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  ก 
 

คำนำ 

 รายงานการศึกษาวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษา
ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ 2) เสนอแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Method Research) ซึ่งเริ่มจากการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ต่อด้วยการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) มีข้ันตอนการวิจัย 3 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบ
ของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพื่อนำมากำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์      
ในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการเพื่อหาลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวทางในการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ       
ด้วยวิธีการจัดสนทนากลุ่ม (Focus group) โดยนำลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นที่ได้จาก
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์มานำเสนอต่อที่ประชุมสนทนากลุ่ ม (Focus group)    
เพื่อรับฟังความคิดเห็นและแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จากผู้แทนผู้บริหารการศึกษา ผู้แทนศึกษานิเทศก์ ผู ้แทน
บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) ผู้แทนครู และนำมาข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เนื้อหาเพ่ือจัดทำ
เป็นแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 คณะผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า รายงานการศึกษาวิจัยความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการฉบับนี้ จะเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการสำหรับนำไปใช้เป็นแนวทางในการ
ดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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บทสรุปผู้บริหาร 
(Executive Summary) 

 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความต้องการจำเป็น     
ในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
และ 2) เสนอแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประชากร คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ จำนวน 2,667 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 400 คน ประกอบด้วย 
ผู้บริหารการศึกษา จำนวน 30 คน ศึกษานิเทศก์ จำนวน 76 คน บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) 
จำนวน 284 คน และครู จำนวน 10 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
ผู้ให้ข้อมูลสำคัญในการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ประกอบด้วย ผู้แทนผู้บริหารการศึกษา 
ผู้แทนศึกษานิเทศก์ ผู้แทนบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) และผู้แทนครู โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบ
ผสมผสาน (Mixed Method Research) ซึ่งเริ่มจากการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ต่อด้วย
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีขั ้นตอนการวิจัย 3 ขั ้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา
องค์ประกอบของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย      
ที่เก่ียวขอ้งเพ่ือนำมากำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ขั้นตอนที่ 2  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
เพื่อหาลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวทางในการพัฒนาระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้วยวิธีการจัดสนทนากลุ่ม 
(Focus group) โดยนำค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (Modified Priority Needs Index 
: (PNIModified) ที่ได้จากการการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์มานำเสนอต่อที่ประชุมสนทนากลุ่ม 
(Focus group) เพื่อรับฟังแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จากผู้แทนผู้บริหารการศึกษา จำนวน 10 คน ผู้แทนศึกษานิเทศก์ จำนวน 
10 คน ผู้แทนบุคลากรทางการศึกษาตามาตรา 38 ค. (2) จำนวน 10 คน และผู้แทนครู จำนวน 10 คน จากนั้น
ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหาจากการสนทนากลุ่มมาสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาระบบและ
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
ผลการศึกษาวิจัย 
 1. ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีรายละเอียดดังนี้ 
   1.1 ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา ประกอบด้วย 
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    1.1.1 ด้านปัจจัยนำเข้า 
       ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้า ที่มีค่า PNImodified สูงสุด จำนวน         
3 ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
ลำดับที่ 2 มีระบบบริหารงบประมาณเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ และ 
ลำดับที่ 3 มีโครงสร้างองค์กรที่เอื้อต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ มีโครงสร้างองค์กรที่เชื่อมโยงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบมีนโยบายและ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน มีหลักสูตรการพัฒนา
ครูและบุคลากรทาง  การศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานครอบคลุมทุกตำแหน่ง  และมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความเป็นปัจจุบันถูกต้อง ครบถ้วน และครอบคลุม    
ทุกตำแหน่ง  
   1.1.2 ด้านกระบวนการ  
         ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการ ที่มีค่า PNImodified สูงสุด จำนวน 3 
ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา          
ได้เหมาะสมครอบคลุมทุกตำแหน่ง ลำดับที่ 2 ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัดให้มีความพร้อมด้านสิ่งอำนวย
ความสะดวกสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสม ลำดับที่ 3 กำหนดให้ทุกหน่วยงาน
ในสังกัดดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดความต้องการจำเป็นตามสมรรถนะวิชาชีพ    
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นสำคัญ  
     1.1.3 ด้านผลผลิต  
        ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านผลผลิต ที่มีค่า PNImodified สูงสุด จำนวน 3 
ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ทำให้มีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพได้อย่างเหมาะสม ลำดับที่ 2 ความพึงพอใจต่อระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และระบบและ
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ  
ในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง ลำดับที ่ 3 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีทักษะในการปฏิบัต ิงาน            
ตามมาตรฐานวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม  
   1.1.4 ด้านข้อมูลป้อนกลับ  
       ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับ ที่มีค่า PNImodified สูงสุด จำนวน 3 
ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือใช้เป็นข้อมูล        
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ในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม มีระบบการรายงานผลการดำเนินการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาสำหรับหน่วยงานในสังกัดเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยนำเข้า
และกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม และ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการนำข้อมูลจากการรายงานผล       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทั้งระบบ ลำดับที่ 2 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงาน         
ในสังกัดมีการรายงานผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ในการดำเนินงาน 
ลำดับที่ 3 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา   
ส่งรายงาน/ผลการดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้แก่ผู้มีส่วนได้ ส่วนเสียทุกฝ่าย
รับทราบครบถ้วนและทั่วถึง  
    1.2 ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุค ลากรทาง   
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 
      1.2.1 ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
    ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคล ที่มี PNImodified สูงสุด 
จำนวน 3 ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 มีหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีมาตรฐาน
ครอบคลุมทุกจังหวัด ลำดับที่ 2 มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตาม
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ และมีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหน่วยงาน
เครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง ลำดับที่ 3      
มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการตรวจสอบ ประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ และมีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ
ประเมินและเลื่อนวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์  
   1.2.2 ด้านทรัพยากร 
       ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากร ที่มีค่า PNImodified สูงสุด จำนวน 3 ลำดับ 
ได้แก่ ลำดับที่ 1 หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีอาคารสถานที่ที่เหมาะสมสำหรับ     
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกจังหวัด ลำดับที่ 2 มีวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและเพียงพอ
สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด  สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีวัสดุอุปกรณ์      
ที่ทันสมัยและเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการและมีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เชื่อมโยง ข้อมูลของทุกหน่วยงาน
ในสังกัดได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและเป็นปัจจุบัน ลำดับที่ 3 มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีเหมาะสมและเป็นระบบ  
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   1.2.3 ด้านงบประมาณ 
       ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครูกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณ ที่มีค่า PNImodified สูงสุด จำนวน 3 
ลำดับ ได้แก่ ลำดับที่ 1 จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงานในสังกัดสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา   ได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการปรับปรุงอาคารสถานที่เพื่อการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ ลำดับที่ 2 จัดสรร
งบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ที่เหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการจัดซื ้อวัสดุอุปกรณ์ที ่มีคุณภาพสำหรับ         
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ ลำดับที่ 3  
จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด       
ได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ  
   1.2.4 ด้านการบริหารจัดการ 
    ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการ ที่มีค่า PNImodified สูงสุด จำนวน 
3 ลำดับ ได้แก่ จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อกระตุ้นการพัฒนา
ตนเองอย่างเหมาะสมและทั่วถึง ลำดับที่ 2 วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากรทางการศึกษาเพียงพอกับ
ความต้องการเพื่อลดภาระ การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา และจัดตั้งหน่วยงานกลางและ
หน่วยงานเครือข่ายเชิงพื้นที่ในการบริหารระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ลำดับที่ 3 ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดให้มี
ประสิทธิภาพและทันสมัย เอ้ือต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 2. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 แนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ประกอบด้วย 
   2.1.1 ด้านปัจจัยนำเข้า มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
        1) ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทั้งในส่วนกลาง
และส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคให้มีความชัดเจน 
      2) สร้างความรู ้ ความเข้าใจเกี ่ยวกับโครงสร้างหน้าที ่และอำนาจของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาค กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับ
งานด้านการศึกษา ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
      3) จัดสรรอัตรากำลังให้กับสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดให้เพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่
ตามภารกิจ 
      4) วางแผนอัตรากำลัง และกระจายอำนาจให้สำนักงานศึกษาธิการภาคเพ่ิมข้ึน 



ฎ 
 

      5) จัดทำหลักสูตรเพื่อการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการภาคและสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีมาตรฐานและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
      6) จัดทำหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่ทันสมัย ใช้ระยะเวลา     
ดำเนินการพัฒนาไม่มากและต้องสอดคล้องกับความต้องการจำเป็นเพื่อนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันต่อ    
การเปลี่ยนแปลง 
      7) จัดให้มีหลักสูตรกลางเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยอบรมในสถานที่จริง (Onsite) หรืออบรมผ่านระบบออนไลน์ที่มีความสอดคล้อง
กับมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
      8) จ ัดให ้ม ีหล ักส ูตรการพ ัฒนาคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษาเฉ พาะสาขา 
(Specialized Training) เพ่ือสร้างความแตกต่างจากหน่วยงานอื่น ๆ และสร้างจุดเด่นให้กับงานด้านการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือการพัฒนางานด้านการศึกษาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
      9) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ทักษะและประสบการณ์ เพ่ือการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติให้ทันยคุสมัย ครอบคลุมทั้งผู้ดำเนินการพัฒนาและผู้รับการพัฒนา 
      10) ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้รับการพัฒนา
สมรรถนะเพ่ือให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา   
      11) มีการจัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการภาค สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
เพ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความต้องการจำเป็นในแต่ละพ้ืนที่อย่างเพียงพอ 
   2.1.2 ด้านกระบวนการ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
        1) จัดทำแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระยะยาวและระยะสั้น โดยต้อง
รวบรวมประเด็นสำคัญจากกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายด้านการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องมาจัดทำแผนและถ่ายทอด
สู่การปฏิบัติของแต่ละสำนัก/หน่วยงาน/จังหวัด 
        2) วางแผนพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการจำเป็นอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง  
      3) จ ัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development Plan : ID Plan)       
ให้เป็นไปตามหลักวิชาการ โดยให้ใช้รูปแบบเดียวกันเพื่อให้สามารถจัดทำโครงการพัฒนาบุคลากรของจังหวัด
ได้สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนางาน 
      4) ส่งเสริมให้มีการจัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development Plan 
: ID Plan) เพื ่อพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความชัดเจนและต่อเนื ่อง พร้อมทั้ง        
สร้างการรับรู้ และกำหนดให้มีการประเมินตนเอง (Self - Assessment) ตามแผนพัฒนาตนเอง (Individual 
Development Plan : ID Plan) และการนำผลการประเมินไปสู่การพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
      5) สร้างหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และหลักสูตรที ่สอดคล้องกับการสร ้างความก้าวหน้าในวิชาชีพของคร ูและบุคลากรทางการศึกษา                
โดยดำเนินการพัฒนาผ่านระบบ Online 
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      6) ดำเนินการพัฒนาบนฐานสมรรถนะที ่สอดคล้องกับกฎระเบียบที ่เก ี ่ยวข้องกับ          
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงในการพัฒนางาน (ว PA : Performance Agreement) และ
หลักสูตรที่ใช้เพ่ือการปฏิบัติงาน 
      7) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกับเครือข่ายเชิงพ้ืนที่ของสำนักงาน
ศึกษาธิการภาค และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
      8) ดำเนินการพัฒนาร่วมกับหน่วยงานที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท้ังในและนอกสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
      9) นำผลจากการสำรวจความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) มาจัดทำ
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงานของบุคลากร พร้อมทั ้งเผยแพร่แนวทาง      
การพัฒนาให้หน่วยงานส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคนำไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
       10) ดำเนินการพัฒนาครูให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและสมรรถนะที่เหมาะสมสำหรับ    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นกลุ่มเป้าหมายทั้งในและนอกสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 
       11) ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาตนเองให้มี
สมรรถนะสูงขึ้นเพื่อให้สามารถดำเนินงานได้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของหน่วยงาน แผน ยุทธศาสตร์และ
นโยบายของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
       12) ส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาตามความถนัดและความสนใจที่สามารถนำไปต่อยอด    
ในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
       13) ส ่งเสร ิม สนับสนุนและกระตุ ้นให ้ครูร ักในการเร ียนรู ้และการพัฒนาตนเอง             
เพ่ือการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ือส่งผลลัพธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับหน่วยงาน 
       14) จัดให้มีการประชุมร่วมกันของเครือข่ายครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และเสริมสมรรถนะทางวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
       15) สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน หลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินวิทยฐานะ
เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจน สอดคล้องตรงกันและสามารถนำไปใช้ปฏิบัติงาน และสร้างความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพได้อย่างถูกต้อง 
      16) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักสูตรต่าง ๆ แบบผสมผสาน
ทั้งวิธีการพัฒนาในชั้นเรียน (Face to Face) และผ่านระบบออนไลน์ โดยเชิญภาคเอกชนที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน และน่าเชื่อถือมาเป็นวิทยากร 
      17) รูปแบบ/วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ควรเป็นการพัฒนาแบบ Online 
หรือ Onsite หรือ แบบผสมผสาน (Hybrid Learning) ตามความเหมาะสมโดยหลักสูตรที่เน้นการให้ความรู้
ควรใช้รูปแบบ Online สำหรับหลักสูตรการพัฒนาทักษะดิจิทัล ควรใช้การพัฒนาแบบ Onsite หรือรูปแบบ
ผสมผสาน และสำหรับหลักสูตรที่มีทั้งการให้ความรู้และฝึกปฏิบัติ ควรนำระบบ AI มาใช้สำหรับการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
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      18) วัดและประเมินผลการพัฒนา กำกับ ติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูและ
บุคลากรทางการศึกษาภายหลังเสร็จสิ้นการพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
      19) มีระบบติดตามและรายงานผลการขอมีและเลื่อนวิทยฐานะตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินตำแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
   2.1.3 ด้านผลผลิต มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1) จัดทำกรอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นข้าราชการที่ดีมุ่งพัฒนา
ผู้เรียนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีการสั่งสมประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเพ่ือการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ รวมถึง
การให้บริการที่ด ี
      2) ครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องได้รับการประเมินและพัฒนาทั้งสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะทางวิชาชีพให้สอดคล้องกับตำแหน่งและลักษณะงาน 
      3) สร้างการรับรู้หรือดำเนินการพัฒนาสมรรถนะที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ผลผลิตที่ได้
ต้องตอบสนองความต้องการของแตละพ้ืนที่ 
      4) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างความก้าวหน้า
ในอาชีพ 
      5) ส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ้นให้ครูเห็นเป้าหมายและความสำคัญของการพัฒนา
ตนเองเพื่อการพัฒนางานและการสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยไม่คำนึงถึงเพียงเป้าหมาย เพื่อให้ได้รับ      
ใบประกาศนียบัตร 
   2.1.4 ด้านข้อมูลป้อนกลับ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1) จัดให้มีการจัดประชุมสัมมนาเพื่อสะท้อนผลการดำเนินงานตามข้อเสนอแนะหรือ     
การแก้ไขประเด็นต่าง ๆ ตามข้อเสนอแนะ 
      2) จัดให้มีเวทีให้ครูและบุคลากรทางการศึกษานำเสนอผลงาน เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ข้อมูลป้อนกลับในการแก้ไขปัญหา 
      3) ประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วยข้อมูลที่ตรงกับ
ข้อเท็จจริง มีความเที่ยงตรงในการรายงานผลเพื่อการนำไปสู่การปรับปรุงแก้ไขที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง 
รวมถึงกำหนดให้มีการรายงานผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
      4) กำกับ ติดตามให้มีการนำผลการพัฒนาตนเอง ไปปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพและเป็นระบบมากยิ่งข้ึน 
  2.2 แนวทางการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ประกอบด้วย 
     2.2.1 ด้านหน่วยงานหรือบุคคล มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
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      1) จัดตั ้งศูนย์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับภูมิภาคให้กระจาย           
อยู่ทั่วประเทศ พร้อมทั้ง เพิ่มจำนวนและพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
      2) สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากับหน่วยงาน
หรือบุคคลต่าง ๆ ที่มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา     
ด้านการศึกษา หรือด้านอื่น ๆ ที่เหมาะสมจำเป็นกับบริบทเชิงพื้นที่และบริบททางสังคมที่มี การเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่อง 
      3) กำหนดให้สำนักงานศึกษาธิการภาคและสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเป็นเครือข่าย   
ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับพื้นท่ี 
   2.2.2 ด้านทรัพยากร มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1) จัดให้มีการใช้เทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติและพัฒนางานให้เพิ่มขึ้น โดยจัดสรรเครื่องมือ 
อุปกรณ์และบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญให้แต่ละหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิกา รอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ 
      2) จัดให้มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ที่ทันสมัย หลากหลายและเข้าถึงได้ง่าย 
      3) จัดให้มีระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ที่สามารถบูรณาการการใช้งานร่วมกับ
หน่วยงานอื ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือมีโปรแกรมการพัฒนาที่เชื่ อมโยงกับส่วนราชการอื ่นในสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการให้สามารถใช้งานร่วมกันได้ เพื่อให้แต่ละหน่วยงานมีข้อมูลสารสนเทศสำหรับการปฏิบัติงาน    
ที่เหมาะสม ทันสมัยและถูกนำไปใช้ประโยชน์ได้เพ่ิมมากขึ้น 
      4) สร้างแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยมีการติดตาม ประเมินผล
อย่างเป็นระบบ 
      5) มีช่องทางการเรียนรู้ผ่านสื่อเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ที่มีความทันสมัยและหลากหลาย 
   6) ส่งเสริม สนับสนุนให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดมีความพร้อมด้านอาคารสถานที่    
ในการปฏิบัติภารกิจด้านต่าง ๆ 
    2.2.3 ด้านงบประมาณ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
       1) จัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอ
และมีประสิทธิภาพเพ่ือใช้สำหรับการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการจำเป็นของแต่ละพ้ืนที่ 
      2) สน ับสน ุนงบประมาณสำหร ับใช ้ ในการพัฒนาเป ็นรายห ัวให ้ก ับบ ุคลากร                  
เพ่ือเข้ารับการพัฒนาตามความต้องการจำเป็นของแต่ละบุคคล 
      3) จัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดในส่วนของงบดำเนินงานหรือ    
งบพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอตามสัดส่วนของบุคลากรในแต่ละพ้ืนที่ 
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      4) จ ัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือ
แพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมเพียงพอมากยิ่งขึ้น 
      5) ระดมทุนและทรัพยากรทางการศึกษา โดยอาศัยการสร้างเครือข่ายหรือความสัมพันธ์
ในพ้ืนที่เพ่ือร่วมระดมทรัพยากรสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    2.2.4 ด้านการบริหารจัดการ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้     
      1) ปรับหลักเกณฑ์และวิธีการให้เงินวิทยฐานะที่ผูกกับการพัฒนาตนเองเพื ่อเป็น      
การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
      2) ทบทวน ปรับปรุงมาตรฐาน หลักเกณฑ์การประเมินวิทยฐานะครูให้สอดคล้องกับ
บทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
      3) เพ่ิมขวัญและกำลังในการปฏิบัติงานด้วยการเชิดชูเกียรติ และให้รางวัลกับผู้มีผลงานดีเด่น 
      4) สร้างขวัญ กำลังใจให้กับบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด ความเชื่อมั่น     
ในการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ 
      5) จัดทำ Roadmap กระบวนการขอเลื่อนวิทยฐานะ และกำหนดระยะเวลา ในการ
ดำเนินการแต่ละขั ้นตอน รวมทั ้ง มีระบบการติดตามเพื ่อให้บ ุคลากรที ่ขอเลื ่อนวิทยฐานะทราบผล               
การดำเนินการแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 
      6) กระจายอำนาจการประเมินผลงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินตำแหน่ง      
และวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับสำนักงานศึกษาธิการภาคช่วยดำเนินการแทนบางขั้นตอน 
เพ่ือลดภาระงาน และระยะเวลาดำเนินงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้น เพื ่อให้การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ นำไปสู่การปฏิบัติและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1. ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำผลการวิจัยไปใช้ 
   1.1 ผู้บริหารระดับสูงของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ควรให้ความสำคัญกับแนวทาง     
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
โดยแจ้งและกำชับหน่วยงานในสังกัดให้นำแนวทางดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติในส่วนที่เกี่ยวข้องอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง  
  1.2 ผู้บริหารหน่วยงานทุกระดับในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ควรศึกษาทำความ
เข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และนำไปถ่ายทอดให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้รับทราบและ 
นำไปสู ่การปฏิบัติในส่วนที ่เกี ่ยวข้องอย่างจริงจังและต่อเนื ่อง พร้อมทั ้ง กำกับ ติดตามและรายงานผล           
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การดำเนินงานให้กับหน่วยงานต้นสังกัดหรือบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับทราบเพื่อนำไปสู่การปรับปรุงและ
พัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  1.3 หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีส่วนเกี ่ยวข้อง ควรจัดประชุม         
วางแผนการดำเนินงานตามแนวทางดังกล่าว เพื่อเตรียมความพร้อมของหน่วยงานในการดำเนินงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ เพ่ือลดความซ้ำซ้อน และบริหารจัดการงบประมาณ
อย่างถูกต้อง คุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุดต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา และหน่วยงานต้นสังกัด 
  1.4 หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรดำเนินงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย พร้อมทั้ง รายงานผลการดำเนินงานให้หน่วยงานต้นสังกัด
ได้รับทราบตามข้อเท็จจริงอย่างจริงจังและต่อเนื่อง เพื่อประโยชน์ต่อการปรับปรุงหรือพัฒนาระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  1.5 ครูและบุคลากรทางการศึกษา ควรนำแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการพัฒนาตนเองเพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ        
การสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเองอย่างจริงจังและต่อเนื ่อง พร้อมทั ้ง รายงานผลให้ผู ้บริหาร
ตามลำดับชั้นได้รับทราบเพื่อนำไปใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงการให้ความร่วมมือกับทุกหน่วยงานในการ
ดำเนินงานตามแนวทางดังกล่าว 
  1.6 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ควรแต่งตั้งหรือมอบหมายบุคคลหรือคณะบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์มาทำหน้าที่กำกับ ติดตามการดำเนินงาน ตามแนวทางการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในภาพรวม 
เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงและเกิดประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในอนาคต 
 2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ครอบคลุมทุกหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้การพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการเป็นไปอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีสมรรถนะสูงและมีความเป็นมืออาชีพ เพ่ือนำไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 
มาตรฐานทัดเทียมนานาประเทศ และพัฒนาระบบการศึกษาของประเทศไทยให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง       
ในสังคมโลก 
  2.2 ควรมีการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการเชิงลึกอย่างต่อเนื่องเป็นประจำทุกปี เพ่ือค้นหาความต้องการจำเป็นในส่วน
ขององค์ความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่ต้องนำไปใช้ในการปฏิบัติหรือพัฒนางานตามบทบาทหน้าที่ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย 
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  2.3 ควรมีการศึกษารูปแบบในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ
อย่างต่อเนื่องเป็นประจำทุกปี เพื่อนำข้อมูลมาใช้ในการดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา         
ให้มีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา และหน่วยงาน    
ต้นสังกัด  
 
  



บทที่ 1 
บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญ 
  การศึกษาเป็นเครื่องมือสำคัญในการสร้างคน สร้างสังคม และสร้างชาติ เป็นกลไกหลักในการ
พัฒนากำลังคนให้มีคุณภาพ สามารถดำรงชีวิตอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นในสังคมได้อย่างเป็นสุขในกระแส     
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกศตวรรษที่ 21 เนื่องจากการศึกษามีบทบาทสำคัญในการสร้าง    
ความได้เปรียบของประเทศเพื ่อการแข่งขันและยืนหยัดในเวทีโลกภายใต้ระบบเศรษฐกิจและสังคม          
ที่เป็นพลวัต ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก จึงให้ความสำคัญและทุ่มเทกับการพัฒนาการศึกษาเพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของตนให้สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
ควบคู่กับการธำรงรักษาอัตลักษณ์ของประเทศ ในส่วนของประเทศไทยได้ให้ความสำคัญกับการจัด
การศึกษาและพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนไทยให้มีทักษะ ความรู้ความสามารถและ
สมรรถนะที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดงานและการพัฒนาประเทศภายใต้แรงกดดันภายนอก
จากกระแสโลกาภิวัตน์และแรงกดดันภายในประเทศที่เป็นปัญหาวิกฤตที่ประเทศต้องเผชิญ เพื่อให้คนไทย     
มีคุณภาพชีวิตที่ดี สังคมไทยเป็นสังคมคุณธรรม จริยธรรม และประเทศสามารถก้าวข้ามกับดักประเทศ     
ที่มีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้ว รองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งในปัจจุบันและอนาคต1 
โดยครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นปัจจัยสำคัญที่จะช่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้เป็นไป
อย่างมีคุณภาพตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้ ครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงต้องได้รับการพัฒนาความรู้
และทักษะพื้นฐานที่จำเป็นในสังคมโลกยุคใหม่ที ่ทันสมัยและเท่าทันโลก รวมทั้งพัฒนาความรู ้และ       
ทักษะให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ ตลอดจนความก้าวหน้าทางวิชาชีพของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
โดยการปรับปรุงระบบและกลไกเพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพอย่างหลากหลายโดยเฉพาะการปรับปรุงระบบการประเมินการปฏิบัติงานและสมรรถนะวิชาชีพ
และการเลื่อนวิทยฐานะและการปรับปรุงค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสม2 
 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในปัจจุบัน ถึงแม้จะมีการฝึกอบรมหลากหลายรูปแบบ
แต่ยังเป็นลักษณะการพัฒนาแบบรวมศูนย์หรือสั่งการจากส่วนกลาง การทำงานยังขาดกลไกการประสานงาน 
ทำให้การพัฒนาครูขาดประสิทธิภาพ การอบรมพัฒนาเป็นเพียงการให้ความรู้ ขาดการพัฒนาทักษะ       
ที่ตรงกับสภาพจริงและไม่ตรงกับการใช้ในการปฏิบัติงานจริง การอบรมพัฒนาไม่สามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการสอนของครู และการอบรมพัฒนายังมีผลกระทบต่อนักเรียนเนื่องจากครูต้องทิ้งห้องเรียนมา
เข้ารับการอบรมพัฒนา3 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการพัฒนามีความเหลื่อมล้ำ เนื่องจากการพัฒนา

 
1 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579, (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2560), หน้า 1.  
2 ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 138 ตอนพิเศษ 44 ง, (2564, 25 กุมภาพันธ์), ประกาศสำนักนายกรัฐมนตรี เรื่อง การประกาศ

แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง), หน้า 310. 
3 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนากระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พื้นที่, 

(กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2562), หน้า 3. 
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ด้วยวิธีการฝึกอบรม สัมมนาเชิงปฏิบัติการแต่ละครั้งไม่สามารถพัฒนาให้ทั่วถึงทุกคน การพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาถูกกำหนดมาจากส่วนกลางหรือหน่วยงานต้นสังกัดซึ่งไม่สามารถพัฒนาให้ตรงกับ
ความต้องการของครูและความจำเป็นของหน่วยงาน ทำให้ไม่สามารถแก้ไขปัญหาของบุคคลและ
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความรู้ ทักษะที่ได้จากการพัฒนามิได้นำไปสู่การปฏิบัติ จึงไม่ส่งผลต่อ
คุณภาพการศึกษาของผู้เรียน การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือพัฒนางานในหน้าที่ไม่สามารถ
สร้างแรงจูงใจในการพัฒนา เนื ่องจากไม่สามารถนำผลการพัฒนามาสู ่ความก้าวหน้าทางตำแหน่ง            
วิทยฐานะหรือวิชาชีพ ครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดขวัญกำลัง ใจและไม่อยากจะพัฒนาตนเอง 
รูปแบบการพัฒนาเป็นการให้ครูไปอบรม สัมมนานอกสถานที่ปฏิบัติงานในวันเวลาราชการ ทำให้เกิด
ปัญหาครูทิ้งห้องเรียน เด็กไม่สามารถเรียนรู้ได้เต็มเวลาและเต็มหลักสูตร ทำให้เกิดปัญหาเรื่องคุณภาพ
ของนักเรียนตกต่ำ และความเหลื่อมล้ำทางการศึกษา4 ระบบพัฒนาครูของประเทศยังไม่มีหน่วยงานหรือ
เจ้าภาพหลักที่ทำหน้าที่ดูแล กำกับติดตาม วางระบบและวางแผนการพัฒนาในภาพรวม การพัฒนาครู     
มีหลายหน่วยงานจัดอบรมพัฒนา ขาดระบบฐานข้อมูลของครู ขาดการวางแผนร่วมกันทำให้การพัฒนา    
ไม่มีประสิทธิภาพในการดำเนินงาน เกิดความซ้ำซ้อนไม่คุ้มค่า ไม่มีระบบการบริหารจัดการนิเทศติดตาม
ผลที่จะช่วยในการพัฒนาครู การพัฒนาครูยังคงใช้รูปแบบเดิม ๆ ไม่มีนวัตกรรมใหม่ ใช้การบรรยาย 
ฝึกอบรมและพัฒนาในห้องประชุม เน้นหลักการ/ทฤษฎีมากกว่าการลงมือปฏิบัติ การพัฒนาครูของแต่ละ
หน่วยงานขาดระบบการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง ครูยังขาดแรงจูงใจในการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ด้วย
ตนเองเพ่ือพัฒนาตนเองทั้งด้านความรู้และทักษะด้านการจัดการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาคุณภาพผู้เรียน5 
ระบบการพัฒนาครูของหน่วยงานต่าง ๆ ในปัจจุบันยังคงมีลักษณะต่างคนต่างทำ ถึงแม้จะมีสถาบันพัฒนา
ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงานกลางที่จะเชื่อมประสานงานด้านการพัฒนาครู 
แต่ยังขาดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ เนื่องจากสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง 
การศึกษาเป็นเพียงองค์กรขนาดเล็กเทียบเท่าสำนัก จึงขาดภาวะผู้นำในด้านการกำหนดทิศทางและนโยบาย
การพัฒนาครูภาพรวมของประเทศ การพัฒนาครูภาพรวมยังขาดความร่วมมือจากหน่วยงานผู ้ใช้ครู 
เนื่องจากหน่วยงานผู้ใช้ครูมีงบประมาณเป็นของตนเองจึงจัดอบรมพัฒนาครูในสังกัดด้วยตนเอง ส่งผลให้
เกิดปรากฏการณ์ต่างคนต่างทำ การพัฒนาครูเกิดความซ้ำซ้อนและขาดประสิทธิภาพ6 
 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในฐานะหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่ในการพัฒนายุทธศาสตร์
การบริหารของกระทรวงศึกษาธิการ แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนปฏิบัติราชการ จัดทำงบประมาณ
และแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงศึกษาธิการ ดำเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการและการตรวจสอบ
ภายในราชการทั่วไปของกระทรวงศึกษาธิการ พัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน
ของกระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้งดำเนินการเกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยการศึกษาและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง

 
4 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, โครงการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยดึถือภารกิจและ

พื้นที่ปฏิบัติงานเป็นฐานด้วยระบบ TEPE Online, (เอกสารอัดสำเนา), หน้า 7 – 8. 
5 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, บทวิเคราะห์สถานภาพการพัฒนาครูทั้งระบบและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาครู

เพื่อคุณภาพผู้เรียน, (กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค, 2556) 
6 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, รายงานผลการศึกษา เรื่องสถานภาพการผลิตและพัฒนาครูในประเทศไทย, (กรุงเทพฯ:  

   พริกหวานกราฟฟิค, 2559),  
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กับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ไม่มีหน่วยงานใดรับผิดชอบก็สำรวจพบจุดอ่อนและปัญหา     
ในลักษณะคล้ายคลึงกันกับที ่ได้กล่าวไว ้ในข้างต้น กล่าวคือ บุคลากรบางส่วนปรับตัวไม่ทันกับ             
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล และบางส่วนมุ่งทำงานประจำมากกว่าทำงานแบบริเริ่มสร้างสรรค์ 
หลักสูตรและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรขาดความต่อเนื่อง ไม่เพียงพอและไม่ตรงกับความต้องการของ
บุคลากร บทบาทครูส่วนใหญ่ยังไม่เอื้อต่อการส่งเสริมผู้เรียนให้มีทักษะในศตวรรษที่ 21 ผลการประเมิน 
PISA 2018 ด้านการอ่าน คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ของนักเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) อยู่ในระดับต่ำกว่าค่าคะแนนเฉลี่ยของประเทศ OECD เป็นต้น7  
 จากความเป็นมาและสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษายังขาดระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่มี
ประสิทธิภาพส่งผลให้การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องประสบกับปัญหาตามที่ได้กล่าวมา ดังนั้น 
เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพตรงกับความต้องการจำเป็น    
เกิดผลดีต่อคุณภาพการศึกษาและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน สถาบันพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่และอำนาจเป็นศูนย์กลางในการประสาน
การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา จัดทำนโยบาย แผนและแนวทางในการพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อนำเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาอนุมัติ  พัฒนาระบบและ
มาตรฐานการฝึกอบรม จึงมีแนวคิดที่จะดำเนินการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไก    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยดำเนินการวิจัยจากสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ         
เป็นกรณีศึกษาในช่วงปีแรกเพื ่อนำไปสู ่การขยายผลในระดับกระทรวงในปีถัดไป ด้วยวิธ ีการศึกษา           
ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการเพื่อหาข้อแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับสภาพที่พึงประสงค์ของระบบและ
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และนำมาจัดลำดับ
ความสำคัญของการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งเสนอแนวทาง   
ในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เพื่อนำไปสู่การจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในลำดับถัดไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 จากความเป็นมาและความสำคัญข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้กำหนดวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
 1.2.2 เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา    
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 
7 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร, แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566 – 2570) ของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ, (กรุงเทพฯ : สำนกันโยบายและยุทธศาสตร์). หนา้ 81. 



4 
 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การศึกษาความต้องการจำเป็นโดยศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ประสงค์ ในการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยนำแนวคิดการพัฒนาระบบและกลไก       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของณัฐชา แก้วเนตร8 ฑิฆัมพร บุญมาก9 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย10 
เจษฎา จันทร์เปล่ง11 สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา12 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง   
การศึกษา13 และสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา14มาปรับและประยุกต์ใช้ในการศึกษาความต้องการ
จำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ตามรายละเอียดดังนี้ 
  1) ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จำนวน 4 ด้าน ประกอบด้วย  
    1.1) ด้านปัจจัยนำเข้า (Input)  
     1.2) ด้านกระบวนการ (Process) 
     1.3) ด้านผลผลิต (Output) 
 1.4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
  2) กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จำนวน 4 ด้าน ประกอบด้วย  
   2.1) ด้านหน่วยงานหรือบุคคล (Man) 
   2.2) ด้านทรัพยากร (Resource)  

 
8 ณัฐชา แกว้เนตร, การพัฒนาระบบพฒันาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรูแ้ห่งวชิาชีพในการจดัการเรียนรู้

คณิตศาสตร ์สำหรับโรงเรยีนมัธยมศึกษา, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561), หน้า 22. 
9 ฑิฆัมพร บุญมาก, การพัฒนาระบบพฒันาครูในด้านการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา, (วิทยานิพนธ์

ปริญญาการศึกษาดุษฎบีัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2558), หน้า 288. 
10 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย, การพัฒนาระบบพัฒนาครูในการทำวิจัยปฏิบตัิการในชัน้เรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น, (วิทยานิพนธ์ปรญิญาการศึกษาดุษฎบีัณฑิต มหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 2561), หน้า ง. 
11 เจษฎา จันทร์เปล่ง, การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรยีนรู้ ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วยกระบวนการ

ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษา
ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2565),  หน้า 313 – 314. 

