
บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 การศึกษาความตองการพัฒนาตนเอง ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของครูผูสอนใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานคร  

คณะวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการเสนอผลการคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใช

เปนพื้นฐานในการวิจัย ซึ่งจะนําเสนอสาระสําคัญตามหัวขอตอไปนี้ 

 
ตอนท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

1.1 บุคลากรทางการศึกษา 

1.2 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
1.3 ความสําคัญ และความจําเปนของการพฒันาบุคลากร 

1.4 แนวทางการพฒันาครูประจําการ 
1.5 ความตองการการพัฒนาของครูประจําการ 

ตอนท่ี 2 การปฏิรูปคร ูและบุคลากรทางการศกึษา 
ตอนท่ี 3 ความตองการในการพัฒนาตนเอง ตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษา 

3.1 การสนับสนุนของผูบริหาร 
3.2 การจัดดําเนินการพัฒนาตนเอง 
3.3 การประเมนิผลและติดตามผล 

3.4 การพัฒนาความรู 
3.5 การพัฒนาทักษะ 

3.6 การพัฒนาทัศนคติ 
ตอนท่ี 4 การพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรปูการศึกษา 

4.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
4.2 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
4.3 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
4.4 ข้ันตอนการพฒันาตนเอง 
4.5 วิธีการพัฒนาตนเอง 

4.5.1 การสํารวจและประเมินตนเอง 
4.5.2 การศึกษาเอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน 
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4.5.3 การเขารวมเปนสมาชิกองคกรวิชาชพี 

4.5.4 การแสวงหาขอมูลขาวสารจากส่ือมวลชน 

4.5.5 การศึกษาคนควาและจัดทําผลงานทางวิชาการ 
4.5.6 การศึกษาตอ 

4.5.7 การศึกษาดูงาน 

4.5.8 การเขารับการฝกอบรม 

4.5.9 การเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะดานนโยบายในการพัฒนาครูไทยในศตวรรษที่ 21 
ตอนท่ี 6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 6.1 งานวิจัยในประเทศ 

 6.2 งานวิจัยตางประเทศ 

 
ตอนท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา  
 
 1.1 บุคลากรทางการศกึษา 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติมีการกําหนดสายงาน หรือกลุมงานไว

สําหรับบุคลากรทางการศึกษา ที่สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติไวดังนี้ 

1. สายงานบริหารในสถานศึกษา เปนสายงานที่เกี่ยวของกับการบริหารสถานศึกษา  สาย

งานนี้ครอบคลุมถึงตําแหนงซึ่งเปนผูชวยผูบริหาร และผูบริหารในหนวยงานทางการศึกษา โดยมี

ลักษณะงานเกี่ยวกับการวางแผน การดําเนินงาน การประสานงาน  การควบคุมดูแล และการ

นิเทศงาน ตลอดจนการติดตามและประเมินผลดานวิชาการ  การปกครอง ธุรการหรือบริหารทั่วไป  

ความสัมพันธกับชุมชน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 

2. สายงานการสอน สายงานนี้เปนสายงานที่เกี่ยวของกับการจัดการเรียนการสอนใน

โรงเรียน ซึ่งเปนงานหลักถือวาเปนหัวใจของการปฏิบัติงานในโรงเรียน ผูที่รับผิดชอบในสายงานนี้

จะเรียกวาเปนตําแหนงของครูผูสอน เปนผูปฏิบัติงานสอนจริงในโรงเรียน หนาที่และความ

รับผิดชอบของครูสายงานการสอน ไดแก งานปฏิบัติการสอน งานสงเสริมการสอน และปฏิบัติ

หนาที่อ่ืนตามที่ผูบังคับบัญชามอบหมาย 
 
1.2 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

 นักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษา ไดใหความหมายการพัฒนาบุคลากรทาง

การศึกษาไวดังนี้ 
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2536, หนา 70) ไดใหความหมาย

ของงานพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง งานที่เกี่ยวกับการเพิ่มพูนความสามารถของบุคลากรขณะ

ปฏิบัติงานในหนวยงาน โดยมีวัตถุประสงคที่สําคัญสองประการคือ เพื่อใหความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย และเพื่อใหบุคลากรนั้น ๆ มีความสามารถปฏิบัติไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538, หนา 2) การพัฒนาบุคคล คือ การดําเนินการเพื่อชวยให

บุคลากร ไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหดียิ่งข้ึน  

  การพัฒนาบุคลากร แบงเปน 2 ลักษณะใหญ ๆ คือ 

1.สงเสริมการเพ่ิมวุฒิ ดวยการไปศึกษาตอ การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้

มักจะทํากันมากในทางราชการ และรัฐวิสาหกิจ เพื่อสรางคนตามแผนพัฒนาองคกรหรือหนวยงาน 

สําหรับในดานธุรกิจจะมีเฉพาะในธุรกิจขนาดใหญ ที่มีแผนพัฒนาที่ชัดเจน เพราะการลงทุนใน

ดานการศึกษาตอตองลงทุนมาก ซึ่งไมสอดคลองกับการลงทุนทางธุรกิจ สูใชวิธีจางคนที่มีความรู

ความสามารถ และประสบการณที่เหมาะสมกับงานที่ดําเนินการอยูไมได 

2.การเสริมสมรรถภาพ ดวยการจัดฝกอบรม การศึกษาดูงาน การสงไปฝก

ปฏิบัติงาน และการศึกษาหลักสูตรระยะส้ัน เปนตน การพัฒนาบุคลากรในลักษณะนี้ใชเวลานอย 

สามารถพัฒนาคนใหเปนไปตามความตองการขององคการ กลาวคือ ถาบริษัทหรือโรงงานนํา

เคร่ืองจักรใหมเขามาใชตองการใหพนักงานสามารถใชเคร่ืองจักรได และมีความชํานาญในการใช

ก็ใชวิธีการฝกอบรม หรือในกรณีที่จะเปดสํานักงานใหญหรือสํานักงานสาขาที่ดําเนินการไดดีแลว 

นอกจากนี้การพัฒนาคนใหมีความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อเล่ือนใหปฏิบัติงานในตําแหนงที่สูงข้ึน หรือ

ทํางานที่ตองใชความสามารถพิเศษอาจจะใชวิธีไปฝกปฏิบัติงานที่บริษัทแม เชน โรงงานผลิต

ชิ้นสวนคอมพิวเตอร ของประเทศญ่ีปุนที่ตองทําในประเทศไทย จัดสงคนไปฝกปฏิบัติงานที่โรงงาน

ในประเทศญ่ีปุน หรือศูนยบริการซอมรแถยนตในตางจังหวัด สงชางมาฝกปฏิบัติงานที่ศูนยใหญ

ในกรุงเทพมหานครใหสามารถใชเคร่ืองมือ และเทคโนโลยีการซอมสมัยใหม 

สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย ณ ตะกั่วทุง (2539, หนา 16) กลาวถึงการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลดวยการฝกอบรมไววา มิติใหมของการพัฒนาบุคลากรนั้นมุงเนนการพัฒนาคุณภาพของ

พนักงานใหมีลักษณะการทํางานแบบมืออาชีพ โดยการมุงเนนถึงเปาหมายหลักของการประกอบ

ธุรกิจนั้น ๆ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรขององคการจึงควรทําอยางเปนระบบและตอเนื่อง ซึ่งจะชวย

อํานวยประโยชนใหแกธุรกิจนั้น ๆ อยางมาก จนกลาวไดวา 

1. การพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบจะชวยเพิ่มพูนรายได และสรางผลกําไร

ใหแกธุรกิจนั้น 
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2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ และความชํานาญในการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดี จะชวยลดคาใชจายในการดําเนินธุรกิจ และบุคลากรที่มีความรูดียังชวย

ปองกันความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึนได 

3. การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องจะชวยสรางความพรอมในการขยายตัวของ

ธุรกิจ ใหธุรกิจนั้นสามารถขยายตัวไปไดอยามีประสิทธิภาพ  โดยบุคลากรรองรับการขยายตัวของ

ธุรกิจนั้น ๆ 

4. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ มีความสามารถในการปฏิบัติ

หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย หรือกําลังจะไดรับมอบหมาย จะชวยบุคลากรของหนวยงานน้ันมีขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

5. เมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาเปนอยางดียอมสงผลไปถึงลูกคาที่มาใชบริการ

กับธุรกิจ หรือหนวยงานของเรา 

ชาตรี บวรเวสสะ (2542, หนา 15) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาครูไว วา การพัฒนา

ครูหมายถึง การดําเนินการตามกระบวนการเพื่อเพิ่มความรู และทักษะความชํานาญในการ

ปฏิบัติการสอน ซึ่งมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติการสอนของครู แตละทานใหมี

ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน ทั้งเนนกรรมวิธีหรือวิธีการซึ่งอาจกําหนดออกมาในรูปของแผนหรือโครงการ

ฝกอบรม เพื่อยกระดับความรู และทักษะของครูประจําการ 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 21) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา การ

พัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการที่เพิ่มพูนความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เพื่อใหมีทักษะความถนัดความสามารถ เหมาะสมกับงานและพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพในการ

ทํางานสูงข้ึน 

จากความหมายของการพัฒนาบุคลากร ที่นักวิชาการ และหนวยงานทางการศึกษาท่ี

กลาวมาขางตน สรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร คือ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่ออํานวยประโยชนใหแกองคการ โดยมีวิธีการคือ 1 สงเสริม 

เพิ่มวุฒิ โดยการไปศึกษาตอ เพื่อเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 2.สนับสนุน ยกระดับ ความรู ความ

ชํานาญ ทักษะทัศนคติ โดยการดูงาน      ฝกอบรม เพื่อใหเหมาะสมกับตําแหนง และงานที่

รับผิดชอบ  
 
1.3 ความสําคัญ และความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากรตองกระทํากันอยางตอเนื่องอยางไมมีวันจบสิ้น ทั้งนี้ก็เพื่อเพิ่มพูนและ

ปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพื่อผลงานของสถาบันเอง และ

เพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาที่จะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานนั้น 
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อันถือไดวาเปนความตองการข้ัน  พื้นฐานของมนุษยทุกคน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากร จึงถือไดวา

สําคัญและจําเปนที่สุด 

 นักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษา ไดระบุถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร

ทางการศึกษาไว ดังนี้ 

 งามจิตร ออนมิ่ง (2537)  การพัฒนาบุคลากรนั้น ถือวาเปนแรงจูงใจหรือการใหของขวัญ

อยางหนึ่ง เพราะบุคคลทุกระดับทุกประเภท ถาหากทํางานจําเจซํ้าซากก็จะเกิดความเบื่อหนาย

เฉ่ือยชา ในที่สุดก็จะหมดกําลังใจทํางาน แตถาจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรก็จะทําใหบุคลากรมี

ความกระตือรือตนที่จะทํางาน  

 พิเชษฐ สุทธิวิรัตน (2540, หนา 15) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงที่จําเปนอยาง

ยิ่งเพราะสามารถทําใหบุคลากรไดรับความรูความชํานาญเพิ่มข้ึน สามารถติดตามวิทยาการใหม 

ๆ เปล่ียนแปลงไปตลอดเวลาไดทันที นอกจากจะชวยใชตนเองกาวหนาในหนาที่การงานแลว ยัง

ทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพิ่มข้ึน และลดความส้ินเปลืองที่จะเกิดข้ึนไดเปนอยางมาก ซึ่งเปน

เปาหมายสูงสุดของทุก ๆ หนวยงาน 

 ชาตรี บวรเวสสะ (2542, หนา 18) ไดสรุปถึงความจําเปนของการพัฒนาตนเองไววา … 

เปนความสําคัญ ทิศทาง และคุณประโยชนในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

บุคลากรในโรงเรียน ไดแก ครู อาจารย ซึ่งมีหนาที่ในการเรียนการสอนที่จะตองตามใหทัน

เหตุการณ และความเปล่ียนแปลงในวิชาการและวิชาชีพครู ดังนั้น ครูจึงมีความจําเปนที่จะตอง

พัฒนาตนเอง    

 สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 23) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรของ

นักวิชาการ และหนวยงานการศึกษาไววา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนเนื่องจากสามารถทํา

ใหบุคลากรมีความรูความชํานาญเพิ่มข้ึน สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยากรใหมได

ทันทวงที และยังชวยใหตนเอง มีความกาวหนาในหนาที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนา

หนวยงานของตนใหบรรลุเปาหมายสูงสุดอยางมีประสิทธิภาพ 

 สรุป ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร จากที่นักวิชาการทางการ

ศึกษากลาวมาขางตนพอสรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญและความจําเปนอยางยิ่ง 

เพราะเหตุวา การทํางานตาง ๆ นั้น เมื่อไดดําเนินการทํางานไปเร่ือย ๆ จะเกิดความเบ่ือหนาย 

เฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน อันอาจจะเนื่องมาจาก การขาดความรู ความ

ชํานาญ หรืออาจเปนเพราะความซํ้าซากจําเจ การพัฒนาบุคลากรจะชวยเปนแรงจูงใจในการ

ทํางาน ใหเกิดความกระตือรือรน ใหมีความรูความสามารถ ความชํานาญ ติดตามวิทยาการที่

เปล่ียนแปลง อีกทั้งยังชวยใหบุคลากรมีความกาวหนาในหนาที่การงาน อันจะเปนผลทําให

หนวยงานมีผลผลิตเพิ่มข้ึน ลดความส้ินเปลือง ซึ่งจะเปนเปาหมายสูงสุดของหนวยงานตาง ๆ 
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1.4 แนวทางการพัฒนาครูประจําการ 

