ดังนี้ 
   ประเด็นที่  1  การตรวจสอบความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
   ประเด็นที่  2  การตรวจสอบความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 4.  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ  โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
ดังตาราง  25 – 26 
 
ตาราง 25  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
              โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน            
              เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  จ าแนกตามองค์ประกอบของโปรแกรมตาม           
              ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1.  หลักการของโปรแกรม 4.48 0.50 มาก 4.48 0.62 มาก 
2.  วัตถุประสงค์ 4.43 0.48 มาก 4.43 0.52 มาก 
3.  เนื้อหา 4.39 0.50 มาก 4.50 0.52 มาก 
4.  กระบวนการ 4.29 0.57 มาก 4.24 0.53 มาก 
5.  การประเมินผล 4.50 0.53 มาก 4.43 0.51 มาก 

โดยรวม   4.41 0.51 มาก 4.41 0.54 มาก 
   
  จากตาราง  25  ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรมเห็นโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะ  มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต  33  โดยมี  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมาก  เมื่อจ าแนกตาม
รายองค์ประกอบ  พบว่า  ความเหมาะสมของโปรแกรมอยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ  และเม่ือ
พิจารณาความเป็นไปได้รายด้านของโปรแกรมพบว่า  อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ   
 
ตาราง  26  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
               โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน         
               เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  จ าแนกตามรายข้อตามความคิดเห็นของ 
               ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  33 

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1. หลักการของโปรแกรม 
  1.1  ความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบัน
ปัญหา 
  1.2  ความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู   
  1.3  ความสัมพันธ์กับสภาพปัจจุบันและ
ปัญหา   

4.48 
4.71 

 
4.43 

 
4.29 

0.50 
0.49 

 
0.53 

 
0.49 

มาก 
มาก 

 
มากที่สุด 

มาก 

4.48 
4.43 

 
4.57 

 
4.43 

0.62 
0.79 

 
0.53 

 
0.53 

มาก 
มาก 

 
มาก
ที่สุด 
มาก 

2. วัตถุประสงค์ 
  2.1 มีความชัดเจน 
 
  2.2 มีความครอบคลุมทุกเนื้อหา 
 
  2.3 มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการ
พัฒนา 

4.43 
4.57 

 
4.57 

 
4.14 

0.48 
0.53 

 
0.53 

 
0.38 

มาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 

4.43 
4.43 

 
4.29 

 
4.57 

0.52 
0.53 

 
0.49 

 
0.53 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก
ที่สุด 

3. เนื้อหา 
  3.1  Module  1  การเสริมสร้างด้าน
ความสามารถในการวางแผน 
  3.2  Module  2  การเสริมสร้างด้าน
ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติหน้าที่ 
  3.3  Module  3  การเสริมสร้างด้าน
ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
  3.4  Module  4  การเสริมสร้างด้าน
ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพ 

4.39 
4.43 

 
4.14 

 
 

4.57 
 

4.43 

0.50 
0.53 

 
0.38 

 
 

0.53 
 

0.53 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

มากที่สุด 
มาก 

4.50 
4.43 

 
4.43 

 
 

4.71 
 

4.43 

0.52 
0.53 

 
0.53 

 
 

0.49 
 

0.53 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก
ที่สุด 
มาก 

 

 

ตาราง  26  (ต่อ) 
 
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขต

ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้  
X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
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พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  33 
4. กระบวนการ 
  4.1  เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 
  4.2  มีการจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่
ชัดเจน 
  4.3  ความเป็นไปได้ที่จะบรรลุ
วัตถุประสงค์   

4.29 
4.43 
4.14 

 
4.29 

0.57 
0.53 
0.69 

 
0.49 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

4.24 
4.29 
4.00 

 
4.43 

0.53 
0.49 
0.58 

 
0.53 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

5. การประเมินผล 
  5.1  ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
  5.2  ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน 

4.50 
4.57 
4.43 

0.53 
0.53 
0.53 

มาก 
มากที่สุด 

มาก 

4.43 
4.29 
4.57 

0.51 
0.49 
0.53 

มาก 
มาก 
มาก
ที่สุด 

รวม 4.41 0.51 มาก 4.41 0.54 มาก 
 
  จากตาราง  26  ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรมเห็นว่า  โปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต  33  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมาก 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 

 

  160 

บทที่  5 
 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจัย  เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  สามารถสรุปผล  อภิปรายผลและ
เสนอแนะ  ดังนี้ 

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
2. สรุปผล  
3. อภิปรายผล 
4. ข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
 2.  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
 3.  เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
 
 

สรุปผล 
 
 1.  องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  จากการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  พบว่า  มีองค์ประกอบ  4  ด้าน 12  
ตัวชี้วัด  คือ  1)  ความสามารถในการวางแผน  มี  3  ตัวชีว้ัด  คือ  วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวาง
แผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานและก าหนดแผนการปฏิบัติงาน
และการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน  2)  ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าที่มี  4  ตัวชี้วัด  คือ  ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน  ท างานด้วยความเพียร
พยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้
และแสวงหาความรู้ที่เก่ียวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพื่อการพัฒนา  3)  ความสามารถในการติดตาม
ประเมินผล  มี  2  ตัวชี้วัด  คอื  ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผลและประเมินผลการ

  



 

 

  161 

ปฏิบัติงานของตนเอง  4)  ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมี  3  ตัวชี้วัด  
คือ  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น  พัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติงาน  และด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่  
 2.  การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33   
  2.1  การศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ  
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 พบว่าสภาพปัจจุบัน
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  โดยรวมอยู่  ในระดบัปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง  
ส่วนสภาพที่พึง  ประสงค์สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก 
  2.2  ความต้องการจ าเป็นสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหา
ความต้องการจ าเป็นน้อย  คือ  ความสามารถในการวางแผน  ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  ความสามารถในการติดตามประเมินผลและความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ตามล าดับ 
 3.  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33 
  3.1  การศึกษาวิธีการพัฒนาสมรรถนะครูในการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  ในหัวข้อวิธีการ
พัฒนาสมรรถนะครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  พบว่า  วิธีการพัฒนา   
มีดังนี้  1)  การอบรม  2)  การสัมมนา  3)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  4)  การฟังบรรยาย  5)  การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  6)  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  7)  การศึกษาดูงาน  8)  การประชุมกลุ่มย่อย   
  3.2  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  สรุปได้ดังนี้   
   3.2.1  องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ประกอบด้วย  หลักการ
ของโปรแกรม  วัตถุประสงค์  เนื้อหา  กระบวนการ  การประเมินผล 
   3.2.2  ขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ประกอบด้วย  4  ด้าน  
คือ  1)  ด้านความสามารถในการวางแผน  2)  ด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่  3)  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  และ  4)  ด้านความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  รูปแบบในการพัฒนาเป็นโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นเพ่ือเสริมสร้าง
ให้ครูมีสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  โดยมีการเรียนรู้โดย  1)  การอบรม  2)  การ
สัมมนา  3)  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  4)  การฟังบรรยาย  5)  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  6)  การสอน
งานแบบมีพ่ีเลี้ยง  7)  การศึกษาดูงาน  8)  การประชุมกลุ่มย่อย  
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อภิปรายผล 
 
 ผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นส าคัญท่ีค้นพบจากการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  และ
สามารถน ามาอภิปรายผลตามความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังนี้ 
  1.  องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
   ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของ
คร ู มีองค์ประกอบ  4  ด้านและ  12  ตัวชี้วัด  คือ  คือ  1)  ด้านความสามารถในการวางแผน  มี  3  
ตัวชี้วัด  คือ  วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  ก าหนดเป้าหมายใน 
การปฏิบัติงานและก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน  2)  ด้านความ
มุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่มี  4  ตัวชี้วัด  คือ  ตั้งใจและรับผิดชอบใน 
การปฏิบัติหน้าที่การงาน  ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้และแสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ  เพื่อการ
พัฒนา  3)  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  ก าหนดรูปแบบและ
วิธีการวัดผลประเมินผลและประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง  4)  ด้านความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมี  3  ตัวชี้วัด  คือ  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุง
และพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้นพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน  และด าเนินงานตามกระบวนการ
พัฒนาการปฏิบัติงานใหม่   
     ทั้งนี้เพราะผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิเคราะห์แนวคิด  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  และงานวิจัย 
ที่เก่ียวข้องเก่ียวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูจาก
นักวิชาการและนักการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ  จึงได้องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี  (Theoretical  framework)   
ซึ่งสอดคล้องกับ  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  (2556)  ความหมายและ
องค์ประกอบการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  (Working  achievement  motivation)  ซ่ึง
ประกอบด้วยตัวชี้วัด  4  ประการ  คือ  1)  ความสามารถในการวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย   
การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน  2)  ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ  ถูกต้อง 
ครบถ้วนสมบูรณ์  3) ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  4)  ความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ  และเริงฤทธิ์  
เยื่อใย  (2558) การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบว่าองค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การสอนของครูมี  6  ด้าน  ได้แก่  ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ  ถูกต้อง  ครบถ้วน
สมบูรณ์  ความสามารถในการวางแผน  การก าหนดเป้าหมาย  การวิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน  
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสารในการปฏิบัติงาน 4) ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์การน านวัตกรรม/ทางเลือกใหม่ ๆ  มาใช้  ความสามารถในการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้งาน
ประสบความส าเร็จ  หลังจากนั้นผู้วิจัยน าข้อความที่แสดงถึงตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
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ปฏิบัติงานของครูมาจัดท าเครื่องมือที่เป็นแบบตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด
ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูเพ่ือเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  ท่าน  ได้
ท าการพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู  ผลการตรวจสอบพบว่า  องค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมมีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับ  มากที่สุด  ซึ่งสอดคล้องกับ
นักวิชาการหลายท่าน  ที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสาร  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
ได้แก่  นิยามของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  แนวคิดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  เป็นต้น  ซึ่งนักการศึกษาดังกล่าวได้ให้ความหมายสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์  ไว้เหมือนกันและแตกต่างกันตามขอบเขตเนื้อหา  ทัศนคติ  มุมมอง  และสถานการณ์   
ซึ่งผู้วิจัยสามารถจ าแนกนิยามของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์  จากนักวิชาการ  เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบ
แนวคิดทฤษฏีที่ผู้วิจัยน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  พบว่าองค์ประกอบทั้ง  4  ด้านสอดคล้อง
กับแนวคิดของ  (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา,  2549;  
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ,  2549;  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,  2552;  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน,  2556;  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา,  
2555)  1)  ความสามารถในการวางแผน  2)  ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าที่  3)  ความสามารถในการติดตามประเมินผล และ 4)  ความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
  2.  การศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  33   
   ข้อค้นพบสภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  อยู่ในระดับปานกลางและสภาพอันพึงประสงค์
ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต  33  อยู่ในระดับมาก  ซึ่งเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากครูขาดทักษะในการวางแผน  การก าหนด
เป้าหมายในการปฏิบัติงาน  ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ขาดความมุ่งมั่นในการจัดการเรียนรู้ 
รวมไปถึงขาดการอบรมและแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ  ทางวิชาชีพเพ่ือการพัฒนาตนเองและประสิทธิการ
ปฏิบัติงาน  ขาดการติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  เริงฤทธิ์  เยื่อใย  
(2558)  การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ที่กล่าวว่าปัจจุบันครูมีภาระในงานส่วนอื่นมากกว่างาน
ที่รับผิดชอบหลักคือการสอนท าให้ครูผู้สอนขาดแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานอีกทั้งไม่มี
ความสามารถและทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพียงพอ  จึงขาดความกระตือรือร้นในการ
จัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานในส่วนของการวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น
องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  33  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  
ด้านความสามารถในการวางแผน  ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  
ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผลและด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
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ประสิทธิภาพตามล าดับ  และมีข้อค้นพบการวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแยกเป็น
รายด้าน  1)  ด้านความสามารถในการวางแผน  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  คือ  การก าหนด
แผนการปฏิบัติงานและแผนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน  การก าหนดแผนการปฏิบัติงานและ
การจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย  สามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและแก้ไขอย่าง
เป็นระบบ  การเลือกวิธีการที่ดีที่สุดเพื่อการปฏิบัติงาน  สามารถก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
ที่ชัดเจน  สามารถวิเคราะห์หลักสูตรแกนกลางได้  สามารถวิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือการวางแผน 
อย่างเป็นระบบ  สามารถก าหนดกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและสามารถก าหนดเป้าหมายการ
ปฏิบัติงานที่ท้าทายเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ผลดีที่สุด  ตามล าดับ  2)  ด้านความมุ่งม่ันและ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  คือ  มีความตั้งใจ  ทุ่มเท  
เอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่  ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
เวลาที่ก าหนด  การเสนอแนวทาง  วิธีการและน านวัตกรรมใหม่ ๆ  มาใช้ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  
มีความพยายามแก้ปัญหา  อดทนไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในรูปแบบใหม่เสมอ   
เข้ารับการอบรม  สัมมนา  ศึกษาค้นคว้าเพื่อการพัฒนาตนเองและผลงานอยู่เสมอ  ศึกษาหาความรู้ 
ใหม่ ๆ  อยู่เสมอ  และพัฒนารูปแบบ/กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย  ตามล าดับ   
3)  ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   
เขต  33  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  คือ  ออกแบบและ
วางแผนการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียน  มีการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
กับเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้  ใช้รูปแบบการวัดผลประเมินผลที่หลากหลาย  ใช้การประเมินผลที่มี
ความสอดคล้องกับแผนการติดตามประเมินผล  สามารถออกแบบและสร้างเครื่องมือประเมินผลการ
จัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานได้เหมาะสม  มีการติดตามผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้  เป็นระยะ ๆ  สามารถระบุเกณฑ์และตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  ติดตาม
ประเมินผลและวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเสมอ  และสามารถประเมินและ
วิเคราะห์ผลการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานได้  ตามล าดับ  4)  ด้านความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  คือ  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ด้านความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  
ได้แก่  สามารถวิเคราะห์จุดอ่อน-จุดแข็งของตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  
สามารถวิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบัติงาน  เพ่ือปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้น  มีการ
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ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่  สามารถวิเคราะห์ปัญหา  อุปสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  ก าหนดวิธีการใหม่ในการพัฒนาการปฏิบัติ
เสมอ  ทดลองการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ  เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของงานอยู่เสมอ  สามารถน าผล
การประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ปรับปรุงพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น  ปรับปรุงการท างานของตนเอง
เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้เสมอ  และสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน  เพ่ือท าให้งาน 
ดีขึ้น  รวดเร็วขึ้น  และมีคุณภาพดีขึ้นเสมอ  ตามล าดับ   
  3.  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
   โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  ได้แบ่งกิจกรรมการพัฒนาออกเป็น  4  โมดุล  ได้แก่  
โมดุลที่  1  การเสริมสร้างด้านความสามารถในการวางแผน  โมดุลที่  2  การเสริมสร้างด้านความ
มุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  โมดุลที่  3  การเสริมสร้างด้านความสามารถ
ในการติดตามประเมินผล  และโมดุลที่  4  การเสริมสร้างด้านความสามารถในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  ระยะเวลาในการพัฒนาทั้งสิ้น  80  ชั่วโมง  แนวทางการด าเนิน
กิจกรรม  คือ  1)  การปฐมนิเทศ  ลงทะเบียน  ชี้แจงท าความเข้าใจจ านวน  30  นาที  2)  กิจกรรม
การเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูโดยรูปแบบการจัดการอบรม  จ านวน  
7  ชั่วโมง  3)  กิจกรรมการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูหลังการจัดการ
อบรม  จ านวน  72  ชั่วโมงและสรุปผลการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู  
จ านวน  30  นาที   
   ข้อค้นพบการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง  
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  
33  จากผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  คือมากกว่าหรือเท่ากับ  3.51  
(บุญชม    ศรีสะอาด,  2545)  พบว่าโดยรวมความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและมีค่าความเป็นไปได้
อยู่ในระดับมาก  ซึ่งสอดคล้องกับ  เริงฤทธิ์  เยื่อใย  (2558)  การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผล
การประเมินยืนยันโดยผู้ทรงคุณวุฒิด้านความเหมาะสมระดับมากที่สุด  ความเป็นไปได้มากท่ีสุด  และ
ความเป็นประโยชน์มากท่ีสุด  โดยมีผลอันเนื่องมาจากองค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของครูที่สร้างขึ้นมีเนื้อหา  กิจกรรมการพัฒนา  สื่อการเรียนรู้และแหล่งเรียนรู้ที่เหมาะสม
ในการสร้างโปรแกรม  และสอดคล้องกับอนันต์  พันนึก  (2554)  ได้วิจัยเกี่ยวกับการใช้โปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลการประเมินโปรแกรมของผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย  มีความเห็นว่ามีความเหมาะสมและมีความเป็นได้ในทางปฏิบัติ  โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือพัฒนาความรู้ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยผลการทดลองโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกลุ่มทดลอง  มีความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานก่อนการ
พัฒนาและหลังการพัฒนาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  โดยกลุ่มทดลองมี
คะแนนความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาตาม



 

 

  166 

โปรแกรม  ผู้ที่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในกลุ่มควบคุม  มี
ความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาแตกต่างกันอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  โดยกลุ่มควบคุมมีคะแนนความรู้สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
ขัน้พ้ืนฐานหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาตามโปรแกรม  ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการ
ปฏิบัติหน้าที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในกลุ่มทดลองมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ก่อน
การพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01  
มีประสิทธิภาพผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  โดยกลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติ
หน้าที่สูงกว่ากลุ่มควบคุม 
   
ข้อเสนอแนะ 
 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1  ควรส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีการก าหนดแผนการปฏิบัติงานและแผนการจัดการเรียนรู้
อย่างเป็นขั้นตอน   
  1.2  ควรส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้น านวัตกรรมใหม่ ๆ  มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือส่งเสริม
การจัดการเรียนรู้   
  1.3  ควรส่งเสริมให้ครูออกแบบและวางแผนการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานทุก 
ภาคเรียน 
  1.4  ควรส่งเสริมให้ครูวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อนของตนเองเพ่ือใช้พัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
 2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1  ควรมีการพัฒนาเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในทุก ๆ  ต าแหน่งที่มีความ
เกี่ยวข้องทางการศึกษา   
  2.2  ควรวิจัยการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูในสังกัดอ่ืนที่มี 
บริบทที่แตกต่างจาก  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  33  เช่น  ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา  เป็นต้น 
  2.3  ควรมีการศึกษา  วิจัย  และพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ในรูปแบบอื่น ๆ  โดยมีวิธีการพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่หลากหลาย 
  2.4  ควรวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูในด้านอื่น ๆ   
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แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด 
ส าหรับการวิจัย  เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครูในสังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
 ---------------------------------- 

 
ค าชี้แจง :  
 1. แบบประเมินนี้ เป็นแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของ
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณ (Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert Type) 5 ระดับ 
 2. แบบประเมินนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1  องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
  ตอนที่ 2  ตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 3. องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูที่ปรากฏในเครื่องมือ
ฉบับนี้  ได้จากการสังเคราะห์ หลักการ แนวคิดและทฤษฎี  ที่ว่าด้วยสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครู  
 4. ขอความกรุณาท่านพิจารณาความเหมาะสมขององค์ประกอบเหล่านั้น ว่ามีความ
สอดคล้องกับนิยามของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูแล้วแต่กรณี ในระดับใด ซึ่ง
ประกอบด้วย 5 ระดับต่อไปนี้คือ มากท่ีสุด  มาก ปานกลาง  น้อย และน้อยที่สุด  แล้วท าเครื่องหมาย 
 ลงในช่องทีต่รงกับความคิดเห็นและการตัดสินใจของท่าน  
 5. ขอความกรุณาท่านพิจารณาความเหมาะสมของตัวชี้วัดเหล่านั้น ว่ามีความสอดคล้องกับ
นิยามขององค์ประกอบด้านนั้นๆ ในระดับใด ซึ่งประกอบด้วย 5 ระดับต่อไปนี้คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง น้อย และน้อยที่สุด  แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นและการตัดสินใจ
ของท่าน  
 6. การที่ท่านเห็นว่าควรมีองค์ประกอบหรือตัวชี้วัดในองค์ประกอบด้านใดเพ่ิมเติมหรือตัด
ทอนออกไปกรุณาระบุข้อเสนอแนะในช่องขวามือสุดท้ายรายการนั้นๆ หรือหากท่านมีข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม กรุณาระบุท้ายแบบประเมินนี้ 
 
 
 
 

นายณัฐวุฒิ  เสาว์ยงค์ 
นิสิตระดับปริญญาโท 

หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
                    สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

   คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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นิยามศัพท์  สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน          
การปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 

 1. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีมีความท้า
ทายให้มีคุณภาพสูง ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์ มีรูปแบบการท างานที่สร้างสรรค์ โดยมีการ
วางแผนการท างาน ก าหนดเป้าหมาย การติดตามประเมินผล พร้อมทั้งการปรับปรุงการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง  ประกอบด้วย 

  1.1 การวางแผนในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่มีการก าหนดไว้
ล่วงหน้าเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต โดยการก าหนดเป้าหมายการจัดการ
เรียนรู้และการปฏิบัติงาน  วิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน วิเคราะห์หลักสูตร สภาพปัญหา
ในการปฏิบัติงานและแก้ไขอย่างเป็นระบบ ก าหนดแผนการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นขั้นตอน ก าหนดกระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างชัดเจนและมี
ความหลากหลายพร้อมทั้งเลือกวิธีที่ดีที่สุดในการปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี 

  1.2 ความมุ่งม่ันในการท างาน หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจ 
ความเอาใจในงาน ความอดทน ทุ่มเทแรงกายและเวลา ความพยายามแน่วแน่ ในการท างาน
ด้วยความเพียรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดและไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึ้นพร้อมทั้งสามารถแก้ปัญหาด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการ
พัฒนารูปแบบกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย เสนอแนวทางวิธีการใหม่ๆมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน พัฒนาตนเองและผลงานเพื่อให้งานที่กระท านั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และ
พร้อมทั้งชื่นชมผลงานของตนเองด้วยความภาคภูมิใจ    
      ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการเสนอวิธีการ/
แนวทางใหม่โดยการมาใช้การปฏิบัติงานหรือทดลองใช้ในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งแสวงหา
วิธีการหรือแนวทางใหม่ๆมาใช้ในการพัฒนาการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเกิดความ
สร้างสรรค์ 

  1.3 การติดตามประเมินผล หมายถึง กระบวนการในการติดตามการ
ด าเนินงานในกิจกรรมต่างๆและประเมินการด าเนินกิจกรรมนั้นๆ โดยการออกแบบและวาง
แผนการติดตามประเมินผลทุกภาคเรียนการออกแบบและสร้างเครื่องมือประเมินผลที่
เหมาะสม การก าหนดรูปแบบในการติดตามประเมินผลที่ความหลากหลาย ระบุเกณฑ์และ
ตัวชี้วัดซึ่งให้มีความสอดคล้องกับแผนการติดตามประเมินผล การประเมินผลการจัดการ
เรียนรู้ การด าเนินการตามแผน การประเมินวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเทียบกับเกณฑ์ท่ี
ก าหนด วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปรับปรุงงาน
และพัฒนางานได้อย่างเป็นระบบและเกิดประโยชน์สูงสุด 

  1.4 การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ หมายถึง การพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
ไปสู่ทางท่ีดีขึ้น โดยกระบวนการพัฒนานั้นอาศัยการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงาน จุดแข็งจุดอ่อนของผู้ปฏิบัติงาน การก าหนดวิธีการใหม่ท่ีตอบสนอง
ต่อผลการประเมิน การทดลองและด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนางานในรูปแบบใหม่ๆ 



 

 

  183 

การปรับปรุงพัฒนางานและกระบวนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ใช้ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพงานเพ่ือการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผลมากท่ีสุด   

   1.4.1 การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปสู่
อีกสิ่งหนึ่งในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม โดยกระบวนการในการพัฒนาต้องเป็นรูปแบบต้องเป็น
รูปแบบการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

    1.4.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหมายถึงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จโดยในการท างานนั้นต้องใช้ทรัพยากร เช่น คน 
เงิน อุปกรณ์ต่างๆและการจัดการอย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน 

 2. การพัฒนาครู หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 
ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของครูให้เป็นไปในทางท่ีดีขึ้นเพ่ือให้งานที่ได้ปฏิบัติ
ได้ผลตามวัตถุประสงค์ และเกิดประสิทธิภาพ 

  2.1 การประชุมอบรม/สัมมนา คือ การประชุมของบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถในเรื่องเดี่ยวกัน ร่วมคิด ร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ เพ่ือหาแนวทางในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาต่างๆ 

  2.2 ประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ของผู้เข้าร่วมการ
ประชุมให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีจุดมุ่งหมาย เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ทั้งในระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ในการปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ ดีในการท างาน
และเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางที่ต้องการ   

  2.3  การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง เทคนิคการพัฒนาบุคลากรขององค์การ
โดยเป็นการแสวงหาความรู้จากช่องทางต่างๆด้วยตนเองซึ่งการศึกษาด้วยตนเองนั้น จะมี
ความเหมาะสมส าหรับบุคลากรที่มีการเรียนรู้อยู่เสมอ และเป็นบุคลากรที่มีศักยภาพในการ
ท างานสูง   

  2.4 การหาพ่ีเลี้ยงช่วยสอนงาน หมายถึง กระบวนการหาพ่ีเลี้ยง ผู้สนับสนุน 
(Advocate) เป็นผู้ให้ก าลังใจและให้ความช่วยเหลือ เป็นผู้ท าหน้าที่ในบทบาทผู้สอนงาน 
และการเป็นผู้ให้ค าปรึกษา (Consultant) โดยท าหน้าที่ให้ค าแนะน า ดูแลทั้งการท างาน การ
วางแผนเป้าหมายในการท างานให้กับครู  เพื่อให้ครูมีความสามารถในทุกๆด้านที่สูงขึ้น  

 3. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา   
รองผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ที่รักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถานศึกษา กรณี
สถานศึกษาไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 33 

 4. ครู หมายถึง บุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการเรียนการสอน
ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 33 ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายใน
การน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูไปใช้ 

 5. โปรแกรม หมายถึง แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางรูปแบบที่เป็นระบบและ     
มีข้ันตอนซึ่งประกอบด้วยหลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการและการวัดผล
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ประเมินผลโดยการเชื่อมโยง แนวคิดทฤษฏีเพื่อให้มีความเหมาะสมกับหน่วยงานบริบทของ
องค์กรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาในแต่ละองค์กรได้ 

 6.โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง แผนหรือกิจกรรมที่ 
ใช้จัดประสบการณ์เพ่ือพัฒนาครูให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในด้านสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ ซึ่งประกอบด้วยหลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการและการวัดผล
ประเมินผล โดยมุ่งพัฒนาครูให้ได้รับความรู้ความสามารถและทักษะที่สูงขึ้น สามารถน า
ความรู้ไปใช้พัฒนาผู้เรียนรวมทั้งปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืนให้ส าเร็จและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
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ตอนที่ 1 องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 

องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครู 

 

ระดับความเหมาะสม ข้อ 
เสนอ 
แนะ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ความสามารถในการวางแผน 
     

 
2. ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าที่ 

     

 

3.ความสามารถในการติดตามประเมินผล 
     

 
4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ  

     

 

 
ตอนที่ 2 ตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 

ตัวชี้วัด 
ระดับความเหมาะสม ข้อ 

เสนอ 
แนะ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. ความสามารถในการวางแผน  

 

1.1 วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

     

 

 
1.2 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 

     
 

 

1.3 ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการ
จัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 

     

 

2. ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 

 

2.1 ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
หน้าที่การงาน 

     

 

 

2.2 ท างานด้วยความเพียรพยายามและ
อดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

 

 
2.3 ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้      

 

 

2.4 แสวงหาความรู้ที่เกี่ยวกับวิชาชีพ 
ใหม่ ๆ เพ่ือการพัฒนา 
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ตัวชี้วัด 
ระดับความเหมาะสม ข้อ 

เสนอ 
แนะ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

3. ความสามารถในการติดตามประเมินผล 

 

3.1 ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผล
ประเมินผล 

     

 

 
3.2 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

     
 

4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  

 

4.1 วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

     

 

 
4.2 พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 

     
 

 
4.3 ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานใหม ่      

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
                 
      
 
          (ลงชื่อ)                     ผู้ประเมิน 
              ( ................................................................ ) 
                    ........../........../........... 
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ระยะที่ 2 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

(ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาและครู) 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของสมรรถนะมุ่งผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

ส าหรับการวิจัย 
เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
---------------------------------- 

ค าชี้แจง : 
 1. แบบสอบถามนี้ เป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ (Rating Scale) ตามแบบของ  ลิเคิร์ท (Likert Type)  
5 ระดับ 
 2. แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น  2  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่ 1:  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผู้ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา   
รองผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ที่รักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถานศึกษา กรณีสถานศึกษาไม่มี
ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา  
   ครู  หมายถึง  บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่หลักด้านการเรียนการสอนใน
สถานศึกษา 
  ตอนที่ 2:  ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
   ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี  ในการตอบ
แบบสอบถามและเมื่อท่านตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ขอความกรุณาส่งกลับคืนผู้วิจัยด้วย  
ขอขอบคุณในความร่วมมืออันดียิ่งมา ณ โอกาสนี้ 

 
นายณัฐวุฒิ  เสาว์ยงค์ 
นิสิตระดับปริญญาโท 

หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ผู้วิจัย 
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  ตอนที่ 1:  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน    หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 
    1)  ขนาดโรงเรียนที่ท่านปฏิบัติงาน 
      ขนาดเล็ก     (มีจ านวนนักเรียน 1-499 คน) 
      ขนาดกลาง     (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 500 - 1499 คน) 
      ขนาดใหญ่      (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1500 - 2499 คน) 
      ขนาดใหญ่พิเศษ   (มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 2500 คนข้ึนไป) 
    2)  ต าแหน่งปัจจุบันของท่าน 
      ผู้บริหารสถานศึกษา 
      คร ู
  ตอนที่ 2:  ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
   ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วพิจารณาว่าสถานศึกษาของท่านมี
ความถี่ของพฤติกรรมสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติของครูในสถานศึกษาของท่านที่เป็นสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในข้อนั้นๆอยู่ในระดับใดจาก 5 ระดับ  คือ มากที่สุด  มาก  ปานกลาง  
น้อย  น้อยที่สุด  เมื่อท่านตัดสินใจเลือกระดับใด  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับ
การตัดสินใจของท่านเพียงช่องเดียว 
 

ข้อ 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

ความสามารถในการวางแผน           

1 ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานทีช่ัดเจน 

          

2 
ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการ
ปฏิบัติงานทีท่้าทายเพื่อให้ได้ผลการ
ปฏิบัติงานทีไ่ด้ผลดีทีสุ่ด 

          

3 ท่านสามารถวิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อ
การวางแผนอย่างเปน็ระบบ 

          

4 
ท่านสามารถวิเคราะห์หลักสูตร
แกนกลางได ้

          

5 
ท่านสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาใน
การปฏิบัติงานและแก้ไขอย่างเป็น
ระบบ 

          

6 ท่านก าหนดแผนการปฏิบัตงิานและ
แผนการจัดการเรียนรู้อย่างเปน็ขั้นตอน 
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ข้อ 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

7 ท่านสามารถก าหนดกระบวนการ
ปฏิบัติงานทีช่ัดเจน 

          

8 ท่านก าหนดแผนการปฏิบัตงิาน 
และการจัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย 

          

9 
ท่านเลือกวิธีการที่ดีทีสุ่ดเพื่อการ
ปฏิบัติงาน 
 

          

ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ในการปฏิบัติหน้าที่  

          

1 
ท่านมีความตั้งใจ ทุ่มเท เอาใจใส่ในการ
ปฏิบัติหนา้ที่ทีไ่ด้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที่ 

          

2 

ท่านมีความพยายามแก้ปัญหา อดทน
ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค ในการ
ท างานเพื่อให้งานบรรลุเปา้หมายที่วาง
ไว ้

          

3 ท่านปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมายส าเร็จ
ตามเวลาที่ก าหนด 

          

4 
ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
พัฒนาการจัดการเรียนรู้ในรูปแบบใหม่
เสมอ 

          

5 ท่านพฒันารูปแบบ/กระบวนการ
จัดการเรียนรู้อย่างหลากหลาย 

          

6 
ท่านเสนอแนวทาง วิธีการและน า
นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้ในการปฏบิัติงาน
อยู่เสมอ 

          

7 ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ           

8 
ท่านเข้ารับการอบรม  สัมมนา ศึกษา
ค้นคว้าเพื่อการพัฒนาตนเองและ
ผลงานอยู่เสมอ 

          

ความสามารถในการติดตามประเมินผล           

1 
ท่านออกแบบและวางแผนการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานทกุภาค
เรียน 

          

2 ท่านสามารถออกแบบและสร้าง           
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ข้อ 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

เครื่องมือประเมินผลการจัดการเรียนรู้
และการปฏิบตัิงานได้เหมาะสม 

3 ท่านใช้รปูแบบการวัดผลประเมนิผลที่
หลากหลาย 

          

4 ท่านสามารถระบุเกณฑ์และตัวชี้วัดใน
การประเมินผลการปฏิบัตงิานทีช่ัดเจน 

          

5 
ท่านใช้การประเมินผลที่มีความ
สอดคล้องกับแผนการติดตาม
ประเมินผล 

          