12 สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา, รายงานการพิจารณาศึกษา เรื่อง แนวทางการผลิตและการพัฒนาครูของคณะกรรมาธิการ
วิสามัญพิจารณาศึกษาแนวทางการผลิตและการพัฒนาครู, (กรุงเทพฯ: สำนกักรรมาธกิาร2, ม.ป.ป.), หนา้ 131. 

13 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา, รายงานฉบับสมบูรณ์ที่ปรึกษาดำเนินโครงการพัฒนานโยบายและ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2558 - 2561. (นครปฐม : สถาบันพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา, 2557). 

14 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 
4.0, (กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟิค, 2561), หน้า ณ - ต. 
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   2.3) ด้านงบประมาณ (Money) 
   2.4) ด้านการบริหารจัดการ (Management) 
   โดยในการศึกษาความต้องการจำเป็นจะใช้สูตร PNIModified ของนงลักษณ์ วิรัชชัย และ 
สุวิมล ว่องวาณิช15 มาใช้ในการศึกษาผลต่างระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และนำข้อมูล
ที่ได้มาจัดลำดับความสำคัญเพื่อสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ   
 1.3.2 ขอบเขตประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
   1) ประชากร ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ        
รวมจำนวน 2,667 คน (ข้อมูลจากงานอัตรากำลัง สำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2566) 
  2) กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ จำนวน 400 คน ประกอบด้วย 
   2.1) ผู้บริหารการศึกษา    จำนวน 30 คน 
   2.2) ศึกษานิเทศก ์    จำนวน 76 คน 
   2.3) คร ู     จำนวน 10 คน 
   2.4) บุคลากรทางการศึกษาตามาตรา 38 ค. (2) จำนวน 284 คน  
  3) ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถามครอบคลุมทุกภาค โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มดังนี้  

 3.1) ผู้บริหารการศึกษา    จำนวน 10 คน 
 3.2) ศึกษานิเทศก ์    จำนวน 10 คน 
 3.3) ครู     จำนวน 10 คน 
 3.4) บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) จำนวน 10 คน  
1.3.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

         ระยะเวลาในการศึกษา ระหว่างเดือน กรกฎาคม - กันยายน พ.ศ. 2566    
 
1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยได้ทำการนิยามศัพท์ที่ใช้สำหรับการศึกษาไว้ดังต่อไปนี้ 
 1.4.1 ความต้องการจำเป็น หมายถึง ข้อแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับสภาพที่พึงประสงค์
ของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ      
ซึ ่งประกอบด้วย ระบบพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยนำเข้า 
กระบวนการ ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน      
4 ด้าน ได้แก่ หน่วยงานหรือบุคคล วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณและการบริหารจัดการ 

 
15 สุวิมล ว่องวาณิช. (2550). การวิจยัประเมินความต้องการจำเป็น. กรุงเทพฯ: สำนักพิมพแ์ห่ง จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 
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  1) สภาพปัจจุบัน หมายถึง สภาพของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีอยู่จริงตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ซึ่งประกอบด้วย 
ระบบพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ ปัจจัยนำเข้า กระบวนการ ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ 
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ หน่วยงานหรือบุคคล วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณ
และการบริหารจัดการ 
  2) สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง ความมุ่งหวังของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ต้องการ
ให้ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ       
เกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ ปัจจัยนำเข้า 
กระบวนการ ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ และด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ 
หน่วยงานหรือบุคคล วัสดุอุปกรณ์ งบประมาณและการบริหารจัดการ  
 1.4.2 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง องค์ประกอบของ      
การดำเนินงานที่มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันเพื่อทำให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ ทักษะและ
คุณลักษณะตรงตามสมรรถนะวิชาชีพและความต้องการจำเป็น โดยมีปัจจัยนำเข้า กระบวนการ ผลผลิต 
ข้อมูลป้อนกลับ เป็นองค์ประกอบย่อยที่สำคัญสำหรับการดำเนินงาน และมีหน่วยงานหรือบุคคล 
ทรัพยากร การบริหารจัดการ งบประมาณ เป็นกลไกขับเคลื่อนระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่กำหนด 
  1) ปัจจัยนำเข้า หมายถึง ทรัพยากรที่ทำให้กระบวนการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  สามารถดำเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งได้แก่ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา โครงสร้างองค์กร หลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะวิชาชีพ นโยบายและยุทธศาสตร์ กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ เทคโนโลยี และงบประมาณ 
  2) กระบวนการ หมายถึง ขั ้นตอนหรือวิธีการที ่ทำให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่พึงประสงค์ตรงตามสมรรถนะ
วิชาชีพและความต้องการจำเป็น ซ่ึงได้แก่ การสำรวจวิเคราะห์ปัญหา การสร้างหลักสูตร การวางแผนและ
ดำเนินการพัฒนา การวัดและประเมินผล และการติดตามผล 
  3) ผลผลิต หมายถึง ผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ  
ที่พึงประสงค์ตามสมรรถนะวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา และความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  4) ข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง ผลสะท้อนที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่นำไปสู่การปรับปรุงระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในครั้งถัดไปให้มีประสิทธิภาพและสมบูรณ์
มากยิ่งขึ้น ซึ่งได้แก่ การรายงานผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และการปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาระบบและกลไก 
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  5) หน่วยงานหรือบุคคล หมายถึง หน่วยงานหรือบุคลากรที่มีส่วนในการขับเคลื่อนระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ 
หน่วยงานหรือบุคคลที่รับผิดชอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ หน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และการเลื่อนตำแหน่งหรือวิทยฐานะ  
  6) ทรัพยากร หมายถึง วัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่และเทคโนโลยีที่ใช้ในการขับเคลื่อน
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
 7) งบประมาณ หมายถึง การบริหารและจัดสรรงบประมาณที่เหมาะสม เพียงพอสำหรับ       
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 
 8) การบริหารจัดการ หมายถึง การดำเนินงานทีช่่วยขับเคลื่อนระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งได้แก่ การบริหารจัดการระบบพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 1.4.3 ครู หมายถึง ข้าราชการตำแหน่งครู ตำแหน่งครูผู ้ช่วย สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 
 1.4.4 บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผู้บริหารการศึกษา ศึกษานิเทศก์ และบุคลากรทาง   
การศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 1.4.5 ผู ้บร ิหารการศ ึกษา  หมายถึง ผ ู ้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด                 
รองผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด ผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนอำเภอ
ศึกษาธิการจังหวัด รองศึกษาธิการจังหวัด ผู้อำนวยการศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนใต้    
รองผู้อำนวยการศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนใต้ สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 1.4.6 ศึกษานิเทศก์ หมายถึง ศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 1.4.7 บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) หมายถึง บุคลากรทางการศึกษา           
ตามมาตรา 38 ค. (2) สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 การศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ดังนี้ 
 1.5.1 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีข้อมูลที่สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและตรงตามความต้องการ
จำเป็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมากยิ่งขึ้น 
 1.5.2 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีรายงานการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงานที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่ชัดเจนและ             
เป็นระบบมากยิ่งขึ้น 
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 1.5.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพตรงตามความต้องการจำเป็น 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในอาชีพได้เพ่ิมข้ึน 
 1.5.4 หน่วยงานอื่นสามารถนำผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไก    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไปปรับและประยุกต์ใช้
ในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสังกัดตนเองได้ 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัย          
ที่เกี่ยวข้องตามรายละเอียดดังนี้ 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.1.1 ความหมายของนโยบาย 
  2.1.2 องค์ประกอบของนโยบาย 
  2.1.3 กระบวนการกำหนดนโยบาย 
  2.1.4 ความหมายของการวิจัยเชิงนโยบาย 
  2.1.5 ขั้นตอนการวิจัยเชิงนโยบาย 
  2.1.6 มาตรฐานการประเมิน 
  2.1.7 นโยบายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.2.1 ความหมายของระบบและกลไก 
  2.2.2 ความสำคัญของระบบและกลไก 
  2.2.3 องค์ประกอบของระบบและกลไก 
  2.2.4 ขั้นตอนการพัฒนาระบบและกลไก 
  2.2.5 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.3.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  2.3.2 ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  2.3.3 กระบวนการและข้ันตอนการพัฒนาบุคลากร 
  2.3.4 รูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
  2.3.5 สมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจำเป็น 
  2.4.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจำเป็น 
  2.4.2 ความสำคัญของการประเมินความต้องการจำเป็น 
  2.4.3 ประเภทของการประเมินความต้องการจำเป็น 
  2.4.4 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจำเป็น 
 2.5 บริบทของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
  2.5.1 อำนาจหน้าที่ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  2.5.2 หน่วยงานสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.1 แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  นโยบายเป็นหลักและวิธีปฏิบัติที่นำไปใช้เป็นแนวทางการดำเนินการ นโยบายเป็นความเข้าใจ
ร่วมกันอย่างกว้าง ๆ ที่ใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจเพื่อการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของผู้บริหารและ
ของหน่วยงานหรือกลุ่มบุคคลที่ต้องทำงานร่วมกันภายใต้เงื่อนไขและกฎระเบียบต่าง ๆ นโยบายเป็น
เพียงแนวทางกว้าง ๆ ที่ช่วยในการตัดสินใจเพื่อกระทำสิ่งหนึ่งสิ่งใด หรือเป็นสิ่งที่ควรเลือกกระทำหรือ     
ไม่ควรเลือกกระทำ1 ซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมาย ความสำคัญ ประเภท และองค์ประกอบ
กระบวนการ ขั้นตอนในการจัดทำนโยบาย การวิจัยเชิงนโยบาย รวมไปถึงนโยบายและแผนด้านการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษาไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 
  2.1.1 ความหมายของนโยบาย 
    จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี ่ยวกับนโยบาย พบว่า มีน ักว ิชาการได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับนโยบายอย่างหลากหลายดังนี้ 
     ประชุม  รอดประเสริฐ กล่าวว ่า นโยบาย (Policy) และกุสโลบาย (Strategy)             
มีความหมายใกล้เคียงกันมาก คือ เป็นสิ่งที่บ่งชี้ถึงความตั้งใจของผู้บริหารว่าควรจะทำหรือไม่ควรจะ
ทำกิจกรรมในอนาคตหรือในสถานการณ์ที ่เป็นอยู ่ในขณะนั ้น และเป็นแนวคิดอันจะนำไปสู่             
การดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ โดยเป็นที่ยอมรับกันว่าหน้าที่สำคัญประการแรกของผู้บริหาร คือ 
การกำหนดนโยบายหรือกุสโลบายในการบริหารงาน ซึ่งนโยบายและกุสโลบายจะเป็นตัวที่ให้ทิศทาง
และข้อมูลในการวางแผน2 
  วิโรจน์  สารรัตนะ กล่าวว ่า นโยบายเป็นข้อความที ่บอกให้ทราบถึงทิศทาง             
การเปลี่ยนแปลงองค์การหรือของสังคม โดยอธิบายถึงเรื่องอะไร เพื่ออะไร อย่างไร และเพียง ใดของ
ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น จำแนกได้ 3 กลุ่ม คือ 1) ข้อความที่เป็นการบอกให้ทราบถึงกิจกรรม
หรือการกระทำ (Activity or action) 2) ข้อความที่บอกให้ทราบถึงแนวทางหรือวิธีการ (Strategy or 
mean) และ 3) ข้อความที่บอกให้ทราบถึงคุณค่าและการตัดสินใจ (Value and decision making)3  
  เมตต์  เมตต์การุณ์จิต กล่าวว่า นโยบายเป็นแนวทางกว้าง ๆ ที่กำหนดไว้ล่วงหน้า   
เพื่อใช้ในการตัดสินใจขององค์กรหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง เป็นกรอบในการดำเนินกิจกรรม      
ให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้4 
  อวยชัย อินศรีเมือง กล่าวว่า นโยบาย คือ แผนหรือกรอบการตัดสินใจในการ
ดำเนินงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ผู้บริหารได้พิจารณาแล้วว่าเหมาะสมเป็นหนทางแห่งการบรรลุเป้าหมาย
ที ่ต ้องการ โดยนโยบายจะเป็นกรอบกว้าง ๆ หรืออาจมีความชัดเจนเพื ่อการปฏิบัติที ่ถ ูกต้อง              
ที่ประกอบด้วย แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมเพื่อเป็นแนวทางไปสู่การปฏิบัติด้วย อาจรวมถึง

 
1 นันทรัตน์  เจริญกุล, การบริหารนโยบายและกลยุทธ์การศึกษา , พิมพ์ครั้งที่ 2 (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย,2565). หน้า 8. 
2 ประชุม  รอดประเสริฐ, การบริหารโครงการ, (กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ์, 2545), หน้า 9. 
3 วิโรจน์  สารรัตนะ, โรงเรียนการบริหารสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพฯ: ทิพย์วิสุทธิ์, 2548), หน้า 3. 
4 เมตต์  เมตต์การุณ์จิต, การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม : ประชาชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและราชการ, พิมพ์ครั้งที่ 3 

(นนทบุรี: บุ๊ค พอยท์, 2553), หน้า 235. 
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หลักเกณฑ์ วิธีการ กลยุทธ์ และยุทธวิธี เพ่ือเป็นเครื่องชี้แนวทางปฏิบัติในอันที่จะนำไปสู่การบรรลุผล
งานตามนโยบายนั้น ๆ5  
  จิตติศักดิ์  นามวงษา ได้สรุปว่า นโยบาย หมายถึง หลักการและแนวทางในการปฏิบัติ 
ซึ่งบุคลากรในองค์การและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กรกำหนดขึ้นและผู้บริหารได้พิจารณาแล้วว่า
เหมาะสมเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานหรือวิธีการปฏิบัติงานให้องค์กรประสบความสำเร็จ       
ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ6  
     จากความหมายของนโยบายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า นโยบาย หมายถึง แนวทาง
หรือวิธีการที่ผ่านการพิจารณาของผู้บริหารและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียว่าเหมาะสมสำหรับนำไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ 
  2.1.2 องค์ประกอบของนโยบาย 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนโยบาย พบว่า มีนักวิชาการได้เสนอความคิดเห็น
เกี่ยวกับองค์ประกอบของนโยบายไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
  กรวีร์  ศรีจการ (อ้างถึงในงามจิตต์ อุณหะนันทน์) กล่าวว่า องค์ประกอบของนโยบาย 
ประกอบด้วย 
  1) วัตถุประสงค์ (Ends) นโยบายจะต้องมีวัตถุประสงค์บอกไว้เป็นเป้าหมายปลายทาง 
  2) แนวทาง (Means) นโยบายจะต้องบอกว่าอะไรเป็นแนวทางที ่จะทำให้บรรลุ
วัตถุประสงค์  
  3) กลไกของนโยบาย (Mechanism) นโยบายจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้จะต้องมีกลไก     
ในการนำไปปฏิบัติ เช่น ต้องมีการออกกฎหมาย ออกระเบียบข้อบังคับการจัดตั้งหน่วยงานเฉพาะ       
เป็นต้น7 
  วิโรจน์  สารรัตนะ กล่าวว่า องค์ประกอบของนโยบาย ประกอบด้วย 
  1) วัตถุประสงค์ของนโยบาย (Policy Objective)  
  2) แนวทาง (Policy Means) หรือเครื่องมือของนโยบาย (Policy Instruments) 
  3) กลไกเชิงนโยบาย (Policy Mechanism) คือ สิ่งที่ต้องการใช้ในการสนับสนุนวิธีการ
หลักเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย8 
  สมาน  อัศวภูมิ กล่าวสรุปไว้ว่า องค์ประกอบของนโยบายมี 3 ส่วน ได้แก่ 

 
5 อวยชัย อินศรีเมือง, ข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จังหวัดมหาสารคาม , 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารจัดการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม,2555), หน้า 32. 
6 จิตติศักดิ์  นามวงษา, ข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อบริหารองค์กรสู ่ความเป็นเลิศของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ, (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, 2561), หน้า 14.  

7 งามจิตต์  อุณหนันทน์ , ข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อพัฒนาครูในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร , (วิทยานิพนธ์          
ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย, 2561), หน้า 16.  

8วิโรจน์ สารรัตนะ, การวิจัยทางการบริหารการศึกษา : แนวคิดและกรณีศึกษา, พิมพ์ครั้งที่ 2 (กรุงเทพฯ : อักษราพิพัฒน,์ 
2554), หน้า 16.   
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  1) ความต้องการจำเป็นของนโยบาย (Need of Policy) หมายถึง ความต้องการจำเป็น    
ที่ต้องการกำหนดนโยบาย ซึ่งอาจจะมาจากสภาพปัญหาที่เป็นอยู ่ หรือเกิดจากความต้องการของ           
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและได้เสียในสิ่งที่กำหนดเป็นนโยบายเป็นต้น 
  2) ข้อความนโยบาย (Policy Statement) เป็นข้อความซึ ่งระบบเนื ้อหาสาระของ
นโยบายที่กำหนดขึ้น อันเป็นผลมาจากการประเมินข้อมูลและฐานคิดทางวิชาการ การคิดวิเคราะห์และ
ตัดสินใจของผู ้ม ีอำนาจ แล้วกำหนดเป็นโยบาย เช่น คำแถลงนโยบาย โดยบ่งบอกเจตนารมณ์               
ซึ่งโดยทั่วไปจะประกอบด้วยส่วนที่เป็นวัตถุประสงค์และมาตรการในการดำเนินงาน 
  3) การนำนโยบายไปใช้ (Policy Implementation) เป็นการนำนโยบายไปปฏิบัติ หรือ
ใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงาน ซึ่งจะนำไปสู่ผลที่เกิดขึ้นจากนโยบายในสองส่วน คือ ส่วนที่เป็นผลผลิต 
(Policy Output) เป็นผลที่เกิดขึ้นจากการนำนโยบายไปปฏิบัติโดยตรง และผลลัพธ์ของนโยบาย (Policy 
Outcome) เป็นผลกระทบต่อเนื่องจากการนำนโยบายไปปฏิบัติ ซึ่งเป็นส่วนที่ต้องมีการติดตามผลต่อ9 
  Ozga (อ้างใน ว ิโรจน์ สารรัตนะ) กล่าวว ่า องค์ประกอบของนโยบายมีด ้วยกัน                
3 องค์ประกอบ ได้แก่  
  1) เป้าหมาย (Targets) ของสิ่งที่ต้องการกระทำ 
  2) วิถีทาง (Means) ในการดำเนินงาน 
  3) ปัจจัย (Resources) สนับสนุนการกระทำตามนโยบายที่ได้กำหนดไว้10 
  ชรินรัตน์ จิตตสุโภ ได้สรุปว่า นโยบายประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  1) วัตถุประสงค์ของนโยบาย 
  2) แนวทางของนโยบาย 
  3) การนำนโยบายไปใช ้
    จากการศึกษาองค์ประกอบของนโยบาย สามารถสรุปได้ว่า นโยบายประกอบไปด้วย
องค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 1) วัตถุประสงค์ของนโยบาย 2) แนวทางในการดำเนินงาน และ        
3) กลไกในการขับเคลื่อนนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
  2.1.3 กระบวนการกำหนดนโยบาย 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนโยบาย พบว่า มีนักวิชาการได้เสนอ       
ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการในการกำหนดนโยบายไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
  Jame E. Anderson (1990 อ้างถึงในจุฬากรณ์ มาเสถียรวงศ์) ได้กำหนดกระบวนการ
นโยบาย 5 ขั้นตอน ดังนี้11 
  1) การระบุและรวบรวมปัญหา (Problem Identification and Agenda Formation) 
เช่น อะไรคือปัญหาเชิงนโยบาย อะไรก่อให้เกิดปัญหาเชิงนโยบาย ทำอย่างไรจึงจะมีการผลักดัน

 
9สมาน  อัศวภูมิ, การบริหารการศึกษาสมัยใหม่ : แนวคิด ทฤษฏีและการปฏิบัติ, (อุบลราชธานี : หจก.อุบลกิจออฟเซท       

การพิมพ์, 2555), 7.  
10 วิโรจน์ สารรัตนะ, การวิจัยทางการบริหารการศึกษา : แนวคิดและกรณีศึกษา, หน้า 15. 
11 จุฬากรณ์  มาเสถียรวงศ์, นโยบายและยุทธศาสตร์ทางการศึกษาแบบมุ่งอนาคตเพื่อเด็กและเยาวชนไทย, (วิทยานิพนธ์

ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพัฒนาศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2549), หน้า 52.  
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ปัญหาเชิงนโยบายนั้น ๆ เข้าสู่วาระของรัฐบาล ทำไมปัญหาเชิงนโยบายบางปัญหา จึงไม่สามารถถูก
ผลักดันเข้าสู่วาระของรัฐบาล 
  2) การกำหนดนโยบาย (Formulation) จะเกี ่ยวข้องกับประเด็นที ่ว ่าจะมีการสร้าง
ทางเลือกได้อย่างไรที่จะสอดคล้องกับปัญหาเชิงนโยบายนั้น ๆ มีใครบ้างที่จะเข้ามาร่วมในกิจกรรม
ดังกล่าว 
  3) การทำนโยบายให้ได้มีการยอมรับ (Adoption) ซึ ่งจะเกี ่ยวข้องกับประเด็นที่ว่า         
ทำอย่างไรทางเลือกนโยบายจึงจะได้รับการยอมรับหรือได้รับการประกาศใช้ มีข้อเรียกร้องใดบ้างที่ยังคง
มีความต้องการ ใครเป็นผู้ทำให้มีการยอมรับนโยบาย จะใช้กระบวนการเช่นไร อะไร คือ สาระสำคัญของ
นโยบายที่จะได้รับการยอมรับ 
  4) การนำนโยบายไปปฏิบัติ ( Implementation) ได้แก่ ใครเป็นผู ้ เข ้ามาร่วมด้วย           
จะเกิดผลกระทบอย่างไร เมื่อนำนโยบายไปปฏิบัติ จะเกิดผลต่อเนื่องอย่างไร 
  5) การประเมินผล (Evaluation) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลและผลต่อเนื่องของ     
การนำนโยบายไปปฏิบัติเป็นอย่างไรบ้าง ใครเป็นผู้ประเมินผลนโยบาย การประเมินจะมีลำดับขั้นตอน
อย่างไร จะมีการเปลี่ยนแปลงหรือยกเลิกนโยบายหรือไม่ 
  ทวีป ศิริรัศมี (2545 : 13 – 19) กล่าวว่า กระบวนการกำหนดนโยบายทั่ว ๆ ไปนั้น        
จะประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้12 
  1)  การกำหนดประเด็นปัญหาและความต้องการบริบทต่าง ๆ ในสังคมโดยทำได้ดังนี้ 
   1.1) ศึกษาค้นคว้า รวบรวมข้อมูลข่าวสาร ด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง         
การปกครอง เป็นต้น 
   1.2) การวิเคราะห์ แปลความหมายหรือตีความและสรุปประเด็นปัญหาและ          
ความต้องการของสังคมและองค์การ เพ่ือนำเข้าสู่กระบวนการกำหนดนโยบาย 
   1.3) การค ัดเล ือก จ ัดระบบ และจ ัดลำด ับความสำค ัญของป ัญหาและ             
ความต้องการ เพื่อนำปัญหาและความต้องการบางเรื่องเข้าสู่กระบวนการพัฒนานโยบาย หลังจาก
วิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ ที่ได้รับรู้มาท้ังหมดที่กล่าวมาแล้วนั้น นักพัฒนานโยบายจะต้องคัดเลือกปัญหา
ที่อยู่ในกรอบนโยบายไปจัดทำร่างนโยบายต่อไปส่วนปัญหาที่ไม่อยู่ในกรอบหรือเรื ่องที่ไม่สำคัญ
เร่งด่วนเพียงพอก็อาจจะรอไว้ก่อน  
  2) การกำหนดเค้าโครงนโยบายเบื้องต้นและการพัฒนานโยบาย ซึ่งมีกิจกรรมที่จะต้อง
ดำเนินการตามลำดับ คือ 
   2.1) การกำหนดทางเลือกหรือวิธีการแก้ปัญหา 
   2.2) การวิเคราะห์ทางเลือกหรือวิธีการแก้ปัญหา 
   2.3) การจัดทำเค้าโครงนโยบายเบื ้องต้น เป็นการนำทางเลือกการแก้ปัญหา        
ที่ได้ผ่าน การพิจารณาคัดเลือกแล้วมาจัดทำรายละเอียดในรูปของแผนงาน โครงการและกิจกรรม    
ต่าง ๆ ตามกรณีและประมวลเป็นเค้าโครงนโยบายเรื่องนั้น ๆ เพื่อเสนอขอความเห็นชอบและขอรับ
จัดสรรงบประมาณจากผู้มีอำนาจอนุมัติตามลำดับขั้นต่อไป ประกอบด้วย 

 
12 ทวีป ศิริรัศมี, การวางแผนพัฒนาและประเมินโครงการ , พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ : สำนักงานกองทุนและสนับสนุน  

การวิจัย,2545), หน้า 13 – 19. 
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    2.3.1) การพิจารณากลั่นกรองนโยบาย หน่วยงานในระดับสูงขึ้นไปจะทำ
หน้าที่ในการกลั่นกรองความเหมาะสมของเค้าโครงร่างนโยบายที่หน่วยงานระดับล่างเสนอขึ้นไป 
    2.3.2) การพิจารณาอนุมัตินโยบาย 
    2.3.3) การประกาศใช้นโยบาย ซึ ่งอาจปรากฏออกมาในลักษณะของ
ระเบียบ วิธีการดำเนินงาน ประกาศ คำสั่ง พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา กฎกระทรวง แผนงาน 
โครงการหรืออ่ืน ๆ ตามแต่กรณี 
  3) การนำนโยบายไปปฏิบัติเป็นการนำนโยบายไปใช้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของนโยบาย
ที่กำหนดไว้โดยองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง การเตรียมการเพื่อนำนโยบายไปปฏิบัติ เช่น     
การจัดองค์การ การพัฒนาองค์การ การพัฒนาวิธีการบริหารงานขององค์การ การพัฒนาระบบการสื่อสาร 
การพัฒนาบุคลากร เป็นต้น ทั้งนี้ เพื่อให้สอดคล้องสนับสนุน การดำเนินงานจากนโยบาย การปฏิบัติ    
ตามนโยบายเป็นการดำเนินงานตามแผนงานโครงการที่กำหนดไว้ การติดตามผล การปฏิบัติตามนโยบาย 
เพื่อให้การปฏิบัติตามนโยบายบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ การติดตามผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน    
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องนับว่ามีความจำเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งจัดเป็นภารกิจที่จำเป็นหรือสำคัญอย่างยิ่งประการหนึ่ง
ของการบริหารนโยบายของหน่วยงานระดับสูงขึ้นไป 
  4) การประเมินผลนโยบาย การประเมินผลนโยบายเป็นส่วนหนึ่งของการบริหาร
นโยบายที่ผู้บริหารจะต้องกำหนดไว้ก่อนล่วงหน้าเพื่อการตัดสินใจว่านโยบายที่กำลังดำเนินอยู่นั้น
เหมาะสมที ่จะต้องใช้ต่อไป (Retain) หรือจะต้องปรับปรุงเปลี ่ยนแปลง (Modify) หรือยกเลิก 
(Eliminate) การประเมินผลนโยบายเป็นการประเมินใน 2 ลักษณะ คือ 
   4.1) การประเมินผลกระทบหรือกระบวนการกำหนดนโยบายเป็นการประเมิน    
เพ่ือหาข้อสรุปว่า ระบบหรือกระบวนการกำหนดนโยบายที่สร้างขึ้นนั้น มีความเป็นไปได้ มีประสิทธิผล
และมีปัญหาอุปสรรคมากน้อยเพียงใด และมีจุดเน้นที่สำคัญ คือ การตรวจสอบระบบ (System 
analysis หรือ System approach) ของนโยบายใน 3 ส่วน คือ สิ ่งที ่ป้อนเข้าหรือข้อมูลนำเข้า 
(Input) ที่ใช้ในการกำหนดนโยบายมีเพียงพอและถูกต้องทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมากน้อย
เพียงใด กระบวนการ (Process) ของนโยบาย (กระบวนการกำหนดนโยบาย) เป็นไปตามข้ันตอนและ
ถูกต้องตามหลักวิชาการมากน้อยเพียงใด และนโยบายที่กำหนดขึ้นนั้น เมื่อนำไปปฏิบัติแล้วจะได้
ผลงานหรือผลผลิต (Output) ตามเป้าหมายและก่อให้เกิดผลดีหรือประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวม      
มากน้อยเพียงใด 
   4.2) การประเมินผลการดำเนินงานตามนโยบาย เป็นการประเมินผลการนำนโยบาย     
ไปปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย  
    4.2.1) การประเมินผลแผนกลยุทธ์ในการนำนโยบายไปปฏิบัติ เป็นการประเมิน
ระดับการบรรลุเป้าหมายและปัญหาของแผนกลยุทธ์ในการบริหารนโยบายขององค์กรที่รับผิดชอบ 
    4.2.2) การประเมินผลสัมฤทธิ์ผลของนโยบายเฉพาะด้าน เป็นการประเมินผล
สรุปของการบรรลุเป้าหมายของการดำเนินนโยบายเฉพาะด้าน โดยเริ ่มต้นจากการประเมินผล
ความสำเร็จของกิจกรรมโครงการ แผนงานย่อย แผนงานหลัก ตามลำดับ แล้วสรุปเป็นผลการประเมิน
ระดับ ความสำเร็จของนโยบายแต่ละด้าน แล้วสรุปเป็นภาพรวมหรือนโยบายรวมในที่สุด หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่งคือเป็นการประเมินองค์ประกอบย่อยของนโยบายจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนนั่นเอง 
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  ธนุ  วงษ์จินดา กล่าวว่า กระบวนการกำหนดนโยบาย ประกอบด้วย ขั้นตอนดังนี้13 
  1) การค้นหาและรวบรวมข้อมูล 
  2) การกำหนดนโยบาย 
  3) การนำเอานโยบายไปปฏิบัติ 
  4) การประเมินผลนโยบาย 
  5) การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
   ชรินรัตน์  จิตตสุโภ ได้สรุปขั้นตอนการกำหนดนโยบายไว้ 9 ขั้นตอน ดังนี้14 
  1) การริเริ่ม ค้นหา ศึกษาปัญหาและรวบรวมข้อมูล 
  2) การตัดสินใจการกำหนดคุณค่า ความสำคัญ และวิเคราะห์นโยบาย 
  3) การยกร่างนโยบาย 
  4) การพัฒนานโยบายให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและการนำสาธารณชนเข้ามามีส่วนร่วม 
  5) การแสวงหาทางเลือก  
  6) การตัดสินใจเลือกทางเลือกเพ่ือยุตินโยบาย 
  7) การนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
  8) การประเมินนโยบายเปรียบเทียบข้อดีข้อเสีย 
  9) การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบาย  
  จิตติศักดิ์ นามวงษา ได้สรุปว่า กระบวนการกำหนดนโยบาย ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้15 
  1) ขั้นกำหนดประเด็นปัญหาและความต้องการบริบทต่าง ๆ 
  2) ขั้นการกำหนดนโยบายให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การ 
  3) ขั้นการนำนโยบายไปประยุกต์ปฏิบัติ 
  4) ขั้นประเมินผลทบทวนนโยบาย 
  5) ขั้นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
  นันทรัตน์  เจริญกุล ได้สรุปไว้ว่า กระบวนการในการกำหนดนโยบายประกอบด้วย      
4 ขั้นตอนสำคัญ ดังนี้ 
  1) การค้นหาและรวบรวมข้อมูล  
  2) การพัฒนาและกำหนดนโยบาย  
  3) การนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
  4) การติดตามและประเมินผลนโยบาย 
   

 
13 ธนุ  วงษ์จินดา, ข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน   

เขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 , (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารจัดการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม,2556), หน้า 26 -27. 