 “ครู” ควรมุงมั่นพัฒนาตนเอง  ทั้งในดานวิชาชีพ และในดานการเปนสมาชิกของสังคม 

เพราะการพัฒนาตนในดานวิชาชีพจะชวยใหการทํางานของครูมีประสิทธิภาพ และการพัฒนาตน

ในดานการเปนสมาชิกของสังคมจะชวยใหครูอยูในสังคมไดอยางมีความสุข ครูตองการพัฒนาตน

เพราะการพัฒนาตนเองของครูเปนการฝกฝนหรือปรับปรุงตนใหเกิดความเปล่ียนแปลงไปในทางท่ี

ดีข้ึน เพื่อใหครูสามารถประกอบวิชาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ และดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมี

ความสุข การพัฒนาตนเองของครูเพื่อการประกอบวิชาชีพอยางมีประสิทธิภาพนั้น ครูตองพัฒนา

ตนทั้งในดานความรู เทคนิควิธี และคุณลักษณะกับเจตคติที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ สําหรับการ

พัฒนาตน เพื่อการดํารงตนอยูในสังคมที่ครูเปนสมาชิกไดอยางมีความสุขนั้น ครูตองพัฒนาตนทั้ง

ในดานการรักษาสุขภาพกาย และจิต การสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลรอบขาง การศึกษาหา

ความรูใหเกิดความรูรอบในเร่ืองที่นอกเหนือไปจากความรูในวิชาชีพ และการสรางเสริมบุคลิกภาพ

ที่ดีของตนเอง 

 พลสัณห โพธิ์ศรีทอง (2541, หนา 11-14) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาครูประจําการที่

สามารถพัฒนาครูไปพรอม ๆ กับครู ไดปฏิบัติหนาที่ครูในการสอนนักเรียนของตนไปดวย และผล

ของการพัฒนายังสงผลใหเกิดตอการเรียนรูของผูเรียนโดยตรง และประการสําคัญการพัฒนาและ

การฝกอบรมครูประจําการนั้น ไมไดดึงครูประจําการออกมาจากวิถีชีวิตการทํางานของครู 

1. รูปแบบของการพัฒนา เรียกวา “การพัฒนาครูประจําการที่ใชโรงเรียนเปนฐาน และมุง

ผลใหเกิดตอการเรียนรูของผูเรียนโดยตรง 

2. แนวคิดพื้นฐานของการพัฒนาครูประจําการยุคใหม 

2.1 พัฒนาครูประจําการ โดยยึดภารกิจของครูที่ปฏิบัติในโรงเรียน เปนฐานของ

พัฒนา (พัฒนาส่ิงที่เปนวิถีชีวิตการทํางานของครู) 

2.2 นําเอาภารกิจ วิธีการทํางาน กระบวนการทํางาน ตลอดจนเปาหมายการ

ปฏิบัติงานของครูเปนเนื้อหาสาระกระบวนการและกิจกรรมในการพัฒนาครูประจําการ ดวยการ

นําเอาเทคโนโลยี และนวัตกรรมมาใชในกระบวนการพัฒนา 

2.3 เปาหมายของการพัฒนาครูประจําการ นอกจากจะใหครูไดพัฒนาอยางสัมฤทธิ์
ผลแลว การพัฒนาจะตองสงผลใหเกิดตอการเรียนรูของนักเรียนโดยตรง และพรอมกันนั้นการ

พัฒนานี้จะตองเกิดผลกระทบในทางบวกตอโรงเรียน และชุมชนดวย 

2.4 การพัฒนาครูประจําการตองไมนําครูออกมาจากวิถีชีวิต หรือวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงานประจําของครู เพื่อใหนักเรียนไดรับการเรียนเต็มหลักสูตรไปพรอม ๆ กับตัวครูไดรับการ

พัฒนา 
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2.5 การพัฒนาครูประจํายุคใหม ตองทําใหครูรูสึกวามีศรัทธา มีความสุข มีสวนรวม 

ไดใชความคิดวิเคราะห เปนศูนยกลาง เปนคนสําคัญ ไดลงมือปฏิบัติจริง และเห็นคุณคาของการ

ทํากิจกรรม 

3. ยุทธศาสตรการพัฒนาครูประจําการที่ใชโรงเรียนเปนฐาน และมุงผลใหเกิดตอการ

เรียนรูของผูเรียนโดยตรง ไดแก 

3.1 ครูประจําการพัฒนาตนเอง ดวยกระบวนการวิจัยในช้ันเรียน (Classroom Action 

Research) ที่มุงเนนใหผูเรียนเปนศูนยกลางลงมือปฏิบัติจริงดวยตนเอง วัดและประเมินผล

สอดคลองกับสภาพชีวิตจริง (Authentic Assessment)  

3.2 ครูประจําการเรียนรู และรวมทํางานกับครูผูเช่ียวชาญ (Master Teacher) เนนครู

ผูเชี่ยวชาญในโรงเรียนเดียวกัน กลุมโรงเรียนเดียวกัน ตําบล อําเภอ หรือจังหวัดเดียวกัน 

3.3 จัดบทบาทและภาระหนาที่ใหม ๆ ใหกับครูประจําการ ไดปฏิบัติและรับผิดชอบ 

โดยอาศัยกิจกรรมครูพี่เล้ียง ครูที่ปรึกษา ครูที่ทําหนาที่ประเมินผลงานนักเรียน (Student Port 

Folio) และการประเมินเพื่อนครูดวยกัน (Peer Evaluation) เปนตน 

3.4 การนําครูประจําการมาเขารับการฝกอบรมในรูปแบบครูกลายเปนนักเรียนโดย
เนนกิจกรรมและกระบวนการ และใหผูเรียนเปนศูนยกลางปฏิบัติจริง วัดและประเมินผลที่

สอดคลองกับสภาพชีวิตจริงเสมอ 

3.5 ครูประจําการพัฒนาตนเองดวยเครือขายบุคคล เครือขายที่เปนองคกรหรือ

สถานที่ และเครือขายระบบที่กําหนดข้ึน เปนยุทธศาสตรที่นิยมมากในระบบการพัฒนาครูยุคใหม 

ทําไดสะดวก ประหยัด และมีประสิทธิภาพดี 

4. ดัชนีชี้วัดความสําเร็จของการพัฒนาครูประจําการที่ใชโรงเรียนเปนฐาน และมุงผลให

เกิดตอการเรียนรูของผูเรียนโดยตรง ไดแก 

4.1 ครูประจําการ ไดรับการพัฒนาใหสามารถปฏิบัติหนาที่ครูไดอยางดี โดยเฉพาะ

ในการจัดการเรียนการสอน 

 4.2 การเรียนรูของผูเรียนมีสัมฤทธ์ิผล และพัฒนากาวหนาอยางเห็นไดชัด 

4.3 โรงเรียนไดรับการพัฒนาในภาพรวม และเห็นไดชัดในเร่ืองการจัดการศึกษาที่มี

คุณภาพ เปนที่ยอมรับของผูปกครอง ชุมชน และสังคม 

  
1.5 ความตองการการพัฒนาของครูประจําการ 
งามจิตร ออนมิ่ง (2537) ศึกษาสภาพ และปญหาการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรใน

โรงเรียนประถมศึกษา ตามโครงการขยายโอการทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี พบวา กิจกรรมดานการปฐมนิเทศ ครูไมใหความสําคัญ ปญหา การ
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อบรมไมวิเคราะหสภาพปญหากอนการฝกอบรม เนื้อหาไมสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานจริง 

ปญหาดานการเตรียมการขาดบุคลากรที่มีความสามารถดําเนินการประชุม ครูไมเคยมีสวนรวมใน

การกําหนดเนื้อหาที่จะดําเนินการประชุม และปญหาการศึกษานอกสถานที่ ครูไมสามารถนํา

ความรูมาประยุกตใชได 

รุงทิพย ของหลิม (2540) ศึกษาปญหาและความตองการในการพัฒนาครูประจําการโดย

ใชวิธีการจัดเก็บขอมูลเทคนิคสมมตินัยแบบปรับปรุง ผลพบวา ปญหาที่ครูประจําการควรไดรับ

การพัฒนามากที่สุดไดแก (1) ครูมีความรูและทักษะไมเพียงพอในการสรางหรือผลิตส่ือการเรียน

การสอน (2) ครูขาดความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนแบบใหผูเรียนเปนศูนยกลาง

ของการเรียนรู และ (3) ครูขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และศึกษาหาความรูเพิ่มเติม

ปญหาการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่ครูประจําการเห็นวามีความสําคัญมากที่สุด ไดแก 

(1)วิทยากรขาดความรู และความชํานาญในเร่ืองที่อบรม (2) ขาดการสงเสริมและสนับสนุนจาก

ผูบริหาร และ (3) เร่ืองที่จัดอบรมเปนเร่ืองไมทันสมัย และเคยจัดอบรมแลว ครูประจําการมีความ

ตองการในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรดังนี้ (1) จัดการประชุมหรือการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

(2)มีวิทยากรที่มีความรูความชํานาญในเร่ืองที่จัดอบรม และ (3) มีการนิเทศติดตามผลหลังการ

อบรมอยางมีระบบ 

 
ตอนท่ี 2 การปฏิรูปครู และบุคลากรทางการศึกษา 
  

ในการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบนั้น รวมถึงการปฏิรูปครู และบุคลากรทางการศึกษาดวย 

โดยตองเรงปฏิรูประบบการผลิต การสรรหา และการพัฒนาครู ทั้งที่ทําการสอนในสถานศึกษาของ

รัฐ และเอกชนอยางครบวงจร รวมทั้งการพัฒนาผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง

ตามวิธีการดังตอไปนี้ (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2543 หนา 8-9) 

1. สรางจิตสํานึกในความรับผิดชอบของครู ผูบริหารโรงเรียน และบุคลากรทางการศึกษา

ใหมุงมั่นตอการปฏิบัติหนาที่อยางจริงจัง 

2. ในการประเมินความกาวหนาของครู ใหมุงเนนที่การวัดประสิทธิภาพของผลการ

ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะคุณภาพการเรียนของผูเรียน และสนับสนุนใหครูทําการวิจัยเพื่อพัฒนาการ

เรียนการสอนควบคูกันไป 

3. ใหครูทุกคนไดเพิ่มพูนความรู และพัฒนาทักษะ ในรูปแบบตาง ๆ อยางตอเนื่องทั่วถึง 

และทันตอการเปล่ียนแปลงทางสังคม และเทคโนโลยี โดยในทุก ๆ  2 ป ตองผานการอบรมอยาง

นอย 1 ครั้ง ทั้งการ อบรมของกระทรวงศึกษาธิการ และ/หรือกรมตนสังกัด และการอบรมของ

สถาบันอ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ที่มีวุฒิบัตรรับรอง ตลอดจนการอบรมทางไกล การเขารวม
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ประชุมสัมมนา และการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ ใหถือเปนการปฏิบัติหนาที่ และให

ผูบังคับบัญชา พิจารณา เปนสวนหนึ่งของผลการปฏิบัติงานของครูดวย 

4. ใหครูเลือกแผนการสอน หรือพัฒนาใหเหมาะสมกับผูเรียนเพื่อมุงใหผูเรียนสรางและ

พัฒนาความรูไดตลอดชีวิตอยางแทจริง 

5. ใหครูที่สังกัดสวนราชการตาง ๆ ในกระทรวงศึกษาธิการสามารถที่จะทําการสอนใน

สถานศึกษาทั้งในและนอกสังกัดไดมากกวา 1 แหง ทั้งนี้ โดยไดรับความเห็นชอบจาก

ผูบังคับบัญชา และใหไดรับคาตอบแทนพิเศษ และใหนับรวมเปนสวนหนึ่งของผลงานของครู ใน

การบรรจุครูใหมใหนําประสบการณของครูมาพิจารณาประกอบการกําหนดเงินเดือนดวย 

6. กําหนดคุณสมบัติและเปดโอกาสใหภูมิปญญาทองถิ่น ครู ชาวบาน ผูทรงคุณวุฒิจาก        

ภาคเอกชน และสวนราชการตาง ๆ รวมทั้งผูที่เกษียณอายุราชการมาสอนในสถานศึกษาสังกัด

กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีคาตอบแทนตามความเหมาะสม 

7. แกไขปญหาการขาดแคลนครู โดยการบรรจุแตงต้ังครูใหครบทุกตําแหนง ตามแผน

อัตรากําลังของแตละสถานศึกษา การเกลี่ยอัตรากําลังครู และการลดจํานวนครูชวยราชการให

คงเหลือนอยที่สุด สําหรับครูสอนวิชาที่ขาดแคลนใหไดรับคาตอบแทนพิเศษ อีกทั้งสนับสนุนให

สถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับหลังมัธยมศึกษาที่มีความพรอมในการเปดสอนสาขาที่ขาด

แคลนไดถึงระดับปริญญาตรี 

8. ปรับร้ือระบบการกําหนดตําแหนงครูในสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อ

จําแนกความกาวหนาในสายงาน (Career Ladder)  ระหวางครูกับผูบริหารสถานศึกษาใหมีสาย

วิชาชีพ (Carrer Pattern) ที่ชัดเจนแตมีความยืดหยุน และสามารถที่จะปรับเปล่ียนหรือหมุนเวียน

กันได โดยเฉพาะครูสามารถที่จะกาวหนาตามสายงานการสอน ในระดับตําแหนงที่สูงข้ึนไดดวย

ผลงานของตนเอง ทั้งนี้กําหนดใหมีคูมือการปฏิบัติของครู และคูมือการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา 