6 ท่านมีการติดตามผลการปฏบิัตงิานตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว ้เป็นระยะ ๆ 

          

7 ท่านสามารถประเมินและวิเคราะห์ผล
การจัดการเรียนรู้และการปฏิบตัิงานได้ 

          

8 
ท่านติดตามประเมินผลและวิเคราะห์
ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเสมอ 

          

9 
ท่านมีการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกับเกณฑ์มาตรฐานทีก่ าหนด
ไว ้

          

ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพ 

          

1 
ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค์
ในการปฏิบัติงานเพื่อใช้ในการปรับปรุง
การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

          

2 
ท่านสามารถวิเคราะห์ผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน เพื่อปรับปรุงและพัฒนา
งานให้ดีขึ้น 

 
 
 

         

3 
ท่านสามารถวิเคราะห์จุดอ่อน-จุดแข็ง
ของตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อ
พัฒนาการปฏิบตัิงานให้ดีข้ึน 

          

4 ท่านก าหนดวิธีการใหม่ในการ
พัฒนาการปฏิบตัิเสมอ 

          

5 
ท่านสามารถปรับปรุงวธิีการปฏบิัติงาน 
เพื่อท าให้งานดีขึ้น รวดเร็วขึ้น และมี
คุณภาพดีขึ้นเสมอ 
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ข้อ 
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ

ปฏิบัติงานของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

6 
ท่านทดลองการท างานในรูปแบบใหม่ๆ
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของงานอยู่
เสมอ 

          

7 
ท่านปรับปรุงการท างานของตนเองเพื่อ
ตอบสนองต่อเป้าหมายที่ก าหนดไว้
เสมอ 

          

8 
ท่านสามารถน าผลการประเมนิการ
ปฏิบัติงานมาใช้ปรบัปรุงพฒันาการ
ท างานให้ดียิ่งขึ้น 

          

9 ท่านมีการด าเนินงานตามกระบวนการ
พัฒนาการปฏิบตัิงานใหม่ 

          

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสงูยิ่งทีท่่านเสียสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถาม 
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ระยะที่ 3 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 

วิธีการพัฒนาครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 
เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 

---------------------------------------- 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์            
 2. ต าแหน่งทางการบริหาร          
 3. ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ        
 4. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา          
 5. สถานที่ปฏิบัติงาน           
 6. สัมภาษณ์ในวันที่          เดือน    พ.ศ.     
ตอนที่ 2 องค์ประกอบของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
ค าถาม : ท่านคิดว่ามีแนวทางหรือวิธีการ ในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครูอย่างไรได้บ้าง 
 

1. ความสามารถในการวางแผน มี 3 ตัวชี้วัด  ได้แก่  1) วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวาง
แผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 2) ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน  และ 3) ก าหนด
แผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 

  1.1 วิเคราะห์ภารกิจงานเพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
                            
                            
                            
                            
                            
                            
  1.2 ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน   
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 1.3 ก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 
                            
                            
                            
                            
                            
                            
 2. ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ มี 4 ตัวชี้วัด  ได้แก่  1) ตั้งใจ
และรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน  2) ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพื่อให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย  3) ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ และ 4) แสวงหาความรู้ที่
เกี่ยวกับวิชาชีพใหม่ ๆ เพ่ือการพัฒนา 
  2.1 ตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่การงาน 
                            
                            
                            
                            
                            
                            
 
  2.2 ท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
                            
                            
                            
                            
                            
                            
  2.3 ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
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  2.4 แสวงหาความรู้ที่เก่ียวกับวิชาชีพใหม่ ๆ เพ่ือการพัฒนา 
                            
                            
                            
                            
 3. ความสามารถในการติดตามประเมินผล มี 2 ตัวชี้วัด ได้แก่  1) ก าหนดรูปแบบและวิธีการ
วัดผลประเมินผล และ 2) ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง   
  3.1 ก าหนดรูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผล 
                            
                            
                            
                            
                            
                            
  3.2 ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง  
                            
                            
                            
                            
                            
                            
 
 4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มี 3 ตัวชี้วัดได้แก่ 1) 
วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 2) พัฒนาแนวทางการ
ปฏิบัติงาน และ  
3) ด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบตัิงานใหม่  
  4.1 วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
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  4.2 พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน 
                            
                            
                            
                            
                            
                            
  4.3 ด าเนนิงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัตงิานใหม่ 
                            
                            
                            
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ค าถาม : ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูอย่างไรบ้าง 
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ระยะที่ 4 
แบบประเมิน 

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

------------------------------------------ 
 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
 2. ข้อค าถามในการประเมินจะเป็นเรื่องเก่ียวกับรายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 33 
 3. โปรดพิจารณาว่าสิ่งที่ระบุในแต่ละข้อนั้นมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทาง 
ปฏิบัติมากน้อยเพียงใดของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
  โดยก าหนดเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) 5 ระดับซึ่งแต่ละระดับมี
ความหมายดังนี้ 
  5  หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
  3  หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
  1  หมายถึง ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดีจึงขอขอบพระคุณเป็นอย่าง
สูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

        ณัฐวุฒิ  เสาว์ยงค์ 
        นิสิตระดับปริญญาโท 

        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 



 

 

  200 

ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย   ลงในช่องระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ที่ตรงกับ 
ความคิดเห็นของท่าน 
 

โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุง่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัติงานของ
ครู 

ระดับ 
ความเหมาะสม 

 

ระดับ 
ความเป็นไปได ้

 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.  หลักการ           
     1.1  ความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันปัญหา           
     1.2  ความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ใน
การปฏิบัติงานของครู 

          

     1.3  ความสัมพันธ์กับสภาพปัจจุบัน  ปัญหา           
2.  วัตถุประสงค์           
     2.1  มีความชัดเจน           
     2.2  มีความครอบคลุมทุกเนื้อหา           
     2.3  มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา           
3.  เนื้อหา           
     3.1  Module 1 การเสริมสร้างด้านความสามารถในการ
วางแผน 

          

     3.2  Module 2 การเสริมสร้างด้านความมุ่งม่ันและ
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 

          

     3.3Module 3 การเสริมสร้างด้านความสามารถในการ
ติดตามประเมินผล 

          

     3.4  Module 4 การเสริมสร้างด้านความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

          

4.  กระบวนการ           
     4.1  เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา           
     4.2  มีการจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน           
     4.3  ความเป็นไปได้ที่จะบรรลุวัตถุประสงค์           
5.  การวัดและประเมินผล           
     5.1  ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม           
     5.2  ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน           
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................... .................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................ 
 
 

(ลงชื่อ)    ผู้ประเมิน 
        (    ) 
  / /  
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ภาคผนวก  ข 

การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง  27  ค่าความสอดคล้องของข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : Index of Item  
               Objective Congruence) ของผู้เชี่ยวชาญ 
 

ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 
คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน 
ที ่
3 

คน 
ที ่
4 

คน 
ที ่
5 

ด้านความสามารถในการวางแผน 
1.ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 0 1 1 1 1 4 0.80 
2.ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานที่ท้าทาย
เพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ผลดีที่สุด 

1 1 1 1 0 4 0.80 

3.ท่านสามารถวิเคราะห์ภารกิจงานเพื่อการวางแผนอย่าง
เป็นระบบ 

0 1 1 1 1 4 0.80 

4.ท่านสามารถวิเคราะห์หลักสูตรแกนกลางได้ 0 1 1 1 1 4 0.80 
5.ท่านสามารถวิเคราะห์สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและ
แก้ไขอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

6.ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงานและแผนการจัดการ
เรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

7.ท่านสามารถก าหนดกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 
8.ท่านก าหนดแผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้
อย่างหลากหลาย 

0 1 1 1 1 4 0.80 

9.ท่านเลือกวิธีการที่ดีที่สุดเพ่ือการปฏิบัติงาน 1 1 0 1 1 4 0.80 
ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  

1.ท่านมีความตั้งใจ ทุ่มเท เอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

0 1 1 1 1 4 0.80 

2.ท่านมีความพยายามแก้ปัญหา อดทนไม่ย่อท้อต่อปัญหา
และอุปสรรค ในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

3.ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่
ก าหนด 

1 1 1 1 1 5 1.00 

4.ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ในรูปแบบใหม่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

5.ท่านพัฒนารูปแบบ/กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่าง 0 1 1 1 1 4 0.80 
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ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 
คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน 
ที ่
3 

คน 
ที ่
4 

คน 
ที ่
5 

หลากหลาย 
6.ท่านเสนอแนวทาง วิธีการและน านวัตกรรมใหม่ๆมาใช้
ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

7.ท่านศึกษาหาความรู้ใหม่ๆอยู่เสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

8.ท่านเข้ารับการอบรม  สัมมนา ศึกษาค้นคว้าเพ่ือการ
พัฒนาตนเองและผลงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล  
1.ท่านออกแบบและวางแผนการตดิตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานทุกภาคเรียน 

0 1 0 1 1 3 0.60 

2.ท่านสามารถออกแบบและสร้างเครื่องมือประเมินผลการจัดการ
เรียนรู้และการปฏิบตัิงานได้เหมาะสม 

1 1 0 1 1 4 0.80 

3.ท่านใช้รูปแบบการวัดผลประเมนิผลที่หลากหลาย 1 1 1 1 1 5 1.00 
4.ท่านสามารถระบุเกณฑ์และตัวช้ีวัดในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน 

1 1 0 1 1 4 0.80 

5.ท่านใช้การประเมินผลทีม่ีความสอดคล้องกับแผนการติดตาม
ประเมินผล 

0 1 1 1 1 4 0.80 

6.ท่านมีการติดตามผลการปฏิบตัิงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
เป็นระยะ ๆ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

7.ท่านสามารถประเมินและวิเคราะห์ผลการจดัการเรียนรู้และการ
ปฏิบัติงานได ้

0 1 1 1 1 4 0.80 

8.ท่านติดตามประเมินผลและวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

9.ท่านมีการเปรยีบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเกณฑ์มาตรฐานท่ี
ก าหนดไว ้

1 1 1 1 1 5 1.00 

ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
1.ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค์ในการปฏิบตัิงานเพื่อใช้ใน
การปรับปรุงการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

2.ท่านสามารถวิเคราะห์ผลการประเมินการปฏิบัติงาน เพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนางานให้ดีขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1.00 

3.ท่านสามารถวิเคราะห์จุดอ่อน-จุดแข็งของตนเองในการ
ปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 
คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน 
ที ่
3 

คน 
ที ่
4 

คน 
ที ่
5 

4.ท่านก าหนดวิธีการใหม่ในการพฒันาการปฏิบตัิเสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

5.ท่านสามารถปรับปรุงวิธีการปฏบิัติงาน เพื่อท าให้งานดีขึ้น 
รวดเร็วข้ึน และมีคณุภาพดีขึ้นเสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

6.ท่านทดลองการท างานในรูปแบบใหม่ๆเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ
ของงานอยู่เสมอ 

1 1 1 1 0 4 0.80 

7.ท่านปรับปรุงการท างานของตนเองเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายที่
ก าหนดไว้เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

8.ท่านสามารถน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใช้ปรับปรุง
พัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

0 1 1 1 1 4 0.80 

9.ท่านมีการด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบตัิงานใหม่ 1 1 1 1 0 4 0.80 

 
ตาราง  28  แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยการหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สันของ 
               แบบสอบถามสภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด 
               ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 โดยรวมและรายด้าน 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

.40 

.61 

.60 

.45 

.40 

.35 

.49 

.40 

.53 

.58 

.45 

.40 

19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

.53 

.53 

.44 

.48 

.45 

.24 

.48 

.58 

.44 

.45 

.58 

.45 
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ตาราง  28  (ต่อ) 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
13 
14 
15 
16 
17 
18 

.53 

.40 

.45 

.68 

.51 

.53 

31 
32 
33 
34 
35 

.26 

.53 

.47 

.53 

.46 

 
ตาราง  29  แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยการหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สันของ 
               แบบสอบถามสภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู      
               ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกเขต 33 โดยรวมและรายด้าน 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 

.41 

.58 

.60 

.58 

.36 

.42 

.45 

.51 

.61 

.58 

.33 

.48 

.43 

.51 

.44 

.48 

.48 

.34 

19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 

 

.33 

.46 

.48 

.64 

.40 

.45 

.56 

.40 

.40 

.51 

.47 

.50 

.58 

.45 

.37 

.59 

.47 
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ตาราง  30  ค่าความเชื่อมั่น โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตาม วิธีของ 
               Cronbach สภาพปัจจุบันของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูในสังกัด 
               ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 
 

องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ค่าความ
เชื่อมั่น 

ผลการ
พิจารณา 

1. ความสามารถในการวางแผน .83 ยอมรับได้ 
2. ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ .88 ยอมรับได้ 
3. ความสามารถในการติดตามประเมินผล .76 ยอมรับได้ 
4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ .80 ยอมรับได้ 

รวม .81 ยอมรับได้ 

 
ตาราง  31  ค่าความเชื่อมั่น โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของ  
               Cronbach สภาพอันพึงประสงค์ของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู        
               ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 
 

องค์ประกอบสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
ของครู 

ค่าความ
เชื่อมั่น 

ผลการ
พิจารณา 

1. ความสามารถในการวางแผน .87 ยอมรับได้ 
2. ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ .85 ยอมรับได้ 
3. ความสามารถในการติดตามประเมินผล .78 ยอมรับได้ 
4. ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ .83 ยอมรับได้ 

รวม .83 ยอมรับได้ 
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ภาคผนวก  ค 
คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 
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คู่มือ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ณัฐวุฒิ  เสาว์ยงค์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าน า 
 

 โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 ได้พัฒนาขึ้นเพ่ือโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยให้ครูผู้สอนได้พัฒนา
ตนเองและเกิดทักษะในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33    
 ขอขอบพระคุณ ดร.สุรเชต  น้อยฤทธิ์  ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักซ่ึงท่านได้ให้ค าปรึกษา 
เสนอแนะ และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง ในการสร้างและพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 ครั้งนี้ ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดีไว้ ณ 
โอกาสนี้  ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน
ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 นี้  จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
 
       

         ณัฐวุฒิ  เสาว์ยงค์ 
         นิสิตระดับปริญญาโท 

        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
        คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ส่วนที่  1 

บทน า 

 

 

 

 
 
 
 
 1.หลักการของโปรแกรม 
  โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33  เป็นโปรแกรมที่พัฒนาขึ้น  เพื่อเสริมสร้างให้ครูมีสมรรถนะมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  โดยมีการเรียนรู้ผ่าน  การอบรม   การสัมมนา   การประชุมเชิง
ปฏิบัติการการฟังบรรยาย   การแลกเปลี่ยนเรียนรู้   การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง   การศึกษาดูงาน   
การประชุมกลุ่มย่อย 
  อย่างไรก็ตามการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู ในปัจจุบัน
ยังมีความจ าเป็น ดังนั้นเพ่ือเป็นการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33  ผู้วิจัยได้จัดท าโปรแกรม  ซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1. ความสามารถในการวางแผน  2. ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่  3. ความสามารถในการติดตามประเมินผล และ 4. ความสามารถ 
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยใช้เวลาทั้งสิ้น 65 ชั่วโมง และจัดท าคู่มือการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 
  โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม  คือ  1. หลักการของโปรแกรม 2.วัตถุประสงค์   
3. เนื้อหา ประกอบด้วยเนื้อหาที่ครอบคลุมองค์ประกอบและตัวชี้วัดของสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ 4 
ด้าน คือ 3.1 ด้านความสามารถในการวางแผน ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้  การวิเคราะห์ภารกิจงาน
เพ่ือวางแผนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน  การก าหนด
แผนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอน 3.2 ด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้ ความตั้งใจและรับผิดชอบในการปฏิบัติ
หน้าที่การงาน  การท างานด้วยความเพียรพยายามและอดทนเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย  การ
ริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ การแสวงหาความรู้ที่เก่ียวกับวิชาชีพใหม่ ๆเพื่อการ
พัฒนา  3.3 ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้  การก าหนด
รูปแบบและวิธีการวัดผลประเมินผล  การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง  และ3.4 ด้าน
ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยตัวชี้วัด ดังนี้  การวิเคราะห์
ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น  การพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน  
การด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงานใหม่  4. กระบวนการ  จะใช้วิธีการพัฒนาที่มี
ความหลากหลาย  สร้างองค์ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะด้านการเรียนรู้ เพื่อให้ครูผู้สอนที่เข้ารับ
การพัฒนาและสามารถน าหลักการไปใช้ในการพัฒนาตนเองต่อได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งวิธีการต่างๆที่จะ
น ามาใช้ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่  การอบรม  การสัมมนา   การประชุมเชิงปฏิบัติการ   
การฟังบรรยาย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  การศึกษาดูงาน และการประชุม
กลุ่มย่อย  5. การประเมินผล ใช้การประเมินผลที่มีความหลากหลาย โดยกระบวนการทั้งหมด ใช้เวลา
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จ านวนทั้งสิ้น 65 ชั่วโมง  และจัดท าคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 
 2. วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33   
 3. เนื้อหา 
  Module 1 การเสริมสร้างด้านความสามารถในการวางแผน ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 