14 ชรินรัตน์ จิตตสุโภ. ข้อเสนอเชิงนโยบายการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กสู่ความเป็นเลิศ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา, (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย
,2560), หน้า 23 

15 จิตติศักดิ์ นามวงษา, ข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อบริหารองค์กรสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ, (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎเลย, 2561), หน้า 22. 
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ตารางท่ี 2.1 การวิเคราะห์กระบวนการกำหนดนโยบาย 
นักวิชาการ 

กระบวนการ 
Jame       

E.Anderson 
ทวีป          

ศิริรัศมี 
ธนุ   

วงษ์จินดา 
ชรินรัตน์  
จิตตสุโภ 

จิตติศักดิ์ 
นามวงษา 

นันทรัตน ์
เจริญกุล 

1. การระบุและรวบรวมปัญหา       
2. การกำหนดนโยบาย       
3. การทำนโยบายให้ได้มีการยอมรับ  - - - - - 
4. การนำนโยบายไปปฏิบัติ       
5. การประเมินผล       
6. การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบาย - -    - 
7. การตัดสินใจการกำหนดคุณค่า  
   ความสำคัญ และวิเคราะห ์
   นโยบาย 

- - -  - - 

8. การพัฒนานโยบายใหส้อดคล้อง 
    กับสภาพแวดล้อม 

- - -  - - 

9. การแสวงหาทางเลือก - - -  - - 
10. การตัดสินใจเลือกทางเลือก 
     เพื่อยุตินโยบาย 

- - -  - - 

 

   จากการศึกษากระบวนการกำหนดนโยบายของนักวิชาการตามตารางข้างต้น 
สามารถสรุปได้ว่ากระบวนการกำหนดนโยบายที่นักวิชาการทุกท่านมีความเห็นสอดคล้องตรงกัน         
มีขั ้นตอนสำคัญ 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 การระบุและรวบรวมปัญหา ขั้นตอนที่ 2       
การกำหนดนโยบาย ขั้นตอนที่ 3 การนำนโยบายไปปฏิบัติ และข้ันตอนที่ 4 การประเมินผลนโยบาย  
 

 2.1.4 ความหมายของการวิจัยเชิงนโยบาย 
   จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับการวิจัยเชิงนโยบาย พบว่า มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับการวิจัยเชิงนโยบายไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ ให้ความหมายไว้ว่า การวิจัยเชิงนโยบาย หมายถึง กระบวน
การศึกษาปัญหาพื้นฐานทางสังคม เพื่อให้ได้ข้อเสนอที่เน้นการปฏิบัติที่เป็นไปได้ (Possible action 
oriented recommendations) ที่ผู้กำหนดนโยบายสามารถใช้ประกอบการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหา    
ที่มีประสิทธิผล และนำไปสู่อนาคตที่ดีข้ึนกว่าปัจจุบัน16 
   Majchrzak ได้ให้ความหมายการวิจัยเชิงนโยบาย (Policy research) ไว้ว่า การวิจัย
นโยบาย เป็นกระบวนการศึกษาปัญหาพ้ืนฐานทางสังคมเพ่ือให้ได้ข้อเสนอที่เน้นการปฏิบัติที่เป็นไปได้ 
(Possible action oriented recommendations) สำหรับผู้กำหนดนโยบายใช้ประกอบการตัดสินใจ
แก้ปัญหานั้น ๆ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง การวิจัยเชิงนโยบายจะมุ่งศึกษาปัญหาทางสังคม เช่น ปัญหา
เกี่ยวกับโภชนาการ ปัญหาความยากจน ปัญหาเงินเฟ้อ หรือปัญหาความขาดประสิทธิภาพในการ
บริหาร ด้วยกระบวนการวิจัยที่จะทำให้ได้มาซึ่งข้อเสนอเชิงนโยบายที่ได้รับการพัฒนาขึ้นและมีการ
สื่อสารข้อเสนอเหล่านั ้นต่อผู้กำหนดนโยบาย ซึ่งในการวิจัยเชิงนโยบาย สามารถกระทำได้ด้วย

 
16ว ิโรจน์   สารร ัตนะ , การว ิจ ัย เช ิงนโยบายแบบม ีส ่วนร ่วม , มหาว ิทยาล ัยมหามก ุฎราชว ิทยาล ัย , ค้นจาก

http://phd.mbuisc.ac.th/powerpoint/policy.pdf  เมื่อวันที่ 20 มีนาคม 2566. 

http://phd.mbuisc.ac.th/powerpoint/policy.pdf
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ระเบียบวิธีวิจัยที่หลากหลาย อาจเป็นการวิจัยพื้นฐาน (Basic research) การประยุกต์ (Applied 
research) หรือการวิจ ัยผสม (Mixed research) โดยมีจ ุดมุ ่งหมายเดียวกัน คือ การให้ได้มา             
ซึ่งข้อเสนอที่เน้นการปฏิบัติที ่เป็นไปได้ เพื่อการแก้ปัญหาพื้นฐานทางสังคมที่นำมาเป็นประเด็น          
ในการศึกษาวิจัยดูลำดับความสัมพันธ์เชิงเหตุผล17 
   อุษณี ไชยวงษ์ ได้สรุปความหมายไว้ว่า การวิจัยเชิงนโยบาย หมายถึง กระบวน
การศึกษาปัญหาพื้นฐานทางสังคม เป็นการวิจัยที่มุ่งกำหนดแนวทางการดำเนินการของแต่ละสถาบัน 
หรือหน่วยงานจากปัจจุบันไปสู่อนาคตเพื่อให้ได้ข้อเสนอที่เน้นการปฏิบัติ และมุ่งหวังให้การตัดสิน     
ในการดำเนินการที่เป็นไปได้ และเป็นกระบวนการศึกษารวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ได้ผล
การวิเคราะห์ข้อมูล ข้อสรุปและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ตลอดจนแนวทางปฏิบัติที่อาจจะเป็นไปได้18 
   จากการศึกษาความหมายของการวิจัยเชิงนโยบาย สามารถสรุปได้ว่า การวิจัย         
เชิงนโยบาย หมายถึง กระบวนการศึกษาสภาพปัญหาโดยใช้วิธีการวิจัยที่เป็นระบบเพ่ือมุ่งกำหนด
แนวทางในการดำเนินงานของหน่วยงานที่มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติและสามารถสื่อสารต่อให้กับ   
ผู้กำหนดนโยบายนำไปใช้ประกอบการตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิผล    
และนำไปสู่อนาคตที่ดีกว่าปัจจุบัน 
 2.1.5 ขั้นตอนการวิจัยเชิงนโยบาย 
   Majchrzak อ้างในชร ินร ัตน ์ จ ิตตส ุโภ ได ้เสนอขั ้นตอนการว ิจ ัยเช ิงนโยบาย                
ไว้ 5 ขั้นตอน โดยมีรายละเอียดดังนี้19 
   1) การเตรียมการ (Preparation) เป็นการศึกษาสภาพในอดีตและในปัจจุบันของ
บริบทนโยบายในปัญหาที่ศึกษา เพื่อให้เกิดความชัดเจนในการที่จะกำหนดทิศทางการวิจัยที่จะให้ได้
ผลการวิจัยที่เป็นประโยชน์ โดยทั่วไปจะให้เความสำคัญในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ คือ  
    1.1) บริบทการกำหนดนโยบายในปัญหาที่ศึกษาทั้งในอดีต ปัจจุบันและแนวโน้ม
ในอนาคต รวมถึงกลไกสนับสนุน (Supportive Mechanism) ความหมายเดียวกับคำว่า กลไกของ
นโยบาย (Policy Mechanism) ที่นำนโยบายไปสู่การปฏิบัติในการบรรลุผลการระบุกลุ่มผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียที่สำคัญ (Key Stakeholders) ในกระบวนการกำหนดนโยบายหรือที่จะได้รับผลกระทบจาก
การตัดสินใจในปัญหาที ่ศ ึกษา และการทำความเข้าใจโครงสร้างอำนาจ (Power Structure)            
ในกระบวนการกำหนดนโยบายด้วยว่าใครเป็นผู้มีอำนาจในการตัดสินใจหลัก ใครเป็นผู้มีอิทธิพลต่อ
การตัดสินใจ และใครที่ไม่มีอิทธิพล 
    1.2) นิยาม ข้อตกลงเบื้องต้น และค่านิยม ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีต่อปัญหา     
ที่ศึกษาว่าเป็นอย่างไร เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย เห็นว่าเป็นปัญหาหรือไม่เป็นปัญหาเห็นตรงกันหรือ
แตกต่างกัน ความเชื่อในสาเหตุหรือทางแก้ไขเป็นอย่างไร ทั้งนี้ เพ่ือให้การกำหนดค่านิยมหรือแนวคิด 
ตลอดจนข้อตกลงเบื้องต้นของการวิจัยมีความชัดเจน 

 
17 Majchrzak, อ้างในชรินรัตน์ จิตตสุโภ, ข้อเสนอเชิงนโยบายการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กสู่ความเป็นเลิศสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา, (วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 2560), หน้า 25. 
18 อุษณี ไชยวงค์, “การพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการศึกษาโรงเรียนศูนย์ปฐมวัยต้นแบบ สำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาอุตรดิตถ์เขต 1”, (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ์, 2561), หน้า 21. 
19 Majchrzak, อา้งในชรินรัตน์  จิตตสุโภ, เรื่องเดียวกัน, หน้า 29-33. 
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    1.3) ประเภทของข้อเสนอแนะที่เป็นไปได้เกี่ยวกับปัญหาที่ศึกษาอย่างไรที่จะเป็น
ที่ยอมรับ อย่างไรที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงนี้ มีประเด็นที่เป็นข้อชี้แนะ
การให้ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยในลักษณะที่เป็นเส้นต่อเนื่อง (Continuum) ระหว่างข้อเสนอแนะ
เพื่อการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปจากที่มีอยู่เดิม ( Incremental Change) ในประเด็นเล็ก ๆ 
และใช้ระยะเวลาสั้นไปถึงข้อเสนอแนะเพื่อการเปลี่ยนแปลงให้เกิดสิ่งใหม่ (Fundamental Change) 
ที่ต้องใช้เวลาและความพยามยามสูงและข้อเสนอแนะแบบผสม (Mixed Scanning) ที่ให้ข้อเสนอแนะ
ให้เกิดสิ่งใหม่จากการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่มีอยู่เดิม 
    1.4) ทรัพยากรที่ต้องการและจำเป็นสำหรับการวิจัย ไม่เฉพาะด้านเงินแต่รวมถึง
สิ่งอำนวยความสะดวก บุคลากร และวัสดุอุปกรณ์ เพื่อให้การศึกษาในขั้นตอนนี้เป็นไปอย่าง มี
ประสิทธิภาพ มีข้อเสนอแนะขั้นตอนการดำเนินงานไว้เป็นแนวทาง ดังนี้  
     1.4.1) เลือกและกำหนดปัญหาที่จะศึกษาวิจัย 
     1.4.2) กำหนดประเด็นนโยบายที่สำคัญ 
     1.4.3) วิเคราะห์ความเป็นมาของประเด็น 
     1.4.4) สืบค้นงานวิจัยที่มีมาก่อนหน้าและผลที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง 
     1.4.5) จัดหาแผนภูมิองค์การและผู้มีอำนาจในการตัดสินใจ 
     1.4.6) กำหนดรูปแบบกระบวนการตัดสินใจ 
     1.4.7) สัมภาษณ์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
     1.4.8) สังเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับ โดยพยายามตอบคำถามว่าใครคือผู้ใช้ผล
วิจัย ในบรรดาผู้ใช้ผลการวิจัยนั้น ใครเป็นผู้มีอำนาจในการตัดสินใจ เขามีอำนาจในการตัดสินใจอย่าง
เพียงพอหรือไม่ เขามีความผูกพันและมีความคาดหวังที่จะนำผลการวิจัยไปสู่การปฏิบัติเพื่อบรรลผุล
มากน้อยเพียงใด บริบททางวัฒนธรรมสังคมได้เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ มากน้อยเพียงใด และ
ทรัพยากรที่จำเป็นต้องใช้มีอะไรบ้างสามารถมาได้เพียงพอหรือไม่ เป็นต้น ซึ่งจากผลการสังเคราะห์
ข้อมูลดังกล่าว จะนำไปสู ่การตัดสินใจ ว่าจะทำการวิจัยต่อไปหรือไม่ หากสามารถตอบได้ว่า            
ผู้ใช้ประโยชน์จากผลการวิจัยที่กำหนด บริบททางวัฒนธรรมสังคมและทรัพยากรที่จัดหามาได้จะทำให้
การวิจัยมีคุณค่าและตนเองมีความเหมาะสมที่จะทำวิจัยก็ตัดสินใจที่จะวิจัยนั้นได้ 
   2) ขั้นกำหนดกรอบแนวคิด (Conceptualizing) เป็นขั้นตอนดำเนินงานใน 3 กิจกรรมหลัก คือ  
    2.1) พัฒนาตัวแบบเบื ้องต้นของปัญหาที่ศึกษา (Developing a Preliminary 
Model of the Social) ในอดีตมักนิยมวิพากษ์วิจารณ์ถึงการขาดความชัดเจนและขาดความเข้าใจ  
ในประเด็นที่ศึกษา มีการวิเคราะห์อย่างง่าย แคบ และกำหนดจุดเน้นที่ไม่ชัดเจนในปัจจุบันเป็น       
การวิเคราะห์นิยามของปัญหา สาเหตุของปัญหา สร้างตัวแบบ กำหนดค่านิยมและค่าตกลงเบื้องต้น    
ที่จะนำไปสู่การกำหนดคำถามการวิจัย (Research Questions) ซึ่งการพัฒนาตัวแบบเบื้องต้นของ
ปัญหาที่ศึกษานี้อาศัยข้อมูลที่ศึกษาได้ในระยะเตรียมการและจากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
(Literature Review) มีข้อเตือนใจว่า ตัวแบบเบื ้องต้นที ่แตกต่างกันจะนำไปสู ่คำถามการวิจัย           
ที่แตกต่างกัน ดังนั้น จะต้องพัฒนาขึ้นด้วยความรอบคอบ มีข้อมูลประกอบการพิจารณาอย่างเพียงพอ  
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    2.2) กำหนดคำถามการวิจัย (Formulating Specific Research Questions)
กำหนดขึ้นหลังการพัฒนาตัวแบบเบื้องต้น เนื่องจากคำถามการวิจัยจะไปสู่การวางแผนระเบียบวิธีการ
วิจัยที ่จะใช้และการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ ดังนั ้น จะต้องกำหนดขึ ้นอย่างรอบคอบและ
ระมัดระวังคำถามการวิจัยควรคำนึงถึงขั้นตอน ดังนี้ 
     2.2.1) กำหนดว่าผลที่คาดหวังจากการวิจัยคืออะไร เป็นไปในรูปแบบใด 
แบบค่อยเป็นค่อยไปหรือแบบสิ่งใหม่ ๆ หรือ แบบผสม (Incremental/Fundamental/Mixed)  
     2.2.2) กำหนดประเด็นของปัญหาที่ศึกษา ควรคำนึงถึงความเป็นพหุมิติ 
(Multidimensional) ซึ่งจะทำให้ได้ผลการวิจัยครอบคลุมและมีความหมาย แต่ก็ควรมีแนวหรือเกณฑ์
ในการเลือกประเด็นที่จะศึกษา 
     2.2.3) กำหนดตัวแปรที่สามารถจัดทำเพ่ือการเปลี่ยนแปลงได้ (Malleable 
Variables) โดยพิจารณาจากผลที่คาดหวังและประเด็นของปัญหาที่กำหนดที่จะนำไปสู่ผลที่คาดหวัง
จากประเด็นปัญหาที่กำหนด  
     2.2.4) กำหนดคำถามการวิจัยขึ้น โดยคำถามการวิจัยมีเกณฑ์ท่ีควรคำนึง ดังนี้ 
      (1) ควรสะท้อนให้เห็นถึงประเด็นของปัญหา 
      (2) สามารถศึกษาหาคำตอบได ้
      (3) เหมาะสมกับเวลาที่จะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจนโยบาย 
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
      (4) เป็นผลจากการสังเคราะห์หลากหลายมุมมอง สะท้อนให้เห็น
ถึงผลการวิจัยที่เป็นไปอย่างครอบคลุมและบูรณาการ 
      (5) ควรแสดงถึงนัยเชิงนโยบาย โดยกำหนดประเด็นในลักษณะ     
ที่จะช่วยให้ผู้ตัดสินใจใช้ในการแก้ปัญหาได้ 
    2.3) การเลือกผู้ดำเนินการวิจัย (Selecting Research Investigators) มีประเด็น
การตัดสินใจใน 3 กรณีดังนี้  
     2.3.1) การศึกษาเป็นทีมหรือเดี่ยวหากเรื่องที่วิจัยไม่ใหญ่โตมากก็ควรศึกษา
เดี่ยว หากเป็นเรื่องใหญ่ มีผลกระทบมาก ควรศึกษาเป็นทีมและควรคำนึงถึงหลักการ สหวิทยาการ 
(Interdisciplinary) 
     2.3.2) การเลือกภูมิหลังของผู้วิจัย โดยเฉพาะภูมิหลังในเชิงวิชาการ 
     2.3.2) ที่ปรึกษาในการวิจัย ซึ่งเป็นทีมที่ปรึกษาหรือเป็นคณะกรรมการ
อำนวยการ 
   3) ขั้นการวิเคราะห์เชิงเทคนิค (Technical Analysis) เป็นการตรวจสอบถึงปัจจัย 
(Factors) ที่อาจเป็นสาเหตุของปัญหา โดยมีขั้นตอนหลักเช่นเดียวกับการวิจัยโดยทั่วไป ดังนี้ 
    3.1) การนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการของตัวแปร เป็นการกำหนดนิยามตัวแปร        
ที่สามารถจัดกระทำเพื่อการเปลี่ยนแปลงได้  (Malleable variables) ที่กำหนดในขั้นตอนกำหนด
คำถามการวิจัยให้อยู่ในรูปของดัชนีชี้วัด (Indicators) ที่มีความเฉพาะเจาะจงและสามารถวัดได้ 
    3.2) การออกแบบวิธีวิจัย (Design of Study) เนื ่องจากการวิจัยเชิงนโยบาย
มุ่งเน้นหาข้อเสนอเพ่ือการตัดสินใจนโยบายมากกว่าเหตุผลในเชิงวิชาการ ดังนั้น การวิจัยเชิงนโยบาย
จึงสามารถจะดัดแปลง (Adapting) ผสม (Combining) หรือปรับปรุง ( Improvising) ให้มีความ
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เหมาะสมได้ ส่วนมากแล้วจะเป็นระเบียบวิจัยเดี่ยวแต่จะเป็นแบบผสม จากระเบียบวิธีวิจัยประเภท   
ต่าง ๆ ซึ่งจะเป็นประเภทใดบ้างนั้นขึ้นอยู่กับคำถามการวิจัย เช่น 
     3.2.1) การส ัง เคราะห ์ประเด ็น (Focused Synthesis)  จากข ้อมูล
หลากหลายแหล่งอาจมาจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย การประชาพิจารณ์ 
ผู้วิจัยที่มีประสบการณ์มาก่อน และสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ  
     3.2.2) การวิเคราะห์ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Analysis) จากฐานข้อมูล
แหล่งต่าง ๆ เพื่อสร้างฐานข้อมูลใหม่ขึ้นมาในประเด็นที่ศึกษา 
     3.2.3) การทดลองภาคสนาม (Field experiment) ซึ่งอาจเป็นการทดลอง
โดยใช้หลักการสุ่ม (Randomized Field experiment) หรือแบบก่ึงทดลอง (Quasi-Experiment) 
     3.2.4) วิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative Methods) อาจเป็นการสนทนา
กลุ่ม (Focused group discussion) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) การสังเกตแบบมี
ส่วนร่วม (Participant Observation) 
     3.2.5) การสำรวจ (Survey) จากกลุ่มตัวอย่างของประชากร 
     3.2.6) กรณีศึกษา (Case study) ซึ่งสามารถเก็บข้อมูลได้ทั้งเชิงคุณภาพ
และเชิงปริมาณ แม้ธรรมชาติของการวิจัยจะเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพก็ตาม 
     3.2.7) การวิเคราะห์ต้นทุน - กำไร และต้นทุน - ประสิทธิผล (Cost 
Benefit and Cost – Effectiveness Analysis) เป็นต้น 
    3.3) การวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผล (Result and Conclusion) ซึ่งควรคำนึงถึง
ความเหมาะสมของข้อมูล ความสามารถตอบคำถามการวิจัย โดยอาจเป็นการวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบพหุคูณ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์          
เชิงโครงสร้าง และการสรุปผลการวิจัยควรนำเสนออย่างง่ ายที่คนทั่วไป (Lay People) สามารถจะ
เข้าใจได้ และเน้นผลการวิจัยที่สำคัญ 
    3.4) การพัฒนาร่างข้อเสนอแนะ (Developing Tentative Policy Recommendations) 
ซึ่งนอกจากจะพิจารณาจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่สรุปผลไว้แล้ว ควรพิจารณาความรู้เกี่ยวกับบริบท
ทางสังคม การเมือง (Sociopolitical Context) จากผลการศึกษาในระยะเตรียมการด้วย การให้
ข้อเสนอแนะ ควรหลากหลายทางเลือก ไม่ควรเน้นเฉพาะทางเลือกเดียว ควรคำนึงถึงท้ังข้อเสนอแนะ
เพื่อการปฏิบัติ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และข้อเสนอแนะนั้นอาจจะเกี่ยวกับกลไกสนับสนุน 
(Supportive Mechanisms) ที ่จะช่วยสนับสนุนการนำข้อเสนอเชิงนโยบายไปสู ่การปฏิบัติท ี ่มี
ประสิทธิภาพได้ด้วย 
   4) การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ (Analysis of Recommendation) งานวิจัยส่วนใหญ่
จะจบลงตรงที่การสรุปผลและการให้ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย แต่การวิจัยเชิงนโยบายจะไม่หยุดลง
เพียงข้อเสนอแนะที ่ได้มาเท่านั ้น แต่จะศึกษาต่อเนื ่องเพื ่อคาดคะเนถึงโอกาสในการปฏิบ ัติ 
(Estimating the Probability of Implementation) ของข้อเสนอแนะนั้นอีกด้วย โดยมีกิจกรรมดังนี้ 
    4.1) การวิเคราะห์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Analysis of Stakeholders) ที่จะมีผลต่อ
การตัดสินใจนโยบาย โดยวิเคราะห์จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่กำหนดไว้ในขั้นตอนการเตรียมการ ที่อาจ
กำหดนลดลงหรือเพิ ่มเติมได้ โดยจำแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเหล่านั ้นออกเป็น “กลุ ่มผู ้ตัดสินใจ
นโยบาย” (Decision Makers) ต ่อการนำข้อเสนอไปสู ่การปฏิบ ัต ิ และ “กลุ่ มผ ู ้ม ีอ ิทธ ิพล” 
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(Influencers) ต่อการตัดสินใจนโยบาย เพื่อวิเคราะห์อำนาจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่จะมีอิทธิพลต่อ
การตัดสินใจนโยบายใน 3 มิติ คือ  
      4.1.1) ปริมาณของทรัพยากรที่จะสามารถจัดหามาได้ เช่น เงิน อาสาสมัคร 
การประสานงาน ข้อมูลสารสนเทศ เป็นต้น 
      4.1.2) คุณลักษณะที่จะช่วยให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความสามารถในการ
ระดมทรัพยากรมาใช้ เช่น ความเกาะเกี่ยวกันเป็นกลุ่ม ความเห็นพ้องต้องกัน และภาวะผู้นำ เป็นต้น 
      4.1.3) ความสามารถของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียที่จะเข้าถึงกลุ่มผู้ตัดสินใจ
นโยบายได้ ซึ่งกลุ่มผู้ตัดสินใจนโยบายรับฟังข้อคิดเห็นของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่จะเข้าถึงกลุ่ม        
ผู้ตัดสินใจนโยบายได้มากเพียงใด ก็แสดงว่า กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีอิทธิพลที่จะช่วยผลักดันให้
ข้อเสนอเชิงนโยบายสู่การปฏิบัติได้มากเท่านั้นและหลังจากนั้นจึงเป็นการศึกษาความเห็น (Opinion) 
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเหล่านั้น แต่ละรายว่าสนับสนุนหรือคัดค้านข้อเสนอแนะนั้น ด้วยเหตุผลใด       
ซึ่งหากสนับสนุนมาก การนำเสนอข้อเสนอแนะนั้นก็มีความเป็นไปได้สูง 
    4.2) การวิเคราะห์องค์การ (Analysis of Organization) เฉพาะการวิเคราะห์    
ผู้มีส่วนได้เสียอาจไม่เพียงพอ อาจจำเป็นต้องวิเคราะห์องค์การที่จะเป็นผู้นำเอาแต่ละข้อเสนอแนะ      
ไปปฏิบัติด้วย ในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
     4.2.1) โครงสร้างองค์การเพื่อการปฏิบัติ 
     4.2.2) ทรัพยากรที่จะใช้ 
     4.2.3) กลไกเชิงนโยบายที่จะสนับสนุนการปฏิบัติ 
    4.3) การคาดการณ์ถ ึ งผลกระทบ (Predict Potential Consequences of 
Recommendations) ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากข้อเสนอแนะในแต่ละประเด็นนั้น ซึ่งแหล่งข้อมูล     
อาจได้มาจากหลายแหล่ง เช่น จากการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การใช้เทคนิคเดลฟาย หรือ
เทคนิคการวิเคราะห์ความเสี่ยง เป็นต้น อาจพิจารณาใน 3 กรณีดังนี้ 
     4.3.1) ผลกระทบที่คาดหวังและไม่ได้คาดหวัง 
     4.3.2) ผลกระทบโดยรวมที่มีต่อนโยบายอื่นหรือแผนงานอื่น 
     4.3.3) สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นหากข้อเสนอแนะนั้นไม่ได้นำไปปฏิบัติ 
    4.4) การคาดคะเนโอกาสในการปฏ ิบ ัต ิ  (Estimating the Probability of 
Implementation) จากผลการวิเคราะห์ศักยภาพของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ศักยภาพขององค์การและ
ผลกระทบที่คาดว่าจะเกิดขึ้น พอที่จะทำให้ผู้วิจัยคาดคะเนได้ถึง “โอกาสในการปฏิบัติ” ทั้งในแง่ของ
ความเป็นไปได้ (Feasible) และการยอมรับ (Acceptable) ในลักษณะอัตวิสัย (Subjective) จากการ
แปลผลข้อมูลของผู้วิจัย ซึ่งหากข้อเสนอแนะมีโอกาสที่จะเป็นไปได้ประมาณร้อยละ 20 – 40 ก็ถือว่า
เพียงพอแล้ว อย่างไรก็ตาม ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยควรมีหลากหลายทางเลือก ดังนั้น อาจจะ
แสดงค่าเฉลี่ยเพื ่อเปรียบเทียบ “ข้อเสนอทางเลือก” (Alternative Recommendations) แต่ละ
ทางเลือกเหล่านั้นด้วยได้ 
    4.5) การจัดเตรียมให้ข้อเสนอแนะสุดท้าย (Preparation of Final Recommendations) 
เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยจะตั้งคำถามว่า “ข้อเสนอแนะนั้นจะมีผลต่อปัญหาที่ศึกษามากน้อยเพียงใด”      
ซึ่งหากประเมินได้ต่ำกว่าร้อยละ 60 ก็มีข้อแนะนำใน 3 กรณีดังนี้ 
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      4.5.1) ยอมรับในความเป็นไปได้ที่ต่ำนั้น 
      4.5.2) เปลี่ยนแปลงเป้าหมายของข้อเสนอแนะนั้น 
      4.5.3) ปรับแก้ข้อเสนอแนะใหม่ โดยพิจารณาประเด็นการเปลี่ยนแปลง
แบบค่อยเป็นค่อยไปกับการเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐานดังกล่าวในตอนต้น และอาจมีการวิเคราะห์ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย และหรือวิเคราะห์องค์การประกอบด้วย 
   5) การสื่อสารผลการวิจัยต่อผู้ตัดสินใจนโยบาย (Communicating Policy Research 
to Policymakers) การวิจัยเชิงนโยบายหากไม่มีการสื่อสารผลงานวิจัยนั้นต่อผู้ตัดสินใจนโยบายแล้ว 
ถือว่ายังไม่สิ้นสุด ผู้วิจัยจะต้องดำเนินการขั้นต่อไปเพื่อให้มั่นใจ ว่าผลงานวิจัยนั้นได้รับการพิจารณา 
และมีโอกาสที่จะนำไปสู่การปฏิบัติ โดยการสื่อสารนั้น ควรเป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two – Way 
Communication) และควรเลือกใช้วิธีการและสื่อที่เหมาะสมที่จะทำให้ผู้ตัดสินใจนโยบายได้รับรู้ 
เข้าใจ และเกิดการยอมรับในผลงานวิจัยนั้น อย่างไรก็ตาม มีข้อแนะนำว่าการสื่อสารด้วยการพูด 
(Oral Communication) จะให้ผลดีกว่าการสื่อสารด้วยการเขียน (Written Communication)  
    จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยเชิงนโยบาย สามารถสรุปได้ว่า การวิจัยเชิง
นโยบาย จะประกอบด้วยการดำเนินงานใน 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การเตรียมการ 2) กำหนดกรอบ
แนวคิด 3) การวิเคราะห์เชิงเทคนิค 4) การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ และ 5) การสื่อสารผลการวิจัยต่อ  
ผู้ตัดสินใจนโยบาย 
 2.1.6 นโยบายและแผนด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     นโยบายและแผนเปรียบเสมือนแนวทางและวิธีการทีห่น่วยงานต่าง ๆ สามารถนำไปใช้
ในการปฏิบัติงานเพื่อให้การดำเนินงานขององค์กรบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์       
ที่กำหนดไว้ ซึ่งจากการศึกษาพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม20 
มาตรฐานการศึกษาของชาติ พ.ศ. 256121 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580)22 แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580)23 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 
(พ.ศ. 2566 – 2570)24 แผนปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา25 แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 257926 
นโยบายของรัฐบาล27 นโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 256728 
พบว่า นโยบาย แผน และกฎหมายดังกล่าวข้างต้น ได้มีการกำหนดประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

 
20 “พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542”, ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 116, ตอน 74 ก. (19 สิงหาคม 2542), หน้า 3 – 4. 
21 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, มาตรฐานการศึกษาของชาติ พ.ศ. 2561, (21 เซ็นจูรี่ : นนทบุรี, 2562), หน้า 1 - 14. 
22 “ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 2561 – 2580)”, ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 135, ตอน 82 ก. (13 ตุลาคม 2561), หน้า 30 – 37. 
23 สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2566 – 2580) (ฉบับ

แก้ไขเพิ่มเติม), (กรุงเทพฯ : สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2566), หน้า 10 - 4 ถึง 20 - 17. 
24 “ประกาศ เร่ือง แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)” ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 139, 

ตอนพิเศษ 258 3. (1 พฤศจิกายน 2565), หน้า 4 – 23. 
25 “ประกาศสำนักนายกรัฐมนตรี เร่ือง การประกาศแผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง),”ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 138, 

ตอนพิเศษ 44 ง, (25 กุมภาพันธ์ 2564), หน้า 295 – 322. 
26 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579, (กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค, 

2560), หน้า ค - ฒ. 
27สำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี , คำแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา , (กรุงเทพฯ : 

สำนักพิมพ์คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา, 2562), หน้า 20 – 33.  
28 กระทรวงศึกษาธิการ, ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื ่อง นโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษา ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2567, (เอกสารอัดสำเนา). 
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ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อหน่วยงานภาครัฐนำไปใช้เป็นแนวทาง      ไว้อย่างหลากหลาย ซึ่ง
ผู้วิจัยขอสรุปโดยแยกออกเป็น 2 ประเด็นหลักดังนี้  
    1) คุณลักษณะของครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย 
      1.1) ครูต้องปรับบทบาทให้เป็นครูยุคใหม่ จากการเป็นครูผู้สอน มาเป็น “โค้ช” 
หรือ “ผู้อำนวยการเรียนรู้” ที่ทำหน้าที่กระตุ้น สร้างแรงบันดาลใจ แนะนำ 
      1.2) ครูและบุคลากรทางการศึกษา ต้องเป็นคนดี คนเก่ง ยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ รวมทั้งมีการพัฒนาตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเองด้วยเช่นกัน 
    2) แนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย 
      2.1) กระทรวงศึกษาธิการต้องส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาทีม่ีคุณภาพและมาตรฐานเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง 
      2.2) กระทรวงศึกษาธิการต้องกำกับและประสานให้สถาบันที่ทำหน้าที่ผลิตและ
พัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษามีความพร้อมและความเข้มแข็งในการเตรียม
บุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจำการอย่างต่อเนื่อง 
      2.3) สถาบันผลิตและพัฒนาครูจะต้องมีบทบาทในการเตรียมความพร้อมครูก่อน
ประจำการ และส่งเสริมการพัฒนาครูประจำการให้มีสมรรถนะทางวิชาชีพที่สอดคล้องกับการจัดการ
เรียนรู้ยุคใหม่เพื่อผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ของการศึกษา หรือ คุณลักษณะของคนไทย 4.0 ที่ตอบสนอง
วิสัยทัศน์การพัฒนาประเทศสู่ความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน 
      2.4) หน่วยงานต้นสังกัดและหน่วยงานที ่เกี ่ยวข้องมีระบบการบริหารจัดการ            
ทั ้งด้านผู ้บริหาร ครู คณาจารย์  และบุคลากรทางการศึกษาที ่สามารถสนองความต้องการในการ
ปฏิบัติงานและมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
      2.5) ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาสถาบันการศึกษาที่เป็นหน่วยผลิตครู พัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานสูง 
      2.6) ส่งเสริมสนับสนุนระบบการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะครูอย่างต่อเนื่อง 
ครอบคลุมทั้งเงินเดือน สายอาชีพและระบบสนับสนุนอื่น ๆ 
      2.7) ส่งเสริมให้มีการประเมินตำแหน่งและวิทยฐานะของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ด้วยระบบ (Digital Performance Appraisal : DPA) 
      2.8) วางแผนการผลิต จำนวนความต้องการครูในแต่ละสาขา พัฒนาและปรับ
บทบาท “ครู คณาจารย์ยุคใหม่” ให้เป็น “ผู้อำนวยการการเรียนรู้” 
      2.9) ปรับระบบการผลิตและพัฒนาครูตั้งแต่การดึงดูด คัดสรรผู้มีความสามารถสูง         
ให้เข้ามาเป็นครู  
      2.10) พัฒนาระบบการคัดกรองที่สะท้อนสมรรถนะวิชาชีพครู 
      2.11) ศึกษาวิเคราะห์และกำหนดสมรรถนะและการพัฒนามาตรฐานและตัวชี้วัด
สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      2.12) พัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐที่สามารถส่งเสริมและสะท้อน
ศักยภาพในการร่วมขับเคลื่อนเป้าหมายของประเทศท้ังในระดับองค์กร ระดับทีม และระดับบุคคล 
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      2.13) พัฒนาระบบประเมินสมรรถนะครูตามมาตรฐานวิชาชีพที่สะท้อนความ
รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่เกิดกับผู้เรียน 
      2.14) พัฒนาระบบเงินเดือนและค่าตอบแทนสำหรับครูที่มีสมรรถนะสูง และครู            
ที่ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ห่างไกล ทุรกันดาร เสี่ยงภัย และพ้ืนที่พิเศษ 
      2.15) นำผลการประเมินว ิทยฐานะไปเป็นส ่วนสำคัญในการประเมินและ                  
การปรับปรุงค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
    2.16) พัฒนาระบบการพัฒนาวิชาชีพของครูในสถานศึกษาด้วยการส่งเสริมให้มี
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community : PLC) 
    2.17) ศึกษาและพัฒนาระบบ/รูปแบบการนิเทศ การติดตามช่วยเหลือครู 
    2.18) มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐเพื่อให้มีสมรรถนะ
ใหม่ ๆ มีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม และทักษะด้านดิจิทัล 
      2.19) พัฒนาและยกระดับระบบรองรับและสภาพแวดล้อมที่สามารถดึงดูดและ 
เก็บรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงตามโลกสมัยใหม่ 
      2.20) สร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรภาครัฐตามความรู้ ความสามารถและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
      2.21) สร้างกลไกให้บุคลากรภาครัฐสามารถโยกย้ายและหมุนเวียนได้อย่างคล่องตัว 
      2.22) สร้างและใช้กลไกความร่วมมือระหว่างประเทศในการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
และบุคลากรขั้นสูงเพื่อการพัฒนากำลังคนสมรรถนะสูง 
      2.23) สนับสนุนการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมพัฒนาครู อาจารย์ และบุคลากร           
ทางการศึกษา 
    2.24) กำหนดมาตรการจูงใจ และกลไกการสนับสนุนการฝึกบรมและร่วมจัดการเรียนรู้ 
      2.25) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ การคิด
วิเคราะห์และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีคุณธรรมและจริยธรรมการปรับเปลี่ยนแนวคิด       
ให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ สามารถอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างสงบสุขบนหลักของ
การเคารพความหลากหลายทางความคิด 
      2.26) พัฒนาคร ูส ู ่การเป ็นคร ูแกนนำ (Master Teacher) และคร ูม ืออาชีพ 
(Professional Teacher) ที่สะท้อนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของวิชาชีพครู  
    2.27) พัฒนาครูให้ม ีความพร้อมด้านวิชาการและทักษะการจัดการเรียนรู้          
การออกแบบการเรียนรู ้ สามารถจัดและอำนวยกระบวนการเรียนรู ้ การใช้สื ่อและเทคโนโลยี               
เพ่ือการเรียนรู้ และวัดผลประเมินผลเพื่อพัฒนาผู้เรียน 
    2.28) พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการจำเป็น 
    2.29) พัฒนาผู ้บริหารสถานศึกษาและศึกษานิเทศก์ ให้มีความรู ้ความเข้าใจ 
สามารถกำกับดูแล ช่วยเหลือแนะนำ การโค้ชครู 
    2.30) รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างเพียงพอต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ โดยปรับปรุงระบบการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรทางการศึกษาที่มุ่งเน้น
การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนเป็นสำคัญ    
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    สำหรับในส่วนของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้มีการจัดทำแผนปฏิบัติ
ราชการ ระยะ 5 ปี (2556 – 2570)29 และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปี พ.ศ. 2566 – 257030 เพื ่อให้หน่วยงานในสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ใช้เป็นแนวทางในการดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษา โดยผู้วิจัยขอสรุปไว้ 2 ประเด็นดังนี้ 
    1) ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   1.1) ส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนพัฒนากระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ
ผ่านประสบการณ์ตรงจากการลงมือปฏิบัติ ควบคู่กับการเรียนรู้ผ่านสื่อเทคโนโลยีดิจิทัล 
   1.2) สร้างแพลตฟอร์มดิจิทัลรองรับการเรียนรู้ที่หลากหลาย 
   1.3) บูรณาการจัดกระบวนการเรียนรู ้ที ่ส่งเสริม ระเบียบ  วินัย คุณธรรม 
จริยธรรม จิตสาธารณะ ความเป็นพลเมืองและความปลอดภัยของผู้เรียน 
   1.4) พัฒนาการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพ่ือยกระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
   1.5) ส่งเสริมการวิจัยและนวัตกรรมการบริหารและจัดการศึกษา และพัฒนา
บุคลากรวิจัยทางการศึกษา 
   1.6) พัฒนากรอบความคิด ความเชื่อ ค่านิยมและอุดมการณ์ในการปฏิบัติงาน
ภายใต้หลักคุณธรรม จริยธรรม และการต่อต้านการทุจริตเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 
   1.7) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
   1.8) เสริมสร้างจิตสำนึกและค่านิยมในการปฏิบัติงานเพ่ือประชาชนโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล 
   1.9) ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความใส
สะอาด ปราศจากพฤติกรรมที่ส่อไปในทางทุจริต 
   1.10) สร้างพลังและเครือข่ายการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
   1.11) พัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรเพื่อสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับ   
การปฏิบัติงาน 
    1.12) ส่งเสริมกระบวนการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
   2) ด้านพัฒนาระบบและกลไกการบริหารจัดการ 
     2.1) จัดทำแผนและข้อเสนอเชิงนโยบายด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของ สป. 
     2.1) ส่งเสริมและพัฒนาการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหาร
ราชการและบริการประชาชน 