9. กําหนดมาตรฐานวิชาชีพครู โดยใชคุรุสภา คณะกรรมการขาราชการครู และสถาบันที่

ทําหนาที่ผลิตครู ดําเนินการปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวของ และใหมีมาตรฐานการพัฒนาวิชาชีพ 

โดยกําหนดใหมีใบประกอบวิชาชีพครู 

10. ปฏิรูประบบสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลของครูทุกประเภท ทุกสังกัดเพื่อยกระดับ

คุณภาพชีวิตของครู สงเสริมขวัญกําลังใจ และความมั่นคงในอาชีพใหกับครูรวมทั้งการปรับปรุง

โครงสรางเงินเดือน และสวัสดิการอื่น ๆ ของครู โดยมุงสงเสริมสนับสนุนแกครูที่สอนในถ่ินที่

ทุรกันดาร ครูที่สอนหลายช้ันเปนพิเศษ 

11. พัฒนาระบบและกลไกในการเลือกสรรบุคคลเขาเรียนในสถาบันผลิตครู พรอมทั้ง

พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน ในการผลิตครูทั้งครูที่สอนหลายวิชาและครูเฉพาะ
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วิชาที่เนนการปฏิบัติ เพื่อใหไดครูที่มีความรูความสามารถในเชิงวิเคราะห สังเคราะห และมี

คุณธรรมและจริยธรรม รวมทั้งใหมีการปรับปรุงวิธีการสอบคัดเลือก และการบรรจุครูประจําการ 

โดยใหสถานศึกษาเปนผูดําเนินการตามหลักเกณฑ และเงื่อนไขที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด 

ทั้งนี้ไมควรที่จะบรรจุครูที่มาจากสถานศึกษาเอกชนระหวางปการศึกษา 

12. เรงรัดการพัฒนานักบริหารการศึกษาโดยการเพิ่มพูนแนวความคิด ความรู ตลอดจน

ทักษะในการบริหาร และการจัดการเพื่อใหสามารถที่จะพัฒนาโรงเรียนและสถานศึกษาใหมี

คุณภาพ กาวทันตอการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

13. ใหศึกษานิเทศกทุกสังกัดผนึกกําลัง ทํางานรวมกัน โดยการนิเทศก ติดตามงาน

วิชาการในสถานศึกษาทุกสังกัด 

 
ตอนท่ี 3 ความตองการในการพัฒนาตนเอง ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
 

ความตองการการพัฒนาตนเอง ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา หมายถึง ความ

ตองการของครูสายผูสอนที่มีตอการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร การจัดดําเนินการพัฒนา

ตนเอง การประเมินผลและติดตามผล การพัฒนาความรู การพัฒนาทักษะ และการพัฒนาทัศนคติ 

โดยรายละเอียดมีดังนี้ 
 
3.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร 
การสนับสนุนจากผูบริหาร หมายถึง การปฏิบัติที่เกิดจากากรสนับสนุนของผูบริหาร

สถานศึกษาตอการพัฒนาตนเอง ไดแก 

1. การใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรโดยมีการจัดทําแผนงาน โครงการ

พัฒนาครูสายผูสอนในโรงเรียน ซึ่งเปนกระบวนการที่สําคัญเปนกระบวนการแรกของวงจรคุณภาพ 

PDCA  คือ มีการวางแผน มีการกําหนดแผนงาน  โครงการ หลักสูตร และกิจกรรมการพัฒนา โดย

คํานึงถึงวัตถุประสงค นโยบาย ผลการวิจัย แนวโนมคานิยม และสภาพแวดลอมภายนอก เปน

กระบวนการกําหนดทางเลือกที่จะดําเนินไปในอนาคต เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ โดย

วิธีการที่ใหประโยชนสูงสุด 

2. การสนับสนุนใหครูสายผูสอนเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการอยาง

สม่ําเสมอ เปนบทบาทที่สําคัญของผูบริหารสถานศึกษาที่จะเห็นความสําคัญของการพัฒนา

ตนเอง โดยการสนับสนุนสงเสริมใหครูสายผูสอนไดพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ ซึ่งตรงกับ

แนวคิดการพัฒนาครูใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพของครู ของคุรุสภาพ (2539, หนา 1) 

มาตรฐานที่ 1 กําหนดไววา ครูจะตองปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ โดย
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การศึกษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทางวิชาการการเขารวมประชุม การอบรม 

สัมมนา และการประชุมเชิงปฏิบัติการอยางตอเนื่อง 

3. การสนับสนุนดานงบประมาณใหครูผูสอนไดพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

งบประมาณถือวาเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินงานพัฒนาตนเอง ทั้งงบประมาณในการจัด

ดําเนินการพัฒนาบุคลากร และงบประมาณในการสนับสนุนดานเอกสาร ตํารา ส่ือ ตลอดจนวัสดุ

อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวก ฉะนั้น หนาที่หลักที่สําคัญของผูบริหารสถานศึกษาคือ การ

สงเสริมทางดานงบประมาณ ในการพัฒนาบุคลากร  เปนการกระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนา

ตนเองอยูตลอดเวลา และตอเนื่อง 

4. การสนับสนุนใหครูผูสอนไดนําความรูและทักษะที่ไดจากการพัฒนาตนเองไป

ใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเปนไปตามนโยบาของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แหงชาติ (2538, หนา 30) เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปนนโยบายขอที่ 4 โดยมีสาระสําคัญ

ดังนี้ “ปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนผูเช่ียวชาญในอาชีพ โดยพัฒนาใหมีจิตสํานึก 

อุดมการณ และวิสัยทัศนกวางไกลในการปฏิบัติงาน ใฝรู สามารถพัฒนาตนเอง และวิชาชีพให

กาวหนาทันตอการเปล่ียนแปลงของสังคม อุทิศตนในการปฏิบัติงานสงเสริมวิชาชีพครูใหเปน

วิชาชีพช้ันสูงที่สังคมยอมรับและยกยอง จัดปจจัยแวดลอมและระบบการเก้ือหนุนชวยเหลือครูใหมี

ชีวิตความเปนอยูที่สะดวกสบาย มีขวัญกําลังใจ” 

5. การใหน้ําหนักของการพัฒนาตนเองในการพิจารณาความดี ความชอบ ถือได

วาเปนปจจัยกระตุนและสนับสนุนการพัฒนาตนเองของครู เปนการบํารุงขวัญและกําลังใจ ทําให

บุคลากรตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร  
 
3.2 การจัดดําเนินการพัฒนาตนเอง 
การจัดดําเนินการพัฒนาตนเอง คือ การปฏิบัติที่เกิดข้ึนในการจัดดําเนินการพัฒนาตนเอง 

ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ ที่จัดข้ึนจะตองกอใหเกิดการประสานงานและความรวมมือเพื่อใหบรรลุตาม

วัตถุประสงคในการดําเนินการ 

พะยอม วงศสารศรี (2537, หนา 172) ไดเสนอแนวคิดการดําเนินการพัฒนาบุคลากรไว 

ดังนี้ 

1. ศึกษาความตองการ  

2. กําหนดวัตถุประสงค 

3.กําหนดขอบขายของหลักสูตร 

4. กําหนดวิธีการ 

5. ดําเนินการ 
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6. การประเมินผล 

7. การติดตามผล 

เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง (2542, หนา 193) ไดกลาวถึง การจัดดําเนินการพัฒนาบุคลากรไว    

3 ข้ันตอน ดังนี้ 

1.ข้ันประเมินความตองการ 

2.ข้ันการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

3.ข้ันการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 34-35) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการจัดดําเนินการในการ

พัฒนาบุคลากร วามีกระบวนการหลัก 4 ข้ันตอน คือ 

1. การวิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคลากร โดยโรงเรียนและหนวยงาน

ที่เกี่ยวของมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาตนเองของครูสายผูสอน ซึ่งถือวาเปนกิจกรรมที่

ตองใหความสําคัญ เพราะการสํารวจความตองการทําใหผูบริหารสถานศึกษาทราบวาบุคลากรใน

โรงเรียนของตนมีความตองการในการพัฒนาตนเองอยางไร เพื่อที่จะไดนําผลจากการสํารวจไปใช

ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซึ่งตรงกับแนวคิดของ ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538, หนา 83)  ที่

กลาวไววา การสํารวจความตองการในการพัฒนาของบุคลากรเปนการศึกษารวบรวมขอมูลโดย

อาศัยเทคนิควิธีศึกษาจากแหลงขอมูลทั้งทางดานเอกสาร และบุคคลในองคการ เมื่อไดขอมูล

ความตองการแลวนําไปกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเปนตัวกําหนดวา ความรู 

ทักษะ และทัศนคติดานในที่ตองจัดกิจกรรมการพัฒนาใหกับบุคลากรในองคการและสงผลถึง การ

คัดเลือกครูสายผูสอนใหเขากับการพัฒนาและหลักสูตรของการพัฒนาตนเอง สอดคลองกับความ

ตองการของครูผูสอน และหนวยงาน 

2. การกําหนดและวางแผนการพัฒนาบุคลากร ไดแก การกําหนดหลักสูตรในการ

พัฒนาตนเองใหสอดคลองกับความตองการของครู และหนวยงาน โดยอาศัยขอมูลจากการสํารวจ

และวิเคราะหความตองการในการพัฒนาบุคลากร มีการวางแผนเกี่ยวกับการจัดภาระงานสอนให

เอ้ือตอการพัฒนาตนเอง 

3. การจัดดําเนินการพัฒนาตนเอง เปนการปฏิบัติที่เกิดข้ึนในการจัดดําเนินการ

พัฒนาตนเอง ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ ที่จะจัดข้ึน จะตองกอใหเกิดการประสานงานและความรวมมือ

เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคในการดําเนินการ ไดแก มีการประชาสัมพันธ และเผยแพรส่ือในการ

จัดกิจกรรมการพัฒนาตนเอง เชน การจัดการฝกอบรมหรือ การจัดประชุมสัมมนา มีการจัด

ฝกอบรมความรูใหกับครูผูสอนอยูเปนระยะ ๆ อยางตอเนื่อง มีการจัดแหลงศึกษาคนควาใหกับ

บุคลากรในการดําเนิน และมีการการติดตามผลความกาวหนาในการพัฒนาตนเองของครูสาย

ผูสอนอยูเปนระยะ 
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4. การประเมินผลและการติดตามผล หมายถึง การปฏิบัติที่เกิดจากการ

ประเมินผล ไดแก การประเมินผลดานความรู ทักษะ และทัศนคติ กอนและหลังเขารับการฝกอบรม 

การติดตามความกาวหนาเกี่ยวกับการนําความรู ทักษะ และประสบการณที่ไดรับไปพัฒนางาน 

การวิเคราะห และหาขอสรุป เพื่อ    ปรับปรุงแกไข และหาแนวทางในการพัฒนาตนเองในคร้ัง

ตอไป และการใชวิธีการประเมินที่หลากหลาย และตอเนื่อง 
 
3.3 การประเมินและติดตามผล 
การประเมินผล และติดตามผลการพัฒนาตนเองของบุคลากรเปนภาระหนาที่ของ

ผูบริหารหัวหนาหนวยงาน หรือผูดําเนินการฝกอบรมและพัฒนา ตามปกติจะเปนวาวิธีการ

ประเมินผล การฝกอบรมพัฒนาบุคลากรจะมีการวัดผลในตอนแรก กับการวัดผลตอนสุดทาย แลว

นํามาเปรียบเทียบกัน ก็จะทราบความ  แตกตางของผูเขารับการพัฒนาวาเปลี่ยนแปลงไปอยางใด 

เพียงใด หรือไม ในเร่ืองของการประเมินผล     การพัฒนาบุคลากรมักจะไมประเมินผลการ

ปฏิบัติงานหลังจากไดรับการพัฒนาเทาใดนัก ผูบริหารควรจัดใหมีการประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร กลาวคือ ประเมินเมื่อไดรับการพัฒนาไปแลว และใหความสําคัญตอการติดตามผลการ

พัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบวา ผูไดรับการพัฒนาไดนําความรู ทักษะที่ไดรับจากการพัฒนาไปใช

ในการปฏิบัติงานเพียงใด มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานไปในทางท่ี

หนวยงานมุงหวังเพียงใด เพื่อใชเปนขอมูลในการวางแผน และดําเนินการพัฒนาบุคลากรใน

โอกาสตอไป 
 
3.4 การพัฒนาความรู  
 การพัฒนาความรู คือ การพัฒนาตนเองของครูสายผูสอนเกี่ยวกับความรูในงาน 

และความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางานที่ผูปฏิบัติงานตองทราบ เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนาที่สําเร็จ

ลุลวงและบรรลุตามเปาหมายขององคกร โดยมีนักวิชาการไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความรูไวดังนี้ 

 อรุณ รักธรรม (2537, หนา 69) ไดกลาววา ความรู ไดแก บรรดาหลักการ ทฤษฎี 

ระเบียบปฏิบัติที่ผูปฏิบัติงาน จะตองทราบ เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนาที่สําเร็จลุลวง และบรรลุ

เปาหมายขององคการ 

 ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538, หนา 3) ใหความหมายไววา ความรูคือ ความรู

เกี่ยวกับงาน และรูวิธีการทํางาน 

 การจัดการเรียนการสอนในยุคของการปฏิรูปการศึกษา เปนการจัดการศึกษาที่

มุงเนนผลที่เกิดข้ึนกับผูเรียนเปนสําคัญ ครูตองสอนใหผูเรียนไดฝกคิด ปฏิบัติจริง สามารถประเมิน 