1.การวิเคราะห์ภารกิจงาน 
2.การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
3.การก าหนดแผนการปฏิบัติงาน 

  Module 2 การเสริมสร้างด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าที่ ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 

1.ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
2.ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

  Module 3 การเสริมสร้างด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล ประกอบด้วย
เนื้อหาดังนี้ 

 การติดตามประเมินผล 
  Module 4 การเสริมสร้างด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วยเนื้อหาดังนี้ 
   การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 4. รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
  รูปแบบและวิธีการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาที่มีความหลากหลายเพื่อสร้างองค์ความรู้ 
ความเข้าใจ และทักษะด้านการเรียนรู้ที่ลึกซึ้งและยั่งยืนเพ่ือให้ครูผู้สอนที่เข้ารับการพัฒนาสามารถน า
หลักการไปใช้ในการพัฒนาตนเองต่อได้อย่างต่อเนื่อง โดยใช้เวลาทั้งสิ้น 80 ชั่วโมง โดยผูว้ิจัยให้ค่า
น้ าหนักการปฏิบัติตามอัตรา 70 : 20 : 10 ( 70 : 20 : 10 Model in learning & Development ; 
Morgan McCall,Michael Lombardo และRobert Eichinger ) ซึ่งวิธีการต่างๆ ที่จะน ามาใช้
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่ 1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
4) การฟังบรรยาย 5) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 6) การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง 7) การศึกษาดูงาน  
8) การประชุมกลุ่มย่อย 
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33  (80 ชั่วโมง) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนที่ 1 
การประเมินก่อนการพัฒนา 

(30 นาที) 
 

- ปฐมนิเทศ ลงทะเบียน ช้ีแจงท าความเข้าใจ 
- ศึกษาด้วยตนเอง 
- ทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 

ส่วนที่ 2 
การพัฒนา  
(79 ชั่วโมง) 

 

1. เรียนรู้โดยการอบรมและใช้โปรแกรมเรยีนรูด้้วยตนเองจ านวน 7 
ช่ัวโมง ประกอบด้วย 
    ขัน้ท่ี 1 อบรมเชิงปฏิบัติการสรา้งความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้าง
ของโปรแกรมเสรมิสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงาน
ของครู ( 6 ช่ัวโมง)  
    - การเสริมสร้างด้านความสามารถในการวางแผน (1.5 ช่ัวโมง) 
    - การเสริมสร้างด้านความมุ่งมัน่และความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ 
ในการปฏิบัติหนา้ที่ (1.5 ช่ัวโมง) 
    - การเสริมสร้างด้านความสามารถในการตดิตามประเมินผล  
(1.5 ช่ัวโมง ) 
    -การเสริมสร้างด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพ (1.5 ช่ัวโมง) 
    ขั้นที่ 2 แลกเปลี่ยนเรียนรู้และสรุปผลการอภิปราย ( 1 ช่ัวโมง ) 

3.บูรณาการสอดแทรกการปฏิบัตงิานกิจกรรมเสรมิสร้างสมรรถนะ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของครู จ านวน 56 ช่ัวโมง 

    
 

ส่วนที่ 3 
การประเมินผลการพัฒนา 

(30 นาที) 
 

สรุปผลการพัฒนาครูในการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของครู  
    -ทดสอบหลังการพัฒนา 
    -ประเมินความพึงพอใจ 

2.เรียนรูด้้วยการท างานร่วมกับผู้อืน่ จ านวน 16 ช่ัวโมง 

    1) ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประชุมกลุ่มย่อย โดยการระดม
ความคิด (4 ช่ัวโมง) 
    2) ศึกษาดูงาน (12 ช่ัวโมง)    
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วิธีการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 33 

   1.การเรียนรู้โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการ และใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (10%) 
    1.1 อบรมเชิงปฏิบัติการ 
      1.2 การออกแบบโปรแกรมเพ่ือการพัฒนาครูที่มีประสิทธิผล 
    1.3 การอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   2.การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (20%)  
    2.1) ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประชุมกลุ่มย่อย โดยการระดมความคิด 
    2.2) ศึกษาดูงาน 
 
   3.การเรียนรู้ผ่านการท างาน (70%) 
    การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 

Module 1 
การเสริมสร้างด้านความสามารถในการวางแผน 

Module 2 
การเสริมสร้างด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ในการปฏิบตัิหน้าที ่

Module 3 
การเสริมสร้างด้านความสามารถ 

ในการติดตามประเมินผล 

Module 4 
การเสริมสร้างด้านความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ 

1.การวิเคราะห์ภารกิจงาน 
2.การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
3.การก าหนดแผนการปฏิบัติงาน 
 

1.ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน 
2.ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 

การติดตามประเมินผล 
 

การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
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 4. การประเมินผล 
  4.1) ประเมินตนเองก่อนระหว่างและหลังการพัฒนา 
  4.2) ประเมินการปฏิบัติกิจกรรมตามท่ีก าหนด 
  4.3) ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
  4.4) ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
  4.5) ประเมินการรายงานการอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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ส่วนที่ 2 
เอกสารประกอบโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 

 
 
 
 

 
 

Module 1 
การเสริมสร้างด้านความสามารถในการวางแผน (1.5 ชั่วโมง) 

 
1. วัตถุประสงค์ 

เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะความสามารถในการวางแผน 
 

2. เนื้อหา  
2.1 การวิเคราะห์ภารกิจงาน 
2.2 การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
2.3 การก าหนดแผนการปฏิบัติงาน 

 
3. กระบวนการ  

  3.1  ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
  3.2  การบรรยาย เรื่อง การเสริมสร้างด้านความสามารถในการวางแผน 
  3.3   ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรม 
  3.4  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  3.5   การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
  3.6  ศึกษาดูงาน 
  3.7  การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 
 4.สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

  4.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ เรื่อง การเสริมสร้างด้าน 
ความสามารถในการวางแผน 
  4.2 ใบงาน 
  4.3 เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
 5. การประเมินผล 
  5.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
  5.2  การประเมินผลจากใบงาน 
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 1.การวิเคราะห์ภารกิจงาน 
  การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญในการสร้างหรือออกแบบระบบ 
การประเมินการปฏิบัติงาน ซึ่งจัดเป็นขั้นตอนเริ่มต้นก่อนที่จะน าไปสู่การก าหนดเกณฑ์มาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน และรูปแบบการประเมินต่อไป 
   การวิเคราะห์งาน หมายถึง กระบวนการที่กระท าเกี่ยวกับงานในการรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับลักษณะงาน หน้าที่ ความรับผิดชอบซ่ึงเกี่ยวกับงานอย่างเป็นระบบพร้อมทั้งลักษณะเฉพาะ
ของบุคคลที่เหมาะสมกับงานในด้านความรู้ ความสามารถทักษะ และองค์ประกอบอ่ืนๆ ที่ต้องการ
ส าหรับภาระงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 วัตถุประสงค์ในการวิเคราะห์งาน 
   1. ช่วยในการออกแบบและจัดท าโครงสร้างองค์กร (0rganozational Structure and 
Design) 
   2. ช่วยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) 
   3. ช่วยในการประเมินค่างาน และการบริหารค่าตอบแทน (Job Evaluation and 
Compensation) 
   4. เพ่ือประโยชน์ในการสรรหา (Recruitment) 
   5. เพ่ือประโยชน์ในการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ และการพัฒนา (Orientation Training 
and Development) 
   6. เพ่ือประโยชน์ในการบรรจุแต่งตั้ง (Placement) 
   7. เพ่ือประโยชน์ในการประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
   8. เพ่ือช่วยในการออกแบบและปรับปรุงวิธีการท างาน (Engineering Design and 
methods improvement) 
  9. เพ่ือช่วยในการจัดกลุ่มงาน (Job Classification Systems) 
 
 กระบวนการในการวิเคราะห์ภารกิจงาน 
  แนวคิดเก่ียวกับขั้นตอนพ้ืนฐานในการวิเคราะห์งานสามารถไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. การพิจารณาขั้นต้น (Preliminary Considerations) เป็นการพิจารณาสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับงานก่อนลงมือเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศในงานได้แก่ นโยบายการวิเคราะห์งาน
นโยบายการสื่อสารทบทวนข้อถกเถียงหรือประเด็นทางกฎหมาย และการวิเคราะห์เบื้องต้นเกี่ยวกับ
สารสนเทศที่ต้องการ 
   2. ทบทวนเกี่ยวกับสารสนเทศท่ีต้องการ (Review of Information 
Requirement) ประกอบด้วย ชนิดของสารสนเทศที่เก็บรวบรวมได้ และแหล่งข้อมูลที่จ าเป็นต้องใช้
ในการเก็บรวบรวมสารสนเทศ 
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   3. ทบทวนเกี่ยวกับวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศที่เก่ียวข้องกับงาน (Review 
of Information Collection) ได้แก่ การสังเกต การใช้สมุดบันทึก การรายงานผล การปฏิบัติงาน
รายบุคคล การประชุม การใช้แบบสอบถามมาตรฐาน และการสัมภาษณ์ 
   4. การเลือกวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้องกับงาน (Choosing the 
Method for Collecting Job Information) ได้แก่ แบบแสดงรายการภาระงานเครื่องมือตรวจสอบ
ภาระงาน แบบสอบถามส าหรับการวิเคราะห์ต าแหน่งงาน และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
   5. การสร้างสรรค์ผลผลิตสุดท้าย (Creating the End-product) ได้แก ่การเขียน
พรรณนางาน และก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
 
 วิธีการวิเคราะห์ภารกิจงาน 
   วิธีการวิเคราะห์งานสามารถจ าแนกได้ 4 ประเภท คือ วิธีการสังเกต วิธีการสัมภาษณ์
วิธีการผสมผสานระหว่างวิธีการสังเกตและการสัมภาษณ์ และวิธีการใช้แบบสอบถามโดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

    1. วิธีการสังเกต (Observation Methods) คือ การสังเกตกิจกรรมการท างานและ
พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเป็นวิธีการวิเคราะห์งานที่สามารถใช้โดยล าพังหรืออาจใช้ร่วมกับวิธีการ
วิเคราะห์งานประเภทอ่ืนๆ วิธีการวิเคราะห์งานโดยการสังเกต ประกอบด้วย 3 วิธี คือ 
     1.1 การสังเกตโดยตรง (Direct Observation) เป็นวิธีการวิเคราะห์งานโดยเข้า
ไปสังเกตการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานและบันทึกสิ่งที่สังเกตได้จากสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้
ปฏิบัติจริง ผู้สังเกตสามารถใช้การบันทึกโดยทั่วไป หรือใช้แบบบันทึกแบบมีโครงสร้างก็ได้ 
     1.2 การวิเคราะห์วิธีท างาน (Work Methods Analysis) เป็นวิธีการวิเคราะห์
งานซึ่งใช้กันมากในกลุ่มวิศวกรรมอุตสาหกรรม (Industrial Rngineers) เพ่ือพัฒนามาตรฐานของ
อัตราการผลิตซึ่งจะน าไปใช้ในการค านวณอัตราค่าจ้าง การวิเคราะห์วิธีการท างานจ าแนกเป็น 2
วิธีการใหญ่ ๆ คือ การศึกษาเวลาและการเคลื่อนที่ (Time and Motion) และการวิเคราะห์การ
เคลื่อนที่ระดับจุลภาค (Micromotion Analysis) โดยใช้วีดีทัศน์บันทึกกิจกรรมต่างๆ ของ
ผู้ปฏิบัติงาน 
     1.3 การบันทึกเหตุการณ์ส าคัญ (Critical Incident Technique) เป็นวิธี
วิเคราะห์งานซึ่งเกี่ยวข้องกับการสังเกตและบันทึกตัวอย่างพฤติกรรมโดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมที่มี
ประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
    2.วิธีการสัมภาษณ์ (Interview techniques) เป็นวิธีการวิเคราะห์งานซึ่งเก่ียวข้อง
กับการอภิปรายร่วมกันระหว่างผู้วิเคราะห์งานและผู้ครองต าแหน่ง (Job Occupants) หรือ
ผู้เชี่ยวชาญ(Experts) การสัมภาษณ์สามารถกระท าได้ทั้งการสัมภาษณ์บุคคล (Individual 
Interviews) และการสัมภาษณ์กลุ่ม (Group Interviews) ผู้สัมภาษณ์สามารถเลือกใช้รูปแบบการ
สัมภาษณ์ได้ 2 ลักษณะ คือ การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 
    3. วิธีการที่ผสมผสานวิธีการสงัเกตและการสัมภาษณ์ (Combine 
Observation/interview Approaches) ได้แก่ วิธีการวิเคราะห์งานโดยยึดหน้าที่เป็นหลัก 
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(FunctionalJob Analysis : FJA) ซึ่งเป็นวิธีการวิเคราะห์งานที่ใช้ค านิยามศัพท์สั้นๆ และตารางการ
วิเคราะห์งานอย่างมีโครงสร้างเพ่ือบันทึกสารสนเทศท่ีได้จากการพิจารณาเนื้อหาของงานวิธีการนี้
ได้รับการพัฒนาขึ้นมาโดยกระทรวงแรงงานแผนกบริการการฝึกอบรมและการจ้างงานประเทศ
สหรัฐอเมริกา (Training and Employment Services of the U.S.) 
    4. แบบสอบถาม (Questionnaires) วิธีการใช้แบบสอบถามเป็นวิธีการวิเคราะห์งาน
ที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นหรือพฤติกรรมลงในช่องว่างที่ก าหนดให้ โดยผู้วิเคราะห์งาน
สามารถเลือกใช้แบบสอบถามได้ทั้งแบบปลายเปิด และปลายปิด แบบสอบถามเพ่ือการวิเคราะห์งาน
จ าแนกได้เป็น 2 ประเภท คือ 
     4.1 แบบตรวจสอบรายการ (Job Inventories or Checklists) เป็น
แบบสอบถามประเภทมีโครงสร้าง (Structured Questionnaires) ซึ่งต้องการให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ตรวจสอบหรือประเมินค่าพฤติกรรมและหรือคุณลักษณะที่จ าเป็นของผู้ปฏิบัติงานแบบสอบถาม
ประเภทนี้สามารถใช้ได้ทั้งมุ่งเน้นงาน (Job-oriented) และมุ่งเน้นคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน 
(Worker-oriented) หรือผสมผสานทั้งสองรูปแบบ 
      4.2 แบบสอบถามส าหรับการวิเคราะห์งานตามต าแหน่งงาน (Position 
Analysis Questionnaire : PAQ) เป็นแบบสอบถามที่มีโครงสร้างค่อนข้างมาก มีการออกแบบใน
ลักษณะเดียวกับแบบตรวจสอบรายการแต่แตกต่างกันตรงขอบเขต (Scope) แบบสอบถามประเภทนี้
ได้รับการออกแบบขึ้นมาโดย Ernest J. McCormick และคณะแห่งมหาวิทยาลัยPurdue University
เพ่ือวิเคราะห์ลักษณะของงานตามจ านวนองค์ประกอบของานซึ่งแบ่งได้เป็น 6 ด้านใหญ่ๆ คือ ข้อมูล
ปัจจัยน าเข้า (Information Input) กระบวนการปฏิบัติงาน ( Mental Process ) ผลการปฏิบัติงาน 
(Work Output) สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ (Relationships with others Persons) ผลการ
ปฏิบัติงาน (Job Context) และคุณลักษณะอ่ืนๆ (other Characteristics ) 
 