 
29 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ.2566 – 2570) ของสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ, (กรุงเทพฯ : สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์). หน้า ก - ง. 
30 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570, (กรุงเทพฯ : สำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2565) , หน้า จ - ช. 
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   2.2) พัฒนาระบบฐานข้อมูลกลางด้านการศึกษาให้เป็นเอกภาพเป็นปัจจุบัน 
และเชื่อมโยงกันในทุกระดับ 
   2.3) สร้างและพัฒนากลไกการบริหารจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ เชื่อมโยง
ทุกระดับ ทุกพ้ืนที่ 
    2.4) เร่งรัด ปรับปรุง แก้ไขกฎหมาย กฎ ระเบียบ และข้อบังคับให้สอดคล้อง
และเหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง 
    2.5) ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานให้มีความทันสมัย 
ยืดหยุ่นเชื่อมโยง และเอ้ือต่อการพัฒนาหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ 
    2.6) ปรับปรุงกระบวนงานบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.  ด้วยระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัลรองรับรัฐบาลดิจิทัล 
    2.6) พัฒนาเครือข่ายต่อต้านการทุจริตประพฤติมิชอบให้มีส่วนร่วมจัดกิจกรรม
รณรงค์ เฝ้าระวัง และติดตามพฤติกรรมเสี่ยงการทุจริต 
    2.7) พัฒนาระบบงานการบริหารงานบุคคลเพื่อยกระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 
ที่ยืดหยุ่นคล่องตัว ปรับเปลี่ยนได้รวดเร็วและทันกับสถานการณ์ 
    2.8) กำหนดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปลี่ยนและโยกย้ายบุคลากรคุณภาพ     
ในหลากหลายระดับระหว่างหน่วยงานภายใน สป. 
    2.9) กำหนดรูปแบบและวิธ ีการพัฒนาบุคลากรที ่มีความหลากหลายนำ
เทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา 
  2.1.7 มาตรฐานการประเมิน 

  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยเชิงนโยบาย จะเห็นได้ว่าการประเมินข้อเสนอ
เชิงนโยบายที่มีมาตรฐานก็ถือเป็นอีกขั้นตอนที่ผู ้วิจัยควรนำมาใช้ในการดำเนินการวิจัย ซึ่งจาก
การศึกษาข้อมูล พบว่า มีนักวิชาการได้นำเสนอแนวคิดเกี ่ยวกับมาตรฐานการประเมินไว้อย่าง
หลากหลาย ดังนี้ 

  The Joint Committee on Standards for Educational Evaluation (1994 อ้าง
ถึงในนพวรรณ ศรีเกตุ) กล่าวไว้ว่า การดำเนินการประเมิน ผู้ประเมินต้องออกแบบการประเมินให้ได้
คุณภาพตามมาตรฐานการประเมินของคณะกรรมการร่วม ว่าด้วยเรื่องมาตรฐานสำหรับการประเมิน
ดังต่อไปนี้31  

  1) มาตรฐานด้านอรรถประโยชน์ (Utility standard) มาตรฐานด้านนี้ถูกกำหนดขึ้น
เพื่อเป็นหลักประกันว่า การประเมินจะให้สารสนเทศที่มีสารประโยชน์ ( Information) ทันเวลา 
(Timely) และบังเกิดผล (Influential) ต่อผู้ที่คาดว่าจะนำสารสนเทศของการประเมินไปใช้ในภาย
หน้า (Intended user)  

  2) มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility standards) มาตรฐานด้านนี้ถูกกำหนด
ขึ้นเพ่ือเป็นหลักประกันว่า การดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ทางการประเมินจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของความ

 
31 นพวรรณ ศรีเกตุ, การพัฒนารูปแบบการประเมินคุณภาพงานวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของนิสิตปฏิบัติการสอนและ    

ฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ , (ปริญญานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการทดสอบและวัดผลการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2557), หน้า 46 – 48. 
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เป็นจริง ความฉลาดรอบคอบ ความมีศิลปะในการติดต่อสื ่อสาร และความประหยัดเวลาและ
ทรัพยากร มาตรฐานด้านความเป็นไปได้  

  3) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety standard) มาตรฐานด้านความ
เหมาะสมมีจุดเน้นเกี่ยวข้อกับจริยธรรมทางด้านการประเมิน เพื่อเป็นหลักประกันว่าการดำเนิน
กิจกรรมการประเมินซึ่งส่งผลต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคลหลายฝ่ายและในหลายวิถีทาง จะไม่ทำให้บุคคล
หรือกลุ่มบุคคลเหล่านั้นได้รับความเสียหายหรืออันตราย และจะต้องตระหนักถึงความเป็นส่วนตัว 
ความมีอิสระในการรับสารสนเทศการประเมินและการได้รับปกป้องสิทธิของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องมาตรฐานทางด้านความเหมาะสม 

  4) มาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy standard) มาตรฐานด้านนี้ถูกกำหนดขึ้น
โดยเจตนารมณ์ที่จะทำให้เกิดความแน่ใจว่าการดำเนินงานทางด้นการประเมินจะทำให้ได้สารสนเทศ   
ที่มีความสมบูรณ์เชื่อถือได้ นั่นคือ จะต้องมีการดำเนินงานการประเมินอย่างครอบคลุม มีการรวบรวม
ข้อมูลตามลักษณะเฉพาะของสิ่งที่ต้องการประเมิน และสารสนเทศท่ีได้จากการประเมินจะต้องมีความ
เพียงพอทางเทคนิค วิธีการดำเนินงานและการตัดสินที่ได้กระทำลงไปจะต้องสอดคล้องสมเหตุสมผล
กับข้อมูลของการประเมิน  

  McMillan & Schumacher อ้างถึงใน ชรินรัตน์  จิตตสุโภ ได้กล่าวว่า คณะกรรมการ
ด้านการประเมินผลทางการศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกา ได้พัฒนาและกำหนดมาตรฐานสำหรับ
การประเมินผลระบบแผนงาน โครงการและวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ประกอบด้วย 4 มาตรฐาน ดังนี้ 

  1) มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standard) เป็นมาตรฐานเพื่อให้แน่ใจ
ว่าการประเมินผลจะช่วยให้การปฏิบัติงานของผู้ประเมินผลได้ข้อมูลตามต้องการมุ่งเน้นในด้านผลของ
การประเมินที่ต้องใช้ข้อมูลหรือสารสนเทศ ที่ผู้ใช้ผลการประเมินต้องการและนำไปใช้ประโยชน์ในการ
พัฒนาปรับปรุงการดำเนินงานได้ 

  2) มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standard) เป็นมาตรฐานเพื่อให้แน่ใจ
ว่าการประเมินผลจะต้องเป็นจริง ประหยัด และมีข้อความที่เหมาะสม 

  3) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standard) เป็นมาตรฐานเพื่อดำเนินการ
ให้เป็นไปตามกฎหมาย ข้อบังคับ จริยธรรมและคำนึงถึงสวัสดิการของผู้เกี่ยวข้องและผู้รับผลกระทบ 

  4) มาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy Standard) เป็นมาตรฐานที่ให้ข้อมูล
เกี่ยวกับลักษณะของการปฏิบัติที่กำหนดคุณค่า ได้กำหนดว่า วิธีการใช้ในการประเมินต้องมีความ
ถูกต้องโดยผู้ให้ข้อมูลหรือสารสนเทศที่เชื ่อถือได้ ต้องสามารถวัดในสิ่งที่ต้องการวัดได้จริงใช้วิธี
วิเคราะห์และเสนอผลการประเมินที่ถูกต้อง32  

  สตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam อ้างในศิริชัย กาญจนวาสี) ได้แบ่งเกณฑ์การประเมิน
ออกเป็น 4 หมวด ดังนี้33 

 
32 McMillan & Schumacher อ้างในชรินรัตน์  จิตตสุโภ , ข้อเสนอเชิงนโยบายการบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กสู่        

ความเป็นเลิศสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา , (วิทยานิพนธ์ดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย, 
2560), หน้า 35. 

33 ศิริชัย กาญจนวาสี, ทฤษฎีการประเมิน, พิมพ์ครั้งที่ 8 (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2554). 
หน้า 178 – 180. 
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  1)  มาตรฐานการใช้ประโยชน์ (Utility Standards) เป็นมาตรฐานที่ต้องการประกัน
ถึงความเป็นประโยชน์ของผลการประเมินในการตอบสนองต่อความต้องการใช้สารสนเทศของ
ผู้เกี่ยวข้องอย่างครอบคลุม ทันเวลา และมีผลต่อการนำไปใช้โดยมีลักษณะ  

  2) มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) เป็นมาตรฐานที่ต้องการประกัน
ถึงการประกันที่มีความสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงเหมาะสมกับสถานการณ์ ปฏิบัติได้ ยอมรับ
ได้ ประหยัดและคุ้มค่า 

  3) มาตรฐานความเหมาะสม (Propriety Standards) เป็นมาตรฐานที่ต้องการประกันว่า 
การประเมินทำได้อย่างเหมาะสม ตามกฎ ระเบียบ จรรยาบรรณ มีการคำนึงถึงสวัสดิภาพของ
ผู้เกี่ยวข้องในการประเมิน และผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการประเมิน  

  4) มาตรฐานความถูกต้อง (Accuracy Standards) เป็นมาตรฐานที่ต้องการประกันว่า 
การประเมินมีการใช้เทคนิคที่เหมาะสมเพื่อให้ได้ข้อสรุป ข้อค้นพบและสารสนเทศที่เพียงพอสำหรับ
ตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ประเมิน  

  วิโรจน์ สารรัตนะ ได้กล่าวถึงการพิจารณาตรวจสอบข้อเสนอเชิงนโยบายประกอบด้วย
เกณฑ์ ดังนี้ 

  1) ด้านความเหมาะสม (Propriety) พิจารณาจากกระบวนการได้มา ความครอบคลุม 
พันธกิจ การใช้ถ้อยคำ สำนวน การจัดกลุ่มหรือลำดับและการมีจุดเด่น 

  2) ด้านความเป็นไปได้ (Feasibility) พิจารณาจากความสามารถนำไปปฏิบัติ การมี
ทรัพยากรเพียงพอที่จะปฏิบัติได้ ภาวะความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น และการมีระเบียบข้อบังคับ กฎหมาย     
ที่เอ้ือให้ปฏิบัติได้ 

  3) ด้านความสอดคล้อง (Congruity) พิจารณาจากมีการกำหนดที่สอดคล้องกับภารกิจ
หลัก มีแนวทางหรือข้อกำหนดที่นำไปสู่ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติของหน่วยงานต้นสังกัดเป็นกรอบ
แนวทางท่ีไม่ซ้ำซ้อน สะท้อนการส่งต่อและรับช่วง 

  4) ด้านความเป็นประโยชน์ (Utility) พิจารณาจากมีความครอบคลุม ครบถ้วนสมบูรณ์
ถูกต้อง และเป็นปัจจุบัน แสดงถึงความเป็นโอกาสของผลประโยชน์ต่อหน่วยงาน ผลที่จะเกิดจาก
นโยบายเป็นความต้องการของสังคมหรือคนส่วนใหญ่ ความคุ ้มค่าต่อการมีหรือไม่นโยบายของ
หน่วยงาน 

 
ตารางท่ี 2.2 การวิเคราะห์มาตรฐานการประเมิน 

นักวิชาการ 
มาตรฐาน 

The Joint 
Committee 

McMillan & 
Schumacher 

Stufflebeam วิโรจน์ 
สารรัตนะ 

ความถี่ 

1. ด้านความเป็นประโยชน์     4 
2. ด้านความเป็นไปได้     4 
3. ด้านความเหมาะสม     4 
4. ด้านความถูกต้อง     4 
5. ด้านความสอดคล้อง - - -  1 
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   จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานการประเมินดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุป     
ได้ว ่า ในการประเมินข้อเสนอเชิงนโยบาย ควรประเมินตามมาตรฐาน 4 ด้าน ประกอบด้วย              
1) ด้านความเป็นประโยชน์ 2) ด้านความเป็นไปได้ 3) ด้านความเหมาะสม และ 4) ด้านความถูกต้อง  
        
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

การพัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีสมรรถนะทางวิชาชีพในการจัดการ
เรียนรู้ที่เหมาะสมกับโลกยุคดิจิทัลและโลกอนาคต จำเป็นต้องมีระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที ่ก่อให้เกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของการศึกษา (Desired Outcomes of 
Education : DOE) ซึ่งเป็นคุณลักษณะของคนไทย 4.0 ที่สามารถสร้างความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน
ให้กับประเทศ  
 2.2.1 ความหมายของระบบและกลไก 
   จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา พบว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของระบบไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 
  ราชบัณฑิตยสถาน ให้ความหมายไว้ว่า ระบบ คือ กลุ่มของสิ่งซึ่งมีลักษณะประสาน
เข้าเป็นสิ่งเดียวกันตามหลักแห่งความสัมพันธ์ที่สอดคล้องกัน ด้วยระเบียบของธรรมชาติหรือหลัก
เหตุผลทางวิชาการ เช่น ระบบประสาท ระบบทางเดินอาหาร ระบบจักรวาล ระบบสังคม ระบบการ
บริหารประเทศ และกลไก คือ ตัวจักรต่าง ๆ โดยปริยายหมายความว่าบุคคลผู ้เป็นเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ  ระบบหรือองค์การที่บุคคลผู้เป็นเจ้าหน้าที่ในระดับต่าง ๆ  ปฏิบัติงานร่วมกัน    
ดุจเครื่องจักร ระบบที่จะให้งานสำเร็จตามประสงค์ เช่น กลไกการปกครอง กระบวนการต่อเนื ่อง       
ที่ก่อให้เกิดปฏิกิริยา เช่น กลไกการย่อยอาหาร กลไกของการสร้างอาหารของพืชโดยการสังเคราะห์
ด้วยแสง34  
 บุศรา สาระเกษ กล่าวว่า กลไก หมายถึง ระเบียบ ประกาศ คำสั่ง การมีหน่วยงาน 
การปฏิบัติงาน จำนวนคน คุณภาพของคน วัสดุครุภัณฑ์ จำนวนเงิน สถานที่ ฯลฯ ที่เอื ้ออำนวย       
ให้ระบบขับเคลื่อนไปได้ อีกทั้งยังต้องอาศัยปัจจัยที่สำคัญในการบริหาร ซึ่งมี 4 อย่าง ที่เรียกว่า      
4Ms ได ้แก ่ 1) คน (Man) 2) เง ิน (Money) 3) วัสด ุ ส ิ ่งของ(Materials) และ 4) การจัดการ 
(Management)35 
  สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ให้คำนิยามของคำว่าระบบ (System) 
หมายถึง ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่มีการกำหนดอย่างชัดเจนว่าต้องทำอะไรบ้าง เพื่อให้ได้ผลออกมา
ตามที่ต้องการ ขั้นตอนการปฏิบัติงานจะต้องปรากฎให้ทราบโดยทั่วกัน ไม่ว่าจะในรูปของเอกสาร    
หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ หรือโดยวิธีการอื่น ๆ องค์ประกอบของระบบ ประกอบด้วย  ปัจจัยนำเข้า 
กระบวนการ ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ ส่วนกลไก หมายถึง สิ่งที่ทำให้ระบบมีการขับเคลื่อนหรือ

 
34 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรม ฉบับบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554, เข้าถึงเมื่อวันที่ 15 เมษายน 2566, เข้าถึงได้จาก 

https://dictionary.orst.go.th. 
 35บุศรา สาระเกษ, แนวทางการพัฒนาระบบ กลไก การบริหารจัดการงานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ , (วิทยานิพนธ์
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), หน้า 5.  

https://dictionary.orst.go.th./
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ดำเนินอยู ่ได ้ โดยมีการจัดสรรทรัพยากร มีการจัดองค์การ หน่วยงาน หรือกลุ ่มบุคคลเป็น                  
ผู้ดำเนินงาน36 
  สุบรรณ เอี่ยมวิจารณ์ นิยามว่า กลไก หมายถึง สิ่งที่ทำให้ระบบมีการดำเนินการหรือ
เคล ื ่ อนไหวหร ือข ับ เคล ื ่ อนอย ู ่ ได ้ โดย  ต ้องม ีการกำหนดหร ือจ ัดสรรทร ัพยากรต ่าง ๆ  
ในองค์กรไม่ว ่าจะเป็นคน เงิน วิธ ีการ อุปกรณ์  การจัดองค์กร หน่วยงานหรือกลุ ่มบุคคลเป็น              
ผู้ดำเนินงานให้ระบบขับเคลื่อนได3้7 
 สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา ได้นิยามไว้ว่า ระบบ หมายถึง ชุดหรือกลุ่มของวิธีการ 
ขั้นตอน กิจกรรม หรือกลไกที่ประสานสัมพันธ์เข้าเป็นเรื่องเดียวกันด้วยหลักเหตุผลเพื่อจุดมุ่งหมาย
หลักเดียวกัน สำหรับ กลไก นั้นหมายถึง บุคคลหรือหน่วยงานผู้เป็นเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในระดับ       
ต่าง ๆ ระบบหรือองค์กรที่บุคคลผู้เป็นเจ้าหน้าที่ในระดับต่าง ๆ ปฏิบัติงานร่วมกันที่จะทำให้งานสำเร็จ
ตามจุดประสงค3์8 

         สายสุดา เตียเจริญ, ไชยยศ ไพวิทยศิริธรรม นิยามไว้ว่า กลไกการจัดการศึกษาแบบ  
มีส่วนร่วม หมายถึง ปัจจัยหรือเงื่อนไขทีท่ำให้ระบบมีการขับเคลื่อนหรือดำเนินอยู่ได้ โดยมีการจัดสรร
ทรัพยากร มีการจัดองค์การ หน่วยงานหรือกลุ่มบุคคลเป็นผู้ดำเนินการ มีวัตถุประสงค์ร่วมกันทำงาน
เพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยการมีส่วนร่วมตั้งแต่การคิดโครงการ กิจกรรม 
ค้นหาปัญหา สาเหตุ ร่วมกันวางแผน ร่วมดำเนินการตัดสินใจมีการระดมทรัพยากร กำหนดเป้าหมาย 
สรุปบทเรียน ร่วมติดตาม ร่วมประเมินผล และร่วมรับผลที่เกิดร่วมกัน39 

        สำนักงาน ก.พ. กล่าวถึงกลไก ใน 2 ลักษณะ คือ 1) กลไกการดำเนินการ ประกอบด้วย  
1.1) ส่วนราชการดำเนินการโดยผ่านความเห็นชอบของฝ่ายบริหาร หรือ 1.2) ส่วนราชการดำเนินการโดย
ผ่านความเห็นชอบของ อ.ก.พ.กรม  ส่วนกลไกการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย เครื่องมือ หรือระบบ
เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เช่น การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และมีการรายงานความก้าวหน้าการ
พัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอย่างสม่ำเสมอ40 

  ทิศนา แขมมณี สรุปความคิดเรื ่องระบบว่า มีลักษณะที่สื ่อสารกันอยู่ 2 แนว คือ           
1) ระบบในแง่ของ “การคิดเป็นระบบ” (systematic thinking) หมายถึง การกำหนดองค์ประกอบ
และการจัดองค์ประกอบของระบบให้มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นลำดับขั้นตอนเพ่ือนำไปสู่จุดมุ่งหมาย

 
  36 สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, คู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 ,     
พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ : สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2560), หน้า 36 – 37.  
  37 สุบรรณ เอี่ยมวิจารณ์, ระบบ กลไกและการประเมินกระบวนการ : แนวคิดเพื่อพัฒนาผลของการบริหารหลักสูตรของ
สถาบันอุดมศึกษาไทย”. บทความวิชาการ วารสารบัณฑิตศึกษา ปีที่ 15 ฉบับที่ 68 มกราคม – มีนาคม 2561 มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สกลนคร. (ออนไลน์) เข้าถึงจาก https://www.tci-thaijo.org/index.php/SNGSJ/71972/97486 เมื่อวันที่ 11 พฤษภาคม 2566). 

38 สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา , รายงานการพิจารณาศึกษา เร ื ่อง แนวทางการผลิตและการพัฒนาครู  ของ
คณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณาศึกษาแนวทางการผลิตและการพัฒนาครู วุฒิสภา  , (กรุงเทพฯ : สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 
ม.ป.ป.), หน้า 8. 

39 ไชยยศ ไพวิทยศิริธรรม สายสุดา เตียเจริญ, "การสร้างระบบ กลไก รูปแบบเครือข่ายการจัดการศึกษาแบบมีส่วนรว่มของ
พื้นที่การศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี" วารสารสหวิทยาการมนุษยศาสตรแ์ละสังคมศาสตร์ ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 (มกราคม-มีนาคม 2565), 
หน้า 5-6. 

40 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570, หนังสือสำนักงาน 
ก.พ. ด่วนที่สุด  ที่ นร 1013.1/87 ลงวันที่ 10 มีนาคม 2566, หน้า 3-4. 
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ที่กำหนด ซึ่งระบบในลักษณะนี้ จะเป็นผังการดำเนินงาน หรือการทำงานใดงานหนึ่งอย่างเป็นลำดับ
ขั้นตอน และ 2) ระบบในแง่ของ “การคิดเชิงระบบ” หมายถึง การจัดระบบด้วยวิธีการเชิงระบบ 
(system approach) ได้แก่ การจัดองค์ประกอบของระบบในกรอบความคิดของตัวป้อน กระบวนการ 
กลไกควบคุม ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ และนำเสนอผังของระบบนั้นในรูปแบบของระบบ            
ที่สมบูรณ4์1 
   จากความหมายของระบบและกลไกดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว ่า ระบบ หมายถึง 
กระบวนการหรือขั้นตอนการดำเนินงานที่มีความสัมพันธ์กันซึ่งหน่วยงานนำไปใช้ในการดำเนินงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยระบบจะมีองค์ประกอบสำคัญ ๆ ที่มีความสัมพันธ์
ก ันตามลำดับ ได ้แก่  ป ัจจ ัยนำเข ้า กระบวนการ ผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ โดยมีกลไก                
ซึ่งประกอบด้วย หน่วยงานหรือกลุ่มบุคคล การบริหารจัดการ วัสดุอุปกรณ์และงบประมาณ เป็น
ปัจจัยที่ทำให้ระบบมีการขับเคลื่อนหรือดำเนินอยู่ได้ 

 2.2.2 หลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบ 
   จากการศึกษาหลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบ พบว่า มีนักวิชาการ         
ได้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักการและแนวคิดของทฤษฎีระบบ ไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
 จันทรานี สงวนนาม (2545 อ้างถึงในอุดม กัสมัง) กล่าวถึงหลักการและแนวคิด
ของทฤษฎีระบบ ดังนี้42 
 1) ทฤษฎีระบบมีความเชื่อว่า ระบบต้องเป็นระบบเปิด (Open System) กล่าวคือ 
จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม โดยได้รับอิทธิพล หรือผลกระทบตลอดเวลาจากสภาพแวดล้อม 
 2) มีรูปแบบของการจัดลำดับ (The Hierarchical Model) ในลักษณะของ
ระบบใหญ่ และระบบย่อยที่สัมพันธ์กัน 
 3) มีรูปแบบของปัจจัยป้อนเข้า และผลผลิต (Input Output Model) ซึ่งแสดง
ให้เห็นผลของปฏิสัมพันธ์ที ่มีกับสิ ่งแวดล้อม โดยเริ ่มต้นจากปัจจัย กระบวนการ และผลผลิต 
ตามลำดับ 
 4) แต่ละองค์ประกอบของระบบ จะต้องมีส่วนสัมพันธ์กัน หรือมีผลกระทบต่อ
กันและกัน (The Entities Model) หมายความว่า ถ้าองค์ประกอบของระบบตัวใดตัวหนึ่งเปลี่ยนไป 
ก็จะมีผลต่อการปรับเปลี่ยนขององค์ประกอบตัวอ่ืนด้วย 
 5) ทฤษฎีระบบเชื่อในหลักการของการมีเหตุ-ผลของสิ่งต่าง ๆ (Cause and 
Effect) ซึ่งเป็นหลักการทางวิทยาศาสตร์ ที่สามารถพิสูจน์ได้ ทฤษฎีระบบไม่เชื่อผลของสถานการณ์ใด 
สถานการณ์หนึ่ง เกิดจากเพียงสาเหตุเดียว 
 6) ทฤษฎีระบบ จะมองทุก ๆ อย่าง ในภาพรวมของทุกองค์ประกอบมากกว่า       
ที่จะมองเพียงส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบ  

 
41 ทิศนา แขมมณี, ศาสตร์การสอน องค์ความรู้เพื ่อการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ , (พิมพ์ครั้งที่ 25). 

(กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2564), หน้า 200 – 201. 
 42 อุดม กัสมัง. (2557), การพัฒนาระบบการดูแลช่วยเหลือนักเรียน โรงเรียนกาฬสินธ์พิทยาสรรพ์ โดยใช้การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม, (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารจัดการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม, 2557), หน้า 23. 



32 
 

 7) ทฤษฎีระบบ คำนึงถึงผลของการปฏิบัติที่เป็น “Output” หรือ “Product” 
มากกว่า “Process” ซึ ่งผลสุดท้ายของงานที่ได้รับ อาจมีมากมายหลายสิ ่ง ซึ ่งก็คือ ผลกระทบ 
(Outcome or Impact) ที่จะเกดิขึ้นตามมาในภายหลังนั่นเอง 

     ภรณี หลาวทอง (2558. : 21) กล่าวว่า ทฤษฎีระบบ (The System Theory) 
ตามแนวคิดของ Boulding and Bertalanffy เชื่อว่า เอกภพ แห่งนี้ (The universe) เป็นหนึ่งหน่วย
ระบบ ซึ่งเป็นหน่วยระบบที่ใหญ่โตเกินกว่าจะสังเกตและพิสูจน์ได้ครบถ้วน และแม้ส่วนประกอบที่เล็ก
ที ่สุดของเอกภพ ซึ ่งนักวิทยาศาสตร์ปัจจุบันเรียก ว่า  “คว้าร์ก” (Quaek) ซึ ่งเป็นหน่วยระบบ
เช่นเดียวกันที่ยังสังเกตหรือพิสูจน์ได้ยากและส่วนสิ่งอ่ืน ๆ ที่มีขนาดระหว่างกลางของสิ่งทั้งสองนี้ล้วน
มีคุณสมบัติของความเป็นหน่วยระบบครบถ้วนทุกประการ คุณสมบัติสำคัญที่ได้ค้นพบแล้วของหน่วย
ระบบแต่ละหน่วย ผลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึงการที่ผลผลิตตามขั้นตอนต่าง ๆ จากการ
ทำงานของหน่วยระบบถูกส่งให้มีผลกระทบไปถึงขั้นก่อนหน้านั้น ถ้าผลดังกล่าวถูกส่งผ่านบริบท
ภายนอกได้ชื่อว่าเป็นการส่งผลย้อนกลับภายนอก และถ้าเป็นการส่งผ่านภายในขอบเขตของหน่วย
ระบบเอง เรียกว่า การส่งผลย้อนกลับภายใน (Internal feedback) 43 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีระบบและกลไก สามารถสรุปได้ว่า ระบบควรเป็น
ระบบเปิด ที่มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม มีรูปแบบของการป้อนปัจจัยนำเข้า กระบวนการ และ
ผลผลิต โดยการนำระบบย่อยที่มีความสัมพันธ์กันมาจัดลำดับในลักษณะมีความเป็นเหตุและผลกัน 
และก่อให้เกิดระบบใหญ่ และหากองค์ประกอบใดเปลี่ยนจะมีผลกระทบต่อองค์ประกอบอื่น ๆ ด้วย 
ดังนั้น การมองระบบควรมองที่ภาพรวมของทุกองค์ประกอบหรือผลลิต/ผลลัพธ์ มากกว่าที่จะมอง
เพียงส่วนใดส่วนหนึ่งของระบบ  
 2.2.3 องค์ประกอบของระบบและกลไก 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา พบว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของระบบและกลไกไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 

 ประชุม รอดประเสริฐ ได้กล่าวว่า ระบบใดระบบหนึ่ง จะประกอบด้วย44 
 1) ข้อมูลนำเข้า (Input) หมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบแรกที่จะนำไปสู่

การดำเนินงานของระบบ โดยรวมไปถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ อันเป็นที่ตั้งของระบบ 
 2) กระบวนการ (Process) เป็นองค์ประกอบที่สองของระบบ หมายถึง วิธีการต่าง ๆ 

ที่จะทำให้เกิดผลงานหรือผลผลิตของระบบ    
 3) ผลผลิต (Output) ซึ่งเป็นองค์ประกอบสุดท้ายของระบบ หมายถึง ความสำเร็จ     

ในลักษณะต่าง ๆ ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 โดยสิ่งที่ป้อนเข้าไป กระบวนการและผลผลิตหรือผลงานจะอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อม

หรือสิ ่งแวดล้อมเดียวกัน หรือกล่าวโดยสรุปได้ว ่าทั ้ง 3 องค์ประกอบต่างมีปฏิส ัมพันธ ์กับ
สภาพแวดล้อมเดียวกันจึงสามารถดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
43 ภรณี หลาวทอง, ตัวแบบการพัฒนาเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันของวิสาหกิจชุมชนประเภทผลิตภัณฑ์        

ผ้าและเครื่องแต่งกายในประเทศไทย, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการจัดการดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรปีทุม , 
2558), หน้า 21. 