และปรับปรุงตนเองได เพื่อกอใหเกิดทักษะกระบวนการเรียนรู และการที่จะจัดการเรียนรูใหดีไดนั้น 
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ผูที่เปนครูจะตองเปนผูที่ใฝรูใฝเรียน ตองรูทันขาวสารใหม ๆ และทันสมัยอยู  เสมอ ดวยการหม่ัน

แสวงหาความรูดวยตนเอง เปนบุคคล   แหงการเรียนรู ซึ่งในยุคการปฏิรูปการศึกษาครูสายผูสอน

ควรไดรับการพัฒนาความรูในเร่ืองตอไปนี้ 

1. สาระสําคัญของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

2. สาระสําคัญของการปฏิรูปการศึกษา 

3. การพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น 

4. การวิจัยในช้ันเรียน 

5. วิธีการวัดผลและประเมินผลจากสภาพที่แทจริง 

6. จิตวิทยาการเรียนรู 

7. จิตวิทยาพัฒนาการ 

 
3.5 การพัฒนาทักษะ 
 การพัฒนาทักษะ  คือ  การพัฒนาตนเองของครูสายผูสอนเกี่ยวกับความ

คลองแคลว ความชํานาญในงานท่ีปฏิบัติโดยไดผลงานที่ดี ซึ่งนักวิชาการไดใหความหมายของ

ทักษะไวดังนี้ 

 อรุณ รักธรรม (2537, หนา 70)  ไดใหความหมายของทักษะวา เปนการฝกฝน

เพี่อเพิ่มความชํานาญฝมือในงานที่จะตองปฏิบัติการเพิ่มพูนทักษะของบุคลากรในองคการ 

 ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538, หนา 3) ไดอธิบายเกี่ยวกันทักษะ คือความคลองแคลว

ในการปฏิบัติงาน โดยใชเวลานอยแตไดผลงานที่ดีในยุคของการปฏิรูปการศึกษา หัวใจสําคัญ คือ 

การปฏิรูปการเรียนรู เปนการปฏิรูปการจัดกระบวนการเรียนการสอนจากยึดครูเปนศูนยกลาง มา

เปนการจัดการเรียนรูที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ เปนการจัดการเรียนรูที่มุงประโยชนสูงสุดแกผูเรียน   

สนองความแตกตางระหวางบุคคล  

ผูเรียนสามารถพัฒนาเต็มตามศักยภาพ เกิดการเรียนรูอยางแทจริง มีทักษะการแสวงหาความรู 

สามารถนําความรูไปประยุกตใชในชีวิตจริงได ซึ่งตัวจักรสําคัญก็คือ “ครู “ที่จะตองปรับเปลี่ยน

บทบาทของตนเอง จากผูสอนมาเปนผูอํานวยการการเรียนรู ครูจะมีหนาที่โดยตรงในการจัด

ประสบการณการเรียนรูใหผูเรียน ครูจะตองเปนนักวางแผนช้ันยอด นักคิดชั้นเยี่ยม ตองรูทัน

ขาวสารใหม ๆ และทันสมัยอยูเสมอ ผานระบบขอมูลสารสนเทศสมัยใหม และเลือกบริโภคขอมูลที่

เปนความจริงอยางชาญฉลาด ปรับตัว ปรับใจ ใหเขากับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคสหศ

วรรษใหมได ซึ่งในยุคการปฏิรูปการศึกษาครูสายผูสอน ควรไดรับการพัฒนาทักษะในเร่ืองตอไปนี้ 

1. การจัดการเรียนรูโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ 

2. การวิเคราะหหลักสูตร 
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3. การจัดทําหลักสูตรทองถิ่น 

4. การจัดทําแผนการสอนแบบบูรณาการ 

5. การสรางบทเรียนสําเร็จรูป 

6. การผลิตส่ือการเรียนการสอน 

7. การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยใชโครงงาน 

8. การพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอร 

9. การเขียนรายงานผลงานทางวิชาการ 

10.การจัดทําเอกสารเพื่อกําหนดตําแหนงใหสูงข้ึน 
 
3.6 การพัฒนาทัศนคติ 
การพัฒนาทัศนคติ  คือ การพัฒนาตนเองของผูสายผูสอนเกี่ยวกับความรูสึก หรือความ

คิดเห็นในทางที่ดีตองาน และองคการ โดยใความรูความสามารถที่ไดรับการสงเสริมไปปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งนักวิชาการไดใหแนวคิดไวดังนี้ 

 อรุณ รักธรรม (2537, หนา 70) อธิบายวา ทัศนคติ คือ ความสํานึก และต้ังใจ

รับผิดชอบตออาชีพ 

 การพัฒนาทัศนคติ เปนการพัฒนาความรูสึก หรือความคิดเห็นที่มีตองานที่

รับผิดชอบ ซึ่งทัศนคติ หรือความรูสึกตองเปนไปทางบวกหรือทางดี จะเปนแรงเสริมใหบุคลากรใน

องคการ ใชความรูความสามารถที่ไดรับการสรางเสริมไปปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และอาจ

รวมไปถึงคุณธรรม จริยธรรม ความมีน้ําใจ และความเสียสละในการปฏิบัติงานดวย โดยครูสาย

ผูสอนควรไดรับการพัฒนาทัศนคติการสงเสริมไปปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ในเร่ืองตอไปนี้ 

1. คุณธรรม จริยธรรมของสังคม 

2. จรรยาบรรณของอาชีพ 

3. ระเบียบวินัยของครู 

4. ความรักและศรัทธาในอาชีพครู 

5. การพัฒนาบุคลิกภาพ  

6. ภาวะผูนํา 

7. ความเชื่อมั่นในตนเอง 

8. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

9. การพัฒนาวิสัยทัศน 

10.ความสามารถในการตัดสินใจ 

11.การสรางมนุษยสัมพันธ 
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 การพัฒนาคานิยมที่ดี เชน ความขยันหมั่นเพียร การพึ่งตนเอง การประหยัดอดออม 

 
ตอนท่ี 4 การพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 

 
4.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 40) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาตนเองจากนักวิชาการ

ตาง ๆ ไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การดําเนินการปรับปรุงตนเองใหมีความรู ทักษะ 

ประสบการณเพิ่มข้ึน และมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพ 
 
4.2 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
หลังจากที่บุคคลไดรับการบรรจุเขารับตําแหนงแลว แมวาจะไดมีการกําหนดคุณสมบัติ 

และหลักเกณฑในการคัดเลือกอยูแลวก็ตาม แตในทางปฏิบัตินั้น การปฏิบัติงานก็ยังมิไดเปนไป

ตามเปาหมาย ทั้งนี้เนื่องจากมีปจจัยอ่ืน หลายประการประกอบอยู ประการสําคัญอยางหนึ่งเกิด

จากการที่บุคคลไมพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาทางวิทยาการ และ

สังคม การพัฒนาตนเองจะทําใหเกิดผลในทางสรางสรรค กลาวคือ เมื่อพัฒนาตนเองแลวจะเกิด

การพัฒนางาน ไดมีนักวิชาการทางการศึกษา กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540, หนา 111) กลาววา ผูบริหารควรจะพัฒนาตนเอง และ

บุคลากรอ่ืน ๆ อยางสม่ําเสมอ ผูบริหารกับบุคลากรอื่น ๆ จะตองทํางานรวมกันอยูตลอดเวลา 

ดังนั้น ทุกฝายควรมีคุณสมบัติทางกาย สติปญญา อารมณ และสังคม อยูในระดับดีเสมอ เพราะ

การปฏิบัติงานตามหนาที่ ทุกฝายจะประสบกับสถานการณตาง ๆ เพื่อความสัมพันธอันดี ทุกฝาย

จะตองมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน การพัฒนาตัวผูบริหารเอง และบุคลากรทุกคนเปนส่ิงจําเปน 

และจะตองทําอยางสม่ําเสมอ เพื่อวาทุกคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 42) สรุปวา ตนเองเปนส่ิงสําคัญที่สุดที่จะทําใหบุคคลประสบ

ความสําเร็จ การพัฒนาตนเองจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาทั้งปวง การพัฒนาตนเอง

อยางจริงจัง จะทําใหบุคคลมีความรูทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงานดีข้ึน แลวสงผลสําเร็จ

ในชีวิต และการงาน 
 
4.3 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
กลาวโดยทั่วไป การพัฒนาตนเองมีเปาหมายสูงสุดที่จะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และ

ทัศนคติ ใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาของตนเอง และหนวยงาน ตาม

แนวคิดของนักวิชาการจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองมีดังนี้ 
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อัมพิกา ไกรฤทธ์ิ (2532, หนา 229)  กลาวถึง ความมุงหมายในการพัฒนาสวนบุคคล 

ดังนี้ 

1.  เพื่ออํานวยความสะดวกแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

2.  เพื่อพัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

3.  เพื่อฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา 

4.  เพื่อพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 

5.  เพื่อเรียนรูงาน และวิธีการตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนําเอา

วิทยาการใหม ๆ เขามาใชหรือการเปล่ียนแปลง 

6.  เพื่อสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน 

7.  เพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบาย และความมุงมั่นขององคการใหดีข้ึน 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 43) สรุปการพัฒนาตนเองไววา จุดมุงหมายของการพัฒนา

ตนเองมี 3 ลักษณะ คือ 

1. เพื่อเปนการเพิ่มพูนตนเองใหมีความรู ความสามารถ มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรคในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ตลอดจนมีความสามารถในการนําเอาวิทยาการใหม ๆ และ

เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติการ 

2. ความมุงหวังประสบความสําเร็จในงานที่รับผิดชอบโดยสามารถปฏิบัติงานใน

หนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.  เพื่อตนเองสามารถชวยเหลือบุคคลอ่ืน และสังคมใหเจริญกาวหนา 
4.4 ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
ในการดําเนินการพัฒนาตนเองนั้น มีข้ันตอนอยางเปนระบบและตอเนื่อง ไดมีนักวิชาการ

เสนอแนวคิดในการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ (2539, หนา 177-178)  ไดกลาวถึง การพัฒนาความกาวหนาของแตละ

คน ประกอบดวยข้ันตอนของกิจกรรมดานตาง ๆ สรุปได ดังนี้ 

1. การประเมินตนเอง (Self-Appraisal) กอนอ่ืนทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจัก

ตนเองใหดีเสียกอน อาจทําไดโดยการขอคําปรึกษา แนะนํา และการแนะแนว หรืออาจจะกระทํา

ดวยการทดสอบเพื่อที่แตละคนไดรูจักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดออน จุดแข็งของ

ตนเอง ซึ่งจะชวยใหบุคคลนั้นไดมีการตระหนักถึงตนเอง ในแงที่เปนจริงมากข้ึน กอนที่จะกําหนด

แผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป 

2. การเสาะแสวงหาขอมูลเกี่ยวกับอาชีพ (Information Gathering) ในข้ันนี้ คือ 

การตองรูจักคนควา และเสาะหาขอมูลตาง ๆ ที่มีอยูและที่เปนโอกาสในปจจุบัน ซึ่งสามารถชวยให

เราไดมองเห็นจากจุดของตนวาจะมีทิศทางเติบโตในทิศทางใดบาง 
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3. การกําหนดเปาหมาย (Goal Selection) ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูล และได

ประเมินโอกาสตางๆ ในความกาวหนา ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในอาชีพของ

ตนเอาไว 

4. การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดําเนินการตามแผน หลังจากที่

ไดมีการกําหนดเปาหมายแลว ข้ันตอไป คือ การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมี

การดําเนินงานตามแผน และมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนข้ัน ๆ จนถึงเปาหมายที่ตองการ 

 สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 45) สรุปวา ข้ันตอนการพัฒนาตนเอง มีข้ันตอนการ

ดําเนินการตามลําดับดังนี้  ข้ันแรก การสํารวจตนเอง เพื่อใหทราบถึงความสามารถ จุดดี 

จุดบกพรองของตนเอง ข้ันที่ 2 การกําหนดเปาหมายในการพัฒนา โดยกําหนดเปาหมายที่พึง

ประสงคสําหรับตนเอง  ข้ันที่ 3 การปรับปรุงแกไขตนเอง เพื่อการนําไปสูเปาหมายที่กําหนด       

ข้ันสุดทาย เปนการตรวจสอบความสําเร็จจากการดําเนินการพัฒนาตนเอง 

 
4.5 วิธีการพัฒนาตนเอง 
ในเร่ืองของวิธีการพัฒนาตนเองนั้น ไดมีหนวยงานทางการศึกษาเสนอแนวคิดในการ

พัฒนาตนเองของผูบริหาร และผูบังคับบัญชาไว ดังนี้ 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไดกําหนดวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม

กับสาเหตุ และปญหาแตละดานของแตละบุคคล เชน การเขาอบรม การไปศึกษาดูงาน รวม

ประชุมสัมมนาทางวิชาการ การรวมกลุมทํากิจกรรมรวมกัน การศึกษาคนควาจากเอกสาร เปนตน 

และไดกําหนดแนวทางการพัฒนาตนเองใหประสบผลสําเร็จโดยการแสวงหาขาวสาร และการ

เรียนรูตลอดชีวิต (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2540, หนา 15-24) ตาม

แผนพัฒนาการศึกษาฉบับที่  8 (พ .ศ.  2540 – 2544) ของสํานักงานคณะกรรมการการ

ประถมศึกษาแหงชาติ ไดกลาวโดยสรุปถึง การปฏิรูปบุคลากร ทางการศึกษา มีมาตราการให

บุคลากรทางการศึกษา ไดวางแผนพัฒนาตนเอง ตามระบบความกาวหนาทางการทํางาน โดย

บุคลากรไดแสวงหาความรู และเร่ิมปฏิบัติงานดวยวิธีการใหม ๆ จัดทําผลงาน และจัดเก็บเปน