 2.การก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
   เป้าหมาย คือ ผลสรุปที่เกิดจาก ความพยายามที่ชัดเจน และวัดผลได้ที่ต้องการจะได้รับ
ภายใน ระยะเวลาที่ก าหนดโดยมีกรอบหรือขอบเขตทางด้านต้นทุน ซึ่งผลสรุป หมายถึงผลลัพธ์ที่
ชัดเจน และจับต้องได้ในสิ่งที่ต้องการจะได้รับ โดยแลกกับความพยายาม ทั้งนี้ประเภทและขนาดของ
ความพยายามก็จะมีส่วนเกี่ยวข้องกับเป้าหมายที่ต้องการเสมอ ดังนั้นต้องระบุความสัมพันธ์ระหว่าง
ต้นทุน และผลประโยชน์ที่จะได้รับอย่างชัดเจนซึ่งสามารถค านวณได้ด้วยการวางแผน และการ
วิเคราะห์ขั้นตอนต่าง ๆ ที่เก่ียวกับการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งส่วนประกอบของเป้าหมายที่ดีนั้นจะต้อง
ประกอบด้วย 
    1. ความส าเร็จที่ต้องการได้รับ คือ การคาดหวังว่าจะได้ผลลัพธ์อะไรจากการกระท า 
เช่น ต้องการลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานของแผนก จาก 2 เปอร์เซ็นต์ของยอดขายให้เหลือเพียง 
1.5 เปอร์เซ็นต์ 
    2. ผลลัพธ์ที่สามารถวัดผลได้ คือมีอะไรบ้างที่บ่งชี้ว่าได้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการแล้ว 
เช่น ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานคิดเป็นมูลค่า 2 เปอร์เซ็นต์ในช่วงเดือนมิถุนายน 1.9 เปอร์เซ็นต์ใน
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เดือนกรกฎาคม และลดลงเหลือ 1.65 เปอร์เซ็นต์ในเดือนสิงหาคม ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าค่าใช้จ่ายก าลัง
ลดลงแล้ว 
    3. วันเวลาที่ชัดเจนในการบรรลุเป้าหมาย เช่น ลดค่าใช้จ่ายทางธุรกิจให้มีมูลค่าต่ า
กว่า 1.5 เปอร์เซ็นต์ของยอดขายภายในปีนี้ 
    4. ต้นทุนสูงสุด (เงิน เวลา และทรัพยากรอ่ืน ๆ) คือ ต้นทุนสูงสุดที่ยอมเสียไปเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย ต้นทุนและการใช้ทรัพยากรนั้นเป็นตัวบังคับให้คิดมูลค่าทางการเงิน (Financial 
Value) ให้กับผลลัพธ์ที่ต้องการ เช่น การลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานจะต้องท าให้ส าเร็จโดยคง
จ านวนลูกค้าไว้ตามปกติ และไม่มีการลดระดับมาตรฐานในการบริการที่เคยปฏิบัติ 
 วิธีการก าหนดเป้าหมาย 
   วิธีการก าหนดเป้าหมาย (Establishing Goal) เป้าหมายขององค์การจะช่วยก าหนด
แนวทางการตัดสินใจของผู้บริหารและแนวทางการปฏิบัติส าหรับผู้ปฏิบัติงาน ทั้งยังเป็นเครื่องวัดและ
เครื่องควบคุมความส าเร็จขององค์การวิธีก าหนดเป้าหมายขององค์การมี 2 วิธีคือ 
    1. วิธีก าหนดเป้าหมายแบบดั้งเดิม (Traditional Goal Setting) คือการก าหนดโดย
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การแล้วแตกย่อยเป็นเป้าย่อยๆ ลงมาสู่ระดับต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่ง การ
ก าหนดเป้าหมายแบบนี้มีแนวความคิดท่ีว่า ผู้บริหารระดับสูงร่วมเห็นภาพรวม(Big Picture) ของ
องค์การทั้งหมด จึงเป็นแนวทางที่ไม่เหมาะสม แม้บางกรณีอาจไม่สอดคล้องกับความคิดเห็น ของ
ผู้ปฏิบัติงาน ปัญหาของการก าหนดเป้าหมายวิธีนี้คือ ถ้าผู้บริหารระดับสูงก าหนดเป้าหมายแบบกว้าง 
ๆ เช่น “ให้มีก าไรเพิ่มข้ึน” “ให้เป็นผู้น าในการผลิตภัณฑ์” เมื่อแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกก าหนด
เป้าหมายย่อย อาจจะเกิดการ “เบี่ยงเบน” ไปตามการตีความของผู้บริหารในแต่ละระดับได้ การแก้ไข
ปัญหานี้ท าได้โดยการประสานเป้าหมายในแต่ละระดับของแต่ละองค์การให้ต่อเนื่องกัน (Mean – 
End Chain) เป้าหมายระดับสูง (Ends) จะเชื่อมกับเป้าหมายระดับรอง ๆลงมาแต่ละระดับ ดังนั้น
การบรรลุเป้าหมายระดับล่างจะเป็นตัวน า (Mean) ไปสู่การบรรลุเป้าหมายระดับสูงถัดข้ึนไป 
    2. วิธีการก าหนดเป้าหมายแบบใหม่ (Popular Goal Setting) มีข้ันตอนในการ
ด าเนิน อยู่ทั้งหมด 7 ขั้นตอน คือ 
     1. ทบทวนพันธกิจขององค์การ พันธกิจ คือความมุ่งหมายขององค์การและสิ่งที่
องค์การหวังว่าจะไปให้ได้ พันธกิจ จึงเป็นข้อความแนวทางปฏิบัติงานขององค์การทั้งหมดและเป็น
แนวทางในการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป้าหมายต่าง ๆ จะต้องสะท้อนมาจาก 
พันธกิจขององค์การ 
     2. การประเมินทรัพยากรที่องค์การมีอยู่ คือ ก่อนการก าหนดเป้าหมายควรที่จะ
ทราบทรัพยากรขององค์การ ไม่ควรก าหนดเป้าหมายสูงเกินกว่าความสามารถขององค์การที่จะท าได้ 
แม้เป้าหมายที่ดีจะต้องมีความท้าทายแต่ต้องค านึงถึงความเป็นไปได้ 
     3. ก าหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกับพันธกิจ และเป้าหมายย่อยของฝ่ายแผนก
ต่าง ๆ ในองค์การ โดยเป้าหมายจะต้องมีความชัดเจน วัดผลได้ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 
     4. เขียนเป้าหมายให้เป็นลายลักษณ์อักษรจากนั้นแจ้งและประกาศให้ทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้องได้รับทราบ 
     5. ประเมินผลเป้าหมายและปรับแก้ไขให้เหมาะสมต่อไป 
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 3.แผนการปฏิบัติงาน 
  การวางแผนสามารถสรุปได้ว่า การวางแผน หมายถึง กระบวนการที่มีการก าหนดไว้
ล่วงหน้าเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต โดยการก าหนดเป้าหมายการจัดการเรียนรู้และ
การปฏิบัติงาน  วิเคราะห์สังเคราะห์ภารกิจงาน วิเคราะห์หลักสูตร สภาพปัญหาในการปฏิบัติงานและ
แก้ไขอย่างเป็นระบบ ก าหนดแผนการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติงานอย่างเป็นขั้นตอน ก าหนด
กระบวนการปฏิบัติงานและการจัดการเรียนรู้อย่างชัดเจนและมีความหลากหลายพร้อมทั้งเลือกวิธีที่ดี
ที่สุดในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานที่ได้ผลดี  
 กระบวนการในการวางแผนปฏิบัติงาน 
   การวางแผนเป็นกระบวนการตัดสินใจก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน และใน
กระบวนการ โดยมีขั้นตอนต่อไปนี้ 
    1.การวางแผนที่ดี จะต้องพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับสิ่งแวดล้อม  
มีการศึกษาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นข้อมูลสนเทศอย่างเพียงพอ  
    2.การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์การ โดยพิจารณาเรื่องต่าง ๆ เช่นประวัติ 
ความเป็นมาขององค์การ ความสามารถขององค์การ 
    3. การก าหนดจุดมุ่งหมายขององค์การ หรือจุดหมายปลายทางขององค์การทั้งระยะ
สั้น และระยะยาว  
    4. การก าหนดวิธีการปฏิบัติ ให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ซึ่งต้องเลือกวิธีการที่ดีที่สุด 
    5. การจัดท าเอกสารการวางแผนขององค์การเพ่ือไปสู่การปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 องค์ประกอบของการวางแผน 
  1. การก าหนดจุดหมายปลายทาง (Ends) ที่ต้องการให้บรรลุ มีหลายระดับ 
   1.1 จุดมุ่งหมายหรือเป้าประสงค์เป็น Outcomes 
   1.2 วัตถุประสงค์ (Objective) เป็น Output 
   1.3 เป้าหมาย (Targets) เป็นผลลัพธ์สุดท้าย 
  2. วิธีการและกระบวนการ (Means and Process) 
   2.1 กลวิธีการหรือมาตรการ (Strategy) 
   2.2 แผนงาน (Programs) และโครงการ (Projects) 
  3. ทรัพยากร (Resources) และค่าใช้จ่าย (Cost) 
  4. การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementation) 
  5. การประเมินผลแผน (Evaluation) 
 การปฏิบัติงานตามแผน  
  การปฏิบัติงานตามแผน หมายถึง การด าเนินการทุกอย่างเพ่ือให้นโยบายบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ การน าแผนไปสู่การปฏิบัติเป็นการน าโครงการ/กิจกรรมที่ได้ก าหนดไว้ใน
แผนไปด าเนินการให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยต้องก าหนดองค์กรหรือบุคคลที่รับผิดชอบและวิธีการ
ด าเนินการชัดเจน 
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  ขั้นการน าแผนไปปฏิบัติ 
   ขั้นนี้เมื่อได้จัดท าแผน โครงการและได้ตรวจสอบความเป็นไปได้จนแน่ใจแล้วก็ 
ต้องน าแผนเสนอผู้มีอ านาจตามล าดับ เพ่ือขออนุมัติงบประมาณด าเนินการตามแผนและเมื่อได้รับ
อนุมัติแล้วก็จะน าไปปฏิบัติ การปฏิบัติตามแผนนี้จัดเป็นขั้นส าคัญที่สุดของการวางแผนเพราะว่าแผน
เป็นเพียงข้อมูลที่มีอยู่ในเอกสาร ถ้าไม่มีการปฏิบัติก็จะไม่เกิดประโยชน์อะไรในการปฏิบัติตามแผนจะ
เริ่มตั้งแต่การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีการด าเนินการตามโครงการที่มีในแผนปฏิบัติการประจ าปี
ตามล าดับของโครงการก่อนหลัง 
   ก าหนดระยะเวลาของการปฏิบัติงานตามแผน เมื่อได้ศึกษางานและคุณสมบัติ 
ของผู้ปฏิบัติงานแล้วผู้วางแผนงานจะสามารถคาดคะเนได้ว่างานชิ้นหนึ่ง ๆ ควรใช้ก าลังคนปฏิบัติงาน 
กี่คนและแผนงานดังกล่าวจะใช้เวลาเท่าใดในแต่ละแผนและควรใช้เวลาเท่าใดตลอดแผนงาน เพื่อให้ 
การอ่านแผนงานง่ายยิ่งขึ้นควรจัดท าเป็นตารางแสดงเวลาที่ใช้ปฏิบัติงานแต่ละอย่างตลอดเวลา 
   การน าแผนไปปฏิบัติเป็นการบ่งบอกถึงการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดฉะนั้น
เพ่ือให้การปฏิบัติตามแผนและวัตถุประสงค์การด าเนินงานจะต้องค านึงถึงการประหยัดและให้ผล
ประโยชน์ที่เหมาะสมโดยใช้ทรัพยากร คน เงิน และวัสดุอุปกรณ์ท่ีได้รับจัดสรรเพื่อการด าเนินงาน 
อย่างแท้จริง 
   การปฏิบัติตามแผนจะเป็นการลงมือปฏิบัติตามโครงการมีการมอบหมายงาน 
การจัดสรรทรัพยากร การประสานงาน การควบคุม การปฏิบัติงานเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตาม 
เป้าหมาย 
   การลงมือปฏิบัติตามแผนมีขั้นตอนการปฏิบัติที่ส าคัญดังนี้ 
    1. ผู้ปฏิบัติตามแผนรับแผนที่ได้อนุมัติแล้วเพ่ือการด าเนินการ 
    2. ผู้ปฏิบัติตามแผนจะต้องท าความเข้าใจส่วนประกอบต่างๆ ทางเทคนิคของ
แผน 
    3. การท าความเข้าใจส่วนต่าง ๆ ของแผนโดยเน้นถึงปัจจัยที่ไม่เกี่ยวกับ 
วิชาการเฉพาะด้านหรือเทคนิคแต่มุ่งเน้นไปด้านมนุษยสัมพันธ์และปฏิกิริยาของผู้ปฏิบัติที่มีต่อแผน 
    4. การก าหนดบทบาทของผู้ด าเนินการตามแผน 
    5. การจัดเตรียมบุคคลผู้ปฏิบัติตามแผนและการก าหนดมอบความรับผิดชอบ 
    6. การเตรียมแผนด าเนินการหรือแผนปฏิบัติงาน 
    7. การด าเนินการตามแผน ตามกระบวนการทุกข้ันตอนที่กล่าวมาจะ 
เป็นการเตรียมงานล่วงหน้าเพื่อด าเนินการตามแผนจึงมีลักษณะงานของการวางแผนปะปนอยู่ด้วย 
    8. การแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงานทราบถึงโครงการ 
    9. การแปลความหมายของแผนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 
    10. การชี้แจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงความรับผิดชอบการควบคุมงาน 
    11. การรวบรวมข้อมูลและตัวเลขที่เก่ียวข้องกับความก้าวหน้าของแผน 
    12. การตรวจสอบและประเมินข้อมูลและตัวเลข 
    13. การปรับปรุงแผนให้เหมาะสม 
    14. การรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนตั้งแต่ต้นจนถึงการสิ้นสุดของแผน 
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...................................................................................................................................... ..........................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................................................................. ..............................
..................................................................................................... ...........................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................  
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ใบงานที่ 2  
1.เป้าหมายในการท างานที่ดีคืออะไร 
.......................................................................................................... ......................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................... ......................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................... .........................
.......................................................................................................... ......................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................  
2.วิธีการก าหนดเป้าหมาย  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
................................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ............... 
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ใบงานที่ 3  
1.แผนการปฏิบัติงานมีความส าคัญอย่างไรกับครูผู้สอน 
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................... .....................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................ ........................
........................................................................................................... .....................................................
..................................................................................................................................... ...........................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................... ................................................... 
2.จงบอกกระบวนการในการวางแผน 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
................................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ............... 
3.จงบอกองค์ประกอบของแผนการปฏิบัติงาน 
........................................................................................................................................... .....................
.............................................................................................................. ..................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
.............................................................................. ..................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................................................................................... .....................
.............................................................................................................. ..................................................
............................................................................................................................. ............... 
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4.การน าแผนสู่การปฏิบัติสามารถท าได้อย่างไร 
.................................................................................................................................................... ............
....................................................................................................................... .........................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
....................................................................................... .........................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................................................................................... ............
....................................................................................................................... .........................................
............................................................................................................................. ............... 
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ใบงานที่ 4 
 1.ความสามารถในการวางแผนมีความส าคัญอย่างไรกับครูผู้สอน
.................................................................................................................. ..............................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
........................................................................... .....................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................... ......................
........................................................................................................... .....................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ............................. 

2.จงสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาการเสริมสร้างสมรรถนะด้านความสามารถในการ 
วางแผน 
.................................................................................................................. ..............................................
......................................................................................... .......................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................................... ..........
......................................................................................................................... .......................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................... ......................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................... .......................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................................... ..........
......................................................................................................................... .......................................
............................................................................................................................... .................................
......................................................... .......................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................... .......................................................................
..............................................................................  
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ทดสอบความเข้าใจ 
 

 จากเนื้อหาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน ความสามารถในการวางแผน ท าให้เกิดความรู้
ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญในการตนเองเพ่ือให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นดังนั้น
จึงขอทบทวนวัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
  1.ครูผู้สอนที่มีทักษะและความสามารถในการวางแผนที่ดีควรมีลักษณะอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................  
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Module 2  
การเสริมสร้างด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ (1.5 ชั่วโมง) 

 
1. วัตถุประสงค์ 

เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะด้านความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติ
หน้าที่ 
 

2. เนื้อหา 
2.1 ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน 
2.2 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

3. กระบวนการ  
3.1 ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
3.2 การบรรยาย เรื่องการเสริมสร้างด้านความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน

การปฏิบัติหน้าที่ 
3.3 ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรม 
3.4 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3.5 การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
3.6 ศึกษาดูงาน 
3.7 การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

 4.สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
  4.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ เรื่อง การเสริมสร้างด้านความ 
   มุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 

  4.2 ใบงาน 
  4.3 เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 5. การประเมินผล 
  5.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
  5.2  การประเมินผลจากใบงาน 
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 1.ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน 
  ความมุ่งม่ันในการท างาน หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจ ความเอาใจใน
งาน ความอดทน ทุ่มเทแรงกายและเวลา ความพยายามแน่วแน่ ในการท างานด้วยความเพียร
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคหรือปัญหาที่เกิดขึ้น
พร้อมทั้งสามารถแก้ปัญหาด้วยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ในการพัฒนารูปแบบกระบวนการจัดการ
เรียนรู้ที่หลากหลาย เสนอแนวทางวิธีการใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงาน พัฒนาตนเองและผลงาน
เพ่ือให้งานที่กระท านั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้และพร้อมทั้งชื่นชมผลงานของตนเองด้วยความ
ภาคภูมิใจ 
  
 ลักษณะของความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงาน 
  ลักษณะของความมุ่งม่ันในการท างาน หมายถึง บุคคลที่มีความเอาใจใส่ในงาน ตั้งใจ 
ทุ่มเทในการท างานด้วยความกระตือรือร้น  ไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก ปรับปรุงแก้ไขงานและ
ท างานจะส าเร็จลุล่วงไปอย่างมีคุณภาพ  
 ความรับผิดชอบ  
   ความรับผิดชอบ หมายถึง การตระหนักในสิทธิหน้าที่ ความส านึกในความรับผิดชอบต่อ
ตนเองต่อหน้าที่ราชการและต่อสถานศึกษา ใส่ใจปัญหาของสถานศึกษาและกระตือรือร้นในการแก้ไข
ปัญหาตลอดจนการเคารพความคิดเห็นที่แตกต่างและกล้าที่จะยอมรับผลการกระท าของตน  
   ความรับผิดชอบสามารถแบ่งระดับได้ 5 ระดับ ดังนี้ 
    ระดับ 1 Developing : ความรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและพร้อมที่จะ
พัฒนา ประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายทันก าหนดภายใต้
ค าแนะน ารวมทั้งรับรู้สภาพปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเองโดยรายงานอุบัติการณ์ปัญหาหรือ
ความผิดพลาดส าคัญทุกครั้ง 
    ระดับ 2 Performer : ตั้งใจปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ประเมินจาก 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามนโยบายและแผนเสร็จทันเวลาที่ก าหนดด้วยตนเอง
สามารถรับรู้สภาพปัญหาที่เก่ียวข้องกับหน่วยงานโดยเสนอปัญหาให้ผู้บังคับบัญชารับทราบและ
สามารถวิเคราะห์และแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่มีผลกระทบต่องานได้ 
    ระดับ 3 Achievement : มุ่งมั่นในความส าเร็จของหน่วยงาน ประเมินจาก 
พฤติกรรมการวางแผนการปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย รับรู้ วิเคราะห์และประเมิน
สถานการณ์ สภาพปัญหาและสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกและมีการวางแผนเตรียมรับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
    ระดับ 4 Role Model : เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน ประเมินจากการมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีอย่างสม่ าเสมอจนเป็นที่ยอมรับเป็นแบบอย่าง 
    ระดับ 5 Inspire Culture : สร้างวัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานประเมินจาก
พฤติกรรมที่มักสร้างบรรยากาศสนับสนุนส่งเสริมและผลักดันให้บุคลากรมีจิตส านึกและความ
รับผิดชอบในหน้าที่ที่ดีในการปฏิบัติงาน 
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 ลักษณะส าคัญของความรับผิดชอบ 
   ลักษณะผู้ที่มีความรับผิดชอบจะมีลักษณะเอาใจใส่มุ่งมั่นตั้งใจให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์ร่วมรับผิดชอบในภารกิจและเป้าหมายของหน่วยงานและยอมเสียสละความสุข
ส่วนตัวเพ่ือความส าเร็จของหน่วยงาน ซึ่งตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของการเพาะบ่มนิสัยให้มีจิตส านึกรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  
 2.ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการเสนอวิธีการ/แนวทางใหม่โดย
การมาใช้การปฏิบัติงานหรือทดลองใช้ในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งแสวงหาวิธีการหรือแนวทางใหม่ๆมา
ใช้ในการพัฒนาการท างาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดความสร้างสรรค์ 
 การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 
  การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ในรูปแบบของโมเดล AUTA ประกอบด้วยขั้นตอน 4 
ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. ขั้นท าให้เกิดความตระหนักถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ (Awareness 
of the importance of creativity) เป็นขั้นตอนแรกท่ีจะท าให้ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์นั้นเกี่ยวกับ
การเพ่ิม ความส านึกในเรื่องของความคิดสร้างสรรค์ที่เกี่ยวกับการพัฒนาของแต่ละบุคคล เช่น การ
พัฒนา ปรีชาญาณ การรู้จักตนเอง การมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ์ และการมีชีวิตที่ดีข้ึนกว่าเดิม ผู้เรียนจะ
ไดเ้ขา้ใจบทบาทของนวัตกรรมสร้างสรรค์ผ่านมาทางประวัติศาสตร์ที่เกี่ยวกับความศิวิไลซ์ และวิธี
แก้ปัญหาในปัจจุบันและอนาคต 
   2. ขั้นท าความเขา้ใจในธรรมชาติของความคิดสร้างสรรค์ (Understanding of 
the nature of creativity) เนื้อหาสาระที่มีความส าคัญซึ่งจะมีส่วนช่วยให้เขา้ใจเรื่องความคิด 
สร้างสรรค ์ไดแ้ก่ 
    2.1 บุคลิกภาพของบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์  
    2.2 ธรรมชาติของกระบวนการคิดสร้างสรรค์  
    2.3 ความสามารถที่สร้างสรรค์  
    2.4 ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค ์ 
    2.5 แบบทดสอบความคิดสร้างสรรค์  
    2.6 วิธีฝึกและปัจจัยที่จะท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
   3. ขั้นพัฒนาเทคนิคท่ีท าให้เกิดผลผลิตที่สร้างสรรค ์(Techniques of creative  
production) วิธีการในการคิดอย่างสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคลที่ให้ผลผลิตที่สร้างสรรค์เพ่ือนาไปใช้ 
เทคนิค มาตรฐานในการคิดสร้างสรรค ์ไดแ้ก่  
    3.1 การระดมพลังสมอง การเอาคุณลักษณะต่างๆออกมาแจกแจงหรือปรับ
ลักษณะต่างๆ  
    3.2 การจับคู่ในลักษณะ 2 ด้านแล้วจับคู่สลับกันหลายๆคู่ก็จะได้รูปแบบหลาย
รูปแบบการใช้วามคิดริเริ่มหรือสร้างสิ่งใหม่ๆ  โดยอาศัยข้อมูลที่มีอยู่แล้ว 
    3.3 การคิดโดยเอาสิ่งที่ไม่เกี่ยวข้องกันมาเก่ียวของกันหรือทาสิ่งธรรมดา 
ให้แปลกใหม่ โดยการใช้คุณลักษณะของการเปรียบเทียบมาใช้ 
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   4. ขั้นการเพิ่มพูนศักยภาพในการเป็นมนุษย์ของแต่ละบุคคลที่แท้จริง 
(Self actualization) เป้าหมายที่แท้จริงของการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์คือการรู้จักตนเอง 
ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลเต็มไปด้วยการพัฒนาความสามารถและปรีชาญาณของแต่ละบุคคล 
ความพึงพอใจในสิ่งที่ตนสามารถเป็นไปได้ การรู้จักตนเองนั้นประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 
    4.1 เป็นผู้เปิดประสบการณ์ต่างๆ มาปรับเข้ากับตนเอง 
    4.2 มีความเก่ียวข้องกับความเป็นอยู่ของเพ่ือนมนุษย์ 
    4.3 เรียนรู้และผลิตสื่อต่างๆ ตามความคิดริเริ่ม 
    4.4 มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงแนวทางการด ารงชีวิตให้เหมาะสม 
 กระบวนการและข้ันตอนการพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   ขั้นตอนการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ มี 5 ขั้นตอนดังนี้ 
    1. ขั้นการเตรียมการ (Preparation) เป็นระยะเริ่มตน้ของการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครู ให้ครูได้ตระหนักถึงความส าคัญของการเป็นครูที่ 
สร้างสรรค์ การรู้จักความถนัดของตนเอง ได้รู้จักแนวทางการจัดการเรียนรู้ของครูยุคใหม่การ
เตรียมพร้อมสู่การปรับเปลี่ยนสู่ครูสร้างสรรค์ ครูเก็บรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศการค้นหา 
ความคิดท่ีเกี่ยวข้องและการฟังข้อเสนอแนะ ตลอดจนการทาแผนเพื่อพัฒนาตนเอง 
    2. ขั้นการบ่มเพาะ (Incubation) เป็นขั้นช่วงของการสร้างความรู้และใส่ความรู้เขา้
ไปให้กับครูโดยครูจะท าการแจกแจงข้อมูลไว้ภายใน และจัดระเบียบความคิดซึ่งขั้นตอนนี้จะฝึกให้ครู
รู้จักตั้งค าถามที่สร้างสรรค์การฝึกจินตนาการและการเปรียบเทียบ และการฝึกดัดแปลงสู่สิ่งใหม่ 
    3. ขั้นการกระจ่างแจ้ง(Insight) เป็นประสบการณ์เฉพาะตัวของครู ที่เรียกว่า การ
ค้นพบใหมใ่นการสร้างสรรค์กิจกรรมการเรียนรู้ของตนเองซึ่งขั้นตอนนี้ครูจะได้ฝึกประยุกต์แนวคิดของ
ตนเอง ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้หลังจากท่ีได้ดูแบบอย่าง หรือตัวอย่างการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่
หลากหลาย แล้วนาไปประยุกต์ใช้ นาไปเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ และออกแบบนวัตกรรมการสอน
ของตัวครูเอง 
    4. ขั้นการตรวจสอบ (Verification) เป็นขั้นตอนการตรวจสอบประเมินคุณค่าเป็น
ขั้นตอนที่ให้ครูต้นแบบ และครูที่เชี่ยวชาญ ออกนิเทศ และติดตาม การเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ 
และการออกแบบนวัตกรรมการสอนของครู เพ่ือกระตุ้นให้ก าลังใจ การตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะ
ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครู ตลอดจนการประเมินผลร่วมกัน 
    5. ขั้นการสร้างความเข้มแข็ง (Strength) เป็นขั้นตอนเพ่ือให้ครูไดใ้ห้ข้อมูล 
ย้อนกลับ และการเสริมแรง โดยให้ครูได้มีเวทีจัดนิทรรศการผลงาน การน าเสนอนวัตกรรมการสอน 
หรือการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์ของตนเองที่เป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) 
มอบรางวัลให้กับครูที่มีผลงานในการสร้างสรรค์การจัดการเรียนรู้ และมีการสัมมนาในกลุ่มย่อยเดือน
ละครั้ง และสัมมนากลุ่มใหญ่ภาคเรียนละครั้ง เพ่ือเป็นเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างกันซึ่งจะ
ท าให้เกิดความเข้มแข็ง ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่สร้างสรรค์ อย่างม่ันคง 
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 ใบงานที่ 1 
 1.ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานหมายถึง 
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 2.บุคคลที่มีลักษณะของความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานมีลักษณะอย่างไร 
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 3.ความรับผิดชอบหมายถึง 
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 4.บุคคลที่มีความรับผิดชอบมีลักษณะอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
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.................................................................... ............................................................................................
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............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
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            ใบงานที่ 2 
 1.ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง 
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 2.จงบอกกระบวนการและขั้นตอนการพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................... .........................................................................
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ใบงานที่ 3  
1.ความมุ่งม่ันและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่มีความส าคัญอย่างไรต่อการ 

จัดการเรียนการสอน 
.................................................................................................................. ..............................................
............................................................................................................................. ...................................
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2.จงสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาการเสริมสร้างสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ด้านความมุ่งมั่น 
และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 
 จากเนื้อหาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน ความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ ท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญในการตนเองเพ่ือให้มีสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นดังนั้นจึงขอทบทวนวัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
  1.ครูผู้สอนที่มีความมุ่งมั่นและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติหน้าที่ ควรมี
ลักษณะอย่างไร 
...................................................................................................................................... ..........................
......................................................................................................... .......................................................
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......................................................................... .......................................................................................
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Module 3  
การเสริมสร้างด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล (1.5 ชั่วโมง) 

 
1. วัตถุประสงค์  

เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะความสามารถในการติดตามประเมินผล 
 

2. เนื้อหา 
การติดตามประเมินผล 
 

3. กระบวนการ 
3.1 ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
3.2 การบรรยาย เรื่อง การเสริมสร้างด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล 
3.3 ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรม 
3.4 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3.5 การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
3.6 ศึกษาดูงาน 
3.7 การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

 
 4.สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

  4.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ เรื่อง การเสริมสร้าง 
ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผล 

  4.2 ใบงาน 
  4.3 เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
 5. การประเมินผล 
  5.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
  5.2  การประเมินผลจากใบงาน 
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 การติดตามประเมินผล 
  ความหมายการติดตามประเมินผล 
   การติดตาม หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้ เพ่ือ
ตัดสินใจแก้ไขปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยมุ่งที่จะ
ตอบค าถามหลักว่า ในการด าเนินการนั้น ได้รับทรัพยากรครบถ้วนหรือไม่ ได้ปฏิบัติงานตามแผนงานที่
ก าหนดหรือไม่ ได้ผลตรงตามที่ก าหนดหรือไม่ ข้อมูลจากการติดตามจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการ
เร่งรัดโครงการ ด าเนินไปตามเป้าหมายของแผนงานและแล้วเสร็จภายในเวลาที่ก าหนด 
   การประเมินผล (Evaluation)  หมายถึง การตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ถูกวัดโดยการ
เทียบกับเกณฑ์ จุดเน้นของการประเมินจะอยู่ที่ความยุติธรรม และความเหมาะสมของเกณฑ์ที่ใช้ใน
การตัดสินที่โปร่งใส และเปิดเผย นอกจากนี้การประเมินผลที่ดีต้องอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลที่มีความ
ตรงและเชื่อถือได้ ซึ่งได้มาจากกระบวนการวัดผลที่มีคุณภาพซึ่งสามารถให้ผลการวัดที่ถูกต้อง
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
   การตดิตามประเมินผล หมายถึง กระบวนการในการติดตามการด าเนินงานใน
กิจกรรมต่างๆและประเมินการด าเนินกิจกรรมนั้นๆ โดยการออกแบบและวางแผนการติดตาม
ประเมินผลทุกภาคเรียนการออกแบบและสร้างเครื่องมือประเมินผลที่เหมาะสม การก าหนดรูปแบบ
ในการติดตามประเมินผลที่ความหลากหลาย ระบุเกณฑ์และตัวชี้วัดซึ่งให้มีความสอดคล้องกับ
แผนการติดตามประเมินผล การประเมินผลการจัดการเรียนรู้ การด าเนินการตามแผน การประเมิน
วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนด วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปรับปรุงงานและพัฒนางานได้อย่างเป็นระบบและเกิดประโยชน์สูงสุด 
   การติดตามประเมินผลเป็นวิธีการที่ช่วยให้ฝ่ายบริหารมีความม่ันใจว่าระบบการ
ควบคุมภายในมีการปฏิบัติตามฝ่ายบริหารต้องจัดให้มีการติดตามประเมินผล โดยการติดตามผลใน
ระหว่างการปฏิบัติงาน และการประเมินผลเป็นรายครั้งอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ เพ่ือให้ความมั่นใจ
ว่าระบบการควบคุมภายในที่ก าหนดออกแบบไว้เพียงพอเหมาะสม มีประสิทธิผลหรือต้องปรับปรุงให้
ทันสมัยอยู่เสมอตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป การติดตามประเมินผลมีการติดตามในระหว่างการ
ปฏิบัติงานและการประเมินผลเป็นรายครั้ง มีดังต่อไปนี้ 
    1. การติดตามผลในระหว่างการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปการควบคุมภายในจะได้รับ
การออกแบบเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่ามีการติดตามผลอย่างต่อเนื่องรวมเป็นส่วนเดียวกันและอยู่ใน
การด าเนินงานด้านต่างๆ ตามปกติของหน่วยรับตรวจ การติดตามผลครอบคลุมทุกกิจกรรมและ
ต่อเนื่องตลอดระยะเวลาของการปฏิบัติงาน เช่น การวิเคราะห์ข้อมูล การทดสอบความถูกต้องและ
การเปรียบเทียบข้อมูลต่างๆ และกิจกรรมอ่ืนซึ่งเป็นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ประจ าของบุคลากรใน
หน่วยรับตรวจ 
    2. การประเมินผลเป็นรายครั้ง เป็นการประเมินผลเป็นครั้งคราวตามงวดเวลาที่
ก าหนดหรือตามความเหมาะสม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบถึงประสิทธิผลของการควบคุมภายใน 
ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งขอบเขตและความถี่ในการประเมินขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์การติดตาม
ประเมินผล การประเมินเป็นรายครั้งสามารถท าได้ ดังนี้ 
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     1) การประเมินการควบคุมด้วยตนเอง เป็นกระบวนการติดตามประเมินเพ่ือ
วัตถุประสงค์ในการปรับปรุงระบบการควบคุมภายในด้วยการให้ผู้มีความช านาญในกิจกรรมนั้น 
เข้ามามีส่วนร่วมในการประเมิน โดยก าหนดให้กลุ่มผู้ปฏิบัติงานของส่วนงานย่อยนั้นๆ ร่วมกัน
พิจารณาถึงความเพียงพอและความมีประสิทธิผลของระบบการควบคุมภายใน และค้นหาความเสี่ยง
ของงานในความรับผิดชอบ เพ่ือพิจารณาปรับปรุงกระบวนการและกิจกรรมการควบคุมที่มีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน ดังนั้นฝ่ายบริหารจึงควรก าหนดให้มีการประเมินการ
ควบคุมด้วยตนเองทุกส่วนงานย่อยภายในองค์กร 
     2) การประเมินการควบคุมอย่างเป็นอิสระ เป็นการประเมินผลที่กระท าโดยผู้
ที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานนั้นๆ เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่าผลการประเมินจะให้
ข้อมูลสารสนเทศท่ีมีความถูกต้อง ครบถ้วน การประเมินผลอย่างเป็นอิสระอาจกระท า โดยผู้
ตรวจสอบภายในและผู้ตรวจสอบภายนอก และ/หรือที่ปรึกษาภายนอก เพ่ือให้ผลการประเมินเป็นไป
ตามวัตถุประสงค์และมีความเที่ยงธรรมมากขึ้น การประเมินการควบคุมอย่างเป็นอิสระควรจะเป็น
กิจกรรมที่ช่วยเสริมและสนับสนุนการประเมินการควบคุมด้วยตนเอง ความรับผิดชอบของผู้บริหารต่อ
การติดตามประเมินผล ผู้บริหารต้องก าหนดให้ผู้รับผิดชอบการติดตามการประเมินผลเกี่ยวกับความ
เพียงพอและประสิทธิผลของการควบคุมภายในอย่างต่อเนื่อง และก าหนดให้การติดตามการ
ประเมินผลเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงานและจัดท ารายงานเสนอต่อผู้บริหารและคณะกรรมการ
ตรวจสอบหรือคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการโดยตรง ผู้บริหารได้รับรายงาน
การติดตามประเมินผลควรด าเนินการดังนี้ พิจารณาวิธีการปรับปรุงแก้ไขการควบคุมจากผลการ
ประเมินการก าหนดมาตรการที่เหมาะสมส าหรับการด าเนินการตามข้อเสนอแนะการสั่งการให้
ผู้เกี่ยวข้องด าเนินการแก้ไขข้อบกพร่อง ชี้แจงถึงเหตุผลที่ไม่จ าเป็นต้องด าเนินการใดๆ ตาม
ข้อเสนอแนะ 
  ประโยชน์ของการวัดผลประเมินผล 
    การประเมินการปฏิบัติงาน จะมีประโยชน์ต่อการบริหารบุคคลขององค์กรมากน้อย
เพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการประเมินว่าประเมินการปฏิบัติงานเพ่ืออะไรและองค์การได้
น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์อย่างจริงจังหรือไม่ โดยทั่วไปประโยชน์ที่พึงได้รับจากการประเมิน
การปฏิบัติงานมีดังนี้ 