44 ประชุม รอดประเสริฐ, นโยบายและการวางแผนหลักการและทฤษฎี, (กรุงเทพฯ : เนติกุลการพิมพ์, 2545), หน้า 66. 
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 มนตรี แย้มกสิกร ได้กล่าวว่า ระบบ ประกอบด้วย45 
 1) ปัจจัย (Input) ที่เป็นวัตถุดิบในการป้อนเข้าสู่ระบบ อาจเป็นสิ่งของ ความคิด เงิน 

บุคคล ฯลฯ ซึ่งจำเป็นต้องใช้เพ่ือให้ระบบดำเนินต่อไป 
  2) กระบวนการ (Process) หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที ่ดำเนินไปเพื ่อให้บรรลุ           

ตามเปา้หมายของระบบนั้น ๆ 
 3) ผลผลิตหรือผลลัพธ์ (Output) หมายถึง ผลที่เกิดจากการกระทำโดยกระบวนการ

อาจบรรลุหรือไม่บรรลุตามเป้าหมายของระบบและอาจเกิดผลที่ไม่ได้คาดหวังก็ได้ 
 4) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ผลที่เกิดจากการประเมินผลของผลผลิต

หรือผลลัพธ์ เพ่ือนำไปปรับปรุงข้อมูลที่ป้อนเข้าและกระบวนการให้มีความสมบูรณ์  
 มนตรี แย้มกสิกร46 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย47 และณัฐชา  แก้วเนตร48  กล่าวถึง

องค์ประกอบของระบบอย่างสอดคล้องกัน โดยประกอบด้วย 
 1) ปัจจัยนำเข้า ( Input) หมายถึง ส ิ ่งที ่ เป ็นปัจจัยที ่นำเข้าส ู ่ระบบ เพื ่อเข้าสู่

กระบวนการและแปลงรูปเป็นผลผลิตของหน่วยระบบ ประกอบด้วย ผู้บริหาร หลักสูตรการจัดการ
เรียนรู้ ครูผู้สอน ทรัพยากรที่มาสนับสนุนการจัดการเรียนรู้และสภาพแวดล้อม รวมทั้งทรัพยากร
ทางการบริหารจัดการที่มีความจำเป็นต้องใช้เพื่อให้ระบบดำเนินต่อไป เช่น ด้านบุคคล งบประมาณ 
วัสดุอุปกรณ์   

 2) กระบวนการ (Process) หมายถึง กิจกรรมหรือวิธีการนำปัจจัยต่าง ๆ มาดำเนินการ
ตามขั้นตอน พร้อมทั้งรวบรวม วิเคราะห์ข้อมูลในการดำเนินการเพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ
ระบบนั้น ๆ  เช่น การพัฒนาครูด้านการจัดการเรียนรู้คณิตศาสตร์ ประกอบด้วย การวิเคราะห์ผู้เรียน 
การวิเคราะห์หลักสูตร การกำหนดจุดประสงค์การเรียนรู้ การออกแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้   
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล 

 3) ผลผลิตหรือผลลัพธ์ (Output) หมายถึง  ผลที่เกิดจากการกระทำโดยกระบวนการ 
อาจบรรลุหรือไม่บรรลุตามเป้าหมายของระบบ และอาจเกิดผลที่ไม่ได้คาดหวังก็ได้ เช่น ผลที่เกิดขึ้น
จากการดำเนินงานในการพัฒนาครูด้านการจัดการเรียนรู้คณิตศาสตร์ ได้แก่ ครูมีความรู้ความเข้าใจ
ในด้านการจัดการเรียนรู้ ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนรู้ 

 4) ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ผลที่เกิดจากการประเมินผลของผลผลิต
หรือผลลัพธ์ เพื่อนำไปปรับปรุงข้อมูลที่ป้อนเข้าและกระบวนการให้มีความสมบูรณ์ และเป็นไปตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 
45 มนตรี แย้มกสิกร, มโนทัศน์ที ่คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับกระบวนการชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ , เอกสารการประชุม,

(กรุงเทพฯ : สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2560). 
46 มนตรี แย้มกสิกร, เรื่องเดียวกัน. 
47 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย, การพัฒนาระบบพัฒนาครูในการทำวิจัยปฏิบตัิการในชัน้เรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น, (วิทยานิพนธ์ปรญิญาการศึกษาดุษฎบีัณฑิต มหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 2561), หน้า ง. 
48 ณัฐชา แก้วเนตร, การพัฒนาระบบพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้

คณิตศาสตร์ สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561), หน้า 22. 
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 ทวน เที่ยงเจริญ (2563. : 22-23) ได้สรุปรูปแบบสถานศึกษาเชิงระบบว่า ประกอบด้วย49 
 1) ปัจจัยป้อน (Inputs) ได้แก่ บุคลากร โครงสร้างกฎหมาย องค์การปกครองท้องถิ่น 
นโยบายรัฐบาลและท้องถิ่น ทฤษฎีและความรู้ รัฐบาลกลางและรัฐงบประมาณ และกลุ่มองค์การต่าง ๆ  
 2) กระบวนการแปลงสภาพ (Transformation Process) ได้แก่ โครงสร้าง หลักสูตร 
การสื่อสาร แรงจูงใจ การพัฒนาอาชีพ การตัดสินใจ วัฒนธรรม พัฒนาการสอนของครูการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผู้นำ  
 3) ผลผลิต (Outputs) ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ผลงานครู ความเจริญงอกงาม
ของบุคคล นักเรียนลาออกกลางคัน การรับครูและบุคลากรเข้ าทำงาน ทัศนคติของนักเรียนที่มีต่อ
โรงเรียน การขาดเรียนของนักเรียน การขาดงานของบุคลากร (ครู) ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับฝ่าย
บริหาร ความสัมพันธ์กับชุมชน ความพึงพอใจในงานของครูและเจ้าหน้าที่ และระบบทั้งปัจจัยป้อน 
(Inputs) กระบวนการแปลงสภาพ (Transformation Process) และผลผลิต (Outputs) จะมีผล
ย้อนกลับ (Feedback) เพื่อปรับปรุงตั้งแต่ปัจจัย (Inputs) กระบวนการแปลงสภาพ (Transformation 
Process) และผลผลิต (Outputs) 
 ทิศนา แขมมณี (2545 : 199) ให้แนวคิดว่า ระบบควรประกอบด้วยส่วนสำคัญ 3 ส่วน คือ50   
 1) ตัวป้อน (input) คือ องค์ประกอบต่าง ๆ ของระบบนั้น หรืออีกนัยหนึ ่งก็คือ           
สิ่งต่าง ๆ ที่เกี ่ยวข้องกับระบบนั้น องค์ประกอบต่าง ๆ ของระบบใดระบบหนึ่งจะมีจำนวนและ
ความสำคัญมากน้อยเพียงใด มักขึ้นอยู่กับความรู้ ความคิด และประสบการณ์ของผู้จัดระบบ 
 2) กระบวนการ (process) หมายถึง การจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ 
ของระบบให้มีลักษณะที่เอื้ออำนวยต่อการบรรลุเป้าหมาย ระบบใดระบบหนึ่งอาจมีองค์ประกอบ
เหมือนกัน แต่อาจมีลักษณะของการจัดความสัมพันธ์แตกต่างกันได้ แล้วแต่ความคิด ความรู้ และ
ประสบการณ์ของผู้จัดระบบ 
 3) ผลผลิต (product) คือ ผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการดำเนินงาน หากผลที่เกิดขึ้น
เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ แสดงว่า ระบบนั้นมีประสิทธิภาพ หากผลที่เกิดขึ้นไม่เป็นไปตามที่
คาดหวัง แสดงว่าระบบนั้นยังมีจุดบกพร่อง ควรที่จะพิจารณาแก้ไขปรับปรุงกระบวนการ หรือตัวป้อน 
ซึ่งเป็นเหตุให้เกิดผลนั้น 
 ส่วนประกอบทั้ง 3 ส่วนนี้ ถือว่าเป็นส่วนประกอบเบื้องต้นของระบบ ระบบที่สมบูรณ์ 
ควรจะมีส่วนสำคัญเพ่ิมอีก 2 ส่วน คือ 
 4) กลไกควบคุม (control) คือ กลไกหรือวิธีการที่ใช้ในการควบคุมหรือตรวจสอบ
กระบวนการให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5) ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) หมายถึง ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างผลผลิตกับจุดมุ่งหมาย ซึ่งจะเป็นข้อมูลป้อนกลับไปสู่การปรับปรุงกระบวนการและตัวป้อน    
ซึ่งสัมพันธ์กับผลผลิตและเป้าหมายนั้น 

 
49 ทวน เท่ียงเจริญ. (2563), การพัฒนาระบบการบริหารสถานศึกษาเพื่อความเป็นเลิศของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน   

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา, (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารจัดการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
วไลอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี,2563), หน้า 22 – 23. 

50 ทิศนา แขมมณี, ศาสตร์การสอน องค์ความรู้เพื่อการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ , (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2564), หน้า 199. 
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 Kast and Rosenzweis (1985, อ้างในพิพัฒน์ สีมา) กล่าวว่า ระบบประกอบด้วย
องค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้51 

 1) ปัจจัยนำเข้า (Input) หมายถึง ทรัพยากรหรือสิ่งที่จำเป็นที่ต้องนำเข้าสู่ระบบ     
เพื่อก่อให้เกิดการทำงาน ทั้งนี้ ทรัพยากรของระบบจะมีรูปแบบแตกต่างกันขึ้นอยู่กับประเภทของ
ระบบ สำหรับระบบของสถานศึกษาปัจจัยนำเข้า เช่น นักเรียน หลักสูตร วัสดุ อุปกรณ์ บุคลากร เป็นต้น 

 2) กระบวนการ (Process) หมายถึง การแปรสภาพปัจจัยนำเข้าหรือทรัพยากร        
ให้เปลี่ยนเป็นผลผลิต ทั้งนี้ กระบวนการจะมีลักษณะใดขึ้นอยู่กับประเภทของระบบ โดยกระบวนการ
สำหรับระบบของสถานศึกษา เช่น การบริหารจัดการศึกษา การเรียนการสอน การวัดและประเมินผล
การเรียน เป็นต้น 

 3) ผลผลิต (Output) หมายถึง สิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของระบบ   
โดยผลผลิตสำหรับระบบของสถานศึกษา เช่น ผู้เรียนที่มีคุณลักษณะพึงประสงค์ตามหลักสูตรและ
ความพึงพอใจของนักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชนและบุคลากร เป็นต้น 

 4) ผลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ส่วนที่ส่งผลกระทบต่อระบบ โดยสามารถเป็น
กลไกในการควบคุมการทำงานของระบบให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ซึ ่งจะชี้ให้เห็นถึงข้อดีและ
ข้อบกพร่องของปัจจัยนำเข้า กระบวนการ และผลผลิต และนำไปสู่การปรับปรุงคุณภาพได้ 

 5)  สภาพแวดล ้อม (Environment)  หมายถ ึ ง  สภาพท ี ่ อย ู ่ แวดล ้อมระบบ                  
โดยสภาพแวดล้อมสำหรับระบบสถานศึกษา เช่น ที่ตั้ง ชุมชน และผู้ปกครอง เป็นต้น 

 Smith (1982 อ้างในเจษฎา จันทร์เปล่ง) ได้จำแนกองค์ประกอบของระบบไว้             
5 ประการ คือ52 

 1) แหล่งทรัพยากร (Source) หมายถึง แหล่งทรัพยากรต่าง ๆ สำหรับปัจจัยแต่ละ
ปัจจัยที่นำเข้าสู่ระบบ 

 2) ปัจจัยนำเข้า (Input) หมายถึง แหล่งของวัตถุดิบหรือปัจจัยแต่ละปัจจัยที่นำเข้าสู่
ระบบซึ่งจะมีผลต่อกระบวนการปฏิบัติงาน และผลผลิตที่ได้รับตามลำดับ 

 3) กระบวนการและการแปรสภาพ (Process and Transformation) หมายถึง 
กรรมวิธีในการแปรสภาพวัตถุดิบหรือปัจจัยนำเข้าไปสู่ผลผลิตที่ต้องการ กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ
จึงขึ้นอยู่กับปัจจัยนำเข้าที่เหมาะสม 

 4) ผลผลิต (Output) หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่ออกมาจากกระบวนการของระบบและ    
เข้าไปสู่สิ่งแวดล้อมภายนอกระบบซึ่งอาจจะออกมาในรูปสสาร พลังงาน หรือข้อมูลสารสนเทศทั้งที่
เป็นรูปธรรม และนามธรรม 

 5) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง สารสนเทศที่ได้มาจากการดำเนินงานของ
ระบบซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการเลือกปัจจัยนำเข้า กระบวนการ และผลผลิตต่อไปในอนาคต 

 
51 พิพัฒน์ สีมา, การพัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาของวิทยาลัยสารพัดช่างน่าน สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา , (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงราย, 2565), หน้า 79 – 80.  

52 เจษฎา จันทร์เปล่ง, การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู ้ ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, (วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2565), หน้า 22. 
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ตารางท่ี 2.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบของระบบ 
 

 

นักวิชาการ 
 
 

องค์ประกอบ 
 

ประชุม 
รอดประเสริฐ 

 

อัษฎานิษฐ ์
โคตรชัย 

 

Kast and 
Rosenzweis 

Sm
ith 

มนตรี  แย้มกสิกร 
 

ณั
ฐชา  แก้วเนตร 

 

ทวน เที่ยงเจริญ
  

 

ทิศนา แขมมณ
 ี

 

ความถี ่

1. ปัจจัยนำเข้า         8 
2. กระบวนการ         8 
3. ผลผลิต         8 
4. ข้อมูลป้อนกลับ -      - - 5 
5. สภาพแวดล้อม - -  - - - - - 1 
6. แหล่งทรัพยากร - - -  - - - - 1 

  

 จากการศึกษาแนวคิดองค์ประกอบของระบบและกลไก สามารถสรุปได้ว่า ระบบ            
มีองค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยนำเข้า (input) หมายถึง ทรัพยากรที่ทำให้
กระบวนการพัฒนาระบบและกลไกสามารถดำเนินงานอยู่ได้ 2) กระบวนการ (process) หมายถึง 
ขั ้นตอนหรือวิธีการที ่จะทำให้เกิดผลงานหรือผลผลิตของระบบ 3) ผลผลิต (Output) หมายถึง        
ผลที่เกิดขึ้นจากกระบวนการดำเนินงาน และ 4) ข้อมูลป้อนกลับ (feedback) หมายถึง ผลที่เกิดจาก
การประเมินผลผลิต โดยมีกลไก ซึ่งประกอบด้วย บุคลากรหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับระบบงาน 
(Man) ทร ัพยากรหร ือว ัสด ุ  (Materials) งบประมาณ (Money) และ 4) การบร ิหารจ ัดการ 
(Management) เป็นตัวขับเคลื่อนระบบให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

  

 
 
 

 
  
 
 

แผนภาพที่ 2.1 องค์ประกอบระบบ (มนตรี แย้มกสิกร, 2547) 
 

 2.2.4 ขั้นตอนการพัฒนาระบบ  
   จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา พบว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึงข้ันตอนการพัฒนาระบบไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 
   Smith (1982 อ้างใน เจษฎา จันทร์เปล่ง) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ
โดยได้แบ่งขั้นตอนการพัฒนาระบบออกเป็นขั้นตอนดังนี้53 

 
53 เจษฎา  จันทร์เปล่ง, การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้ ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วย

กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, (วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2565), หน้า 29. 

ปัจจัยนำเข้า (Input) กระบวนการ (Process) ผลผลิต (Output) 

ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
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   1) การวิเคราะห์ระบบ (System analysis) หมายถึงการวิเคราะห์องค์ประกอบต่าง ๆ 
ที่อยู่ในระบบว่ามีลักษณะอย่างไร มีความหมายมากน้อยเพียงใด ควรลดหรือเพิ่มองค์ประกอบใด        
ให้เหมาะสมกับสภาพของระบบที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
   2) การออกแบบระบบ (System design) หมายถึง การนำองค์ประกอบต่าง ๆ          
ที่วิเคราะห์แยกแยะไว้ นำมารวบรวมเพื่อออกแบบระบบใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากกว่าระบบเดิม       
ที่เป็นอยู่ 
   3) การวัดและตรวจสอบระบบ (System measurement) หลังจากทำการร่างหรือ
ออกแบบระบบแล้วจะต้องทำการตรวจสอบว่าระบบมีความเหมาะสม สามารถนำไปใช้ได้หรือไม่ 
   Stair (1996 อ้างใน เจษฎา จันทร์เปล่ง) ได้สรุปหลักการของการพัฒนาระบบ 
(System development life cycle : SDLC) ซึ่งประกอบด้วย 5 ขั้นตอนดังนี้54 
   1) การศึกษาระบบ (Systems investigation) เป็นขั้นตอนแรกของการพัฒนาระบบ 
โดยผู้พัฒนาระบบจะทำการศึกษาสำรวจหาข้อมูลในประเด็นต่าง ๆ เกี่ยวกับระบบที่จะทำการพัฒนา 
เช่น สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ความเป็นไปได้ของการพัฒนาระบบที่ต้องการ สิ่งที่ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพของกลยุทธ์ในการดำเนินงาน ประมาณการค่าใช้จ่าย เป็นต้น ซึ่งข้อมูลต่าง ๆ นำมาใช้
เป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจ ว่าสมควรที่จะพัฒนาระบบ หรือไม่ และระบบที่พัฒนาขึ้น ควรจะมี
ลักษณะอย่างไร 
   2) การว ิ เคราะห ์ระบบ (Systems analysis) เป ็นข ั ้นตอนของการว ิ เคราะห์             
การดำเนินงานของระบบแต่ละขั ้นตอนว่าต้องประกอบด้วยอะไรบ้าง มีความเกี ่ยวข้อง หรือ               
มีความสัมพันธ์กับสิ่งใดบ้าง รวมถึงความต้องการของผู้ใช้ และจุดเด่นของการใช้งานแต่ละด้านของ
ระบบใหม่เพ่ือเป็นข้อมูลสำหรับการตัดสินใจว่าระบบควรได้รับการพัฒนาในลักษณะใด 
   3) การออกแบบระบบ (Systems design) เป็นขั ้นตอนการออกแบบรายละเอียด      
ในส่วนต่าง ๆ ของระบบ ซึ่งได้แก่ การแสดงผลลัพธ์ การป้อนข้อมูล กระบวนการเก็บรักษา รวมถึง
การปฏิบัติงาน และบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการจัดการวัสดุอุปกรณ์สำหรับนำมา
พัฒนาให้เป็นระบบใหม่ต่อไป 
   4) การใช้ระบบ (Systems implementation) เป็นขั ้นตอนของการนำระบบมาสู่        
การปฏิบัติจริงตามวัตถุประสงค์ และรูปแบบที่ได้ทำการออกแบบไว้ 
   5) การดูแลรักษาและการตรวจสอบระบบ (Systems maintenance and review) 
เป็นขั้นตอนของการปรับปรุงแก้ไขระบบหลังจากที่ได้มีการติดตั้งและใช้งานแล้ว รวมถึงการตรวจ
ประเมินผลการทำงานของระบบอันจะนำไปสู ่การปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาให้ระบบสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยาวนานที่สุด 
   โกวัฒน์  เทศบุตร ได้สรุปหลักการของกระบวนการพัฒนาระบบ (The Systems 
Development Life Cycle : SDLC) ไว้ 5 ขั้นตอนดังนี้55 

 
54 เจษฎา  จันทร์เปล่ง, เรื่องเดียวกัน, หน้า 30. 
55 โกวัฒน์  เทศบุตร , กระบวนการพัฒนาระบบ , เอกสารประกอบการสอน รายวิชา การวิเคราะห์ระบบงาน              

ในสถานศึกษา, (มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2554). 
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   1) การศึกษาระบบ (Systems Investigation) เพ่ือให้ทราบสภาพประกอบเป็นอยู่จริง 
(Facts) ของระบบ 
   2) การวิเคราะห์ระบบ (Systems Analysis) เพื่อให้ทราบจุดแข็ง (Strengths) และ
จุดอ่อน (Weaknesses) ของระบบปัจจุบัน และความต้องการของผู้ใช้ระบบ 
   3) การออกแบบระบบ (System Design) เพื่อให้ได้ขั ้นตอนและวิธีการปฏิบัติที ่มี    
ประสิทธิภาพ 
   4) การนำระบบไปใช้ (Systems Implementation) เพื ่อให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานตามวิธีการ หรือขั้นตอนใหม่ 
   5) การตรวจสอบ ทบทวนระบบ (Systems Review) เพื่อให้ทราบผลการปฏิบัติงาน
ตามระบบใหม่ และการปรับแก้ไขให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 ทิศนา แขมมณี ได้สรุปไว้การสร้างระบบหรือการจัดระบบ ควรเป็นไปตามขั้นตอน ดังนี้56 
 1) การกำหนดจุดมุ่งหมายของระบบ ระบบทุกระบบต้องมีจุดมุ่งหมายของตน ดังนั้น  
การสร้างระบบใด ๆ สิ่งสำคัญประการแรก คือ ต้องกำหนดจุดมุ่งหมายของระบบให้ชัดเจน 
 2) การศึกษาหลักการ /ทฤษฎีที่เกี ่ยวข้อง การศึกษาหลักการ/ทฤษฎีที่เกี ่ยวข้อง  
จะช่วยทำให้ระบบมีพ้ืนฐานที่มั่นคงขึ้น 
 3) การศึกษาสภาพการณ์และปัญหาที่เกี ่ยวข้อง จะช่วยให้ผู ้สร้างหรือจัดระบบ          
ได้ค้นพบองค์ประกอบที่สำคัญที่จะช่วยให้ระบบมีประสิทธิภาพเมื่อนำไปใช้จริง ปัญหาและอุปสรรค
ต่าง ๆ เป็นสิ่งที่ต้องนำมาพิจารณาในการจัดองค์ประกอบและจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ
ทั้งหลาย การนำข้อมูลจากความเป็นจริงมาใช้ในการสร้างระบบจะช่วยขจัดหรือป้องกันปัญหาอันจะ
ทำให้ระบบนั้นขาดประสิทธิภาพ 
 4) การกำหนดองค์ประกอบของระบบ ได้แก่ การพิจารณาว่า มีอะไรบ้างที่สามารถ
ช่วยให้เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายบรรลุผลสำเร็จ นอกจากนั้น การกำหนดองค์ประกอบหรือตัวแปร
ของระบบสามารถใช้วิธีการทดสอบทางสถิติเข้ามาช่วยคัดสรรหาองค์ประกอบที่สำคัญๆ ได้ด้วย 
 5) การจัดกลุ่มองค์ประกอบ ได้แก่ การนำองค์ประกอบที่กำหนดไว้ มาจัดหมวดหมู่
เพ่ือความสะดวกในการคิดและดำเนินการในขั้นต่อไป 
 6) การจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ ขั้นนี้เป็นขั้นที่ต้องใช้ความคิด ความรอบคอบ
มาก ผู้จัดระบบต้องพิจารณาว่าองค์ประกอบใดเป็นเหตุและเป็นผลขึ้นต่อกันในลักษณะใด สิ่งใด     
ควรมาก่อนมาหลัง สิ่งใดสามารถดำเนินการคู่ขนานกันไปได้ ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่ใช้เวลาในการ
พิจารณามาก ซึ่งนอกจากจะอาศัยหลักตรรกะแล้ว ยังสามารถใช้วิธีการทดสอบทางสถิติเข้ามาช่วยหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหลายได้ว่า อะไรสัมพันธ์กันโดยตรงหรือโดยอ้อม 
 7) การจัดผังระบบ เมื่อจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบได้ลงตัวแล้ว ผู้จัดระบบ
สามารถนำเสนอความคิดออกเป็นผังจำลองความคิดของตน ซึ ่งลำดับขั ้นตอนนี ้ ก็คือผลของ          
การกำหนดองค์ประกอบของระบบ และการจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบนั่นเอง หรืออาจ
นำเสนอผังระบบที่สมบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วยส่วนสำคัญ 5 ส่วน คือ ตัวป้อน กระบวนการ ผลผลิต          
กลไกควบคุม และข้อมูลป้อนกลับ 

 
56 ทิศนา แขมมณ,ี ศาสตร์การสอน องค์ความรู้เพื่อการจัดกระบวนการเรียนรูท้ี่มีประสิทธิภาพ, หน้า 201 – 204. 
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 8) การทดลองใช้ระบบ ขั้นตอนดังกล่าวเป็นขั้นตอนหลักในการคิดและเขียนผังระบบ
ออกมาให้ชัดเจน ระบบที่คิดจะต้องผ่านการคิดพิจารณาอย่างรอบคอบทั้งทางด้านทฤษฎี /หลักการ 
และการปฏิบัติจริง 
 9) การประเมินผลระบบ ได้แก่ การศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการทดลองใช้ระบบ ระบบ
ใดใช้แล้วได้ผลตามเป้าหมายหรือใกล้เคียงกับเป้าหมายมากที่สุด ระบบนั้นจึงจะเรียกได้ว่าเป็นระบบ      
ที่ดีมีประสิทธิภาพ 
   10) การปรับปรุงระบบ ระบบที่มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่จะต้องผ่านการทอดลองและ
ประเมินผลมาแล้ว ผลจากการทดลองใช้จะให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงระบบนั้นให้ดีขึ้น 
 
ตารางท่ี 2.4 ขั้นตอนการสร้างและพัฒนาระบบ 
 

นักวิชาการ 
ขั้นตอน 

Smith Stair โกวัฒน์  
เทศบุตร 

ทิศนา    
แขมมณี 

ความถี่ 

1. การศึกษาระบบ -    3 

2. การวิเคราะห์ระบบ    - 3 

3. การออกแบบระบบ    - 3 

4. การใช้ระบบ -    3 

5. การประเมินและตรวจสอบ 
   ระบบ 

    4 

6. การกำหนดจุดมุ่งหมายของระบบ - - -  1 
7. การศึกษาสภาพการณ์และปญัหา 
   ที่เกี่ยวข้อง 

- - -  1 

8. กำหนดองค์ประกอบของระบบ - - -  1 
9. การจัดกลุม่องค์ประกอบ - - -  1 
10. การจัดความสัมพันธ์ของ 
     องค์ประกอบ 

- - -  1 

11. การจัดผังระบบ - - -  1 
12. การปรับปรุงระบบ - - -  1 

 

   จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า
นักวิชาการส่วนใหญ่เห็นตรงกันว่าในการพัฒนาระบบควรประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 5 ขั้นตอน ได้แก่ 
1) การศึกษาระบบ 2) การวิเคราะห์ระบบ 3) การออกแบบและพัฒนาระบบ เพื่อให้ได้ขั้นตอนและ  
วิธีปฏิบัติ 4) การทดลองใช้ระบบ และ 5) การประเมินและตรวจสอบระบบว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ 
ทั้งนี้ สำหรับขั้นตอนอื่น ๆ จากการวิเคราะห์เห็นว่าเป็นขั้นตอนย่อยซึ่งอยู่ภายใต้ของ 5 ขั้นตอนหลัก
ดังกล่าว  
 2.2.5 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในคร ั ้ งนี้              
มีเป้าหมายเพื่อการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
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ทางการศึกษา ที ่จะส่งผลให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถยกระดับคุณภาพการศึกษา          
อันจะนำไปสู่การพัฒนาคนไทยให้ได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน มีทักษะการเรียนรู้ และ
ทักษะที่จำเป็นของโลกศตวรรษที่ 21 สามารถเข้าถึงการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตดีขึ้น และ
ส่งผลให้คนไทยให้มีการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานสากลเพิ่มขึ้น มีทักษะที่จำเป็นของโลกศตวรรษ        
ที่ 21 สามารถแก้ปัญหา ปรับตัว สื่อสาร และทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น มีนิสัย
ใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พบว่า มีหน่วยงานทางการศึกษาและนักวิชาการได้นำเสนอข้อมูลเกี่ยวกับ
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างหลากหลายดังนี้ 

 ณัฐชา  แก้วเนตร ได้กำหนดองค์ประกอบของระบบพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้
แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้คณิตศาสตร์ สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา          
ไว้ 4 องค์ประกอบดังนี้57  

 1) ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) ประกอบด้วย ผู ้บริหาร หลักสูตรการจัดการเรียนรู้ 
ครูผู้สอน ทรัพยากรที่มาสนับสนุนการจัดการเรียนรู้และสภาพแวดล้อม 

 2) ด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การวิเคราะห์ผู ้เรียน การวิเคราะห์หลักสูตร        
การกำหนดจุดประสงค์การเรียนรู้ การออกแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 
และการวัดและประเมินผล 

 3) ผลผลิต หมายถึง ประกอบด้วย ครูมีความรู้ความเข้าใจในด้านการจัดการเรียนรู้ ครู
มีความสามารถในการจัดการเรียนรู้ 

 4) ข้อมูลป้อนกลับ ประกอบด้วย การรายงานผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาระบบพัฒนา
ครูด้านการจัดการเรียนรู ้คณิตศาสตร์ของโรงเรียนมัธยมศึกษา และการปรับปรุงแก้ไข พัฒนา          
ครั้งต่อไป 
   ฑิฆัมพร บุญมาก ได้กำหนดองค์ประกอบของระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรยีนรู้ 
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาไว้ดังนี้58 
   1) ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) ประกอบด้วย ผู้บริหาร ครู นักเรียน หลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2551 วิทยากร สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ งบประมาณ 
   2) ด้านกระบวนการ (Process) ประกอบด้วย การกำหนดวัตถุประสงค์ การศึกษา
คุณลักษณะผู้เรียน การกำหนดจุดมุ ่งหมายของการเรียนรู้ การกำหนดเนื ้อหา การจัดกิจกรรม         
การเรียนรู้ การประเมินผลและการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
   3) ด้านผลผลิต (Output) ประกอบด้วย ครูมีความรู้ความเข้าใจในด้านการจัดการ
เรียนรู้ และครูสามารถจัดการเรียนรู้ได้ และนักเรียนมีความพึงพอใจต่อการสอนของครู  
   4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ประกอบด้วย การรายงานผลและการปรับปรุง
แก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

 
57 ณัฐชา แก้วเนตร, การพัฒนาระบบพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการ

เรียนรู้คณิตศาสตร์ สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา , (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561),     
หน้า 22. 

58 ฑิฆัมพร บุญมาก, การพัฒนาระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู ้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา , 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2558), หน้า 288.  
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   อัษฎานิษฐ์  โคตรชัย ได้กำหนดองค์ประกอบและตัวชี้วัดของระบบพัฒนาครูในการทำ
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน สำหรับสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยแบ่งออกเป็น
องค์ประกอบหลักดังนี้59 
   1) ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) ประกอบด้วย ครู นโยบายของสถานศึกษา งบประมาณ 
อุปกรณ์ และการบริหารจัดการ  
   2) ด้านกระบวนการ (Process) ประกอบด้วย การสำรวจ วิเคราะห์ปัญหา การพัฒนา
วิธีการหรือนวัตกรรม การดำเนินการ การวิเคราะห์ข้อมูล และการสรุปผล  
   3) ด้านผลผลิต (Output) ประกอบด้วย ครูมีความรู้ ความเข้าใจในการวิจัยปฏิบัติการ
ในชั้นเรียน และครูมีความสามารถในการทำวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนได้  
   4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ประกอบด้วย การรายงาน และการปรับปรุง 
แก้ไข และพัฒนา 
   เจษฎา จันทร์เปล่ง ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของระบบการพัฒนาครูในการจัดการ
เรียนรู้ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย60 
   1) ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) ประกอบด้วย ผู้บริหาร หลักสูตร การจัดการเรียนรู้ 
ครูผู้สอน ทรัพยากรที่มาสนับสนุนการจัดการเรียรู้  
   2) ด้านกระบวนการ (Process) ประกอบด้วย การระบุปัญหาที่ท้าทาย การค้นหา
แนวคิด การวางแผนและพัฒนา การทดสอบและประเมิน และการนำเสนอผลลัพธ์สู่สังคม  
   3) ด้านผลผลิต (Output) ประกอบด้วย ครูมีความรู้ความเข้าใจในการจัดการเรียนรู้ 
ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนรู้ ครูมีความพึงพอใจในการใช้ระบบ  
   4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ประกอบด้วย การรายงานผล และการปรับปรุง
แก้ไขและพัฒนาตามข้อเสนอแนะ 
   สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา ได้สรุปเกี่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครู ไว้ดังนี้61 
   1) กลไกและหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาครู ประกอบด้วย 
    1.1) มีคณะกรรมการระดับชาติว่าด้วยการพัฒนาครู เป็นกลไกหลักในการพัฒนา
ครู ซึ่งประกอบด้วย ผู้แทนหน่วยงาน สถาบันผู้ผลิตครู หน่วยงานผู้ใช้ครู และหน่วยงานผู้ควบคุม 
อัตรากำลังครูในระดับต่าง ๆ และหน่วยงานควบคุมมาตรฐานคุณวุฒิและวิชาชีพครู รวมทั้งเครือข่าย
ในระดับภูมิภาคและหรือจังหวัด โดยคณะกรรมการระดับชาติมีอำนาจหน้าที่กำหนดกรอบเป้าหมาย 
แนวทางการพัฒนาครู การกำหนดมาตรฐาน การควบคุมกำกับประเมินการพัฒนาครู ในแต่ละระดับ

 
59 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย, การพัฒนาระบบพัฒนาครูในการทำวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561), หน้า ง. 
60 เจษฎา จันทร์เปล่ง, การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู ้ ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วย

กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชพี ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, (วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2565),  หน้า 313 – 314. 

61 สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา , รายงานการพิจารณาศึกษา เร ื ่อง แนวทางการผลิตและการพัฒนาครูของ
คณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณาศึกษาแนวทางการผลิตและการพัฒนาครู, (กรุงเทพฯ: สำนักกรรมาธิการ2, ม.ป.ป.), หน้า 131. 
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และประเภทการศึกษา ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพให้สอดคล้องกับปัญหาความต้องการใช้กำลังครู
ของประเทศ 
    1.2) มีการคัดสรรหน่วยงานพัฒนาครูที่มีศักยภาพในการพัฒนาครูแต่ละระดับและ
ประเภทการศึกษาตามมาตรฐานคุณวุฒิ มาตรฐานวิชาชีพ และหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการระดับชาติ 
    1.3) ให้ผู ้บังคับบัญชาหรือสถานศึกษาต้นสังกัดรับผิดชอบในการพัฒนาครู          
ในระหว่างการปฏิบัติงานให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ และเป้าหมายของ    
การจัดการเรียนรู้ 
    1.4) ให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่มีศักยภาพเข้ามาร่วมดำเนินการพัฒนาครู โดยการกำกับ
ดูแลคุณภาพของคณะกรรมการระดับชาติ 
    1.5) มีคณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบ ประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนา
ครูเป็นกลไกหลักในการพัฒนาครูตามเกณฑ์มาตรฐานคุณวุฒิและมาตรฐานวิชาชีพ และหลักเกณฑ์     
ที ่คณะกรรมการระดับชาติกำหนด รวมทั้งกำกับหน่วยสนับสนุน เช่น ศึกษานิเทศก์ ต้นสังกัด 
มหาวิทยาลัย หรือหน่วยงานอื่น ๆ ให้ดำเนินการเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
    1.6) มีหน่วยบูรณาการเพื่อรองรับการดำเนินงานของคณะกรรมการระดับชาติ       
ที่ต้องดำเนินงานร่วมกันอย่างกลมกลืนของหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 
   2) ระบบและหลักสูตรการพัฒนาครู ประกอบด้วย 
    2.1) มีหลักสูตรการพัฒนาครูที ่ใช้การเรียนรู ้เชิงปฏิบัติหรือการเรียนรู้เชิงรุก 
(Active Learning) ให้ความสำคัญกับขั้นตอนการนำความรู้ไปสู่การปฏิบัติจริง การนำกระบวนการ
พัฒนาการคิดขั้นสูงเชิงระบบไปสู่การฝึกปฏิบัติ การทบทวนแลกเปลี่ยนเพื่อแก้ไขปรับปรุงจากการ
ปฏิบัติไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ 
    2.2) พัฒนาระบบการพัฒนาวิชาชีพครูในสถานศึกษาด้วยการจัดให้มีชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ และการศึกษาบทเรียน ขับเคลื่อนการเรียนรู้ของครูระหว่างการปฏิบัติงาน 
    2.3) พ ัฒนาคร ูส ู ่การเป ็นคร ูแกนนำ (Master Teacher) และคร ูม ืออาชีพ 
(Professional Teacher) ในการจัดการเรียนรู ้เชิงรุก (Active Learning) ด้วยการพัฒนาทักษะ
กระบวนการคิดขั้นสูงเชิงระบบที่เป็นการผนวกทั้งความรู้ความสามารถด้านการสอน (Pedagogy 
Knowledge) ความรู้ความสามารถด้านเนื้อหาตามหลักสูตร (Content Knowledge) และความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยี (Technological Knowledge) ถักทอเป็นสมรรถนะสำคัญของครูที่เป็น
สมรรถนะหลักในมาตรฐานการปฏิบัติงานตามวิชาชีพครู 
    2.4) วางระบบการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง โดยจัดระดับหลักสูตรให้มีความเข้มข้น 
ตั้งแต่หลักสูตรระดับพื้นฐาน หลักสูตรระดับกลาง และหลักสูตรระดับสูง ให้สอดคล้องกับการพัฒนา
วิทยฐานะ รวมทั้งการลดภาระงานที่ไม่จำเป็นเพ่ือเพ่ิมเวลาในการพัฒนากระบวนการสอน และการให้
ครูต้นแบบ ครูมืออาชีพ ครูรุ่นพี่ช่วยดูแลรุ่นน้อง 
    2.5) จัดให้มีครูต้นแบบ (Master Teachers) เพื่อเป็นพี่เลี ้ยงและช่วยเหลือทาง
วิชาการ การจัดการเรียนรู้ของครูอย่างต่อเนื่องเพ่ือเกิดการพัฒนาวิชาชีพอย่างยั่งยืน 
    2.6) ปรับปรุงการจัดระบบงบประมาณที ่สอดคล้องกับระบบการพัฒนาครู           
ตามหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขที่คณะกรรมการระดับชาติกำหนด 
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   สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ได้จัดทำรายงานการดำเนิน
โครงการพ ัฒนานโยบายและย ุทธศาสตร ์การพ ัฒนาคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2558 – 2561 มีข้อเสนอเชิงนโยบายที่เกี่ยวกับระบบและกลไก ดังนี้62 
   1) นโยบายและย ุทธศาสตร ์การพ ัฒนาคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการในสังคมอนาคต ควรกำหนดเป็นยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน มีทิศทาง, จัดสวัสดิการ 
สิทธิประโยชน์ครูภาครัฐ/ภาคเอกชนที่มีความสามารถเท่ากันต้องได้รับประโยชน์ความก้าวหน้าเท่า
เทียมกัน, ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
มีเทคนิคใหม่ๆ จูงใจผู้เรียน, ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาทุกปี ๆ ละ 20 ชั่วโมง   
โดยวิธีการใดก็ได้, ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
แท้จริง, การพัฒนาครูฯ เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยวัดที่ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน และ
ควรเน้นพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ (ระดับสูง ระดับกลาง ระดับต้น) 
  2) กลไกการขับเคลื่อนในการนำนโยบายและยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 
  2.1) รัฐบาลและหน่วยเกี่ยวข้องควรสนับสนุนงบประมาณเพื่อจัดหาวัสดุอุปกรณ์
และสิ่งสนับสนุนให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของครู และเสริมสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสุข      
ในการทำงานเพื ่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ ระบบเครือข่ายสัญญาณอินเตอร์เน็ต
ความเร็วสูง ตลอดจนงบประมาณด้านอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู 
    2.2) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูควรต้องมีการกำหนดบทบาทที่ชัดเจน
ว่าหน่วยงานใดจะเป็นผู้รับผิดชอบในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในเรื่องใด หรือจะเป็น
การบูรณาการร่วมกันระหว่างหน่วยงานเกี ่ยวข้อง เพื ่อป้องกันมิให้เกิดภาระงานที ่ซ้ำซ้อน             
เพ่ือไม่เป็นการสร้างภาระในการฝึกอบรมและพัฒนาให้ครูเพ่ิมขึ้นโดยไม่จำเป็น หรืออาจจะมีการจัดตั้ง
หน่วยงานกลางในการประสานงานเกี่ยวกับบทบาทและแนวทางการพัฒนาครู 
   สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ได้สรุปผลเกี่ยวกับกลไกขับเคลื่อนระบบการพัฒนา
ครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 ซึ่งจะต้องมีลักษณะดังนี้63 
   1) กลไกกำกับคุณภาพการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0  
    1.1) การกำกับคุณภาพการพัฒนาครูเพื่อให้เป็นไปตามสมรรถนะของครูสมรรถนะ
สูงที ่กำหนดขึ ้น องค์กรวิชาชีพครูหรือคุร ุสภา ควรกำหนดมาตรฐานในการพัฒนาครู โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  และเพื่อใช้ในการขอเลื่อนวิทยฐานะ ทั้งนี้      
การกำหนดเกณฑ์ควรเป็นไปตามรูปแบบการพัฒนาครูที่กำหนดขึ้นใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับความ
ต้องการในการพัฒนาอย่างแท้จริง  
    1.2) การกำหนดมาตรฐานการพัฒนาครูโดยองค์กรวิชาชีพ หรือคุรุสภาโดยเน้น   
การพัฒนาสมรรถนะครู (Competency based) และความสามารถในการพัฒนาคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ให้เกิดข้ึนกับผู้เรียน (Outcome based) 

 
62 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา, รายงานฉบบัสมบูรณ์ที่ปรึกษาดำเนินโครงการพัฒนา

นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2558 - 2561. (นครปฐม : 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา, 2557).  