ขอมูลในการสงเสริมความกาวหนา 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2539, หนา 37) ไดกําหนดแนวคิด วิธีการพัฒนา

ตนเองของผูบังคับบัญชา ที่กอใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. มีความต้ังใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ 

2. แลกเปล่ียนความรู และความคิดแบบกันเอง 

3. ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ 

4. ติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับนโยบาย และโครงการของงานที่อยูในความ
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รับผิดชอบโดยตรง และที่เกี่ยวของ 

5. ติดตามความเคล่ือนไหวของเหตุการณทั้งภายใน และภายนอกประเทศ โดย

อาศัย หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และส่ือมวลชนอ่ืน ๆ 

6. เขารวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 

7. เปนผูนําอภิปรายและบรรยายในบางโอกาส 

8. เปนสมาชิกขององคการทางวิชาการหรือองคการที่นาสนใจอ่ืน ๆ 

9. หาโอกาสไปศึกษาดูงาน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ เปนคร้ังคราว 

10. ศึกษาเพิ่มเติมบางวิชาในสถานศึกษา 

11. คบหาสมาคมกับผูที่มีความรู 

ตามนโยบายการพัฒนาขาราชการครู ของสํานักคณะกรรมการขาราชการครู (2539, หนา 

7) ไดกําหนดแนวคิดการพัฒนาตนเอง โดยมุงใหขาราชการครูสามารถพัฒนาตนเองไดโดยการคิด

เอง ลงมือปฏิบัติเอง และแกไขปรับปรุงใหดีข้ึน ทั้งนี้ขาราชการครูทุกคนควรไดรับการฝกอบรม

อยางนอย 1 คร้ังในรอบ 2 ป 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู ไดกําหนดแนวคิดการพัฒนาตนเองไวในหนังสือ

นโยบายการพัฒนาขาราชการครู (2539) และคูมือการปฏิบัติการบริหารบุคคลสําหรับขาราชการ

ครู (2537) สามารถสรุปวิธีการพัฒนาตนเองได 11 ขอ ดังนี้ 

1. การเขารับฝกอบรม 

2. การติดเอง และต้ังใจที่จะพัฒนาตนเองอยางจริงจัง 

3. การแลกเปล่ียนความรูและความคิดเห็นแบบกันเอง 

4. การศึกษาเอกสารวิชาการ 

5. การติดตามขาวสารจากส่ือมวลชน 

6. การเขารวมประชุมสัมมนา 

7. การเปนผูนําอภิปราย หรือการบรรยาย 

8. การเปนสมาชิกสมาคม หรือองคกร 

9. การศึกษาดูงาน 

10. การศึกษาตอ 

11. การคบหาสมาคมกับผูมีความรู 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 48-64) ไดทําการสังเคราะหแนวคิดวิธีการพัฒนาตนเองของ 

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู

ออกมาเปนกรอบแนวคิดกิจกรรมการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับผูสอนโรงเรียนประถมศึกษา 

ดังนี้ 
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1. การสํารวจและการประเมินตนเอง 

2. การศึกษาเอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน 

3. การเขารวมเปนสมาชิกองคกรวิชาชีพ 

4. การแสวงหาขอมูลขาวสานจากส่ือมวลชน 

5. การศึกษาคนควาและจัดทําผลงานทางวิชาการ 

6. การศึกษาตอ 

7. การศึกษาดูงาน 

8. การเขารับการฝกอบรม 

9. การเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 

รายละเอียดในการดําเนินการพัฒนาตนเอง ซึ่งไดจากการสังเคราะหขางตน และนํามาใช

ในการศึกษาสภาพปจจุบัน และความตองการในการพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูป

การศึกษา ของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาแหงชาติ ในเขต

กรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายในแตละหัวขอ ดังตอไปนี้ 
4.5.1 การสํารวจและประเมินตนเอง 

  ในการดําเนินการพัฒนาตนเองนั้น  ตามหลักการแลวจะเร่ิมจากการพิจารณา

ตนเอง โดยการสํารวจ และประเมินตนเอง เพื่อนําไปสูการแกไข และการพัฒนาใหดีข้ึน มี

นักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษาไดกลาวไวดังนี้ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2539, หนา 91) ไดกําหนดแนวทางการประเมินตนเองสรุปไดวา 

การประเมินตนเอง เพื่อใหรูจุดที่ตองการพัฒนาแลวพัฒนาตนเอง เพื่อพัฒนางานใหดีข้ึนอยูเสมอ 

เต็มตามศักยภาพของแตละคน ดังนี้ 

1. สํารวจตนเองวาเรามีผลงานที่ดีดานใด ยังมีขอจํากัดในดานใด 

2. วิเคราะหวาเราตองปรับปรุงอะไร คิดคนหาวิธีการวาจะปรับปรุงดวยวิธีใดจะใช

อุปกรณ ใหใครชวยเหลืออยางหลากหลายทางเลือก 

3. เลือกวิธีการที่เหมาะสมกับศักยภาพของตนเองใหมากที่สุด ลงมือปฏิบัติตาม

ทางเลือก แลวหาทางปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 49) สรุปวา การสํารวจและการประเมินตนเอง 

หมายถึง การพิจารณาตนเองใหทราบถึงความรูความสามารถ รูถึงสวนดี และสวนที่บกพรอง 

เพื่อใหเกิดความเขาใจในตนเอง และเกิดแนวทางการแกไขปรับปรุงหรือพัฒนาตนเอง 
4.5.2 การศึกษาเอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน 

  การศึกษาเอกสาร และคูมือการปฏิบัติงานเปนการศึกษาหาความรูจากเอกสาร

ทางวิชาการ และคูมือการปฏิบัติงาน ที่หนวยงานในระดับตาง ๆ ไดจัดทําข้ึน ครูผูสอน สามารถ
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ศึกษาเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนางานการศึกษา เอกสารทางวิชาการ เชน คูมือหลักสูตร คูมือ

การจัดการเรียนการสอน และบทความทางวิชาการ เปนตน นับวามีความสําคัญและจําเปนสําหรับ

บุคลากรทางการศึกษา  การไดศึกษาเอกสารทางวิชาการจะชวยใหเกิดแนวคิดในการปรับปรุงและ

พัฒนาการปฏิบัติงาน (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2536 หนา 92)  

นักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษา ไดกลาวถึงเอกสาร และคูมือการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 กรกฎ สิงหโกวินท (2533, หนา 338) ไดกลาวถึงกิจกรรมการพัฒนาตนเอง ในการศึกษา

เอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน สรุปไดวา การศึกษาเอกสารทางวิชาการเปนการศึกษาขอเขียนใน

รูปตาง ๆ เชน บทความ เอกสาร ตํารา หนังสือ วารสารทางวิชาการ และก่ึงวิชาการ ที่เกี่ยวของกับ

เร่ืองที่ผูศึกษาสนใจ และสามารถศึกษาไดดวยตนเอง โดยใชวิจารณญาณของตนเอง เปนเคร่ือง

ตัดสินวา เอกสารใดเหมาะสมที่จะนํามาศึกษา และในการศึกษาจากคูมือตาง ๆ ที่เขียนข้ึนจาก

ประสบการณในการปฏิบัติงานนั้น อยางละเอียดถี่ถวน ชัดเจน เขาใจงาย จะชวยใหผูศึกษาเขาใจ 

และปฏิบัติไดทันที 

 ประเภทของเอกสารและคูมือการปฏิบัติงานที่ครูผูสอนสามารถจะศึกษาและจัดหาเพื่อ

การศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติไดกําหนดเอาไวมีดังตอไปนี้ 

(สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2536 หนา 31) 

เอกสารเกี่ยวกับนโยบายและแนวทางปฏิบัติงานเกี่ยวกับหนวยงานทั้งในระดับ

กรม ระดับจังหวัด และระดับปฏิบัติตาง ๆ ที่ตองการทราบ 

เอกสารที่ใชเปนคูมือในการปฏิบัติงานของผูที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหรือหนาที่

ตาง ๆ รวมทั้งกฎหมายหรือระเบียบที่เกี่ยวของ 

เอกสารที่เกี่ยวของกับงานปฏิบัติงาน ไดแก ขาวสาร และขอมูลตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

เชน เอกสารทางวิชาการ หนังสือพิมพ หรือส่ิงพิมพอ่ืน ๆ 

เอกสารที่เปนขาวสารหรือขอมูลที่หนวยงานจัดทําข้ึน เพื่อแจงใหบุคลากร

ผูปฏิบัติงานในหนวยงานของตนเองไดทราบ และหนังสือในการทําความเขาใจระหวาง

ผูปฏิบัติงานกับหนวยงาน หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน เชน จดหมายขาว ขาวประจําเดือน ครุ

สัมพันธ แรงงานสัมพันธเปนตน 

สําห รับวัตถุประสงค ในการ ศึกษาเอกสารทางวิ ชาการนั้ น  สํ านักการ ศึกษา

กรุงเทพมหานคร (2544, หนา 52) ไดกําหนดวัตถุประสงคเกี่ยวกับการศึกษาเอกสารทางวิชาการ

ไววา เพื่อศึกษาหาความรู ความเขาใจดวย ตนเองจากเอกสารทางวิชาการเพิ่มข้ึน และศึกษา

คนควาหาความรูความเขาใจเพิ่มเติม เพื่อการถายทอดความรูแกผูอ่ืน 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 51) สรุปวา การศึกษาเอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การเรียนรูจากเอกสารทางวิชาการและคูมือการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ที่หนวยงานตน
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สังกัดและหนวยงานที่เกี่ยวของไดจัดทําข้ึน เพื่อพัฒนาตนเองใหเกิดความรู ความเขาใจ สามารถ

ปฏิบัติงานไดถูกตองตามข้ันตอนและมีประสิทธิภาพ 
4.5.3 การเขารวมเปนสมาชิกองคกรวิชาชีพ 
ในการพัฒนาเพื่อบรรลุถึงคุณภาพทางการศึกษามีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง

พัฒนาครูใหมีขีดความสามารถที่จะเปนผูสรางการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาประเทศตอไป และ

องคประกอบสําคัญประการหน่ึงที่จะเสริมสรางความเขมแข็ง ความมั่นคง และความสมบูรณ ของ

การพัฒนาบุคลากรครูไดอยางมีประสิทธิภาพ และคุณภาพนั่นคือ องคกรวิชาชีพครูที่จัดข้ึนเปน

องคกรอิสระมีสมาชิกเปนบุคคลากรครูที่มีความรอบรู ความเขาใจ และความสามารถเขาใจถึง

ระบบการศึกษาเปนอยางดี องคกรวิชาชีพครูจึงมีศักยภาพที่จะเปนแหลงองคความรู และ

จรรยาบรรณแหงวิชาชีพในสาขาวิชาตาง ๆ  การเขารวมเปนสมาชิกองคกรวิชาชีพ เปนการ

ดําเนินการพัฒนาตนเองเพื่อตนเองจะไดมีโอการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร การเสริมสราง

ความสัมพันธกับกลุมวิชาชีพเดียวกัน หรือกลุมที่มีความสนใจในส่ิงเดียวกัน องคกรวิชาชีพทีเขา

รวมนั้นเในที่นี้เปนองคกรที่ต้ังข้ึนนอกเหนือจากหนวยงานทางราชการ ต้ังให นักวิชาการและ

หนวยงานทางการศึกษาไดกลาวถึงการเขารวมเปนสมาชิกองคกรวิชาชีพ ดังนี้ 

พวงรัตน วิเวกานนท (2538, หนา 26)  กลาววา ชมรม และสมาพันธ ทั้งหลายตางเปน

องคกรวิชาชีพครู  ตางตระหนักในหนาที่และการมีสวนรวมพัฒนาการศึกษา บทบาทที่สําคัญคือ 

การจัดประชุมสัมมนาใหมวลสมาชิก เพื่อใหมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรูใหม ๆ แสวงหา

แนวทางใหม ๆ เพื่อพัฒนาการศึกษาเพื่อใหทันตอความเจริญกาวหนาของโลก การพัฒนาทาง

เศรษฐกิจ และสังคม 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู (2539, หนา 14) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับองคกร

วิชาชีพไววา องคกรวิชาชีพเกิดจากการรวมตัวของบุคลากรวิชาชีพครู รวมกันจัดต้ังองคกรของตน 

จะรวมตัวกันตามกลุมวิชา เชน สมาคมวิทยาศาสตร สมาคมครูภาษาอังกฤษ หรือการรวมตัวการ

จัดต้ังเปนองคกรที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา เชน สมาคมผูปกครอง และครูโรงเรียนตาง ๆ เปน

ตน การจัดต้ังองคกร จะเปนองคกรอิสระมิไดจัดต้ังเพื่อมุงหวังผลกําไร แตมีจุดมุงหมายใหบริการ

แกสาธารณะ และสมาชิกในกลุม องคกรอาจจะต้ังชื่อในนาม มูลนิธิ สมาคม สมาพันธ ชมรม กลุม 

โครงการ ศูนย คณะกรรมการ เปนตน องคกรเหลานี้มีทั้งที่จดทะเบียน และไมจดทะเบียน 

การจัดต้ังองคกรวิชาชีพ โดยทั่วไปมีจุดประสงค ดังตอไปนี้ 

 

1.  เพื่อเปนศูนยกลางสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการ และสมาคมพึงมีเพื่อการ