     1. ท าให้การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปูนบ าเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงาน
ด าเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบ เป็นระเบียบแบบแผน ซึ่งใช้ต่อบุคคลในองค์การ
เดียวกันโดยเสมอหน้าและถ้วนหน้าเพ่ือป้องกันการเล่นพรรคเล่นพวก 
     2. ท าให้การพิจารณาการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การสับเปลี่ยนโยกย้าย การลด
ขั้นลดต าแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม เพราะการประเมินการปฏิบัติงานช่วยให้
ผู้บังคับบัญชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน จุดเด่นและจุดด้อยของพนักงานแต่ละคนอันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการเลือกใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ซึ่งอาจมีการเลื่อนต าแหน่ง การสับเปลี่ยน
โยกย้าย หรือการลดขั้นลดต าแหน่งให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงานนอกจากนี้อาจมี
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การให้พนักงานที่หย่อนสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏิบัติงานออกจากงานซึ่งเท่ากับเป็นการลดค่าใช้จ่าย
อันไม่จ าเป็นขององค์การออกไป ทั้งยังก่อให้เกิดความเป็นธรรมในระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน 
     3. ใช้เป็นเครื่องมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือ 
มาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้รวมทั้งเป็นเครื่องมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองค์การ 
อีกด้วย 
     4. ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรม และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้
ถูกต้องตามความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมของเจ้าหน้าที่แต่ละประเภท แต่ละหน้าที่
และแต่ละสาขาวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ 
     5. ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าบรรลุตามเกณฑ์หรือ
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานหรือไม่ รวมทั้งรู้ว่าตนเองมีจุดเด่นอย่างไร และมีจุดอ่อนอะไรบ้างที่
จะต้องปรับปรุงแก้ไข 
     6. เป็นเครื่องจูงให้พนักงานในองค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ 
เต็มก าลังความรู้ความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลที่จะประจบผู้บังคับบัญชาด้วยวิธีที่ไม่ถูกต้อง และ 
สามารถมั่นใจได้ว่าตนจะได้รับความยุติธรรม 
     7. ส่งเสริมความเข้าใจ และสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 
     8. ประโยชน์ในด้านอื่นๆ เช่น การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพให้แก่ 
พนักงาน การก าหนดอัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน การส่งมอบงานเมื่อสับเปลี่ยน 
ผู้บังคับบัญชา การพัฒนาระบบงาน เป็นต้น 
  หลักการในการวัดผลประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    การประเมินการปฏิบัติงานที่ดีจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของทั้งสอง
ฝ่ายได้อย่างดี คือทั้งฝ่ายผู้ประเมิน ( Evaluater ) และผู้ถูกประเมิน (Evaluatee) ทั้งสองฝ่ายมี
จุดมุ่งหมายร่วมที่ส าคัญท่ีสุดคือ ต้องการระบบการประเมินที่ถูกต้องตรงต่อความเป็นจริงดังนั้น การ
ประเมินการปฏิบัติงานที่จะต้องตอบสนองความต้องการอันนี้ การสร้างแบบวิธีการประเมินผลเพ่ือให้
เป็นแบบการประเมินผลที่ดีต้องมีหลักเกณฑ์ดังนี้ 
     1. รูปแบบการประเมินการปฏิบัติงานที่ก าหนดขึ้นจะต้องสนองตอบความ
ต้องการหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดขึ้นไว้ วัตถุประสงค์ของการประเมินผลและการปฏิบัติงานอาจมีได้
ต่างๆ กัน เช่น เพ่ือเลื่อนต าแหน่งเพื่อเลื่อนเงินเดือนเพ่ือก าหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาปรับปรุง
สมรรถภาพ เป็นต้น เมื่อมีวัตถุประสงค์ต่าง ๆ กันออกไปรูปแบบหรือวิธีการประเมินผลอาจจะต้อง
ต่างกันไปด้วย 
     2. การประเมินการปฏิบัติงานจะต้องได้รับความเห็นชอบและอยู่ภายใต้การ
ควบคุมของผู้มีอ านาจในองค์การทั้งนี้เพ่ือให้การประเมินผลมีความหมาย และน าไปใช้ประโยชน์ได้
อย่างจริงจังตามวัตถุประสงค์ หากการประเมินผลไม่ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารแล้วการประเมินผล
ก็ไร้ความหมายเอาไปใช้อะไรไม่ได้ผู้มาประเมินก็ขาดความเชื่อถือไม่ให้ความร่วมมือด้วยจริงใจและ
เต็มใจ 



 

 

  243 

     3. ต้องมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้แน่นอนการที่ต้องมีมาตรฐานก็
เพ่ือให้เป็นเครื่องวัดความสามารถในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนว่าปฏิบัติได้สูง-ต่ าเพียงใด มาตรฐาน
ที่ก าหนดไว้จะเป็นเครื่องชี้ให้เห็นถึงความสูงต่ าดังกล่าวนี้ เมื่อสภาพการท างานเปลี่ยนแปลงไปจะต้อง
มีการเปลี่ยนมาตรฐานตามไปด้วยมาตรฐานที่ก าหนดขึ้นควรมีลักษณะส าคัญ 2 ประการคือมีความ
เป็นไปได้ และท้าทายความสามารถพอสมควรคุณสมบัติที่จะต้องประเมินทุกคุณสมบัติจะต้องมี
มาตรฐานก าหนดไว้ทั้งมาตรฐานและคุณสมบัติอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ เมื่อสภาพการท างาน
เปลี่ยนไป 
     4. เน้นหนักในผลการปฏิบัติงานมากกว่าพฤติกรรมอันเป็นส่วนตัวของผู้ถูก
ประเมินความประพฤติใดอันเป็นส่วนตัวไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานไม่ควรน ามาใส่ไว้ในแบบ
ประเมินในบางประเทศอาจถือเป็นการก้าวก่ายสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคลได้แต่ละหัวข้อการประเมินนั้น
จะต้องเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
     5. แบบวิธีการประเมินผลต้องง่ายที่จะเข้าใจสะดวกในการใช้และมีคุณภาพสูง
หากเป็นแบบที่ยุ่งยากจะท าให้ผู้ประเมินไม่อยากใช้เพราะโดยทั่วไปผู้ประเมินไม่ค่อยเต็มใจจะประเมิน
คนอื่นอยู่แล้วเป็นทุนเดิมหากแบบที่ก าหนดขึ้นยุ่งยากผู้ประเมินอาจต่อต้านด้วยการไม่ใช้เลยก็ได้ ข้อ
ส าคัญที่สุดคือเรื่องของคุณภาพของแบบประเมิน 
     6. การก าหนดระยะเวลาประเมินต้องเหมาะสม คือไม่ควรก าหนดช่วงการ
ประเมินสั้นหรือยาวเกินไปเช่นประเมินทุกวันทุกสัปดาห์อาจจะเป็นการประเมินที่สั้นเกินไปสิ้นเปลือง
โดยใช่เหตุ และยังไม่มีข้อมูลเพียงพอเพราะสังเกตกันแต่ระยะสั้นแต่หากปล่อยระยะเวลาเนิ่นนานไป
จึงประเมินครั้งหนึ่ง ก็อาจก่อความเสียหายได้เช่นกันคือหากไม่มีการเก็บรวบรวมพฤติกรรมหรือสถิติ
การท างานไว้ดีพอจะท าให้หลงลืมการปฏิบัติงานที่ส าคัญบางอย่างไปได้โดยปกติมักจะก าหนดให้มีการ
ประเมินผลกันทุกหกเดือนหรืออย่างน้อยปีละครั้ง 
     7. ต้องพยายามสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินต้องไม่
ลืมว่าการประเมินผลการท างานนั้นเป็นเครื่องมือส าคัญในการปรับปรุงสมรรถภาพการท างานเป็น
เครื่องมือแสดงขีดความสามารถของผู้ถูกประเมินมิใช่เครื่องมือจับผิดการอธิบายให้ผู้ถูกประเมินเห็น
เจตนานี้เป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับรวมทั้งผู้ประเมินเองด้วย หากเป็นไปได้ฝ่ายผู้ประเมิน
ควรแจ้งให้ผู้ที่ถูกประเมินได้ทราบล่วงหน้าว่าจะต้องมีการประเมินผลด้านใดบ้างในช่วงเวลาหนึ่งหาก
จะอธิบายลงไปถึงรายละเอียดของรายการที่จะประเมินแต่ละรายการด้วยก็จะเป็นการดีผู้ถูกประเมิน
จะได้ทราบล่วงหน้าว่ามาตรฐานการท างานในแต่ละเรื่องมีอยู่อย่างไรป้องกันการโต้แย้งภายหลัง 
     8. ควรให้ผู้ถูกประเมินได้ทราบถึงผลการประเมินด้วยเพราะโดยทั่วๆ ไปแล้ว 
ผู้ปฏิบัติงานย่อมอยากรู้ว่าผู้บังคับบัญชามองการปฏิบัติงานของเขาอย่างไรการเปิดโอกาสให้เขารู้ว่า 
ผลการประเมินย่อมสนองความต้องการด้านนี้ของเขาได้ 
  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    การประเมินผลการปฏิบัติงานได้มีผู้ก าหนดรูปแบบในการปะเมินผลไว้หลากหลาย 
ซึ่งหมายถึงการด าเนินการประเมินผลอย่างเป็นระบบ มีรูปแบบหลักเกณฑ์แน่นอน และต่อเนื่องกันไป
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เป็นขั้นตอนจนครบทุกขั้นตอนตามวัตถุประสงค์ของการประเมินผลและผู้ประเมินโดยกระบวนการ
ประเมินผล ประกอบด้วย 
     1. การระบุเป้าหมายการประเมินให้เฉพาะเจาะจง 
     2. การคาดหวังในงานของพนักงาน 
     3. การตรวจสอบงานที่ปฏิบัติ 
     4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     5. การอภิปรายผลการปฏิบัติงาน 
    ซ่ึงสิ่งที่ต้องประเมินผลของบุคคล แยกได้เป็น 2 ส่วน คือ 
     1. ประเมินผลการปฏิบัติ ทั้งในแง่ของปริมาณและคุณภาพ ได้แก่ งานที่ได้รับ
มอบหมายแล้วเสร็จตามเวลาที่ก าหนด ได้ปริมาณมาก คุณภาพดี ได้ผลตามมาตรฐาน 
     2. ประเมินคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความร่วมมือในการท างาน ความ
สามัคคี มนุษยสัมพันธ์ ความเสียสละ ความอดทน การรักษาวินัย ทัศนคติต่อองค์การจริยธรรม
วิชาชีพ ความเชื่อ และความเต็มใจในการท างาน 
  ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    แนวคิดเก่ียวกับขั้นตอนในการประเมินการปฏิบัติงานไว้ดังนี้คือ 
     1. การก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานให้เป็นแนวทางท่ีมี
แบบแผนไว้ว่าจะกระท าเมื่อใดบ่อยครั้งเพียงใดใครจะเป็นผู้รับผิดชอบในการประเมิน เกณฑ์ท่ีจะใช้ใน
การประเมินตลอดจนเครื่องมือที่เก่ียวข้องในการประเมินที่จะน ามาใช้ 
     2. ก าหนดให้ผู้ท าการประเมินด าเนินการเก็บข้อมูลตัวเลขที่เกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
     3. ก าหนดให้ผู้ท าการประเมินด าเนินการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่ง
ในบางกรณีอาจจะมีการให้ผู้ปฏิบัติงานมีการประเมินร่วมกันด้วย 
     4. การน าผลที่ประเมินได้มาถกและพิจารณากับพนักงาน 
     5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมินการปฏิบัติงานและสรุปผลเป็น 2 ระบบ 
ควบคู่กันเสมอ คือ ทั้งในรูปแบบที่จัดขึ้นอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการกล่าวคือในวิธีที่ไม่เป็น 
ทางการนั้นมักจะให้หัวหน้าพนักงานนั้นๆแสดงความคิดเห็นโดยทั่วไปว่าลูกน้องของตนดีอย่างไรใน 
การท างานซึ่งวิธีที่ไม่เป็นทางการนี้จะมีปัจจัยเกี่ยวกับทัศนคติและความใกล้ชิดในเรื่องส่วนตัวต่างๆ 
เข้ามาปะปนอยู่ด้วยเสมอและมักจะท าให้หัวหน้างานมีความล าเอียงองค์การส่วนมากจึงต้องมีการ 
จัดระบบการประเมินการปฏิบัติงานที่เป็นทางการขึ้นซึ่งจะเป็นระบบส าหรับที่จะใช้เป็นประจ า 
ตามปกติ และมีระเบียบแบบแผนในวิธีการประเมินการปฏิบัติงานทั้งนี้เพ่ือช่วยให้การประเมินผล 
ดังกล่าวสมเหตุสมผลและมีความยุติธรรมซึ่งจะมีผลต่อขวัญของพนักงานด้วย 
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ใบงานที่ 1 
 1.การติดตามประเมินผลหมายถึง 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
................................................................ ................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ .............................. 
 2.จงบอกประโยชน์ของการวัดผลประเมินผล 
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................................... .......
............................................................................................................................ ....................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................... ..........................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................ ....................................................................
............................................................................................................................. ...................................
..............................................................................................................................  
 3.จงบอกหลักการในการวัดผลประเมินผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................. ...................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................. ...................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................... ......................
............................................................................................................. ...................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................  
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 4.จงบอกกระบวนการในการวัดผลประเมินผลการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................. ...................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................. ...................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................... ......................
............................................................................................................. ...................................................
............................................................................................................................. . 
 5.จงอธิบายหลักการในการวัดผลประเมินผลอย่างละเอียด 
......................................................................................................................................................... .......
............................................................................................................................ ....................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
............................................................................................ ....................................................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................................... .......
............................................................................................................................ ....................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................ 
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ใบงานที่ 2 
 1.ความสามารถในการติดตามประเมินผล มีความส าคัญอย่างไรกับครูผู้สอน 
.................................................................................................................. ..............................................
................................................................................................................................................. ...............
.................................................................................................................... ............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................... ......................
.................................................................................... ............................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................. ...............
.................................................................................................................... ............................................
............................................................................................................................. ............................. 
 2.จงสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาการเสริมสร้างด้านความสามารถในการติดตาม
ประเมินผล 
................................................................................................................. ...............................................
................................................................. ...............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................. ..................................
................................................................................................. ...............................................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................... .......................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................. ...............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................. ..................................
................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................. ..................................
.............................................................................................................................................................. ..
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................. ...............................................................................................
..............................................................................  
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ทดสอบความเข้าใจ 
 