63 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูง สำหรับ
ประเทศไทย 4.0, (กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค, 2561), หน้า 230 – 231.  
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   2) กลไกกำกับระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 
    จ ัดต ั ้ งเคร ือข ่ายเบญจภาค ีระด ับชาต ิ ประกอบด้วย (1) สถาบ ันผล ิตครู                  
(2) หน่วยงานใช้ครู (สพฐ. สอศ. สช. อปท.) (3) สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทาง       
การศึกษา (4) คุรุสภา และ (5) สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
และเครือข่ายไตรภาคีเชิงพื้นที ่ระดับจังหวัด ประกอบด้วย (1) สถาบันผลิตครู (2) สถานศึกษา                
และ (3) ต้นสังกัดของสถานศึกษาในจังหวัด เพื่อให้การดำเนินงานในการพัฒนาครูมีประสิทธิภาพ     
มากที่สุด โดยหน่วยงานผู้รับผิดชอบหลักในการจัดตั้งเครือข่ายนี้ คือ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษา ร่วมกับสถาบันคุรุพัฒนา 
    ซึ่งกลไกขับเคลื่อนระบบพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 ข้างต้น 
ควรมีระบบการพัฒนาครูที ่สอดรับเป็นกระบวนการต่อเนื ่องกัน จำแนกเป็น 4 ด้าน ได้แก่                 
ด้านเป้าหมายของระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 ด้านผู้รับผิดชอบหลัก            
ในการพัฒนาครู ด้านรูปแบบการพัฒนาครู และด้านการบริหารระบบการพัฒนาครู และการจัดสรร
งบประมาณ มีรายละเอียดดังนี้ 
    1) ด้านเป้าหมายของระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 
      1.1) เป้าหมายเชิงคุณภาพของระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศ
ไทย 4.0 เป้าหมายของการพัฒนาครูต้องสอดคล้องกับเป้าหมายเชิงคุณภาพของการผลิตครู กล่าวคือ 
มุ่งพัฒนาสมรรถนะหลักดังต่อไปนี้ 
       1) ค่านิยมทางวิชาชีพ (Professional Values) 
       2) สมรรถนะการปฏิบัติทางวิชาชีพ (Professional Practice) 
       3) ทักษะทางวิชาชีพ (Professional Skills) 
       4) ความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ (Professional Engagement) 
       5) ความร ู ้ความเข ้าใจทางว ิชาช ีพ (Professional Knowledge and 
understanding)  
       6) มีความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีผลลัพธ์การเรียนรู้หลัก 
      1.2) เป้าหมายเชิงปริมาณของระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0  
       เป้าหมายเชิงปริมาณของระบบพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 
4.0 คือ ครูทุกคนต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 30 ชั่วโมงต่อปี 
       ทั้งนี ้การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานยังคงเป็นส่วนหนึ่งของการต่อ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 
      2) ด้านผู้รับผิดชอบหลักในการพัฒนาครู 
       บุคคลหรือหน่วยงานที่ควรรับผิดชอบต่อการพัฒนาครู ควรเป็นสถาบันผลิต
ครู สถานศึกษาและตัวครูผู้พัฒนา 
      3) ด้านรูปแบบการพัฒนาครู 
       3.1) รูปแบบที่ควรใช้ในการพัฒนาครู คือ การพัฒนาแบบผสมผสานกัน
ระหว่าง On-the-job Training, Off-the-job Training และ การศึกษาด้วยตนเองทั้งแบบ Online 
และใช้สื่อประเภทอ่ืน ๆ  
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       3.2) จำนวนชั่วโมงที่ใช้ในการพัฒนาครูควรเป็นแบบผสมผสานกันระหว่าง 
On-the-job Training, Off-the-job Training และ การศึกษาด้วยตนเองทั้งแบบ Online และใช้สื่อ
ประเภทอ่ืน ๆ  
      4) ด้านการบริหารระบบการพัฒนาครู และการจัดสรรงบประมาณ 
       4.1) การบริหารระบบการพัฒนาครู ควรบริหารโดยหน่วยงานต้นสังกัด     
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีเครือข่ายเชิงพื้นที่ในระดับชาติและเขตพ้ืนที่การศึกษา 
       4.2) ผู ้ที ่ควรรับผิดชอบการบริหารระบบการพัฒนาครูโดยมีเครือข่าย       
เชิงพ้ืนที่ คือ หน่วยงานต้นสังกัดในจังหวัดเป็นผู้รับผิดชอบหลัก 
       4.3) การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาครู ควรเปิดโอกาส            
ให้สถานศึกษาและครูสามารถใช้งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาครูรายบุคคล (จำนวน 10,000 บาท
ต่อปี) ไปใช้ในการพัฒนาครูแบบการพัฒนาในเวลาปฏิบัต ิงาน (On-the-job Training) และ                      
การพัฒนาแบบการศึกษาด้วยตนเองได้อีกช่องทางหนึ่ง 

 สำนักงาน ก.พ. กล่าวถึงกลไก ใน 2 ลักษณะ คือ 1) กลไกการดำเนินการ ประกอบด้วย  
1.1) ส่วนราชการดำเนินการโดยผ่านความเห็นชอบของฝ่ายบริหาร หรือ 1.2) ส่วนราชการดำเนินการ    
โดยผ่านความเห็นชอบของ อ.ก.พ.กรม  ส่วนกลไกการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย เครื่องมือ หรือ
ระบบเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เช่น การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกันผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และมีการรายงานความก้าวหน้า
การพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอย่างสม่ำเสมอ64 
 สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ให้ข้อคิดเห็น
แนวทางการผลิตและพัฒนาครู ของคณะกรรมาธิการวิสามัญ พิจารณาศึกษาแนวทางการผลิตและ
การพัฒนาครูวุฒิสภา ด้านการพัฒนาครู ประกอบด้วย 
 1) เป้าหมายการพัฒนาครู คือ การปรับปรุงหรือจัดทำแผนแม่บทการพัฒนาครูภายใต้
ยุทธศาสตร์ซาติที่สอดคล้องกับแผนปฏิรูปการศึกษา /ครูประจำการทั้งระบบต้องได้รับการพัฒนาให้มี
ความสามารถในการจัดการการสอนเชิงรุก (Active Learning) /มีชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู 
(PLC) เพื่อพัฒนาครูด้วยการปฏิบัติเรียนรู้ร่วมกัน /ครูต้องมีจิตวิญญาณความเป็นครู รักและเมตตา
ศิษย์ มีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ /ครูมีสรรถนะในการ
จัดการเรียนรู้ให้ทันการเปลี่ยนแปลง สามารถให้คำปรึกษาแก่ผู้เรียน การเรียนรู้ตลอดชีวิต พัฒนา
ผู้เรียนเต็มตามศักยภาพ 
 2) กลไกและหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาครู โดยมีคณะกรรมการระดับชาติ       
ว่าด้วยการพัฒนาครูเป็นกลไกหลักในการพัฒนาครู /มีการคัดสรรหน่วยงานพัฒนาครู/ผู้บังคับบัญชา
หรือสถานศึกษาต้นสังกัด รับผิดชอบในการพัฒนาครู/ให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่มีศักยภาพเข้ามาร่วม

 
64 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570, หนังสือสำนักงาน 

ก.พ. ด่วนที่สุด  ที่ นร 1013.1/87 ลงวันที่ 10 มีนาคม 2566, หน้า 3-4. 
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ดำเนินการพัฒนาครู/มีคณะกรรมการติตตามตรวจสอบ ประเมิน และรับรองมาตรฐานการพัฒนาครู/
มีหน่วยบูรณาการเพ่ือรองรับการดำเนินงานของคณะกรรมการระดับชาติ65 
   จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของหน่วยงานและนักวิชาการที่กล่าวไว้ข้างต้น สามารถจำแนกองค์ประกอบที่สำคัญ และ 
มีความสัมพันธ์กัน เพื่อให้การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 ของระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้ดังนี้  
    1) ด้านปัจจัยนำเข้า (Inputs) ประกอบด้วย ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โครงสร้างองค์กร หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพ นโยบายและยุทธศาสตร์ กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ต่าง ๆ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี การบริหารจัดการและงบประมาณ 
 2) ด้านกระบวนการ (process) ประกอบด้วย การสำรวจวิเคราะห์ปัญหา การสร้าง
หลักสูตร การวางแผนและดำเนินการพัฒนา การวัด ประเมินผลและการติดตามผล    
    3) ด้านผลผลิต (product) ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาตามสมรรถนะวิชาชีพ และความพึงพอใจของผู้รับบริการ  
   4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ (feedback) ประกอบด้วย รายงานผลที่เกิดข้ึนจากการติดตาม
และประเมินผลการใช้ระบบและกลไก และการปรับปรุงแก้ไข เพื ่อการพัฒนาระบบและกลไก        
ครั้งต่อไป เช่น การวางระบบการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดการพัฒนาวิชาชีพอย่างยั่งยืน   
การพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ (ระดับสูง ระดับกลาง ระดับต้น) การทบทวนแลกเปลี่ยนเพื่อแก้ไข
ปรับปรุงจากการปฏิบัติไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ การกำหนดมาตรฐานในการ
พัฒนาครู เพื ่อการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู และเพื ่อใช้ในการขอเลื ่อนวิทยฐานะให้มี           
ความเชื่อมโยงกับผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน รูปแบบการพัฒนาครูที่กำหนดขึ้นใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับ
ความต้องการในการพัฒนาอย่างแท้จริง  
 ส่วนกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือปัจจัยที่ทำให้ระบบการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถขับเคลื ่อนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปสู ่เป้าหมาย  
ที่กำหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
 1) ด้านหน่วยงานหรือบุคคล ได้แก่ บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา คณะกรรมการว่าด้วยการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา              
ซึ่งทำหน้าที่ในการกำหนดมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา การคัดสรรหน่วยงาน    
ที ่ทำหน้าที ่ดำเนินการพัฒนา คณะกรรมการติดตามตรวจสอบ ประเมิน และรับรองมาตรฐาน         
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 2) ด้านทรัพยากร ได้แก่ จ ัดหาวัสดุอุปกรณ์และสิ ่งสนับสนุนให ้เพ ียงพอต่อ             
การปฏิบัติงานของครู และเสริมสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสุขในการทำงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ได้แก่ ระบบเครือข่ายสัญญาณอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง  เครื ่องมือหรือระบบ           

 
65 สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วจิัยและนวัตกรรม, แนวทางการผลิตและพัฒนาครู, หนังสือ 

สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจยัและนวัตกรรม ที่ อว 0208.2/11367 ลงวันที่ 27 พฤษภาคม 2565, หน้า 2 
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เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เช่น การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และมีการรายงานความก้าวหน้า             
การพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอย่างสม่ำเสมอ 
 3) ด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ การจัดสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาภาครัฐ/ภาคเอกชนให้มีความก้าวหน้าเท่าเทียมกัน การบริหารจัดการระบบพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  
 4) ด้านงบประมาณ ได้แก่ การจัดสรรงบประมาณทีเ่หมาะสม เพียงพอและสอดคล้อง
กับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
     
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ถือเป็นภารกิจที่มีความสำคัญที่ช่วยเสริมสร้าง
ศักยภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความเข้มแข็งและร่วมกันขับเคลื่อนภารกิจหลักของ
องค์การและยุทธศาสตร์ชาติให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่า นักวิชาการได้ให้ความรู้เกี่ยวกับความหมาย 
ความสำคัญ องค์ประกอบ กระบวนการขั้นตอน วิธีการพัฒนาบุคลากร ปัญหาและอุปสรรคในการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ไว้อย่างหลากหลายดังนี้  
 2.3.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  จากการศึกษาความหมายของการพัฒนาบุคลากร พบว่า ได้มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 
  อำนาจ บุญประจักษ์ (2548 : 12) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง        
การส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน
โดยการส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ความถนัด ทักษะในการปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงาน        
ในหน้าที่ที ่รับผิดชอบให้ดีขึ ้น และรวมถึงการพัฒนาทัศนคติ เจตคติ คุณลักษณะ กำลังใจในการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
  สมาน ร ังส ิ โยกฤษฎ ์  (2549 : 96)  กล ่าวว ่า การพ ัฒนาบ ุคลากร หมายถึ ง                  
การดำเนินการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการดำเนินงานให้ดีขึ้น ตลอดจน        
มีทัศนคติที่ดีในการทำงาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น หรืออีกนัยหนึ่ง           
การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่เสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น 
ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการอันจะนำไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน 
  พิชิต บุพศิริ (2555 : 15) ได้สรุปไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการให้
บุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงาน ได้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ หรือให้มี
ความสามารถสูงขึ ้น ซึ ่งโดยทั ่วไปการพัฒนาบุคลากรนั ้น จะดำเนินการเพื ่อให้บุคลากรได้มี
ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ และดำเนินการเพื่อเพิ่มความรู้ ความชำนาญหรือทัศนคติ      
ในการทำงาน ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกระบวนการหรือวิธีการต่าง ๆ ที่นำมาพัฒนาศักยภาพ
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ขอบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีทักษะและ
ทัศนคติทีด่ีต่อการปฏิบัติงาน66 
  เดชา เดชะวัฒนไพศาล กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กรรมวิธีในการ
เพิ ่มพูนสมรรถนะในการทำงานของบุคลากร ทั ้งในด้านความคิด ความรู ้ ความสามารถ ทักษะ             
ความชำนาญและพฤติกรรม รวมถึงการส่งเสริมให้บุคลากรมีอุปนิสัย เจตคติ สำนึกรับผิดชอบและ          
มีขวัญกำลังใจที่ดีต่อการทำงาน อันจะส่งผลให้การทำงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เป็นช่องทางที่ทำ
ให้บุคลากรได้รับความรู้ใหม่ ๆ มีโอกาสสั่งสมความชำนาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น67 
  มะสานูสี อาลี ได้สรุปไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งเน้นถึง   
การเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงาน การแสวงหาความรู้ ส่งเสริมความสามารถ ทักษะและทัศนคติของ
บุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีข้ึนเพื่อวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ68 
  จากความหมายการพัฒนาบุคลากรดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติในการทำงาน    
ที่ดีข้ึนเพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 2.3.2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  จากการศึกษากระบวนการและขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากร พบว่า มีนักวิชาการ     
ได้กล่าวไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
  ดรุณี รัตนสุทธิ (2548 : 16) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรจะต้องเริ ่มต้น        
ที่การสำรวจสภาพปัญหา ความต้องการและความจำเป็นในการพัฒนา การกำหนดวัตถุประสงค์ของ
การพัฒนา กำหนดรูปแบบในการพัฒนาเมื่ อทราบความต้องการ หรือวางแผนในการพัฒนา 
ดำเนินการพัฒนาตามแผน และประเมินผลการพัฒนา 
  ทองสุข พิมพ์ดี (2548 : 15) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย       
4 ขั้นตอน ได้แก่ การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ การวางแผนพัฒนาบุคลากร        
การดำเนินการพัฒนา การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  Castetter อ้างถึงใน กมลพร อ่วมเพ็ง กล่าวว่า ขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาครู     
มีด้วยกัน 4 ขั้นตอนดังนี้69 
  1) การหาความจำเป ็นในการพ ัฒนาคร ู  (Diagnosing Development Needs) 
สามารถวิเคราะห์ได้ 3 ระดับ คือ 

 
66 พิชิต  บุพศิริ, การวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาบุคลากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการ ศูนย์การศึกษา    

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม , (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา         
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร, 2555), หน้า 15. 

67 เดชา เดชะวัฒนไพศาล, การจัดการทรัพยากรบุคคลพื้นฐานแนวคิดเพื่อการปฏิบัติ , (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่ง
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559). หน้า 132. 

68 มะสานูสี อาลี, ความต้องการพัฒนาตนเองตามมาตรฐานความรู้ผู้ประกอบวิชาชีพครูในสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย        
มายอพัฒนา จังหวัดปัตตานี, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัย
ทักษิณ, 2562), หน้า 18. 

69 กมลพร  อ่วมเพ็ง, แนวทางการพัฒนาครูโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก กลุ่มจังหวัดภาคกลางปริมณฑลตามแนวคดิ   
การเรียนรู้จากการปฏิบัตแิละการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ, (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), หน้า 17 – 19. 
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   1.1) ระดับความต้องการ หรือความจำเป็นในการพัฒนาส่วนบุคคล ( Individual 
needs) ซึ่งรวมถึงการมีศักยภาพในการดำรงตำแหน่ง การเปลี่ยนแปลงโยกย้ายตำแหน่ง การพัฒนา
ตนเองและอาชีพ 
   1.2) ระดับความต้องการหรือความจำเป็นในการพัฒนากลุ่ม (Group needs) 
   1.3) ระดับความต้องการหรือความจำเป็นในการพัฒนาองค์การ (Organization 
needs) ซึ่งเป็นความต้องการในการพัฒนาในระบบรวมทั้งหมด 
  2) การวางแผนการพ ัฒนาคร ู  (Design of Development Plans) ได ้กล ่าวถึง           
การเตรียมการหรือการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
   2.1) ต้องหาสาเหตุของปัญหาในการพัฒนาหรือความจำเป็น 
   2.2) ต้องอธิบายถึงจุดมุ่งหมายเฉพาะ และวัตถุประสงค์ 
   2.3) ต้องศึกษาความต้องการหรือสิ่งที่จะให้กับผู้รับพัฒนา 
   2.4) ต้องกำหนดแผนในการพัฒนา 
   2.5) ต้องกำหนดระยะเวลาในการปฏิบัติการตามวัตถุประสงค์ 
   2.6) ต้องมอบหมายให้กลุ่มคนรับผิดชอบงานตามแผนงาน 
   2.7) ต้องหาแหล่งวิชาการท่ีต้องใช้ในการพัฒนา 
   2.8) ต้องกำหนดขั้นตอนการประเมินผลตามแผนเพ่ือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงครั้งต่อไป 
   2.9) ต้องสร้างตารางเพ่ือควบคุมหรือกำกับปฏิบัติงานตามแผน 
  3 )  การนำแผนพ ัฒนาคร ู ไปปฏ ิบ ั ต ิ  ( Implementing Development Program)                
ได้กล่าวถึง การดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรว่าเป็นกิจกรรมที่องค์การได้กำหนดขึ้น โดยมี
แผนงานชัดเจนเป็นวิธีที่ทำให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และประสบผลสำเร็จ โดยอยู่ในกรอบของ
นโยบายและมีงบประมาณสนับสนุน องค์การ และบุคคลจะเป็นสิ่งที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน จะขาด
อย่างใดอย่างหนึ่งไม่ได้ การนำแผนพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติจะทำให้เกิดแนวคิด เทคนิคและทักษะ
ระหว่างบุคคล  
  4) การประเม ินผลการพัฒนาครู  (Evaluation the Personnel Development 
Program) การประเมินผลนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่ต้องดูจากสิ่งดังต่อไปนี้  
   4.1) ผลกระทบของผู้มีส่วนร่วม โดยดูว่ามีการดำเนินการอย่างไรเพื่อที่จะเปลี่ยน
พฤติกรรมของผู้มีส่วนร่วม 
   4.2) ผลกระทบของตำแหน่งงาน โดยดูจากผลการปฏิบัติงานของผู้มีส่วนร่วม     
ว่าได้ปรับปรุงงานในตำแหน่งที่ได้รับหรือไม่ 
   4.3) ผลกระทบขององค์การ โดยดูว่าใช้วิธีการอะไรและมีขอบเขตของการพัฒนา
แค่ไหน ที่จะทำให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  พิชิต บุพศิริ สรุปไว้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาสมรรถภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ โดยมีกระบวนการ ดังนี้70 

 
70 พิชิต บุพศิริ, การวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาบุคลากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการ ศูนย์การศึกษา    

นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม , (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา         
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร, 2555), หน้า 17. 
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  1) การวิเคราะห์ ค้นหาปัญหาและความต้องการในการพัฒนา 
  2) กำหนดจุดมุ่งหมายที่ต้องการพัฒนาบุคลากร 
  3) คัดเลือกวิธีการ/สื่อในการพัฒนาบุคลากร 
  4) ดำเนินการพัฒนาบุคลากร 
  5) ประเมินผลการพัฒนาเพื่อปรับปรุงแก้ไขการพัฒนาบุคลากรต่อไป 
  นิสดาร์ก เวชยานันท์ อ้างถึงในกุลชรี จงเจริญ ได้กล่าวถึงขั ้นตอนในการพัฒนา
บุคลากรไว้ 6 ขั้นตอน ดังนี้71 
  1) สำรวจสิ่งที่ต้องการจะพัฒนา โดยในการสำรวจจะต้องมีการหาความจำเป็นในการ
พัฒนาเป็นอันดับแรก ซึ่งจะช่วยให้การพัฒนาสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กรได้ ในขั้นตอน
นี้จะต้องทำการศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์กร ตลอดจนหน้าที่และลักษณะงานอย่างละเอียด หรือ
สอบถามผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ หรือสังเกตการปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 
หรือศึกษาเอกสาร เช่น บันทึกการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  2) กำหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา ซึ่งจะต้องกำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาให้ชัดเจน 
  3) การเลือกวิธีการที่จะนำมาใช้ในการพัฒนา จำเป็นต้องพิจารณาถึงความเหมาะสม 
ซึ ่งวิธีการแต่ละวิธีการจะมีลักษณะเฉพาะ ดังนั ้น จึงต้องมีการเลือกสรรวิธีการที ่เหมาะสมกับ           
การพัฒนาบุคลากร 
  4) การกำหนดสื่อที่ต้องใช้ในการพัฒนา ซึ่งจะต้องเลือกสื่อในการพัฒนาที่เหมาะสม
และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา รวมทั้งต้องคำนึงถึงความคุ้มค่าท่ีจะเกิดข้ึนด้วย 
  5) การดำเนินการพัฒนาตามวิธีการและสื่อที่กำหนดไว้ 
  6) การประเมินผลการพัฒนา เพื่อทำให้ทราบว่าการดำเนินการพัฒนาตามแผนงาน
และวิธีการที ่กำหนดไว้ ประสบผลสำเร็จหรือต้องการได้รับการปรับปรุงในประเด็นใด ซึ ่งการ
ประเมินผลการพัฒนาเปรียบเสมือนผลสะท้อนของกระบวนการพัฒนาในภาพรวม 
 

ตารางท่ี 2.5 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 

นักวิชาการ 
 

กระบวนการ 

ดรุณี  
รัตนสุทธิ  

ทองสุข 
พิมพ์ดี 

Castetter พิชิต 
บุพศิริ 

นิสดาร์ก   
เวชยานันท ์

ความถี่ 

1. สำรวจสภาพปัญหา ความต้องการ 
   และความจำเป็น 

     5 

2. กำหนดวัตถุประสงค์ของการพฒันา  - -   3 
3. กำหนดรูปแบบและวิธีการพัฒนา  - -   3 
4. วางแผนการพัฒนา    - - 3 
5. ดำเนินการพัฒนาตามแผน      5 
6. การติดตามและประเมินผล      5 

 
71 กุลชรี  จงเจริญ, การบริหารทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา, (นนทบุร ี: สำนกัพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 

2561), หน้า 91 - 92. 
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  จากการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรตามตารางดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร จะประกอบด้วย 6 ขั ้นตอน ได้แก่ 1) การสำรวจสภาพปัญหา            
ความต้องการและความจำเป็น 2) การกำหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 3) กำหนดรูปแบบและ
วิธีการพัฒนา 4) การวางแผนดำเนินการพัฒนา 5) ดำเนินการพัฒนาตามแผน และ 6) การติดตาม
และประเมินผลการพัฒนา 
 2.3.3 วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พบว่า        
มีนักวิชาการได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
  Daft (1994 อ้างใน สุกกะเสิม สีหานุวง) กล่าวถึงเทคนิค/วิธีการพัฒนาที่นิยมใช้ในการ
พัฒนาผู้บริหาร 3 วิธีดังนี้72 
  1) วิธีการพัฒนาขณะปฏิบัติงาน (On the Job method) ได้แก่ 
    1.1) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job rotation)  
    1.2) การสอนงาน (Coaching) 
    1.3) การแต่งตั้งเป็นกรรมการลำดับรอง (Junior board) 
    1.4) การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Action learning) 
  2) วิธีนอกการปฏิบัติงาน (Off the job method) ได้แก่ 
    2.1) กรณีศึกษา (Case study method) 
    2.2) เกมส์การบริหาร (Management game) 
    2.3) การสัมมนาภายนอก (Outside seminar) 
    2.4) โครงการร่วมมือกับมหาวิทยาลัย (University related program) 
    2.5) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) 
    2.6) การวิเคราะห์งานจากตัวอย่าง (The in – basket technique) 
    2.7) การปฏิบัติงานจากตัวอย่าง (Behavior model) 
    2.8) การพัฒนาโดยศูนย์พัฒนาในหน่วยงาน (In – house development center) 
  3) เทคนิคพิเศษ (Special technique) เป็นการพัฒนาโดยใช้เทคนิคพิเศษเฉพาะด้าน 
เช่น เทคนิคการรับรู้ความรู้สึก (Sensitivity training) เพ่ือแก้ไขความขัดแย้งเป็นต้น 
  Castetter (2000 อ้างถึงใน อริสา นพคุณ) กล่าวว่า รูปแบบที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร
แบ่งเป็น 2 ลักษณะดังนี้73 
  1) On the job Training เป็นวิธีการพัฒนาในขณะปฏิบัติงานในสถานที่ปฏิบัติงานอยู่ 
วิธีการที่ใช้ในการพัฒนาในลักษณะนี้มี 5 วิธี คือ  

 
72 สุกกะเสิม สีหานุวง, แนวปฏิบัติในการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์การประกันคุณภาพการศึกษาภายใน

วิทยาลัยการเงินภาคใต้ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว, (วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชายุทธศาสตร์การพัฒนา
ภูมิภาค มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 2562), หน้า 25 – 26. 

73 อริสา นพคุณ, การพัฒนาสมรรถนะครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา , 
(วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา, 2560), หน้า 32 – 35. 
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    1.1) Coaching เป็นการพัฒนาด้วยวิธีการสอนงาน เน้นการเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ 
(Learning by doing) ภายใต้การดูแลและการช่วยเหลือแนะนำของผู้ที ่มีประสบการณ์มากกว่า
ขั้นตอนการสอนงาน มีข้ันตอนดังนี้ 
     1.1.1) เปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดริเร ิ ่มให้คำแนะนำและแก้ปัญหา              
ด้วยตนเอง 
     1.1.2) ผู้สอนงาน ตั้งปัญหาให้วิเคราะห์และหาวิธีแก้ปัญหา 
      1.1.3) ให้โอกาสเป็นผู ้นำกลุ ่มให้รับผิดชอบในหน้าที ่การงานมากขึ ้นและ        
ให้อำนาจเพิ่มข้ึน 
     1.1.4) ให้เป็นตัวแทนในการเข้าร่วมกิจกรรมกับผู้บริหารระดับสูง เช่น เข้าร่วมประชุม 
    1.2) Understudy of “Assistant to” เป็นวิธีพัฒนาโดยการมอบหมายงานให้ช่วย
ทำงานหรือมอบหมายงานให้ทำเป็นโครงการ การพัฒนาในลักษณะนี้ ผู้สอนงาน (Superior coach) 
จะเลือกสรรกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ในด้านต่าง ๆ คือ ความรู้ทางการปฏิบัติงาน ความสามารถ     
ในการจัดการงาน การพัฒนาคุณสมบัติ ด้านกายภาพ สิ่งที่เน้นมาก คือ ความสามารถในการเป็น
หัวหน้างาน ความสามารถในการให้คำแนะนำและความสามารถในการสั่งการ 
   1.3) Job rotation การพัฒนาวิธีนี ้ ทำโดยหมุนเวียนให้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน            
ต่าง ๆ เพื่อที่จะได้รอบรู้งาน และมีประสบการณ์ในการบริหารงาน ซึ่งจะช่วยให้มีความสามารถ              
ในการบริหารงานในระดับสูงขึ้นได้ 
   1.4) Management apprenticeship เป็นการพัฒนาโดยใช้วิธีการ Coaching และ 
Job rotation ผสมผสานกัน คือ จัดให้ผู้รับการฝึกได้ปฏิบัติงานกับหัวหน้างานที่มีภาวะผู้นำต่าง ๆ 
กัน โดยมีหัวหน้างานเป็นผู้ให้คำแนะนำ เพื่อให้เป็นหัวหน้างานที่เหมาะสมในหน่วยงานนั้น ๆ แล้ว    
จึงจัดโปรแกรมขึ้นมาเฉพาะเพื่อต้องการภาวะผู้นำ โดยเจาะลึกลงไปในลักษณะเฉพาะของผู้บริหาร     
ในหน่วยงานนั้น 
   1.5) Multiple management apprenticeship การพัฒนาวิธีนี้ทำโดยให้ผู้ที่ไดร้ับ
การพัฒนาจำนวนหนึ่งมาเป็น Junior broad of director ทำหน้าที่เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
บริหารงานของหน่วยงานไปยัง Senior broad of director ถ้าได้รับความเห็นชอบก็จะนำไปสู่การ
ปฏิบัติต่อไป แต่ถ้า Senior broad of director ไม่เห็นด้วย Junior broad of director จะต้องชี้แจง
เหตุผลเป็นลายลักษณ์อักษรภายใน 10 วัน ถ้าเรื่องดังกล่าวไม่สามารถหาข้อยุติร่วมกันได้ ก็จะไม่ได้
เสนอกลับไปยัง Senior broad of director อีก หลังจากที่ทำหน้าที ่ Junior Broad of Director 
ระยะหนึ่งแล้ว จะทำการประเมินการปฏิบัติงาน Junior broad of director แต่ละคนโดยให้ประเมิน
กันเอง ผู้ที่ได้คะแนนสูงก็จะได้รับการพิจารณาแต่งตั้งเป็นหัวหน้างานต่อไป 
  2) Off the job training เป็นการพัฒนาที่มุ่งการพัฒนาด้านกิจกรรมนอกหน่วยงาน 
แบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือ การพัฒนาเป็นรายบุคคล และการพัฒนาเป็นกลุ่ม ประกอบด้วย 
    2.1) การพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individualized training) มี 2 วิธี คือ  
       2.1.1) Planned reading program เป็นการพัฒนาโดยการศึกษาด้วยตนเอง
จากสื่อต่าง ๆ โดยผู้จัดทำโปรแกรมฝึกอบรม จัดเตรียมสื่อต่าง ๆ ให้ ซึ่งจะมีรายละเอียดเกี่ยวกับ
การศึกษา และกำหนดการที่ใช้ในการศึกษาในแต่ละประเด็นไว้ให้ Program instruction การพัฒนา
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ด้วยวิธี Program instruction มีแนวคิดมาจากทฤษฎีการเรียนรู ้ของ Skinner ผู ้เรียนจะเรียนรู้       
ตามความสามารถของตนเอง 
       2.1.2) Training in the field เป็นการฝึกในสถานการณ์จริงที่ไม่ใช่หน่วยงาน
ที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ ทำให้ผู้รับการฝึกได้รับประสบการณ์ท่ีกว้างขวางไม่มีผลกระทบทั้งต่อเนื่องและ
หน่วยงานที่กำลังปฏิบัติงานอยู่ 
    2.2) การพัฒนาเป็นกลุ่ม (Group training method) มีพื้นฐานความคิดว่าผู้ที่จะ
เป็นผู้นำต้องมีคุณลักษณะบางอย่างที่คล้ายคลึงกัน โปรแกรมการพัฒนาจึงสามารถจัดให้ทุกคนได้รับ
การพัฒนาไปพร้อมๆ กัน วิธีการพัฒนาที่นิยมใช้มี 4 วิธี ได้แก่ 
       2.2.1) การบรรยาย เป็นวิธ ีการที ่นิยมใช้กันมาในการฝึกอบรมเป็นกลุ่ม 
วิทยากรผู้บรรยายมักเป็นผู้มีประสบการณ์สูง การบรรยายอาจใช้สื่อต่าง ๆ ช่วยให้น่าสนใจยิ่งขึ้น เช่น 
ใช้ภาพสไลด์ วีดีทัศน์ ประกอบการบรรยาย เป็นต้น ข้อเสียของการบรรยาย คือ ผู ้ฟังจะเป็น              
ผู้รับข้อมูลเพียงอย่างเดียว มีโอกาสน้อยที่จะโต้ตอบแสดงความคิดเห็น จากการวิจัยหลายแห่ง พบว่า 
การบรรยายได้ผลน้อยมากในการก่อให้เกิดการบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั ้งไว้ ดังนั้น จึง ควรใช้                
การบรรยายร่วมกับวิธีการอ่ืนที่เหมาะสม 
       2.2.2) Group meeting เป็นการพัฒนาที่เน้นการรวมกลุ่มเพื่อให้ผู้รับการฝึก
ได้แลกเปลี่ยนแนวคิดและประสบการณ์ระหว่างกัน ซึ่งทำได้หลายลักษณะ ดังนี้ 
        (1 )  Group discussion เป ็นการรวมกล ุ ่ มต ั ้ ง แต ่  5  –  25 คน              
เพื่ออภิปรายในเรื่องที่น่าสนใจร่วมกันภายใต้การนำของผู้นำกลุ่ม เพื่อหาแนวทางปฏิบัติหรือข้อสรุป  
ที่กลุ่มมีความเห็นพ้องกัน 
        (2) Conference เป็นการรวมกลุ่มประมาณ 12 – 20 คน เปิดอภิปราย
ทั่วไปในเรื่องที่สนใจ เป็นการรวบรวมความคิด เสนอข้อเท็จจริงและหาข้อสรุป 
        (3) Seminar การรวมกลุ่มประมาณ 5 – 30 คน ศึกษาในเรื่องที่สนใจ
ภายใต้การนำของผู้เชี่ยวชาญในด้านนั้น ๆ  
        ( 4 )  Symposium การรวมกล ุ ่ ม ของบ ุ คคลประมาณ 30  คน                
เพื่ออภิปรายทั่วไปในเรื่องที่สนใจ โดยมีตัวแทนในกลุ่มประมาณ 3 – 6 คน ได้รับมอบหมายให้ศึกษา
ค้นคว้าหาข้อมูล เพ่ือนำเสนอในกลุ่มใหญ่ให้อภิปรายและหาข้อสรุป 
        (5 )  Syndicate เป ็นการรวมกล ุ ่มของบ ุคคลประมาณ 30 คน                   
เพื่ออภิปรายถึงปัญหาหรือประเด็นที ่สนใจในแนวลึก โดยจะแบ่งกลุ่มเป็นกลุ่มย่อย 4 – 5 กลุ่ม             
เพ่ืออภิปรายในประเด็นย่อย ๆ ของเรื่องที่สนใจ และนำเสนอต่อกลุ่มใหญ่เพ่ืออภิปรายร่วมกัน 
        (6) Panel เป็นการอภิปรายกลุ่ม 3 – 6 คน ต่อหน้าผู้เข้าฟังจำนวนมาก 
        (7) Buzz session เป็นการนำเสนอความคิดจากกลุ ่ม โดยให้ผู ้นั่ง           
ใกล้ ๆ กันรวมเป็นกลุ่มเล็กๆ กลุ่มละ 3 – 4 คน แสดงความคิดเห็นในประเด็นที่สนใจแล้วนำเสนอผล            
การประชุมในกลุ่มใหญ่ 
        (8) Brain storming เป็นการระดมความคิดโดยการกระตุ้นให้ผู ้ร่วม
กลุ่มได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ ในประเด็นที่สนใจร่วมกัน ซึ่งอาจใช้เวลาสั้น ๆ ประมาณ  
5 – 15 นาที ในกลุ่มที่ไม่ใหญ่นัก 