พัฒนาการศึกษาและพัฒนาประเทศ 

2.  เพื่อเปนศูนยในการใหคําแนะนํา หรือขอเสนอแนะแกสมาชิก และทางราชการ
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ในการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิก 

3.  เพื่อเปนศูนยกลางในการแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็น ประสบการณ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ของสมาชิก รวมทั้งปญหา และการศึกษาโดยทั่วไป 

4.  เพื่อสงเสริมความสัมพันธกับสถาบันครูอ่ืน หรือสถาบันที่เกี่ยวของกับครูหรือที่

เกี่ยวของกับการศึกษาที่มีวัตถุประสงคคลายคลึงกันทั้งในและนอกประเทศ 

5.  เพื่อเปนศูนยกลางในการเผยแพรเอกสาร ขาวสาร ของสมาคมของทาง

ราชการ หรืออ่ืน ๆ ที่เปนประโยชนตอสมาชิก 

6.  เพื่อสงเสริมมิตรภาพระหวางสมาชิก และสวัสดิภาพของสมาชิก 

7. เพื่อพิทักษสิทธิของสมาชิกที่มีอยูตามกฎหมาย และตามระเบียบของทาง 

ราชการ และสวัสดิภาพของสมาชิก 

8.  เพื่อบําเพ็ญสาธารณประโยชนแกการกุศลทั่วไป 

เนื่องจากอาชีพครู เปนวิชาชีพช้ันสูง ที่มีความสําคัญตออนาคตของชาติ การจัดต้ังสมาคม

วิชาชีพตามสายวิชานี้มีความสําคัญมาก เพื่อใหการพัฒนาตนเองในแตละสายวิชา การจัดต้ัง 

องคกรทางวิชาชีพจะกอต้ังสมาคม หรือองคกรวิชาชีพต้ังแตระดับอําเภอ และจังหวัด  และจาก

จังหวัดจะรวมตัวกันในระดับชาติเปนสมาพันธ 

จากที่กลาวมาข้ังตนนั้นการเขารวมเปนสมาชิกองคกรวิชาชีพ จึงเปนการเขารวมองคกร

วิชาชีพครูที่นอกเหนือจากทางราชการจัดต้ังข้ึน ลักษณะองคกรเปนการรวมตัวกอต้ัง เพื่อแสวงหา

ความรวมมือซึ่งกันและกัน โดยมีวัตถุประสงคในการเขารวมเพื่อเพิ่มพูนดานวิชาการ และการ

ปฏิบัติงานแกตนเอง ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4.5.4 การแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อมวลชน 
การแสวงหาขอมูลขาวสารจากส่ือมวลชน เปนการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งที่จะชวย

ตนเองไดรับขอมูลขาวสาร ซึ่งทันตอเหตุการณที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลา นักวิชาการและหนวยงาน

ทางการศึกษาไดกลาวถึงการแสวงหาขอมูลขาวสารจากส่ือมวลชนไว ดังนี้ 

 ครุสภา (2540, หนา 19 - 20) ไดใหแนวคิดวา การแสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการ

พัฒนา ไดความประทับใจของผูรวมงานที่มีตอองคกรอยางหนึ่ง คือ เปนผูรอบรูทันสมัย ทันโลก รู

อยางกวางขวาง และมองไกล ครูจะตองติดตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในโลกทุก ๆ ดาน จน

สามารถสนทนากับผูอ่ืนดวยขอมูลขาวสารที่ทันสมัย และนําขอมูลขาวสารตาง ๆ ที่ไดรับมาใชใน

การพัฒนางานและผูรวมงาน การต่ืนตัว การับรู และการมีขาวสาร สารสนเทศ เหลานี้นอกจาก

เปนประโยชนตองานพัฒนาแลวยังนํามาซ่ึงการยอมรับ และความรูสึกเช่ือถือ ของผูรวมงานอัน

เปนเงื่อนไขเบ้ืองตน ที่จะนําไปสูการพัฒนาที่ลึกซึ้งตอเนื่องตอไป 

 การแสวงหาขอมูลขาวสารจากส่ือมวลชน หมายถึง การแสวงหาความรู โดยการติดตาม
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รับฟงขอมูลขาวสาร จากหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน นิตยสาร เพื่อมุงพัฒนาตนเองใหเปนคน

ทันสมัย ทันตอเหตุการณ เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
4.5.5 การศึกษาคนควาและจัดทําผลงานทางวิชาการ 
การศึกษาคนควา และจัดทําผลงานทางวิชาการ เปนการดําเนินการพัฒนาตนเอง 

อีกวิธีหนึ่งโดยการคนควาหาขอมูล ความรู จากเอกสารทางวิชาการ ตํารา จากการปฏิบัติงาน แลว

จัดทําผลงานทางวิชาการเพื่อเผยแพร นักวิชาการไดกลาวถึงการศึกษาคนควาและจัดทําผลงาน

ทางวิชาการ ดังนี้ 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 56) กลาววา การศึกษาคนควาจัดทําผลงานทางวิชาการ 

หมายถึง การแสวงหาความรูจากเอกสาร ตํารา และแหลงวิทยาการตาง ๆ รวมทั้งความรูที่เกิดจาก

การปฏิบัติงาน แลวรวบรวมจัดทําผลงานเผยแพรในรูปแบบตาง ๆ เพื่อใหตนเองมีความรู ความ

เขาในในเร่ืองนั้น ๆ และใชประโยชนในการปฏิบัติงานการศึกษาตอ 

ดังนั้นการศึกษาคนควาและจัดทําผลงานวิชาการ คือ วิธีหรือกระบวนการที่ผูเรียนใชใน

การศึกษาหาความรูดวยตนเองตามความสนใจ   ความตองการในการคนหาขอมูลสารสนเทศ  ซึ่ง

สามารถปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  เปนข้ันตอนอยางถูกตอง 
4.5.6 การศึกษาตอ 
การศึกษาตอถือไดวาเปนกิจกรรมหนึ่งในการพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรู และ

ทักษะทางวิชาชีพที่สูงข้ึน นักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษา กลาวถึง การศึกษาตอ ดังนี้ 

พนัส หันนาคินทร (2526, หนา 145) กลาววา การศึกษาตอ หมายถึง บุคลากรลาหยุด

งานเพื่อศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศ หลังจากที่ไดทํางานมาพอสมควรแลว มีประโยชนอยาง

ยิ่งเพราะทําใหไดใชประสบการณที่ผานมาแลวเปนรากฐานท่ีจะเขาใจปญหาตอไปโดยเฉพาะ

อยางยิ่งปญหาเกี่ยวกับการศึกษา และการใหการศึกษาผูที่ไปศึกษาตอมีโอกาสไดหันมามองงานที่

ตัวเองไดกระทําไปแลวมีโอกาสที่จะใชเวลาและความรูใหมผสมผสานกัน สรางแนวทางที่จะ

ปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ไดดีข้ึน บางทีการกลับไปเปนนักเรียนนอกอีก จะทําใหรูสึกวา ชีวิต

นักเรียนนั้นเปนอยางไร ทําใหเขาในสภาพการณของนักเรียนดีข้ึน 

กิติมาปรีดีดิลก (2532, หนา 122) กลาววา การลาศึกษาตอจัดเปนการพัฒนาบุคคลวิธี

หนึ่ง เพื่อการที่บุคคลทํางานอยู ณ ที่ใดนาน ๆ ความรู ความสามารถจะลาสมัยไมทันโลก หรืออาจ

ใชวิธีการใหม ๆ ไมเปน หนวยงานจึงตองหาทางสงบุคคลไปศึกษาตอ หรือศึกษาเพิ่มเติมใน

สถานศึกษาระดับสูง 

หวน พินธุพันธ (2528, หนา 83) ไดกลาวถึง การศึกษาตอนี้อาจทําไดทั้งการศึกษา

ภายในประเทศ และการศึกษาตางประเทศ สําหรับการศึกษาตอภายในประเทศก็อาจทําไดทั้ง

การศึกษาตอนอกเวลาการปฏิบัติงาน คือ ตอนเย็น หลังเลิกปฏิบัติงาน หรือเลิกสอนแลว และการ
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ลาศึกษาตอเต็มเวลาโดยไมตองปฏิบัติงาน การไปศึกษาตอทําใหบุคคลที่ไปศึกษาตอไดนําความรู 

และประสบการณตาง ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน  

ภิญโญ สาธร (2526, หนา 275) ไดเสนอแนวคิดวิธีการศึกษาตอระหวางปฏิบัติการไว 2 

วิธี คือ 

1. วิธีใหไปศึกษาตอในสถานศึกษานอกเวลาทํางาน เพื่อใชเวลาบางสวนของการ

ทํางานไปรับรูการศึกษา (Outside Courses) คือ การที่หนวยงานอนุญาตใหบุคลากรไปศึกษาวิชา

ที่หนวยงานตองการจากวิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัยในตอนบายหรือคํ่า เชน ใหไปเรียนพิมพดีด

เพิ่มเติม หรือเรียนวิชาครูเพิ่มเติม ดวยการติดตอเปนพิเศษกับสถาบันการศึกษา หรือสงไปเรียน

เฉพาะอยาง 

2. วิธีการไปศึกษาใหม หรือการศึกษาเพิ่มเติม (Retraining or Upgrading) เปน

การเพิ่มวุฒิของบุคลากรใหมีความรูดีข้ึน หรือใหไปรับความรูใหม เพระวิธีการทํางานหรือเคร่ืองมือ

การปฏิบัติงานเปล่ียนใหม การใหไปศึกษาดูงานในตางประเทศก็จะเปนการพัฒนาบุคลากร 

หนวยงานตองหาทางสงบุคลากรไปศึกษาตอเพิ่มเติม โดยอาจสงไปทําปริญญาทั้งในประเทศหรือ

ตางประเทศก็ได 

 การสงบุคคลไปศึกษาตอใหปฏิบัติตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการให

ขาราชการศึกษาตอ และฝกอบรมภายในประเทศ พ.ศ. 2528 ซึ่งแยกได ดังนี้ 

การศึกษาตอภาคปกติ จะตองเปนไปตามหลักการดังนี้ 

1. สาขาที่จะใหไปศึกษาตอนั้นจะตองเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน ในหนาที่

และสาขาที่ ก.ค. กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงแลว 

2. จํานวนขาราชการที่ไปศึกษาตอแตละประเภท ใหเปนไปตามจํานวนที่กรมเจา

สังกัดไดรับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการ 

3. การลาศึกษาภาคปกติ จะตองเปนไปตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ วาดวย

การใหขาราชการลาศึกษาตอ และฝกอบรมภายในประเทศ พ.ศ. 2328 

การศึกษาตอภาคนอกเวลา จะตองเปนไปตามหลักการ ดังนี้ 

1. สาขาที่จะใหศึกษาตอนั้นจะตองเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน ในหนาที่และ

เปนสาขาที่ ก.ค.กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงแลว 

2. การลาจะตองเปนไปตามระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 

3. การลาศึกษาตอภาคฤดูรอน จะตองปฏิบัติตามหลักการดังนี้ ในสาขาที่จะไป

ศึกษานั้นตองเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานในหนาที่ และเปนสาขาที่ ก.ค.กําหนด เปน

คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงแลว 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 58) กลาววา การศึกษาตอ หมายถึง การเขาศึกษาใสถาบัน
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การศึกษาทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ เพื่อใหมีความรู และประสบการณใหมเปนการ

เสริมสรางแนวทางในการปรับปรุงตนเอง และพัฒนาการปฏิบัติงาน 
4.5.7 การศึกษาดูงาน 
การศึกษาดูงานเปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาตนเองของครูผูสอนโดยการไปศกึษา

ดูงาน และการสังเกตการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน มาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานใน

หนวยงานของตน นักวิชาการ และหนวยงานทางการศึกษาไดกลาวถึงการศึกษาดูงาน ดังนี้ 

พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 142) กลาววา การศึกษาดูงานนอกสถานที่นั้นเปน

กิจกรรมที่ชวยครูไมใหหลงผิดไปวา ส่ิงที่ตนทํานั้นเปนส่ิงที่ดีที่สุดแลว  และทําใหครูอาจารยเกิด

ความคิดมองเห็นตนในการดําเนินงาน ตลอดจนปญหา อุปสรรคตาง ๆ ที่อาจนํามาปรับปรุงใชใน 

โรงเรียนของตนเองได 

หวน พินธุพันธ (2528, หนา 83) กลาวถึง การศึกษาเปนการศึกษาดูงานทั้งในประเทศ 

และตางประเทศ เชน การศึกษาดูงานโรงเรียนดีเดน เพื่อนําเอาแนวทางของโรงเรียนใหดียิ่งข้ึน 

หรือการศึกษาดูงานตางประเทศก็จะไดรับประสบการณใหม ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานไดมาก 

สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (ม.ป.ป., หนา 42 – 43) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการไปศึกษาดูงาน

ในการอบรมผูบริหารสถานศึกษา สรุปไดวา การศึกษาดูงานเปนกิจกรรมที่สําคัญซ่ึงมุงใหเกิดการ

เสริมแรง ความรู ความเขาใจ โดยการออกไปเย่ียมชมการทํางานจริงวา มีการนําหลักวิชาการไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติจริง ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพ และประสิทธิผลอยางไร ผลที่จะ

ไดรับ คือ การเสริมสรางประสบการณ ไดเรียนรูวิธีการผสมผสานหลักวิชา กับการปฏิบัติจริง ให

เหมาะสมกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ทําใหไดตระหนักถึง ปญหาอุปสรรค ในการทํางาน และ

เปนจุดกระตุนใหมีความริเ ร่ิมที่จะแกไขพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ มีการแลกเปล่ียน