 จากเนื้อหาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน การติดตามประเมินผล ท าให้เกิดความรู้ความ
เข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญในการตนเองเพ่ือให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นดังนั้นจึงขอ
ทบทวนวัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
  1.ครูผู้สอนที่มีทักษะในการติดตามประเมินผล ควรมีลักษณะอย่างไร 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................... ............................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................. ...............
.................................................................................................................... ............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................... ............................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................. ...............
.................................................................................................................... ............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................... ............................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................. ...............
.................................................................................................................... ............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................... ............................................................................
............................................  
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Module 4  
การเสริมสร้างด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ( 1.5 ชั่วโมง ) 

 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 
2. เนื้อหา  

การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
3. กระบวนการ 

3.1 ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
3.2 การบรรยาย เรื่อง การเสริมสร้างด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้

มีประสิทธิภาพ 
3.3 ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรม 
3.4 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3.5 การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
3.6 ศึกษาดูงาน 
3.7 การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

 
 4.สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

  4.1 เอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ เรื่อง การเสริมสร้าง 
ด้านความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

  4.2 ใบงาน 
  4.3 เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
 5. การประเมินผล 
  5.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
  5.2  การประเมินผลจากใบงาน 
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 การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
  การพัฒนา 
   การพัฒนา หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสภาพหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปสู่อีกสิ่งหนึ่งในทางที่
ดีขึ้นกว่าเดิม โดยกระบวนการในการพัฒนาต้องเป็นรูปแบบต้องเป็นรูปแบบการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์
   กระบวนการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
    1. ก าหนดงานที่ต้องการปรับปรุง 
    2. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงงาน 
    3. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
    4. เขียนการไหลของงาน (Work Flow) วิธีการเขียนการไหลของงานมักใช้
สัญลักษณ์แทนเหตุการณ์หรือกิจกรรม เช่น รูปวงกลม คือการปฏิบัติงาน, รูปลูกศร คือการเดินของ
งาน,รูปสี่เหลี่ยม คือการตรวจสอบงาน, รูปตัว D คือ ความล่าช้าในการปฏิบัติงาน, รูปสามเหลี่ยมหัว
ลง คือ การเก็บรักษา 
    5. การพัฒนาแนวทางในการปรับปรุงการท างาน 
    6. การเลือกแนวทางในการปรับปรุงการท างาน 
    7. การปฏิบัติและประเมินผล 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จโดยในการท างานนั้นต้องใช้ทรัพยากร เช่น คน  เงิน อุปกรณ์ต่างๆและการจัดการ
อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงาน 
  การพัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ 
   การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเพ่ือให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่ทางที่ดีข้ึน โดยกระบวนการพัฒนานั้นอาศัยการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค 
ผลการประเมินการปฏิบัติงาน จุดแข็งจุดอ่อนของผู้ปฏิบัติงาน การก าหนดวิธีการใหม่ที่ตอบสนองต่อ
ผลการประเมิน การทดลองและด าเนินงานตามกระบวนการพัฒนางานในรูปแบบใหม่ๆ การปรับปรุง
พัฒนางานและกระบวนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงานในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพงานเพ่ือการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมากที่สุด   
  วตัถปุระสงค์การพฒันาการปฏบิตัิงาน  
   1. ลดขั้นตอนในการท างาน ให้มีความคล่องตัวมากข้ึน 
   2. เพ่ือหาวิธีการด าเนินงานที่ดีใช้เวลาน้อยแต่ได้ผลมากกว่า 
   3. ประหยัดทรัพยากรทางการบริหาร ได้แก่ คน เงิน เวลาวัสดุอุปกรณ์ 
   4. สร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีมทีดีเพราะผู้ปฏิบัติงานจะร่วมมือกันในการ
พัฒนาหาวิธีการท างาน 
   5. ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการ 
และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป  
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  วงจรคุณภาพของเดมม่ิง (PDCA) 
    วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพที่ส าคัญของ
สถานศึกษาในยุคการปฏิรูปการศึกษา เป็นวงจรบริหารจัดการที่ต้องด าเนินการอย่างมีวินัยแบบครบ
วงจร เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ที่เป็นวงล้อหมุนสู่ความก้าวหน้า หรือเป็น
กระบวนการพัฒนาแบบ PDCA มีความหมาย ดังนี้ 
     1) การวางแผน (Plan) หรือ Pเป็นจุดเริ่มต้นของวงจรการบริหารคุณภาพ เพราะ
แผนจะก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการแก้ปัญหา หรือพัฒนาคุณภาพ โดนแผนจะอธิบายความ
จ าเป็นและสร้างความเข้าใจในการแก้ปัญหา ซึ่งต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจจากทุกหน่วยงานที่จะ
ร่วมมือกันในการปรับปรุงแก้ไขอุปสรรค และข้อบกพร่องต่าง ๆ ขององค์การให้หมดไปอย่างเป็น
ขั้นตอนเพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานบรรลุความส าเร็จตามท่ีต้องการ 
     2) การปฏิบัติ (Do) หรือ D เป็นการน าทางเลือกที่ตัดสินใจไปวางแผนปฏิบัติ 
(Action plan) และลงมือปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าปัญหานั้น
เป็นงานที่สามารถด าเนินการแก้ไขได้ภายในกลุ่มก็สามารถปฏิบัติได้ทันที หากปัญหามีความซับซ้อน
เกี่ยวข้องกับหน่วยหรือกลุ่มอ่ืน ก็ต้องแจ้งให้ผู้บริหารสั่งการให้หน่วยงานอื่นประสานงานและร่วมมือ
แก้ไขปัญหาให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
     3) การตรวจสอบ (Check) หรือ C เป็นการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล
งานที่ปฏิบัติโดยเปรียบเทียบผลการท างานก่อนการปฏิบัติงาน และหลังปฏิบัติงานว่ามีความแตกต่าง
มากน้อยเพียงใด ถ้าผลลัพธ์ออกมาตามเป้าหมายก็จะน าไปจัดท ามาตรฐานส าหรับการปฏิบัติงานใน
ครั้งต่อไปแต่ถ้าผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยอาจจะสูงหรือต่ ากว่าที่ต้องการ
ทีมงานคุณภาพก็ต้องท าการศึกษาและวิเคราะห์สาเหตุ เพื่อท าการแก้ไขปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพขึ้น 
     4) การปรับปรุง (Act) หรือ A เป็นการก าหนดมาตรฐานจากผลการด าเนินงาน
ใหม่ เพ่ือใช้เป็นแนวปฏิบัติในอนาคต หรือท าการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทั้งท่ีเกิดจากความไม่สอดคล้อง
กับความต้องการปัญหาที่ไม่ได้คาดหวัง และปัญหาเฉพาะหน้าในการด าเนินงานจนได้ผลลัพธ์ที่พอใจ 
และได้รับการยอมรับจากทุกฝ่ายแล้วจึงจัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงานในอนาคต และจัดท ารายงาน
เสนอต่อผู้บริหารและกลุ่ม อ่ืน ๆ ได้ทราบต่อไป 
   การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
    การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Kaizen หรือ Continuous Improvement) คือการ
ปรับปรุงเล็กๆ น้อยๆ ที่เกิดขึ้นจากความพยายามอย่างต่อเนื่องค่อยเป็นค่อยไปในการปรับปรุงจาก
มาตรฐานเดิมที่มีอยู่ให้ดีขึ้นรวมถึงการปรับปรุงการท างานประจ าวันให้ดียิ่งขึ้นการปรับปรุงนี้อาจไม่
จ าเป็นต้องใช้เทคนิคพิเศษใดๆ เพียงแต่ใช้สามัญส านึกของพนักงานทุกคนในองค์กรตั้งแต่ระดับบน
จนถึงระดับล่างในการตรวจสอบงานของตนเองและตั้งใจปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิมปกติในแต่ละวัน
เราใช้เวลากับงาน 3 ประเภทนี้ 
   งานประเภท A ท างานประจ าวัน 

งานประเภท B ปรับปรุงงาน 
งานประเภท C แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
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      ซึ่งการปรับปรุงงานจะถูกบีบออกไปโดยงาน A และงาน C จึงต้องพยายาม
ผลักดันให้การปรับปรุงงานเป็นส่วนหนึ่งของงานในแต่ละวัน (งานประจ าถูกปรับปรุงให้ดีขึ้น) สุดท้าย
จะส่งผลให้การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าน้อยลง 
   ขั้นตอนการท า Kaizen ตามแบบ PDCA  
    PDCA หรือ (Plan-Do-Check-Act) เป็นกิจกรรมพ้ืนฐานในการพัฒนาประสิทธิภาพ
และคุณภาพของการด าเนินงานซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอนคือวางแผน-ปฏิบัติ-ตรวจสอบ-ปรับปรุง
การด าเนินกิจกรรมส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพเพ่ิมข้ึนวงจร PDCA นี้ได้
พัฒนาขึ้น โดย ดร.ชิวฮาร์ท ต่อมา ดร.เดมม่ิง ได้น ามาเผยแพร่จนเป็นที่รู้จักกันโดยสามารถน ามา
พิจารณาน าไปสู่แนวทางปฏิบัติของ Kaizen ได้ดังต่อไปนี้ 
     1. คัดเลือกและก าหนดปัญหาที่จะด าเนินการองค์กรหรืออุตสาหกรรมส่วนใหญ่
แล้วมักมีปัญหามากมายในการท างานเริ่มตั้งแต่ของเสีย (Defects) จากการผลิตการผลิตเกินความ
ต้องการ (Over production) การเก็บสต็อกมากเกินไปการรอคอย/ความล่าช้า (Waiting 
time/delay) การเก็บวัสดุคงคลังมากเกินไป (Excessive Inventory) สั่งวัสดุปริมาณมากแต่มีการใช้
น้อยการขนย้ายที่ไม่จ าเป็น (Unnecessary Transport) กระบวนการผลิตที่ไร้ประสิทธิภาพ
(Ineffective Process) การเคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็น (Unnecessary motion or action) และ
ข้อบกพร่องจากการผลิตและใช้พลังงาน (Energy Wastes) เมื่อโรงงานอุตสาหกรรมสามารถหา
ข้อบกพร่องที่เป็นปัญหาในการท างานแล้วก็สามารถน ามาล าดับปัญหาที่จะท าก่อนหลังได้ 
(Priority)จะสร้างกิจกรรมการปรับปรุงเกิดขึ้นในโรงงานอย่างถูกต้องตามเวลาและความจ าเป็นของ
โรงงานอุตสาหกรรมแต่ละแห่ง 
     2. ท าความเข้าใจปัญหาสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งที่ท าให้การด าเนินแผนการปรับปรุง
ประสบผลส าเร็จเมื่อองค์กรนั้นได้มีการวางแผนการคัดเลือกปัญหาที่มีความส าคัญก่อนและหลังแล้วก็ 
คือให้คณะท างานหรือบุคลากรที่เกี่ยวข้องเข้าไปดูสถานที่จริงที่เกิดขึ้นในโรงงานอุตสาหกรรมว่า
ปัญหาแต่ละปัญหาเกิดขึ้นอย่างไรเพื่อท าความเข้าใจและปรับปรุงไปในทางเดียวกันหรืออาจจะเป็น
ลักษณะการน าคณะท างานไปดูถึงกรณีศึกษาต่างๆ ที่ได้ด าเนินกิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง
มาแล้วเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป 
     3. วางแผนการแก้ไขปัญหาการวางแผนการด าเนินงานเริ่มต้นด้วยการจัดอันดับ
ความส าคัญของเป้าหมายก าหนดวิธีด าเนินงานก าหนดระยะเวลาด าเนินงานผู้รับผิดชอบและ
งบประมาณท่ีจะใช้การวางแผนดังกล่าวอาจปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมการวางแผนช่วยให้ 
คาดการณ์สิ่งที่เกิดขึ้นในอนาคตและช่วยลดความสูญเสียต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึนได้ 
     4. ก าหนดวิธีการที่ได้จากการวิเคราะห์การด าเนินการตามแผนอาจประกอบด้วย
การมีโครงสร้างรองรับเช่นคณะกรรมการหรือหน่วยงานของคณะมีวิธีการที่มีการทดลองและวิเคราะห์
มาแล้วว่าได้ผล 
     5. น าเอาผลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือให้เกิดความม่ันใจในการด าเนินการจึงต้อง
ก าหนดให้มีการประเมินแผนอาจประกอบด้วยการประเมินโครงสร้างที่รองรับการด าเนินการการ
ประเมินขั้นตอนการด าเนินงานและการประเมินผลของการด าเนินงานตามแผนที่ได้ตั้งไว้ในการ
ประเมินดังกล่าวสามารถท าได้เอง 
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     6. การจัดท ามาตรฐานเพ่ือน าไปปฏิบัติการน าผลการประเมินมาพัฒนาแผน 
อาจประกอบด้วยการน าผลการประเมินมาวิเคราะห์ว่ามีโครงสร้างหรือขั้นตอนการปฏิบัติงานใดที่ควร 
ปรับปรุงหรือพัฒนาสิ่งที่ดีอยู่แล้วให้ดียิ่งขึ้นไปอีกและสังเคราะห์รูปแบบการด าเนินการใหม่ที่
เหมาะสมส าหรับการด าเนินการในปีต่อไป 
    การท ากิจกรรมการปรับปรุงงานโดยน าหลักการท า PDCA ไม่จ าเป็นต้องท าให้ครบ 
6 ขั้นตอน ก่อนถึงไปเริ่มข้ันที่ 1 ใหม่เวลามีปัญหาติดขัดสามารถย้อนไปท าในขั้นตอนใดก็ได้ตามที่ 
ต้องการ 
  ประโยชนข์องกระบวนการ PDCA 
   PDCA มีประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ซึ่งเมื่อใช้วงจร PDCA จะช่วยให้กิจกรรมมีการปรับปรุง 
อย่างต่อเนื่องโดยเริ่มจากการตั้งเป้าหมายด้วยการวางแผน (P) และน าแผนไปสู่การปฏิบัติ (D) 
หลังจากนั้นจึงต่อด้วยการตรวจสอบหรือประเมินผลการปฏิบัติตามแผน (C) ว่าผลที่ได้นั้นเป็นไป
ตามท่ีคาดไว้มากน้อยเพียงใด และท้ายสุดน าผลที่ได้จากการประเมินไปด าเนินการต่อตามความ
เหมาะสม (A) หากผลที่เกิดขึ้นเป็นไปตามที่วางแผนไว้ก็ให้จัดท ามาตรฐานวิธีการด าเนินการนั้น เพ่ือ
กิจกรรมในลักษณะเดียวกันต่อไป โดยแต่ละข้ันตอนจะมี ประโยชน์ ดังนี้ 
    1) การวางแผน ก่อนปฏิบัติงานจะท าให้เกิดความพร้อมเม่ือได้ปฏิบัติงานจริง 
    2) การปฏิบัติตามแผน ท าให้ทราบขั้นตอน วิธีการและสามารถเตรียมงานล่วงหน้า
หรือทราบอุปสรรคล่วงหน้า 
    3) การตรวจสอบ เพ่ือให้ได้ผลที่เที่ยงตรงเชื่อถือได้ 
    4) การปรับปรุงแก้ไข เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องที่เกิดข้ึน ไม่ว่าจะเป็นขั้นตอนใด
ก็ตามเมื่อปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วคุณภาพก็จะเกิดขึ้น 
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ใบงานที่ 2  
1.ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ มีความส าคัญอย่างไรกับ 

ครูผู้สอน 
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2.จงสรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาการเสริมสร้างด้านความสามารถในการพัฒนาการ 
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้าน การติดตามประเมินผล ท าให้เกิดความรู้ 

ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญในการตนเองเพ่ือให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
ดังนั้นจึงขอทบทวนวัดระดับความเข้าใจดังนี้ 

  1.ท่านคิดว่าครูผู้สอนที่มีทักษะความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี 
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะอย่างไร 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายณัฐวุฒิ  เสาว์ยงค์ 
วันเกิด วันที่  3  มกราคม  พ.ศ.  2534 
สถานที่เกิด อ าเภอศีขรภูมิ  จังหวัดสุรินทร์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี  77/2  หมู่  1  บ้านจารพัต  ต าบลจารพัต  อ าเภอศีขรภูมิ   

จังหวัดสุรินทร์  รหัสไปรษณีย์  32110 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ู
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนห้วยจริงวิทยา  ต าบลคาละแมะ  อ าเภอศีขรภูมิ  

จังหวัดสุรินทร์  รหัสไปรษณีย์  32110 
ประวัติการศึกษา พ.ศ.  2551      มัธยมศึกษาปีที่  6  โรงเรียนสุรวิทยาคาร ต าบลในเมือง    

      อ าเภอเมือง  จังหวัดสุรินทร์    
พ.ศ.  2556      ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)     
      สาขาวิชาการสอนฟิสิกส์  มหาวิทยาลัยบูรพา  
พ.ศ.  2563      ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต  (กศ.ม.)    
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา    
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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