54 
 

       2.2.3) Simulation การพัฒนาโดยการเลียนแบบคล้ายสถานการณ์จริง 
Simulation แบ่งออกเป็น 5 วิธี คือ  
        (1) Case method เป ็นการพัฒนาโดยศึกษาจากเหตุการณ์จริง              
ที่เกิดขึ้นแล้ว อาจเป็นเรื่องราวที่บันทึกไว้เป็นลายลักษณะอักษร การเล่าให้ฟังหรือดูจากภาพยนตร์ 
ซึ่งจะให้ข้อมูลที่มากพอที่จะฝึกวิเคราะห์ปัญหา และหาแนวทางในการบริหารงานสภาพการณ์นั้น 
        (2) Incident process เป็นการพัฒนาในลักษณะที่ใกล้เคียงกับ Case 
Method คือ ฝึกหัดวิเคราะห์และหาแนวทางแก้ปัญหาจากสภาพการณ์จริงที่เคยปรากฏมาแล้ว แต่
แตกต่างกันตรงที่ว่า Incident Process นั้นจะต้องหัดตั้งคำถามเองในการซักถาม เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
มากพอที่จะนำมาใช้ในการวิเคราะห์และหาทางแก้ปัญหา 
        (3) In – Basket การพัฒนาในลักษณะ Incident process (Mail box) 
เป็นกระบวนการพัฒนาโดยผ่านสื่อไปรษณีย์ เพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้ฝึกการรับผิดชอบด้วยตนเอง 
ฝึกการวางแผนเพื่อการดำเนินงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย ฝึกการทำงานรายงาน การสื่อสารด้วยการ
เขียน เมื่อสิ้นสุดโครงการผู้รับการพัฒนาจะพบกัน ร่วมอภิปรายและหาข้อสรุป วิธีการดังกล่าวพบว่า
ใช้ได้ในการพัฒนาด้านการตัดสินใจ 
        (4) Role playing การแสดงบทบาทสมมติ เป็นว ิธ ีการฝ ึกอบรม          
ที่พัฒนามาจากการเล่นของเด็ก การแสดบทบาทสมมตินี้นับว่าเป็นวิธีที่ดีที่สุดวิธีหนึ่งของ Simulation 
การแสดบทบาทสมมตินี้จะแสดงให้เห็นสภาพการณ์หนึ่ง ๆ ในเงื่อนไขที่คล้ายเหตุการณ์จริงมากที่สุด 
        (5) Management game เป็นการนำหลักการเล่นเกมส์ที่คุ้นเคยกันมา
ตั้งแต่เด็กมาใช้พัฒนา ในการเล่นเกมส์จะต้องมีผู้เล่น มีกฎระเบียบ มีเป้าหมายและอาจมีการแข่งขันกัน
ด้วย ได้มีผู้นำลักษณะการเล่นเกมส์มาใช้ในระบบธุรกิจและการบริหารจัดการ 
      2.2.4) Laboratory Training or sensitivity training เป็นรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ผู ้รับการฝึกได้รู ้จักตนเองและผู้อ่ืน สามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างบุคคลได้ ในกระบวนการพัฒนาจะจัดให้มีสถานการณ์จำลองที ่ผู ้ร ับการฝึกจะมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้รับการฝึกคนอื่น ๆ และในขณะเดียวกันก็จะเรียนรู้พฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม              
การพัฒนาวิธีนี้สมาชิกกลุ่มควรมีจำนวนไม่มาก  
  สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง ได้แบ่งแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเป็น 
3 วิธีดังนี้74 
  1) ให้การศึกษาและส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง (Sale Development) โดยมีวิธีการดังนี้ 
    1.1) ใช้บทเรียนสำเร็จรูป 
    1.2) การศึกษาทางไกล 
    1.3) การจัดทำวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ 
    1.4) การศึกษาเอกสารจากคู่มือการทำงาน 
    1.5) ศึกษาจากสื่อโสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ 
    1.6) ให้การศึกษาเพ่ิมเติมในระยะสั้นและระยะยาว 

 
74 สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะกั ่วทุ ่ง , เทคนิคการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ , 

(กรุงเทพฯ: สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย – ญี่ปุ่น,2550), หน้า 5 – 8.  
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    1.7) ส่งเอกสารให้สรุปรายงานและเสนอ 
    1.8) การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ 
  2) ให้การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) มีรูปแบบต่าง ๆ ดังนี้ 
    2.1) จัดโครงการอบรมภายในองค์กร 
    2.2) ส่งอบรมสถาบันภายนอก 
    2.3) วางแผนโครงการฝึกอบรมประจำปี 
    2.4) วางแผนฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรตามความจำเป็นหรือทุกระดับ 
    2.5) พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนการและเทคโนโลยี 
    2.6) ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ 
    2.7) ใช้หลักสูตรอบรมในการประเมินผลงาน การเลื่อนข้ัน หรือโยกย้าย 
    2.8) สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรมและพัฒนาด้วยกิจกรรม/เกมส์ต่างๆ  
  3) การพัฒนาในงาน (In – Service Development) มีวิธีการดังนี้ 
    3.1) รักษาการแทน 
    3.2) ทำหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 
    3.3) ให้ความร่วมมือเป็นคณะทำงาน 
    3.4) การจัดตั้งกลุ่มร่วมกิจกรรม 
    3.5) การให้คำปรึกษาหารือ 
    3.6) การให้ออกไปสังเกตการณ์ 
    3.7) การมีเพ่ือนที่มีประสบการณ์ร่วม 
    3.8) การเป็นตัวอย่างที่ดี 
    3.9) การเสนอแนะให้นำไปประยุกต์ใช้ 
    3.10) การดูงานในและนอกหน่วยงาน 
    3.11) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
    3.12) การสอนงาน แนะนำงาน 
    3.13) การฝึกอบรมในงาน 
    3.14) การมอบหมายงาน 
  ธวัช บุณยมณี กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรสามารถทำได้ 2 วิธีดังนี้75 
  1) วิธีการพัฒนาในงานที่ปฏิบัติ (Job-Site Development Methods) เป็นวิธีการ
พัฒนาในงานที่บุคคลทำ หรือองค์การที่บุคคลทำงานอยู่นั้นด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การใช้พี่เลี้ยง 
(Coaching) การมอบหมายให้เป็นกรรมการ/การประชุม (Committee Assignments/meeting) 
การหมุนเว ียนงาน (Job Rotation) ผ ู ้ช ่วยในตำแหน่ง (Assistant-To Positional) การพัฒนา
ออนไลน์ (Online Development) การประสานความร่วมมือกับมหาวิทยาลัย/ศูนย์พัฒนาบุคคล 
(Corporate University/Development Centers)  องค ์การเร ียนร ู ้  (Learning Organization) 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาในงานอย่างแท้จริงและประสบผลสำเร็จตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ ผู้บริหารต้อง
วางแผนและประสานงานการพัฒนาด้วยวิธีการต่าง ๆ เหล่านี้อย่างจริงจัง จริงใจและต่อเนื่อง 

 
75 ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้นำและการเปลีย่นแปลง, (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์, 2550), หน้า 207.  
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  2) วิธีการพัฒนานอกงานที่ปฏิบัติ (Off – Site Development Methods) เป็นวิธีการ
พัฒนานอกงานที่บุคคลทำหรือสถานที่อื่นภายนอกองค์การ บุคคลสามารถเลือกใช้วิธีการพัฒนาได้
ตามโอกาสและความสมัครใจ วิธีการพัฒนาเหล่านี้  ได้แก่ การเข้าเรียนในชั้นเรียน (Classroom 
Courses and Degree) การอบรมสร ้างความส ัมพ ันธ ์  (Human Relations Training) การใช้
สถานการณ์จำลอง (Simulations) ทัศนศึกษา (Sabbaticals) การอบรมภาคสนาม (Outdoor 
Training)   
  นันทภัค จันทร์สา กล่าวไว้ว่าหน่วยงานทางการศึกษาได้มีการหาวิธีในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรและองค์การซึ่งมีอยู่ด้วยกัน
หลายวิธี ซึ่งสามารถสรุปได้ 3 แนวทางท่ีสำคัญ ดังนี้76 
  1) การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การพัฒนาบุคลากรในขณะ
ปฏิบัติงาน ถือว่ามีความสำคัญมากต่อการพัฒนาองค์การเนื่องจากเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ตรงตาม
เป้าหมายที่กำหนดไว้ โดย Dessler (2011 : Unpaged) กล่าวว่า การที่ผู ้รับการพัฒนาได้เรียนรู้
เทคนิควิธีการทำงานจนเกิดทักษะมีความชำนาญจากการได้ฝึกหรือทดลองปฏิบัติรวมทั้งอาจได้รับการ
ถ่ายทอดจากผู้บริหารหรือพี่เลี้ยงไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานจริง ซึ่งอาจรวมทั้งการหมุนเวียนงาน
ให้บุคลากรได้ปฏิบัติเพื่อเรียนรู้และพัฒนางานใหม่ ๆ ด้วย นับว่าเป็นวิธีที่ใช้กันอยู่มากกว่าวิธีอื่น ๆ 
แต่ไม่ได้มีการจัดทำกันอย่างเป็นระบบ เพราะมีลักษณะเป็นวิธีการทดลองปฏิบัติงานมากกว่า        
การพัฒนาอย่างจริงจัง การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานที่นิยมใช้กันมีอยู่ 3 วิธี ได้แก่ 
    1.1) การสอนงาน เป็นกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และความเชี่ยวชาญชำนาญงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้เกิดขึ้น ภายใต้บรรยากาศความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้สอนกับผู้เรียนที่เหมาะสมและเชื่อมต่อการเรียนรู้ และการฝึกฝนความชำนาญเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ 
โดยผู้สอนจะทำหน้าที่เป็นผู้ช่วยชี้แนะในการกำหนดเป้าหมายและระดับขีดความรู้ ความสามารถ     
ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้เรียนว่า เมื่อสอนงานไปแล้วจะทำให้ผู้เรียนเปลี่ยนพฤติกรรมในการทำงาน
อะไรบ้าง อย่างไร และจะใช้เวลานานเท่าใด โดยเปรียบเทียบจากพื้นฐานเดิมที่ผู้เรียนมีอยู่เกี่ยวกับ   
ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ซึ่งโดยปกติมักเป็นการสอนแนะกันแบบตัวต่อตัวหรืออาจ
เป็นการสอนกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ  
    1.2) ระบบพี่เลี้ยง จัดให้ผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำงานหรือที่มักเรียกกันว่า รุ่นพ่ี
คอยให้คำปรึกษาแนะนำช่วยเหลือบุคลากรที่เข้ามาใหม่เพื่อให้มีทักษะในการทำงานตลอดจนเรียนรู้
วัฒนธรรมองค์การ  
    1.3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่ต้องการให้บุคลากร
เรียนรู้จากการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งมักเป็นการประชุมร่วมกันในกลุ่มงาน ร่วมกันคิดวิเคราะห์หรือ
อาจกล่าวได้ว่า การสอนงานเป็นเรื่องของการเรียนรู้ โดยการลงมือปฏิบัติงานจริงภายใต้การกำกับ
ดูแลช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน หรือพ่ีเลี้ยงในหน่วยงานที่มีความชำนาญสูงกว่า 

 
76 นันทภัค จันทร์สาห์, ข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อการพัฒนาครูให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพที่สอดคล้องกับการ

จัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 , (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, 2561), หน้า 66 – 69.  
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  2) การพัฒนานอกการปฏิบัติงาน (Off the Job Development) การพัฒนาตนเอง
วิธีนี ้เกือบ 80 เปอร์เซ็นต์ของการเรียนรู้มาจากการเรียนรู้และพัฒนางานของตนเองแบบไม่เป็น
ทางการ (Dessler, 2011 : Unpaged) นอกจากนี้ ยังรวมถึงการหยุดทำงานปกติของตนเองเพื่อเข้า
รับการฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการต่าง ๆ ที่กำหนดขึ้นซึ่งอาจจะจัดขึ้นโดยหน่วยงานพัฒนา
ของต้นสังกัด หรือส่งเข้าไปรับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนางานก็ได้ 
หรือการพัฒนาผ่านระบบสื่อทางไกลที่นิยมกันมีอยู่ 4 วิธี ดังนี้ 
    2.1) การฝึกอบรมในห้องหรือในชั้นเรียน เป็นวิธีการฝึกอบรมที่มีวิทยากรหรือครู
สอนและผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีปฏิสัมพันธ์กัน โดยตรงในการถ่ายทอดความรู้ โดยใช้เทคนิค       
การฝึกอบรมแบบต่าง ๆ เช่น การบรรยาย การฝึกปฏิบัติ การอภิปราย กรณีศึกษา เป็นต้น ถ้าต้องการ
ให้มีประสิทธิภาพสูงวิทยากรต้องเน้นการสร้างประสบการณ์และความเหมาะสมกับสภาพการณ์ของ    
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ข้อดีอีกประการหนึ่งของการฝึกอบรมในห้องก็คือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะรู้สึก
ได้รับความอบอุ่นใกล้ชิดเป็นกันเอง และเม่ือเกิดปัญหาจะสามารถซักถามวิทยากรได้โดยตรงทันที 
    2.2) การฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ผู ้เข้ารับ     
การฝึกอบรมไม่ต้องไปเข้ารับฟังการบรรยายในชั้นเรียนเป็นการเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองอย่าง
อิสระ กระบวนการฝึกอบรมมีความยืดหยุ่นในเรื่องเวลา สถานที่ โดยคำนึงถึงความสะดวกของผู้เรียน
เป็นหลัก รูปแบบการฝึกอบรมจะใช้สื่อการเรียนประเภทต่าง ๆ แทนวิทยากร เช่น สิ่งพิมพ์ เอกสาร 
สื่อทางวิทยุ สื่อทางโทรทัศน์ และสื่อโสตทัศนูปกรณ์ประเภทอื่น ๆ รวมทั้งพบกลุ่ม โดยมีวิทยากร
ทบทวนให้ความรู้ อภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือตอบปัญหารวมทั้งสอนเสริมเป็นครั้งคราว     
ในปัจจุบันนิยมกันมาก คือ การเรียนผ่านระบบอินเตอร์เน็ต เพราะรวดเร็วและสามารถโต้ตอบสื่อสาร
ระบบสองทาง 
     2.3) การศึกษาดูงาน เป็นวิธีการพัฒนารูปแบบหนึ่งที่นิยมกันมากในวงการศึกษา 
ซึ่งจะจัดให้ศึกษาดูงานหน่วยงานที่เป็นต้นแบบ หรือมีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ในการ
บริหารและการจัดการเรียนการสอน โดยการจัดให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสไปเยี่ยมชมหน่วยงานหรือ
วิธีการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื ่น ๆ ที ่มีการบริหารจัดการแนวใหม่หรือเทคนิควิธีการทำงาน           
ที่ทันสมัยเพื่อให้ผู้ได้รับการพัฒนาเกิดความรู้ความเข้าใจในเทคนิคและวิ ธีการทำงานของหน่วยงาน     
ที่ไปเยี่ยมชมดูงาน และเป็นการเพิ่มประสบการณ์โดยตรง ทั้งยังได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนและสอบถาม
ความรู้ต่าง ๆ อันอาจนำมาใช้ปรับปรุงการทำงานและเกิดประโยชน์ในหน่วยงานต่อไป  
     2.4) การศึกษาต่อ การสนับสนุนให้บุคลากรได ้ร ับการศึกษาเพิ ่มเต ิมยั ง
สถาบันการศึกษาทั้งภายในประเทศและต่างประเทศเพ่ือให้ได้ความรู้เพ่ิมข้ึน ได้วุฒิบัตรสูงขึ้นกว่าเดิม 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการปฏิบัติงาน เงินเดือนและความก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่สูงขึ้นด้วย 
  3) การพัฒนาตนเอง (Self Development) การพัฒนาบุคลากรที่ประสบความสำเร็จ
ในการทำงาน ส่วนใหญ่แล้วจะมาจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในตนเอง ซึ่งเป็นแรงขับในตัวตน บวกกับ   
การสนับสนุนจากหน่วยงานและคนรอบข้าง ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจะประสบความสำเร็จอย่างยิ่ง 
หากผู้ที่จะรับการพัฒนามีความสนใจใฝ่พัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งวิธีการพัฒนา
ตนเองนั้นทำได้มากมายหลายวิธี โดยขึ้นอยู่กับเวลา โอกาส ความถนัดและความสนใจของผู้ปฏิบัติงานเอง 
ซึ่งประกอบด้วยวิธีการดังนี้ 
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    3.1) ศึกษาค้นคว้าหาความรู้จากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
และเป็นประโยชน์ต่องานของตนเอง ซึ่งจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ ทันกับ   
ความก้าวหน้าอยู่เสมอ 
    3.2) ศึกษาและทำความเข้าใจเกี ่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย แผนงาน 
โครงการของหน่วยงานเพื่อนำมาจัดทำแผนปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ชัดเจนเพื่อให้การทำงาน
สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
    3.3) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้เกี่ยวข้อง 
    3.4) การติดตามข้อมูลข่าวสารและเหตุการณ์สำคัญ ทั้งภายในและนอกประเทศ
เพื่อเป็นการเปิดมุมมองใหม่ ๆ ของตน โดยเฉพาะข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต ซึ่งเป็นข้อมูลที่ ทันสมัย      
ทันเหตุการณ์ จนมีการกล่าวกันว่า เพียงแค่ข้ามคืนข้อมูลเหล่านั้น จะเก่าในทันใด นอกจากนี้ เป็น
สมาชิกของสมาคมทางวิชาการ หรือองค์การที่น่าสนใจบางแห่งเพื่อให้ได้ซึ่งข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องราว
ทางวิชาการก็ยังมีความจำเป็นเช่นเดียวกัน หรือเข้าร่วมกิจกรรมที่จะก่อให้เกิดความรู้กว้างขวางยิ่งขึ้น 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการเกี ่ยวกับวิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า วิธีการพัฒนามีอยู่ด้วยกัน 3 วิธีหลัก ๆ ได้แก่        
  1) วิธีการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) ประกอบด้วยวิธีการ   
ย่อย ๆ ได้แก่ การสอนงาน การมอบหมายงาน การหมุนเวียนเปลี ่ยนงาน การเรียนรู ้จากการ
ปฏิบัติงานจริง  
  2) วิธีการพัฒนานอกการปฏิบัติงาน (Off the Job Development) ประกอบด้วย
วิธีการย่อย ๆ ได้แก่ กรณีศึกษา เกมส์การบริหาร การสัมมนาภายนอก การแสดงบทบาทสมมุติ           
การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ  
  3) วิธีการพัฒนาด้วยตนเอง (Sale Development) ประกอบด้วยวิธีการย่อย ๆ ได้แก่ 
การศึกษาค้นคว้าจากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการ การศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบย
และแผนงานของหน่วยงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การติดตามข้อมูลข่าวสารและเหตุการณ์สำคัญทั้งภายในและนอกประเทศจากสื่ อ
ต่าง ๆ และการศึกษาจากบทเรียนสำเร็จรูป  
 2.3.4 มาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   ตามประกาศราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 130 ตอนพิเศษ 130 ง ลงวันที่ 4 ตุลาคม 2565 
ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 และแก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 และ ฉบับที่ 3    
พ.ศ. 2561 ฉบับที่ 4 พ.ศ. 2562 และฉบับที่ 5 พ.ศ. 2563 ได้มีการกำหนดมาตรฐานวิชาชีพทาง
การศึกษาไว้ดังนี้  
   1) ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีคุณวุฒิไม่ต่ำกว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเท่า
หรือมีคุณวุฒิอ่ืนที่คุรุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ดังนี้ 
   1.1) มาตรฐานความรู้ ต้องมีความรอบรู้และเข้าใจในเรื่อง ดังนี้ 
    1.1.1) การเปลี ่ยนแปลงบริบทของโลก สังคม และแนวคิดของปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
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     1.1.2) จิตวิทยาพัฒนาการ จิตวิทยาการศึกษา และจิตวิทยาให้คำปรึกษา       
ในการวิเคราะห์และพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 
     1.1.3) เนื้อหาวิชาที่สอน หลักสูตร ศาสตร์การสอน และเทคโนโลยีดิจิทัล      
ในการจัดการเรียนรู้ 
     1.1.4) การวัด ประเมินผลการเรียนรู้ และการวิจัยเพ่ือแก้ปัญหาและพัฒนาผู้เรียน 
     1.1.5) การใช้ภาษาไทย ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลเพื่อการศึกษา 
     1.1.6) การออกแบบและการดำเนินการเกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษา 
   1.2) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ผ่านการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา         
ตามหลักสูตรปริญญาทางการศึกษาเป็นเวลาไม่น้อยกว่าหนึ่งปี และผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบัติ    
การสอน ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการคุรุสภากำหนด ดังนี้ 
     1.2.1) การฝึกปฏิบัติวิชาชีพระหว่างเรียน 
     1.2.2) การปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ 
   1.3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
     1.3.1) การปฏิบัติหน้าที่ครู 
       (1) มุ่งม่ันพัฒนาผู้เรียน ด้วยจิตวิญญาณความเป็นครู 
       (2) ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความ   
เป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง 
       (3) ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรียน   
แต่ละบุคคล 
       (4) สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ และผู้สร้างนวัตกรรม 
       (5) พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
      1.3.2) การจัดการเรียนรู้  
       (1) พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู ้ สื ่อ การวัดและ
ประเมินผลการเรียนรู้ 
       (2) บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอนในการวางแผนและจัดการ
เรียนรู้ที่สามารถพัฒนาผู้เรียนให้มีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนวัตกร 
       (3) ดูแล ช่วยเหลือ และพัฒนาผู ้เรียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ 
สามารถรายงานผลการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ 
       (4) จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู ้ให้ผู ้เรียนมีความสุข       
ในการเรียนโดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน 
       (5) วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิด
ประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน 
       (6) ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรม   
การพัฒนาวิชาชีพ 
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     1.3.3) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
       (1) ร ่วมมือกับผู ้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู ้เร ียนให้มี
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 
       (2) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและชุมชน เพื่อสนับสนุน
การเรียนรู้ที่มีคุณภาพของผู้เรียน 
       (3) ศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพื้นฐาน
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม  
       (4) ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  2) ผู ้ประกอบวิชาชีพผู ้บริหารสถานศึกษา ต้องมีคุณวุฒิไม่ต่ำกว่าปริญญาตรีทาง         
การบริหารการศึกษา หรือเทียบเท่า หรือมีคุณวุฒิอื่นที่คุรุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพดังต่อไปนี้ 
   2.1) มาตรฐานความรู้ ประกอบด้วยความรู้ ดังนี้ 
     2.1.1) การพัฒนาวิชาชีพ 
     2.1.2) ความเป็นผู้นำทางวิชาการ 
     2.1.3) การบริหารสถานศึกษา 
     2.1.4) หลักสูตร การสอน การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 
     2.1.5) กิจการและกิจกรรมนักเรียน 
     2.1.6) การประกันคุณภาพการศึกษา 
     2.1.7) คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ 
   2.2) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ประกอบด้วย 
     2.2.1) มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าห้าปี หรือ 
     2.2.2) มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนและต้องมีประสบการณ์ในตำแหน่ง
หัวหน้าหมวด หรือหัวหน้าสาย หรือหัวหน้างาน หรือตำแหน่งบริหารอื่น ๆ ในสถานศึกษามาแล้ว          
ไม่น้อยกว่า 2 ปี 
   2.3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
     2.3.1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา       
ให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 
     2.3.2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยคำนึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนา
ของผู้เรียน บุคลากร และชุมชน 
     2.3.3) มุ่งมั่นพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ 
     2.3.4) พัฒนาแผนงานขององค์การให้มีคุณภาพสูง สามารถปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง 
     2.3.5) พัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเป็นลำดับ 
     2.3.6) ปฏิบัติงานขององค์การโดยเน้นผลถาวร 
     2.3.7) ดำเนินการและรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ 
     2.3.8) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
     2.3.9) ร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์ 
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     2.3.10) แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
     2.3.11) เป็นผู้นำและสร้างผู้นำทางวิชาการในหน่วยงานของตนได้ 
     2.3.12) สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์ 
  3) ผู ้ประกอบวิชาชีพผู ้บริหารการศึกษา ต้องมีคุณวุฒิไม่ต่ำกว่าปริญญาตรีทาง           
การบริหารการศึกษา หรือเทียบเท่า หรือมีคุณวุฒิอื่นที่ครุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู้และ
ประสบการณ์วิชาชีพ ดังนี้ 
   3.1) มาตรฐานความรู้ ประกอบด้วยความรู้ดังนี้ 
      3.1.1) การพัฒนาวิชาชีพ 
     3.1.2) ความเป็นผู้นำทางวิชาการ 
      3.1.3) การบริหารการศึกษา 
     3.1.4) การส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 
     3.1.5) การประกันคุณภาพการศึกษา 
     3.1.6) คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ 
   3.2) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ประกอบด้วย 
      3.2.1) มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่า 8 ปี หรือ 
     3.2.2) มีประสบการณ์ในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษามาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี  
     3.2.3) มีประสบการณ์ในตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื ่นตามที ่กำหนด            
ในกฎกระทรวงมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี หรือ 
     3.2.4) มีประสบการณ์ในตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นที่มีประสบการณ์
การบริหารไม่ต่ำกว่าหัวหน้ากลุ่ม หรือผู้อำนวยการกลุ่ม หรือเทียบเท่ามาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 
      3.2.5) มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอน และมีประสบการณ์ในตำแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษา หรือบุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามที่กำหนดในกฎกระทรวง หรือบุคลากรทาง
การศึกษาอื่นที่มีประสบการณ์การบริหารไม่ต่ำกว่าหัวหน้ากลุ่ม หรือผู้อำนวยการกลุ่ม หรือเทียบเท่า 
รวมกันมาแล้วไม่น้อยกว่า 8 ปี 
   3.3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
       3.2.1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพื ่อพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา           
ให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 
     3.2.2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยคำนึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนา
ของผู้เรียน บุคลากร และชุมชน 
      3.2.3) มุ่งมั่นพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ 
     3.2.4) พัฒนาแผนงานขององค์การให้มีคุณภาพสูง สามารถปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง 
     3.2.5) พัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเป็นลำดับ 
     3.2.6) ปฏิบัติงานขององค์การโดยเน้นผลถาวร 
     3.2.7) ดำเนินการและรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ 
     3.2.8) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
     3.2.9) ร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์ 
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     3.2.10) แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
      3.2.11) เป็นผู้นำและสร้างผู้นำทางวิชาการในหน่วยงานของตนได้ 
     3.2.12) สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์ 
  4) ผู้ประกอบวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ต้องมีคุณวุฒิไม่ต่ำกว่าปริญญาโททางการศึกษาหรือ
เทียบเท่า หรือมีคุณวุฒิอ่ืนที่คุรุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ดังนี้ 
   4.1) มาตรฐานความรู้ ประกอบด้วยความรู้ ดังนี้ 
    4.1.1) การพัฒนาวิชาชีพ 
    4.1.2) การนิเทศการศึกษา 
    4.1.3) แผนและกิจกรรมการนิเทศ 
    4.1.4) การพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 
    4.1.5) การวิจัยทางการศึกษา 
    4.1.6) นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
    4.1.7) การประกันคุณภาพการศึกษา 
    4.1.8) คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ 
   4.2) มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ ประกอบด้วย 
    4.2.1) มีประสบการณ์ด้านปฏิบัต ิการสอนมาแล้วไม่น ้อยกว่า 5 ปี หรือมี
ประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนและมีประสบการณ์ในตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา หรือผู้บริหาร
การศึกษา รวมกันแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี 
    4.2.2) มีผลงานทางวิชาการท่ีมีคุณภาพและมีการเผยแพร่ 
   4.3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
    4.3.1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพื ่อพัฒนาการนิเทศการศึกษา เพื ่อให้เกิด       
การพัฒนาวิชาชีพทางการศึกษาอย่างสม่ำเสมอ 
    4.3.2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศการศึกษา โดยคำนึงถึงผลที ่จะเกิดแก่            
ผู้รับการนิเทศ 
    4.3.3) มุ่งม่ันพัฒนาผู้รับการนิเทศให้ลงมือปฏิบัติกิจกรรมจนเกิดผลต่อการพัฒนา
อย่างมีคุณภาพ เต็มศักยภาพ 
    4.4.4) พัฒนาแผนการนิเทศให้มีคุณภาพสูง สามารถปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง 
    4.4.5) พัฒนาและใช้นวัตกรรมการนิเทศการศึกษาจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้น
เป็นลำดับ 
    4.4.6) จัดกิจกรรมการนิเทศการศึกษาโดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผู้รับการนิเทศ 
    4.4.7) ดำเนินการและรายงานผลการนิเทศการศึกษาให้มีคุณภาพสูงได้อย่างเป็นระบบ 
    4.4.8) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
    4.4.9) ร่วมพัฒนางานกับผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์ 
    4.4.10) แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
    4.4.11) เป็นผู้นำและสร้างผู้นำทางวิชาการ 
    4.1.12) สร้างโอกาสในการพัฒนางานได้ทุกสถานการณ์ 
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  จากการศึกษาข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 และแก้ไข
เพิ่มเติม ดังกล่าวจะเห็นว่าได้ว่าข้อบังคับดังกล่าวได้กำหนดมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาของครู 
ผู ้บริหาร และบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 3 มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานความรู ้ มาตรฐาน
ประสบการณ์วิชาชีพ และมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ ่งในแต่ละมาตรฐานมีความแตกต่างกันไป          
ตามลักษณะของตำแหน่งเพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่  
  2.3.5 สมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   การจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายตามรายละเอียดดังนี้ 
   1) ความหมายของสมรรถนะ 
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะพบว่า มีนักวิชาการได้ให้ความหมาย
ของสมรรถนะกันอย่างหลากหลายดังนี้ 
     Spencer and Spencer (1993 อ้างใน กัมปนาท สุ่มมาตย์) ได้เสนอความคิด
ว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ลักษณะที่เป็นฐานรากของบุคคลหนึ่ง ๆ ซึ่งมีความเชื่อมโยง
เชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าและหรือประสิทธิผลที่สามารถอ้างอิงกับเกณฑ์มาตรฐาน
ในงานหนึ่งหรือสถานการณ์หนึ่งได้77 
     1) แนวคิดของตน (Self Concept) เป ็นทัศนคติ ม ุมมอง ค ุณค่า หรือ
ภาพลักษณ์ของตัวบุคคล เช่น ความคิดสร้างสรรค์ ความคิดเชิงวิเคราะห์ เป็นต้น 
     2) อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของตัวบุคคล เป็นนิสัยที่ถูก
ปลูกฝังหรือได้รับการพัฒนาตั ้งแต่เด็ก ๆ เช่น ความละเอียดรอบคอบ ความซื ่อสัตย์ จิตสำนึก         
การบริการ การควบคุม อารมณ์และบุคลิกภาพ เป็นต้น 
     3) แรงขบั (Motive) เป็นแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากความคิดและส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมเป็นตัวนำหรือตัวกระตุ้นให้งานหรือเป้าหมายที่กำหนดบรรลุวัตถุประสงค์ เช่น ความมุ่งมั่น
สู่ความสำเร็จ ความอดทน ความรับผิดชอบ เป็นต้น 
     สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทำให้
บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร78  
    ว ิน ัย นาคำ (2560 : 20) ได ้สร ุปความหมายไว ้ว ่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ
อื่น ๆ เช่น อุปนิสัย ทัศนคติ บุคลิกภาพ ซึ่งสามารถวัดได้และต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคคลเป็นไปอย่างมี

 
77 กัมปนาท สุ ่มมาตย์, แนวทางการพัฒนาศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาให้เกิด

สมรรถนะที่เหมาะสมสำหรับทศวรรษหน้า, (วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร , 
2563), หน้า 93 – 94. 