ประสบการณ สรางความรูสึกซ่ึงกันและกัน 

  ข้ันตอนการดําเนินการศึกษาดูงาน มีดังนี้ 

1. วางแผนกําหนดการศึกษาดูงานในโรงเรียนดีเดน สํานักงานดีเดน องคกร

ภาคเอกชน หรืออ่ืน ๆ ที่เห็นวาควร 

2. กําหนดกรอบงาน และขอบขายของระบบการศึกษาดูงาน 

3. ประสานงานกับโรงเรียนหรือหนวยงานที่เปนพื้นที่เปาหมาย 

การที่จะศึกษาดูงานเพื่อใหไดขอมูลนั้นข้ึนอยูกับยุทธศาสตร โดยพิจารณาดูวาจะตองใช

เทคนิควิธีการใด ในการศึกษาดูงาน เชน การสัมภาษณ การสังเกต การอภิปราย การฟงบรรยาย

สรุป การสังเกต คุณภาพของผลงานหรือโครงการ และการศึกษาเอกสาร ซึ่งข้ึนอยูกับลักษณะของ

งานหรือขอมูล 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 59)  กลาววา การศึกษา สังเกตการปฏิบัติงานของหนวยงาน
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อ่ืน ๆที่นอกเหนือจากหนวยงานตนสังกัดใหไปศึกษาดูงาน  เพื่อตนเองจะไดเพิ่มพูนความรู และ

ประสบการณ สามารถนําส่ิงที่ไดพบเห็นมาประยุกตใชปรับปรุงการปฏิบัติงานในหนวยงานของตน 
4.5.8 การเขารับการฝกอบรม 
การฝกอบรมเปนกิจกรรมการเรียนรู ที่จัดข้ึนเพื่อใหเปนคนเปลี่ยนแปลงการ

กระทําหรือพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน ในการพัฒนาตนเองดวย

วิธีการเขารับการฝกอบรมนั้น เปนการเขารับการฝกอบรมที่ครูผูสอนสมัครเขารับการฝกอบรมที่

นอกเหนือจากหนวยงานตนสังกัดจัดใหเขารับการฝกอบรม เพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเองตามความ

ตองการหรือปญหาของแตละบุคคล นักวิชาการ และหนวยงานทางการศึกษา ไดกลาวถึงการ

ฝกอบรม ดังนี้ 

เสนาะ ติเยาว (2542, หนา 127) ไดใหความหมายของการฝกอบรมไววา การฝกอบรม

หมายถึง กระบวนการที่จัดข้ึนเพื่อใหบุคคลไดเรียนรู และมีความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคอยาง

หนึ่ง โดยมุงใหคนรูเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ และเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของคนไปในทิศทางที่

ตองการ ตามความหมายดังกลาว การฝกอบรม เปนทางทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู

ใหม ๆ ไดความชํานาญในการปฏิบัติงานมากข้ึน เพื่อประสิทธิภาพในการแกปญหาและทัศนคติที่

จะปรับปรุงงาน เปล่ียนแปลงงานใหดีข้ึน ตามแนวทางที่องคการกําหนด 

วิจิต อาวะกุล (2541, หนา 72) กลาววา การเขารับการฝกอบรม เปนการพัฒนาตนเองให

มีความรูความสารมารถสูงข้ึนอยูเสมอ ไมใชเปนการทําโทษ หรือปมดอยวาเปนคนไมมีความรู ไร

ประสิทธิภาพ แตคนที่มีความรูยิ่งตองเขารับการฝกอบรม เพื่อแสวงหาความรูมาพัฒนาตนเอง 

และงานใหกาวหนาข้ึนเร่ือย ๆ การเขาอบรมวิชาตาง ๆ ที่สนใจ หรือที่เกี่ยวกับการทํางาน เชน 

ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร การเขียนแผนการสอน คอมพิวเตอรสําหรับครู ฯลฯ เปนการพัฒนา

ความรู ความสามารถ ความเจริญกาวหนาทางวิชาการ ตลอดจนเกี่ยวของกับงานในหนาที่ เพราะ

การฝกอบรมเปนการพัฒนาอยางมีระบบ ไดพบปะกับวิทยากร ไดรับการสอน อธิบาย แนะนํา 

ตอบคําถามขอสงสัย ไดอานหนังสือ ตํารา เอกสาร ที่ใหรายละเอียดประกอบ 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 61) กลาววา การเขารับการฝกอบรม หมายถึง การเขารับการ

ฝกอบรมที่หนวยงานตาง ๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชนจัดข้ึน นอกเหนือจากหนวยงานตนสังกัดใหเขา

รับการฝกอบรมเพื่อตนเองไดรับความรู ทักษะ และทัศนคติ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

พอสรุปไดวา การเขารับการฝกอบรมเปนกระบวนการในอันที่จะทําใหผูเขารับการ

ฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติ และความชํานาญ ในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใด และเปล่ียน

พฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
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4.5.9 การเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 
การประชุมสัมมนา (Seminar) เปนการประชุมเพื่อศึกษาคนควา และแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งที่มุงพิจารณา โดยเฉพาะ ซึ่งเปนเ ร่ืองที่ ผู สัมมนา มี

ประสบการณเดิมเกี่ยวกับเร่ืองนั้นอยูแลว โดยการนําเอาประสบการณเดิมนั้นมาสรางแนวปฏิบัติ

ใหมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ของตน ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยปกติ

ผูเขารวมสัมมนาจะไดทราบหัวขอที่จะสัมมนากอน เพื่อใหไดศึกษาและเตรียมขอมูลตาง ๆ มาใช

ในการสัมมนา และเพื่อใหการสัมมนาอยูในขอบเขตของปญหาจึงมักจัดใหมีผูทรงคุณวุฒิหรือ

วิทยากรในเร่ืองนั้นคอยใหการแนะนําเชวยเหลือ  ผลของการสัมมนาจะไมมีการลงคะแนนเสียง

หรือลงมติชี้ขาด  ไมมีขอผูกพันในการปฏิบัติ  แตจะชี้ ให เห็นผลสรุปของการสัมมนาและ

ขอเสนอแนะ (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ, 2536 หนา 293) การเขารวม

ประชุมสัมมนาทางวิชาการ   ในการพัฒนาตนเองนั้น  เปนการเขารวมประชุมสัมมนาท่ี

นอกเหนือจากหนวยงานตนสังกัด ใหเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ ซึ่งจะสามารถแกไข

ปญหา และปรับปรุงตนเอง ที่ตรงตามความตองการ และความสนใจของตนเอง นักวิชาการและ

หนวยงานทางการศึกษาไดกลาวถึง การเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ ดังนี้ 

อุทัย บุญประเสริฐ (2539, หนา 16-17) กลาววา การสัมมนา หมายถึง การที่คณะบุคคลมี

ความสนใจรวมกันในเ ร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง มารวมแสดงความคิดเห็นใหเหตุผลแลกเปลี่ยน

ประสบการณ และความรูรวมกัน เพื่อหาขอสรุปในเร่ืองที่สัมมนา ผลของการสัมมนาถือวา เปนผล

ของการประมวลขอคิดเห็นรวมกัน และขอเสนอจากกลุมที่ผูสนใจรวมกัน ผูที่เกี่ยวขอกับเร่ืองนั้นจะ

นํามาปฏิบัติหรือไมก็ได การสัมมนาอาจใชเพื่อการประมวล หรือเพื่อสํารวจปญหาเพื่อการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือประสบการณ หรือเพื่อรวมกันศึกษาคนควา ในหัวขอเร่ืองใดเร่ือง

หนึ่ง อาจใชเพื่อรวมกันคิดหาทางแกไขที่สําคัญ ๆ ของหนวยงานใชเพื่อแสวงหาขอตกลง หรือ

แนวทางปฏิบัติดวยการเสนอความคิดเห็นที่สอดคลองกันของสมาชิก ใชเพื่อแสวงหาขอตัดสินใจ 

หรือกําหนดนโยบาย หรือใชเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

สุทธนู ศรีไสย (2538, หนา 18 – 21) กลาววา ประโยชนของการสัมมนาในแตละครั้ง 

ผูเขารวมสัมมนาจะไดรับประโยชน สรุปไดดังนี้ 

1. ชวยใหมีความรู ความคิด และประสบการณ ที่เพิ่มข้ึน 

2. ไดขอเสนอแนะ หรือแนวทางในการแกปญหาตาง ๆ 

3. มีประสบการณในการแกปญหารวมกันโดยใชความคิดอยางมีเหตุผล 

4. ชวยใหผูรวมสัมมนารูจักกันดีข้ึน  

5. ชวยกระตุนใหผูเขารวมสัมมนาเกิดความคิดที่จะปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งตอไป 

6. ชวยฝกฝนผูเขารวมสัมมนาใหยอมรับการตัดสินใจโดยใชกระบวนการกลุม 
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7. ไดแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

   ผลของการสัมมนาจะเปนประโยชนแกผูเขารวมสัมมนา แกบุคคลและสถาบันตาง ๆ ที่

เกี่ยวของในเรื่องของการสัมมนาโดยตรง ในการสัมมนาจะมีบุคคลฝายตางๆ เขารวมในการ

สัมมนา ผูมีสวนรวมในการสัมมนา แบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ ๆคือ  

1. กลุมผูจัดสัมมนา กลุมบุคคลกลุมนี้เปนบุคคลที่มีบทบาทตอความสําเร็จหรือ

ความลมเหลวในกาารสัมมนา ในแตละคร้ังเปนอยางมาก แบงออกเปน 2 กลุมยอย คือ 

คณะกรรมการจัดดําเนินการสัมมนา และเจาหนาที่ปฏิบัติงาน 

2. กลุมวิทยากร หรือผูทรงคุณวุฒิ กลุมนี้เปนกลุมที่คณะกรรมการดําเนินการ

สัมมนาเชิญมา เพื่อใหความรูแกผูเขารวมสัมมนากอนทําการสัมมนา หรือระหวางการสัมมนา 

3. กลุมสมาชิกผูเขารวมการสัมมนา การสัมมนาในแตละคร้ังผูเขารวมการ

สัมมนาเปนผูมีประสบการณ มากในเร่ืองที่จะทําการสัมมนา จะตองมีความต้ังใจอยางจริงจัง ตอ

สภาพปญหา และชวยกันพิจารณาหาแนวทางที่จะนํามาใชในการแกปญหารวมกันอยางมี

ประสิทธิภาพ ผลที่ไดจึงบังเกิดผลสูงสุด 

สิริรัตน งิ้วโสม (2545, หนา 64) กลาววา การเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ หมายถึง 

การเขารวมประชุมสัมมนานอกเหนือจากหนวยงานตนสังกัดใหเขารวมประชุมสัมมนา เปนการประชุม

เพื่อแสดงความคิดเห็นเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง มีการแลกเปล่ียนความรู ประสบการณ ผลของการ

ประชุมสัมมนาและขอเสนอของกลุมจะเปนประโยชนตอตนเอง และการพัฒนาหรือการแกปญหาใน

เร่ืองนั้น  

 พอสรุปไดดังนี้ การเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ หมายถึง การประชุมของ

นักวิชาการ หรือ นักวิชาชีพเปนจํานวนมากอยางเปนทางการ เพื่อนําเสนอผลงานหรือผลการ

คนควา วิจัย ประชุม นําเอาประสบการณเดิมนั้นมาสรางแนวปฏิบัติใหมเพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน

ในหนาที่ของตน ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะดานนโยบายในการพัฒนาครูไทยในศตวรรษที่ 21 
  

การพัฒนาความรู และทักษะใหกาวทันวิทยาการใหม ๆ จะตองเปนทั้งสิทธิ และหนาที่

ของผูประกอบวิชาชีพครู ซึ่งไดกําหนดไวในรัฐธรรมนูญ (มาตรา 81) และพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2545 (มาตรา 52) เพราะครูตองใฝรู และตองเปนผูนําดานวิชาการ และ

การเปนแบบอยางในสถานศึกษาและในชุมชน การพัฒนาครู จึงเปนกลยุทธสําคัญที่จะสงเสริมให

ครูกาวหนาในวิชาชีพนี้ สามารถทํางานไดอยางมีสัมฤทธิผล สามารถจัดบริการการเรียนรูให

เกิดข้ึนอยางมีคุณภาพ ผูสําเร็จการศึกษาจึงจะมีคุณภาพ สังคมไทยจึงจะเขมแข็งพอที่จะเผชิญ

เหตุการณตาง ๆ ในศตวรรษหนา ดังนั้น เปาหมายการพัฒนาครู จึงตองเพิ่มพูนขีดความสามารถ
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ในการเปนครูที่มีคุณภาพภายใตบริบทตาง ๆ ของสังคมไทยที่กําลังเปลี่ยนแปลงไป 

 ครูทุกคนควรจะตองเรียนรูตลอดชีวิต รูจักใชเวลาวางและหาเวลาคนควาหาความรูที่จะ

ชวยแกปญหาหรือปรับปรุงการสอน ของตนอยูตลอดเวลา ใหแหลงความรูในหองสมุดชุมชน  

ภูมิปญญาทองถิ่น และแหลงความรูสากลจากอินเตอรเน็ต รัฐจะตองจัดหาเทคโนโลยีทางการ

ศึกษาตามที่บัญญัติไวใน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ใหเกื้อหนุนการเรียนรู

อยางตอเนื่องของครู และผูเรียน เชน การพัฒนาครู โดยระบบการฝกอบรมทางไกล การจัดทําส่ือ

และอุปกรณหรือเคร่ืองมือทดสอบ ที่ครูสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง ตามอัธยาศัย เปนตน 

 ในการพัฒนาตนเอง ของครู อาจจะพัฒนาตนเองโดยลําพัง หรือจัดกลุมพัฒนาข้ึนระหวาง

ครูผูสอนในหมวดวิชาเดียวกัน หรือจัดกลุมพัฒนารวมรับครูในโรงเรียนในเขตพื้นที่เดียวกันก็ได 

คณะกรรมการเขตการศึกษา หรือคณะกรรมการสถานศึกษา อาจใชสถานที่หรือใหความสะดวกใน

รูปแบบอ่ืน เพื่อใหครูไดพัฒนาตนเองเปนประจํา 
 

ตอนท่ี 6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

 6.1 งานวิจัยในประเทศ 
เนืองนิจ จาแกว (2537) ไดทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของครู

โรงเรียนรวมพัฒนาการใชหลักสูตรมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาเขต 7 ผลการวิจัยพบวา 

ความตองการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนรวมพัฒนาการโดยโรงเรียนจัดข้ึน และดานการพัฒนา

โดยหนวยงานตนสังกัด หรือหนวยงานอ่ืนจัดข้ึน ปรากฏวา ครูมีความตองการพัฒนาตนเองอยูใน

ระดับมาทั้ง 3 ดาน  ครูเพศชาย และครูเพศหญิงมีความตองการการพัฒนาตนเองแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ครูที่สอนวิชาสามัญ และวิชาการงานและอาชีพ มีความตองการ

พัฒนาตนเอง แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ขนิษฐา มุตตาหารัช (2538) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของ

ราชการสาย ข. มหาวิทยาลัยสงขลานคริทร ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของ

ขาราชการ ข. มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนในรายประเด็น ความ

ตองการดานการฝกอบรมอยูในระดับมาก และความตองการดานการลาไปศึกษาเพิ่มเติมใน

สถาบันการ ศึกษาและการพัฒนาตนเอง  อยู ในระ ดับปานกลาง  ข า ราชการสาย  ข 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ที่มีตําแหนงตางกันมีความตองการการพัฒนาบุคลากรดานการลา

ศึกษาตอ แตกตางกันอยางมี 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาเฉลี่ยของขาราชการสาย ข ระดับ 3-4 มากวาคาเฉลี่ยของ

ขาราชการสาย ข ระดับ 5 ข้ันไป สวนดานการฝกอบรมและการพัฒนาตนเองมีความตองการไม

แตกตางกัน 



 40

เกษม หลากวนวัน (2539) ไดศึกษาเร่ือง สภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดาน

การพัฒนาบุคลากรของขาราชการสวนภูมิภาค สังกัด สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในเขต

การศึกษา 9 พบวา กิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่ดําเนินการมากท่ีสุด คือ การฝกอบรม และการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ปญหาที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากร ไดแก ความไมชัดเจนของนโยบาย

ของการพัฒนาบุคลากร และการขาดแคลนงบประมาณ ความตองการที่สําคัญในการพัฒนา

บุคลากร ไดแก ความรูเกี่ยวกับคอมพิวเตอรเพื่อการศึกษา และเทคนิคในการปฏิบัติงาน 

สมพิศ โสดารักษ (2539) ศึกษาความตองการการพัฒนาบุคลากรของขาราชการสังกัด

สํานักงานการประถมศึกษา อําเภอในเขตการศึกษา 4 พบวา ความตองการอยูในระดับปานกลาง 

ขาราชการที่มีวัยวุฒิตางกัน มีความตองการการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ขาราชการที่มีระดับตําแหนงตางกันโดยภาพรวม มีความตองการ

พัฒนาบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 

ขนบ จรูญศรีสวัสด์ิ (2540) ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาความตองการการพัฒนาบุคลากรของ

พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองพัทลุง จังหวัดพัทลุง ผลการวิจัยพบวา  

1. ความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานครูโดยภาพรวมและดานการ

ฝกอบรม และดานการพัฒนาตนเอง อยูในระดับมาก สวนดานการศึกษาตอ อยูในระดับปานกลาง 

ซึ่งเรียงลําดับ คือ ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาตนเอง และดานการศึกษาตอ 

2. พนักงานครูที่มีระดับตําแหนงและวัยวุฒิแตกตางกัน มีความตองการพัฒนา

บุคลากร โดยภาพรวมและดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาตนเอง ไมแตกตางกัน สวนดาน

การศึกษาตอ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยระดับ 4 ลงมา และวัยวุฒิตํ่า

กวา 40 ป มีคาเฉลี่ยสูงกวาระดับ 5 ข้ึนไป และวัยวุฒิ 40 ปข้ึนไป ตามลําดับ 

3. ความคิดเห็นของพนักงานครูดีเดนโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองพัทลุง จังหวัด

พัทลุง เกี่ยวกับความตองการการพัฒนาบุคลากร สวนใหญมีความเห็นตรงกันวา มีความตองการ

การพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากทุกดาน  โดยเรียงลําดับดังนี้ ลําดับแรก ดานการฝกอบรม 

อันดับสองดานการพัฒนาตนเอง และอันดับสุดทาย ดานการศึกษาตอ และเสนอใหผูบริหารเห็น

ความสําคัญ และสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรของพนักงานครูอยางจริงจังและมีระบบ

มากข้ึน 

 โฉมยง ชมภูคํา (2540) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองการการพัฒนาพนักงานครู

เทศบาล สังกัดเทศบาลนครขอนแกน ผลการวิจัยพบวา 

  1. พนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลนครขอนแกนมีความตองการการพัฒนาอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา อยูในระดับมาทุดานเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหา

นอย ไดดังนี้ คือ ดานการไปเยี่ยมเยียนดูงานที่อ่ืน ดานการสัมมนา ดานการดูงานอกสถานท่ี ดาน
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การเขารับการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศ 

1.1 พนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลนครขอนแกน ที่สอนระดับกอน

ประถมศึกษา มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา มีความตองการอยูในระดับมากที่ สุด คือ ดานการไปเยี่ยมเยียนศึกษาดูงานที่ อ่ืน 

นอกจากนั้นมีความตองการอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดาน

การบรรยายผลการสาธิต ดานการไปศึกษาตอ ดานการประชุมเชิงปฏิบัติการ ดานการสัมมนา 

ดานการดูงานนอกสถานที่ ดานการเขารับการฝกอบรมและดานการปฐมนิเทศ 

1.2 พนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลนครของแกน ที่สอนระดับ

ประถมศึกษา มีความตองการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา มีความตองการอยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ ดานการ

พบรรยายและการสาธิต ดานการประชุมเชิงปฏิบัติการ ดานการไปศึกษาตอ ดานการไปเยี่ยม

เยียนดูงานที่อ่ืน ดานการสัมมนา ดานการดูงานนอกสถานที่ ดานการเขารับการฝกอบรม และดาน

การปฐมนิเทศ  

   1.3 พนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาลนครขอนแกน ที่สอนระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน มีความตองการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา มีความตองการอยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้ 

ดานการประชุมเชิงปฏิบัติการ ดานการไปเยี่ยมเยียนดูงานที่อ่ืน ดานการไปศึกษาตอ ดานการ

บรรยายและการสาธิตดานการสัมมนา ดานการดูงานนอกสถานที่ ดานการปฐมนิเทศและดานการ

เขารับการฝกอบรม 

2. เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองพนักงานครูเทศบาล สังกัดเทศบาล

นครขอนแกน ที่สอนระดับกอนประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนตน มีความตองการกิจกรรม

การพัฒนาตนเอง สอดคลองกันดังนี้ คือ ใหมีการจัดอาหารใหแกผูเขารับการฝกอบรม สงเสริมให

ครูไปศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรูและเล่ือนวิทยฐานะใหครูมีโอกาสไปเยี่ยมเยียนดูงานในโรงเรียน

ดีเดนทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการเรียนการสอน ใหมีเอกสาร

ประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติการ เผยแพรใหครูไดศึกษาอยางทั่วถึง ใหมีการปฐมนิเทศครูบรรจุ

ใหมเกี่ยวกับการเรียนการสอนและงานอ่ืนๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงานกอนทําการสอน ใหมีการ

เชิญวิทยากรผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนการสอน มาเปนวิทยากรใน

การสัมมนา และจัดใหมีการสาธิตใหครูรูจักการใชและบํารุงรักษาเคร่ืองมือเทคโนโลยีใหมๆ และ

คอมพิวเตอรที่ใชในการเรียนการสอน 
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 6.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 มาโจรี แอน ซารี เฟาทซ (Marjorie Ann Slee Foutz, 1983, P. 644-A) ไดวิจัย

ความสัมพันธระหวางประสบการณของจํานวนปที่ทําการสอน และความตองการที่เกี่ยวของกับ

ตนเองของครู พบวา 

1. ทั้งครูประถมและมัธยมที่มีประสบการณการสอน มีความตองการพัฒนา

ตนเองเพื่อความกาวหนา โดยมีความสัมพันธตรงกับประสบการณจํานวนปที่ทําการสอน 

2. ครูที่ประพฤติอยูในระเบียบวินัย และมีแรงจูงใจทํางานจะมีความตองการ

พัฒนาตนเอง 

3. ครูที่มีประสบการณการทํางานในการสอนระหวาง 3-10 ป และไดรับ

ผลกระทบจากการทํางาน จะมีความตองการพัฒนาตนเองมากที่สุด 

 เมนเนท (Maneth, 1989, P. 413-A) ไดทําการวิจัยเร่ือง การปฏิบัติการพัฒนาบุคคลที่

วิทยาลัยเคนซัส วิเคราะหผลการรับรู ผลการวิจัยพบวา 

1. การปฏิบัติที่กระทํามากในวิทยาลัย คือ การทัศนศึกษาวิชาชีพ ไดแก การรวม

ประชุมนอกสถาบัน การทํางานในวิทยาลัย การแสดงผลงานหรือการประชุมเร่ืองเทคนิคการสอน 

การเยี่ยมเยียนสถาบันอ่ืนๆ และการปฐมนิเทศหรือโปรแกรมกอนการปฏิบัติหนาที่ 

2. การปฏิบัติที่ไดรับการประเมินผลมาก คือ การทัศนศึกษาวิชาชีพไดแก การรวม

ประชุมนอกสถานบัน การทํางานในวิทยาลัย การแสดงผลงาน 

 สรุปไดวา บุคคลที่มีอายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณสูง จะสงผลตอความ

คาดหวังในความสําเร็จของงานสูงกวา บุคคลที่มีอายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณตํ่า 

แนนซี เจน เบคเกอร (Nancy Jane Baker, 1986, P. 2867-A) ไดวิจัยองค ประกอบซึ่ง

ผูบริหารใชในการประเมินผลการฝกอบรม และการปฏิบัติงานของครู พบวาบรรยากาศและ

ความสามารถของผูบริหารมีความสําคัญในการทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของครูเกิดความ

ตองการพัฒนาตนเองของครูที่จะพัฒนาทักษะการเรียนการสอนการใหคําปรึกษาแกนักเรียนและ

การพัฒนาการเรียนการสอน เพื่อใหนักเรียนไดรับผลสัมฤทธ์ิในการเรียน 

แมรี ซู เมอเรย (Mary Sue Murray, 1989, P. 2882-A) ไดวิจัยความสัมพันธระหวาง

ความมีเหตุผลและเจตคติเพื่อตองการพัฒนาตนเองของคณะทํางานที่มีความตงอการพัฒนา

ทีมงาน พบวา 

1. ครูที่มีสวนรวมในคณะทํางานเพื่อพัฒนาองคการ จะมีพื้นฐานเก่ียวกับความ

สนใจงานวิชาการและยึดมั่นในอาชีพครู 

2. ครูที่มีสวนรวมในคณะทํางานมีเจตคติที่ดีตอกลุมทีมงานเพื่อพัฒนาองคการ 

3. กลุมครูอายุ 36-40 ป มีเจตคติที่ดีตอการทํางานเปนทีมเพื่อพัฒนาองคการ 
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 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่กลาวขางตน พบวาสวนใหญครูผูสอนมี สภาพปจจุบัน

ของการพัฒนาตนเองในระดับปานกลาง สวนความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง และมี

ความตองการกิจกรรมในการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน ทําใหผูวิจัยสามารถต้ังสมมุติฐานไดวา 

  1. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีสภาพปจจุบันของการพัฒนาตนเองตามแนว

ทางการปฏิรูปการศึกษา อยูในระดับปานกลาง 

  2. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศและประสบการณในการทํางานตางกัน มี

สภาพปจจุบันของการพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา แตกตางกัน 

  3. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีวุฒิการศึกษาและอายุที่แตกตางกัน มีสภาพ

ปจจุบันของการพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา แตกตางกัน 

  4. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความตองการพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูป

การศึกษา อยูในระดับสูง 

  5. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศและประสบการณในการทํางานตางกัน มี

ความตองการพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา แตกตางกัน 

  6. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

แหงชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีวุฒิการศึกษาและอายุที่แตกตางกัน มีความตองการพัฒนา

ตนเองตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา แตกตางกัน 

  7. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

แหงชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความตองการกิจกรรมการพัฒนาตนเองตามแนวทงการปฏิรูป

การศึกษาแตกตางกัน 

  8. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

แหงชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศและประสบการณในการทํางานตางกัน มีความตองการ

กิจกรรมการพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา แตกตางกัน 

  9. ครูสายผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

แหงชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีวุฒิการศึกษาและอายุที่แตกตางกัน มีความตองการกิจกรรม

การพัฒนาตนเองตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา แตกตางกัน 