78 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือการกำหนดสมรรถนะในราชการพลเรือน : คู่มือสมรรถนะหลัก, 
(กรุงเทพฯ : บริษัท ประชุมช่าง จำกัด, 2551), หน้า 1-2.  
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงสามารถจำแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผล           
การปฏิบัติงานสูงกับบุคคลที่มีผลการปฏิบัติต่ำได้ 
    สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2562 : 9) ได้ระบุความหมายไว้ว่า 
สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานใดงานหนึ่งได้สำเร็จโดยใช้ความรู้ 
ทักษะ เจตคติ/คุณลักษณะที่ตนมีอยู่ รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของบุคคลในการ
นำความรู ้ ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของตนมาประยุกต์ใช้ในงาน หรือสถานการณ์ต่าง ๆ           
จนประสบความสำเร็จ 
     ก่อเกียรติ  จงปัตนา ได้สรุปความหมายไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ เจตคติ และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคลที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที่ส่งผล
ให้การปฏิบัติหรือการกระทำสิ่งต่าง ๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ ประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีต้องการ79 
     ธนกฤต อั้งน้อย ได้สรุปความหมายไว้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งมีองค์ประกอบสำคัญ คือ องค์ความรู้ (Body of Knowledge)
ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) แรงจูงใจ (Motivate) อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณ์ภายใน 
(Self - image) และบทบาททางสังคม (Social Role)80  
     จากแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะดังกล่าว สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะของบุคลากรที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรมที ่ส ่งผลให้         
การปฏิบัติงานบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานที่ต้องการ 
   2) ความสำคัญของสมรรถนะ 
    จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับสมรรถนะ พบว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึง
ความสำคัญของสมรรถนะกันอย่างหลากหลายดังนี้ 
    Castillo (2005 อ้างถึงในก่อเกียรติ จงปัตนา) กล่าวถึงความสำคัญของ
สมรรถนะไว้ว่า ในยุคโลกาภิวัตน์ สมรรถนะมีความจำเป็นต่อภาวการณ์แข่งขันประจำวันตลอดเวลา 
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรระดับท้องถิ่นหรือระดับนานาชาติก็ตาม สมรรถนะนับเป็นความจำเป็นเฉพาะ       
ที่ต้องให้ความสนใจ และเป็นตัวอธิบายความสามารถในการแข็งขันการผลิต ผลกำไร บทบาทหรือ
กระบวนการทำงานขององค์กรได้เป็นอย่างดี รวมถึงสมรรถนะสามารถขยายออกมาได้อย่างมากมาย 
เพียงแต่เชื ่อมโยงกับโครงสร้างแต่ละงานขององค์กรและพนักงาน กับบทบาทหน้าที่ของเขาและ        
ที่สำคัญองค์กรต้องสามารถกำหนดจุดยืนของแต่ละตำแหน่งและผลตอบแทนได้อย่างชัดเจน  
    วีระชัย  ศรีวงษ์รัตน์ (2559 : 21) ได้สรุปความสำคัญของสมรรถนะไว้ว่า 
สมรรถนะเป็นพื้นฐานสำคัญของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ นับเป็นความจำเป็น
เฉพาะที่ทุกองค์การต้องให้ความสนใจ ทั้งนี้ เพราะสมรรถนะมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสำเร็จและ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 
79 ก่อเกียรติ จงปัตนา, แนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะครูด้นการพัฒนาผู้เรียนในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 1, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา, 2563), หน้า 10. 
80 ธนกฤต อั ้งน้อย , รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะครูใหม่ในศตวรรษที่ 21 ตามแนวคิดโรงเรียนเป็นองค์การแห่ง          

การเรียนรู้, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2563), หน้า 36. 
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    วินัย  นาคำ (2560 : 23) กล่าวถึงความสำคัญของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ    
มีความสำคัญต่อองค์กรทำให้ทราบถึงทักษะ คุณลักษณะที ่ต ้องการของบุคลากรในองค์กร             
ช่วยสนับสนุน วิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร สามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงความต้องการ
ขององค์กร และองค์กรใช้ทรัพยากร งบประมาณ และเวลาได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งจะนำไปสู่      
การทำงานให้ประสบความสำเร็จ 
    อำนวยการ จันสำโรง (2561) ได้กล่าวว่า สมรรถนะมีความสำคัญเกี่ยวกับ        
การคัดเล ือกบุคคลเข ้าทำงานหรือการพัฒนาบุคคลให้ตรงกับความต้องการขององค ์การ                
ช่วยตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การให้ชัดเจนขึ้น บุคลากรและ
องค์การได้รับการพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรในองค์กรมีขวัญกำกลังใจในการปฏิบัติงาน 
ช่วยให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น จนทุกคนในองค์การมีความผูกพันกันร่วมกันสร้างงาน 
ผลิตงานเพื่อไปสู่เป้าหมายอันเดียวกันอย่างมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพจนกลายเป็นวัฒนธรรมของ
องค์การ 
   จากการศึกษาความสำคัญของสมรรถนะ สรุปได้ว่า สมรรถนะ มีความสำคัญ      
องค์กรและบุคลากร เน ื ่องจากทำให้องค์ กรทราบและสามารถคัดเล ือกบุคลากรได ้ตรงกับ             
ความต้องการขององค์กร รวมทั้งสามารถพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความต้องการขององค์กรและ               
ตัวของบุคลากรโดยใช้ทรัพยากร งบประมาณและเวลาได้อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ความสำเร็จขององค์กร   
   3) องค์ประกอบของสมรรถนะ 
     จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับสมรรถนะ พบว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึง    
องค์ประกอบของสมรรถนะกันอย่างหลากหลายดังนี้ 
     David C, McClelland (1973 อ ้างใน ดารณ ีย ์  พย ัคฆ ์ก ุล )  กล ่าวว่ า 
องค์ประกอบสำคัญของสมรรถนะ ประกอบด้วย81 
     1) ทักษะ (Skills) สิ ่งที่บุคคลกระทำได้ดีและฝึกปฏิบัติเป็นประจำจนเกิด
ความชำนาญ 
     2) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล 
     3) ทัศนคติ (Self-concept) ค่านิยมและความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ตนเอง 
     4) บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (Trait) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผู้นั้น 
เช่น ความน่าเชื่อถือ ความเป็นผู้นำ 
     5) แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) แรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่งทำให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายของเขา 
      กิตติพงษ์  เกิดผล (2557 : 6) กล่าว สมรรถนะแต่ละตัวประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ สิ่งที่องค์กรต้องการให้รู้ (Knowledge) ความสามารถที่องค์กรต้องการให้ทำได้ (Skills) และ
ลักษณะที่องค์กรต้องการให้เป็น (Attributes) ดังนี้ 

 
81 ดารณีย์ พยัคฆ์กุล, การพัฒนาสมรรถนะการนิเทศการศึกษาสู่ความเป็นศึกษานิเทศก์มืออาชีพ , (วิทยานิพน์ปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาผู้นำทางการศึกษาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่, 2559), หน้า 22. 
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     1) ความรู้ที่องค์กรกำหนดให้เจ้าหน้าที่ต้องรู้ เพื่อที่จะให้การทำงานแต่ละ
ตำแหน่งมีผลงานในระดับสูง บุคลากรต้องรู้อะไรบ้าง ถ้าไม่รู้เรื่องพวกนี้ก็ไม่สามารถที่จะทำงานใน
ตำแหน่งงานนั้นให้ผลงานออกมาในระดับสูงได้  
      2) ความสามารถหรือทักษะที่ต้องการให้บุคลากรมีหรือทำได้ บุคลากรแต่ละ
คนจะต้องมีความสามารถและทักษะในเรื่องอะไรบ้างถึงจะทำผลงานให้สูงขึ้น เช่น ตำแหน่งเจ้าหน้าที่
พัฒนาชุมชนต้องมีทักษะด้านการเป็นวิทยากร กระบวนการ ด้านการเสริมสร้างพลังชุมชนการทำงาน
เป็นทีม ซึ่งลักษณะอย่างนี้เป็น Skill ที่ต้องกำหนดเอาไว้ 
      3) คุณลักษณะที่องค์กรต้องการให้เจ้าหน้าที่เป็น หลายตำแหน่ง Attributes 
สำคัญกว่า Skill และ Knowledge เพราะถ้าคนที่มีคุณลักษณะไม่ตรงกับตำแหน่งงานถึงจะเก่ง
อย่างไรก็ทำงานไม่สำเร็จ เพราะว่างานไม่เหมาะกับแนวคิดและวิธีการทำงานของเขา ฉะนั้น จึงมองว่า 
Attributes ค่อนข้างที่จะสำคัญและจะต้องวิเคราะห์ออกมาให้ได้ว่าในแต่ละตำแหน่งนั้นต้องมีคุณลักษณะ
อะไรบ้างที่จำเป็นกับตำแหน่งนั้น นอกเหนือจากตัวความรู้และทักษะที่ค่อนข้างจะเห็นได้ชัด  
     ก่อเกียรติ จงปัตนา (2563 : 13) สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะไว้  3 ส่วน ได้แก่  
      1) ความรู ้ (Knowledge) ความรู ้ที ่เป็นพื ้นฐานของการสร้างทักษะและ
ความสามารถที่องค์กรกำหนดให้บุคลากรต้องรู้ เพื่อที่จะให้การทำงานในแต่ละตำแหน่งมีผลงานใน
ระดับสูงเป็นสิ่งที่ได้รับการจัดระบบระเบียบไว้เป็นอย่างดี ส่วนมากมักจะเป็นสิ่งที่เกี ่ยวข้องกับ
ข้อเท็จจริงหรือระเบียบวิธีการ ซึ่งจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานให้เกิดผลดีตามจุดมุ่งหมาย 
      2) ทักษะ (Skill) ความสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงานที่องค์กรต้องการ
ให้บุคลากรมีหรือทำได้ บุคลากรแต่ละคนจะต้องมีความสามารถและทักษะในเรื่องอะไรบ้างถึงจะทำ
ผลงานให้สูงขึ้น 
      3) คุณลักษณะที่องค์กรต้องการให้เป็น (Attributes) จะต้องวิเคราะห์ออกมา
ให้ได้ว่าในแต่ละตำแหน่งนั้น ต้องมีคุณลักษณะอะไรบ้างที่จำเป็นกับตำแหน่งนั้น นอกเหนือจาก          
ตัวความรู้และทักษะที่ค่อนข้างจะเห็นได้ชัด  
     วิชา พรหมโชติ ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะหลักของครูในการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่82 
     1) ความรู ้ (Knowledge) ความรู ้ที ่เป็นพื ้นฐานของการสร้างทักษะและ
ความสามารถที่องค์กรกำหนดให้บุคลากรต้องรู้ เพื่อที่จะให้การทำงานในแต่ละตำแหน่งมีผลงานใน
ระดับสูงเป็นสิ่งที่ได้รับการระบบระเบียบไว้เป็นอย่างดี ส่วนมากมักจะเป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับข้อเท็จจริง
หรือระเบียบ วิธีการ ซึ่งจำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานให้เกิดผลดีตามจุดมุ่งหมาย 
     2) ทักษะ (Skill) ความสามารถหรือทักษะในการปฏิบัติงานที่องค์กรต้องการ
ให้บุคลากรมีหรือทำได้ บุคลากรแต่ละคนจะต้องมีความสามารถและทักษะในเรื่องอะไรบ้างถึงจะทำ
ผลงานให้สูงขึ้น 

 
82 วิชา พรหมโชติ, การพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ในโรงเรียน สังกัดเทศบาลนครสุราษฎร์ธานี, (วิทยานิพนธ์

ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี, 2564), หน้า 31. 
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     3) คุณลักษณะที่องค์กรต้องการให้เป็น (Attributes) จะต้องวิเคราะห์ออกมา
ให้ได้ว่าในแต่ละตำแหน่งนั้น ต้องมีคุณลักษณะอะไรบ้างที่จำเป็นกับตัวตำแหน่งนั้น นอกเหนือจาก
ความรู้และทักษะที่ค่อนข้างเห็นได้ชัด 
    ชยการ คีร ีร ัตน์ ได้สร ุปไว ้ว ่า สมรรถนะประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก             
3 ประการ ได้แก่83  
    1) ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องผ่านการเรียนรู้ และฝึกปฏิบัติจริงจนใช้งานได้
อย่างชำนาญ 
    2) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคลที่จะนำมาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  
    3) พฤตินิสัยที่พึงปรารถนา (Attributes) คือ องค์ประกอบภายในเฉพาะตัว
บุคคลที่ตอบสนองความต้องการต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เช่น ทัศนคติ ค่ านิยม และความคิดเห็น
เก ี ่ยวก ับภาพลักษณ์ของตนเอง แรงข ับเคล ื ่อนภายใน ความใฝ ่ร ู ้  ความซ ื ่อส ัตย ์ เป ็นต้น                    
โดยองค์ประกอบเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์กันและก่อให้เกิดความสำเร็จของงาน 
ตารางท่ี 2.6 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 

นักวิชาการ 
 
องค์ประกอบ 

David C, 
McClelland 

กิตติพงษ์  
เกิดผล 

ก่อเกียรติ 
จงปัตนา 

วิชา  
พรหมโชติ 

ชยการ 
คีรีรัตน์ 

ความถี่ 

1. ความรู ้      5 
2. ทักษะ      5 
3. ทัศนคติ  - - - - 1 
4. บุคลิกลักษณะประจำตัว  - - - - 1 
5. แรงจูงใจ  - - - - 1 
6. คุณลักษณะ -     4 

 

    จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะตามที่นักวิชาการ                 
ให้ไว้ สรุปได้ว ่า สมรรถนะ ประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ 1) ความรู้  
(Knowledge) ซึ่งเป็นความรู้เฉพาะด้านของบุคคลที่นำมาใช้ในการปฏิบัติงาน 2) ทักษะ (Skill)            
สิ่งที่บุคคลทำได้ดีและมีการปฏิบัติอยู่เป็นประจำจนเกิดเป็นความชำนาญ และ 3) คุณลักษณะ 
(Attributes) ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในตำแหน่งใดตำแหน่งหนึ่ง  
   4) ประเภทของสมรรถนะ 
     จากการศึกษาแนวคิดเกี ่ยวกับสมรรถนะ พบว่า มีนักวิชาการได้จำแนก
ประเภทของสมรรถนะไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 
     ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547 อ้างถึงในสถาบันดำรงเดชานุภาพ, 2553 : 14) 
ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  

 
83 ชยการ คีรีรัตน์, ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ส่วนบุคคลเพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้ประกอบวิชาชีพครู , 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาเทคโนโลยีและการสื่อสารการศึกษา, 2560), หน้า 34. 
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     1) สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษระของคน         
ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วย
สนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ 
     2) สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
คนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ 
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงานในตำแหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
     3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของคนที ่สะท้อนให้เห็นถึงความรู ้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื ่อและอุปนิสัยที ่ทำให้บุคคลนั ้นมี
ความสามารถในการทำสิ่งใด สิ่งหนึ่ง ได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป่อง     
หรืออสรพิษได้ เป็นต้น ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553)      
ได้กำหนดสมรรถนะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
    1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) โดยกำหนดให้ทุกวิทยฐานะและ    
สายงานการสอน สายงานการนิเทศการศึกษา และสายงานการบริหารสถานศึกษา หรือการบริหาร
การศึกษาต้องมีและได้รับการประเมิน 4 สมรรถนะ ได้แก่ การมุ ่งผลสัมฤทธิ ์ (Achievement 
Motivation) การบริการที่ดี (Service Mind) การพัฒนาตนเอง (Self Development) การทำงาน
เป็นทีม (Teamwork) 
     2) สมรรถนะประจำสายงาน (Function Competency) ได้แก่ ความสามารถ
ในการวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การออกแบบการเรียนรู้ การพัฒนาผู้เรียนและการบริหารจัดการ      
ชั้นเรียน 
     อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2553) ได้จำแนกสมรรถนะออกเป็น 4 ประเภท 
     1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลัก          
ซึ่งสะท้อนให้เห็นพฤติกรรมของคนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจ
ตามวิสัยทัศน์ที่กำหนด และหมายถึงลักษณะพฤติกรรมของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะและ
คุณลักษณะเฉพาะของคนในทุกระดับและทุกกลุ่มงานที่องค์กรต้องการให้มี 
     2) สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทักษะในการบริหารจัดการงานต่าง ๆ และหมายถึง 
ความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงาน โดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่
ความรับผิดชอบ (Role - Based) 
     3)  สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency)  หมายถึ ง 
ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะงานต่าง ๆ ( Job 
Based) หน้าที ่ที ่แตกต่างกัน ความสามารถในงานย่อมแตกต่างกัน สามารถเรียก Functional 
Competency เป็น Job Competency หรือ Technical Competency 
     4) สมรรถนะส่วนบุคคล (Individual Competency) หมายถึง ความสามารถ
เฉพาะบุคคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่เกิดขึ้นจริง        
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ตามหน้าที่ที ่ได้รับมอบหมาย หน้าที่เหมือนกันไม่จำเป็นว่าคนที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นั ้นจะต้องมี
ความสามารถเหมือนกัน 
    สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553 : 2) ได้แบ่ง ประเภทของ
สมรรถนะเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
    1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณเชิงพฤติกรรมที่กำหนด 
เป ็นค ุณล ักษณร ่วม เพ ื ่อเป ็นการหล ่อหลอมค่าน ิยมและพฤต ิกรรมที ่พ ึงประสงค ์ร ่วมกัน                    
ซึ่งประกอบด้วย 
      1.1) การมุ ่งผลส ัมฤทธ ิ ์ ในการปฏ ิบ ัต ิงาน (Working Achievement 
Motivation) คือ ความมุ่งมั ่นในการปฏิบัติงานในหน้าที ่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์          
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน กำหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง  
      1.2) การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจ
ในการให้บริการและการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับบริการ 
      1.3) การพัฒนาตนเอง (Self - Development) หมายถึง การศึกษาค้นคว้า
หาความรู้ ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และ
นวัตกรรมเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
      1.4) การทำงานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรงให้กำลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับผู้อื่นหรือทีมงานแสดง
บทบาทการเป็นผู้นำหรือผู ้ตามได้อย่างเหมาะสมในการทำงานร่วมกับผู้อื ่น เพื่อสร้างและดำรง
สัมพันธภาพของสมาชิกตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
      1.5) จร ิยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู (Teacher’s Ethics and 
Integrity) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ
ครู เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เรียนและสังคม เพ่ือสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 
    2) สมรรถนะประจำสายงาน (Functional Competency) คือ คุณลักษณะ         
ที่สะท้อนถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ส่งเสริมให้บุคคลนั้น ๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายในตำแหน่งงานนั้น ๆ ซึ่งประกอบด้วย 
      2.1) การบร ิหารหลักส ูตรและการจ ัดการเร ียนรู ้ (Curriculum and 
Learning Management) ค ือ ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักส ูตร การออกแบบ          
การเรียนรู้อย่างสอดคล้องและเป็นระบบ จัดการเรียนรู้ที ่เน้นผู้เรี ยนเป็นสำคัญ ใช้และพัฒนาสื่อ
นวัตกรรมเทคโนโลยีและการวัดประเมินผลการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด 
      2.2) การพัฒนาผู ้เร ียน (Student Development) คือ ความสามารถ         
ในการปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกายและสุขภาพจิต ความเป็น
ประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มี
คุณภาพ 
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      2.3) การบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management) คือ การจัด
บรรยากาศการเรียนรู้ การจัดทำข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจำชั้นเรียน/ประจำวิชา การกำกับ
ดูแลชั้นเรียน/รายวิชาเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีความสุข และปลอดภัยของผู้เรียน 
      2.4) การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน (Analysis & 
Synthesis & Classroom Research) คือ ความสามารถในการทำความเข้าใจแยกประเด็นเป็น
ส่วนย่อย รวบรวมประมวลหาข้อสรุปอย่างมีระบบ และนำไปใช้ในการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน รวมทั้ง
สามารถวิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวม และดำเนินการแก้ปัญหาเพ่ือพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 
       2.5) ภาวะผู้นำครู (Teacher Leadership) คือ คุณลักษณะและพฤติกรรม
ของครูที่แสดงถึงความเก่ียวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ทั้งภายใน
และภายนอกห้องเรียน โดยปราศจากการใช้อิทธิพลของผู้บริหารสถานศึกษา ก่อให้เกิดพลังแห่ง      
การเรียนรู้เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ 
      2.6) การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการ
เรียนรู้ (Relationship & Collaborative – building for Learning Management) คือ การประสาน
ความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ดี เครือข่ายกับผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชน เพ่ือสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้  
    อริสา นพคุณ (2560 : 47) ได้สรุปว่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทหลัก คือ  
    1) สมรรถนะหลัก (Core competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคน
ในองค์การจำเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
    2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซึ ่งเป็นคุณลักษณะ      
ที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในตำแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อให้งานสำเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ 
    ชูชาติ  มงคลเมฆ (2561 : 50) ได้สรุปว่า สมรรถนะสามารถแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
    1) สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ สมรรถนะที่บุคลากรทุกตำแหน่ง
ในองค์กรต้องมีหรือเป็นความสามารถที่บุคลากรทุกตำแหน่งภายในองค์กรต้องมี เพื่อสนับสนุนให้
สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป็นความสามารถหลักขององค์กร และนำพาองค์กรประสบ
ผลสำเร็จ  
    2) สมรรถนะในสายงาน (Functional competency) คือ ความสามารถที่ใช้
เฉพาะสายงานตำแหน่งงานเพื ่อให้มั ่นใจว่าบุคลากรที ่ปฏิบัติงานนั ้น ๆ มีความรู้  ทักษะและ
ความสามารถเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
    3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) คือ ความสามารถของ
บุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ทักษะทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยที่ทำให้บุคคลนั้น สามารถ
ปฏิบัติงานได้โดดเด่นกว่าคนอื่น  
    4) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial competency) คือ ความสามารถ
และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลในการนำความรู้ทักษะทางการบริหารไปใช้ในการบริหารงาน
ที่รับผิดชอบให้บรรลุผลสูงกว่าระดับปกติและเป็นที่ยอมรับ 
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ตารางท่ี 2.7 ประเภทของสมรรถนะ 
 

นักวิชาการ 
ประเภท 

ณรงค์วิทย์  
แสนทอง 

กคศ. อาภรณ์   
ภู่วิทยพันธุ ์

สพฐ. อริสา  
นพคุณ 

ชูชาติ  
มงคลเมฆ 

ความถี่ 

1. สมรรถนะหลัก       6 

2. สมรรถนะประจำสายงาน       6 

3. สมรรถนะส่วนบุคคล  -  - -  3 

4. สมรรถนะในการบริหารจัดการ - -  - -  2 
 

   จากตารางประเภทของสมรรถนะตามที่นักวิชาการส่วนใหญ่ได้นำเสนอไว้ตรงกัน
เกินกว่ากึ่งหนึ่ง สามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะแบ่งได้ 3 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก 2) สมรรถนะ
ประจำสายงาน และ 3) สมรรถนะส่วนบุคคล 
   5) สมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
     จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พบว่า มีหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และนักวิชาการได้นำเสนอ
ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
     5.1) สมรรถนะวิชาชีพครู 
      ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา ได้กำหนดมาตรฐานและสมรรถนะวิชาชีพ
ครไูว้ดังนี้84 
 

ตารางท่ี 2.8 มาตรฐานความรู้และสมรรถนะวิชาชีพครู 
     

 
84 “ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เรื่อง รายละเอียดของมาตรฐานความรูแ้ละประสบการณ์วชิาชีพครตูามข้อบังคับ    

คุรุสภา วา่ด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบบัที่ 4) พ.ศ. 2562” ราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 137, ตอนพิเศษ 109ง, หน้า 10 – 14. 

 ก. มาตรฐานความรู้ สมรรถนะ 
1. การเปลี่ยนแปลงบริบทของโลก สังคม 
    และแนวคิดของปรัชญาเศรษฐกิจ 
    พอเพียง 

(1) รอบร ู ้บร ิบทการเปลี ่ยนแปลงของสังคม ทั ้งภายใน 
      และภายนอกประเทศ ที่ส่งผลกระทบต่อการศึกษา  
(2) ประยุกต์ใช้แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการ 
     จัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียนได้    

2. จิตวิทยาพัฒนาการ จิตวิทยาการศึกษา 
    และจิตวิทยาให้คำปรึกษาในการ 
    วิเคราะห์ และพัฒนาผู้เรียนตาม 
    ศักยภาพ 

(1) เข้าใจธรรมชาติของผู้เรียน 
(2) ช่วยเหลือและสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียนให้เต็ม 
      ตามศักยภาพได ้
(3) ให้คำแนะนำช่วยเหลือผู้เรียนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนได้ 

3. เนื้อหาวิชาที่สอน หลักสูตร ศาสตร์ 
    การสอน และเทคโนโลยีดิจิทัลในการ 
    จัดการเรียนรู้ 

(1) รอบรู้ในเนื้อหาของสาขาวิชาเอกที่สอน และ 
     บูรณาการองค์ความรู้ในวิชาเอกสำหรับการเรียน 
     การสอนได้ 
(2) วิเคราะห์ จัดทำ ใช้ ประเมิน และพัฒนาหลักสูตรของ  
      สถานศึกษาได้ 
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 ก. มาตรฐานความรู้ สมรรถนะ 
(3) จัดทำแผนการเรียนรู้ และนำแผนการเรียนรู้ไปสู่          
    การปฏิบัติให้เกิดผลจริงได้อย่างเหมาะสมกับผู้เรียน 
(4) บริหารจัดการชั้นเรียนให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้  
(5) ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสารได้  
(6) แสวงหาแหล่งเรยีนรู้ที่หลากหลายให้แก่ผู้เรียนได้  
(7) ประยุกต์ใช้ หรือพัฒนาสื่อ และนวัตกรรมเพ่ือการ 
      เรยีนรู้ของผู้เรียนได้ 

4. การวัด ประเมินผลการเรียนรู้ และ        
   การวิจัยเพื่อแก้ปัญหา และพัฒนาผู้เรียน 

(1) วัดและประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียน และนำผล 
     การประเมิน ไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียนได้ 
(2) เลือกใช้ผลการวิจัยไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ได้  
(3) ทำวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน และพัฒนาผู้เรียนได้  

5. การใช้ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ 
   เพ่ือการสื่อสาร และการใช้เทคโนโลยี 
   ดิจิทัลเพื่อการศึกษา 

- ใช้ทักษะการฟัง การพูด การอ่าน และการเขียน 
   ภาษาไทย และ ภาษาอังกฤษ เพื่อการสื่อความหมาย 
   ได้อย่างถูกต้องในการเรียนการสอน หรือที่เก่ียวข้องกับ 
   วิชาชีพครู และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา 

6. การออกแบบ และการดำเนินการ 
    เกี่ยวกับงานประกันคุณภาพการศึกษา 

- จัดการคุณภาพ พัฒนา และประเมินคุณภาพ 
  การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ได้ 

1. การปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
   ของผู้ประกอบวิชาชีพครู  
   1.1 สาระการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ  
        และการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา 
        1.1.1 การปฏิบัติหน้าที่ครู  
 

 
 
(1) มุ่งมั่นพัฒนาผู้เรียนด้วยจิตวิญญาณความเป็นครู 
(2) ส่งเสริมการเรียน เอาใจใส่ และยอมรับ 
    ความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละบุคคล  
(3) สร้างแรงบันดาลใจผู้เรียนให้เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้  
    และผู้สร้างนวัตกรรม 
(4) พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ประพฤติตนเป็น 
     แบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และเป็น 
     พลเมืองดี 

       1.2.2 การจัดการเรียนรู้  
 

(1) การมีส่วนร่วมในการพัฒนาและส่งเสริม 
    หลักสูตรสถานศึกษา  
(2) การจัดทำแผนการสอนและจัดการเรียน 
     การสอนที่เน้นการพัฒนาผู้เรียนตามความถนัด  
     และความสนใจ ให้มีปัญญารู้คิด มีความเป็น 
     นวัตกร และมีความสุขในการเรียน  
(3) ดูแล ช่วยเหลือ พัฒนา และรายงานผล 
    การพัฒนา ผู้เรียนเป็นรายบุคคลอย่างเป็นระบบ 
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      นอกจากนี้ คุรุสภา ได้กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการทดสอบและประเมิน
สมรรถนะทางวิชาชีพครู เพื่อใช้เป็นเงื่อนไขในการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู และเป็นส่วน
หนึ่งของกลไกและระบบการคัดกรองผู้ประกอบวิชาชีพครูให้ได้ผู้มีจิตวิญญาณของความเป็นครู  และ   
มีความรู้ ความสามารถตามมาตรฐานวิชาชีพครู  โดยกำหนดทดสอบสมรรถนะทางวิชาชีพครู 
ประกอบด้วย 
      1) ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ตามมาตรฐานวิชาชีพครู ได้แก่  
       1.1) วิชาภาษาและเทคโนโลยีดิจิทัล ประกอบด้วย  
        1.1.1) การใช้ภาษาไทยเพ่ือการสื่อสาร  
       1.1.2) การใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร  
       1.1.3) การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อการศึกษา  
 
 

 ก. มาตรฐานความรู้ สมรรถนะ 
(4) วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
     ให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน  
(5) ทำงานเป็นทีมอย่างสร้างสรรค์ และร่วม 
     กิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ 
(6) สื่อ และการวัดการประเมินผลการเรียนรู้  
(7) การบูรณาการความรู้และศาสตร์การสอน  
(8) การจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 

      1.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ปกครอง 
              และชุมชน 
 

(1) ร่วมมือกับผู้ปกครองในการพัฒนาและแก้ปัญหา 
    ผู้เรียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์  
(2) สร้างเครือข่ายความร่วมมือกับผู้ปกครองและ 
     ชุมชน เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ที่มีคุณภาพของ 
     ผู้เรียน  
(3) ศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ 
    ร่วมกัน บนพื้นฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
(4) ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรมและภูมิปัญญา 
    ท้องถิ่น 

2. การปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของ 
   วิชาชีพครู 
   2.1 สาระการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ 
        และการปฏิบัติการสอน 
        ในสถานศึกษา  
       - จรรยาบรรณของวิชาชีพครู 
         ตามข้อบังคับคุรุสภา 

 
 
 
 
 
- ประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู 
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       1.2) วิชาชีพครู  
       1.3) วิชาเอก ตามท่ีคณะอนุกรรมการกำหนด  
       2) การปฏิบัติงานและการปฏิบัติตน ตามมาตรฐานวิชาชีพครู ได้แก่ 
       2.1) การจัดการเรียนรู้  
        2.2) ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน  
       2.3) การปฏิบัติหน้าที่ครู และจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
      รายละเอียดของสมรรถนะทางวิชาชีพครู ให้เป็นไปตามข้อบังคับคุรุสภา 
         

    วิภาวรรณ  เอกวรรณัง ได้สังเคราะห์สมรรถนะวิชาชีพครูที่สอดคล้องกับ
สังคมไทยไว้ 4 ด้าน ดังนี้85 
 

ตารางท่ี 2.9 สมรรถนะวิชาชีพของครูที่สอดคล้องกับสังคมไทย 
 

 
85 วิภาวรรณ เอกวรรณัง, การพัฒนาชุดประเมินสมรรถนะวิชาชีพครูสำหรับนักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ, (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2560), 
หน้า 17 – 24. 

ด้าน สมรรถนะ 
1. ด้านความรู้ 1.1 ความรู้ในเนื้อหาวิชาที่จะสอน ผู้ที่จะประกอบ 

     อาชีพครูต้องมีความรู้ที่ลุ่มลึกใน เนื้อหาวิชาที่จะสอน 
1.2 ความรู้ในวิชาชีพครู ประกอบด้วย 

1.2.1 ด้านหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 
1.2.2 หลักการศึกษา 
1.2.3 จิตวิทยาการเรียนรู้ 
1.2.4 ความรู้เกี่ยวกับนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
        ทางการศึกษา เทคโนโลยี สารสนเทศ 
1.2.5 การประเมินผลการเรียนรู้ 
1.2.6 การวิจัยทางการศึกษา การวิจัยเพื่อพัฒนา 
       การเรียนรู้ 
1.2.7 ความรู้ความเข้าใจในความเป็นครู 
1.2.8 ความรู้ในการบริหารจัดการชั้นเรียน 

1.3 ความรู้ทั่วไป ประกอบด้วย 
1.3.1 การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  
        การศึกษาวัฒนธรรม 
1.3.2 กฎหมาย 
1.3.3 วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี ทรัพยากรธรรมชาติ  
        พลังงาน และ สิ่งแวดล้อม 
 



75 
 

 

ด้าน สมรรถนะ 
1.3.4 การใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐาน 
        ต่อการดำรงชีวิต 
1.3.5 การสื่อสารทั้งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ 

2. ด้านการจัดการเรียนรู้ 2.1 สมรรถนะในการพัฒนาหลักสูตร ประกอบด้วย 
2.1.1 การปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร ทั้งหลักสูตร 
        สถานศึกษาท่ีสอดคล้องกับความต้องการ 
        ของผู้เรียนที่หลากหลายและท้องถิ่น 
2.1.2 การวิเคราะห์หลักสูตรและนำหลักสูตรไปใช้ 
        ได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
2.1.3 การประเมินหลักสูตร 

 2.2 สมรรถนะในการการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน 
     เป็นสำคัญ ประกอบด้วย 

2.2.1 การรู้จักผู้เรียนรายบุคคล ถ่ายทอดความรู้ 
        โดยคำนึงถึงความแตกต่างของผู้เรียนแต่ละ 
        บุคคล 
2.2.2 บูรณาการสาระการเรียนรู้ ทั้งภายในและ 
        ระหว่างกลุ่มสาระการเรียนรู้ได้สอดคล้องกับ 
        ชีวิตจริง 
2.2.3 ออกแบบการเรียนรู้ได้เหมาะสมกับวัย  
        และความสามารถของผู้เรียน 
2.2.4 การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นการปฏิบัติจริง  
       เพ่ือให้ผู้เรียนคิดเป็นทำเป็น และแก้ปัญหาได้ 
2.2.5 จัดทำแผนการจัดการเรียนรู้ได้อย่างเป็นระบบ 
2.2.6 จัดกิจกรรมหรือสนับสนุนให้นักเรียนแสดง 

            ความคิดเห็นในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับบทเรียน 
 2.3 สมรรถนะการใช้สื่อ นวัตกรรม และแหล่งเรียนรู้  

     ประกอบด้วยการผลิตสื่อ การพัฒนาสื่อ การใช้สื่อ  
     แหล่งการเรียนรู้ที่หลากหลาย 

 2.4 สมรรถนะในการวัดและประเมินผู้เรียน ประกอบด้วย 
2.4.1 การประเมินผลตามสภาพจริง 
2.4.2 การสร้างเครื่องมือการประเมินที่หลากหลาย 
2.4.3 การนำผลการประเมินมาใช้ในการพัฒนาทักษะ 
       การเรียนรู้ของผู้เรียน 

    2.4.4 การรายงานผลการประเมินให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
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ตารางท่ี 2.9 สมรรถนะวิชาชีพของครูที่สอดคล้องกับสังคมไทย (ต่อ) 

 
 

ด้าน สมรรถนะ 
 2.5 สมรรถนะด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน     

     ประกอบด้วย 
2.5.1 มีความรู้ความเข้าใจระเบียบวิธีวิจัย การวิจัย 
        ในชั้นเรียน การวิจัยเพื่อสร้างองค์ความรู้ และ   
        การวิจัยเพื่อพัฒนา 
2.5.2 วิเคราะห์สภาพปัญหาในชั้นเรียน เพ่ือนำไปสู่ 
       การหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม 
2.5.3 สามารถทำวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาผู้เรียน 
2.5.4 สามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการจัดการ 
       การเรียนรู ้

 2.6 สมรรถนะด้านจิตวิทยาสำหรับครู ประกอบด้วย 
2.6.1 มีความรู้ความเข้าใจธรรมชาติของผู้เรียน 
2.6.2 สามารถช่วยเหลือผู้เรียนได้ เรียนรู้และพัฒนา 
       ได้ตามศักยภาพของตน 
2.6.3 สามารถให้คำแนะนำช่วยเหลือผู้เรียนให้มี 
        คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
2.6.4 สามารถส่งเสริมความถนัดและความสนใจ 
       ของผู้เรียน 
2.6.5 สามารถวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างผู้เรียน 
2.6.6 สามารถวิเคราะห์ปัญหาเพ่ือให้ความช่วยเหลือ 
        ผู้เรียน 
2.6.7 สามารถแนะแนวให้คำปรึกษาในการแก้ปัญหา 
       แก่ผู้เรียน 
2.6.8 สามารถติดตามประเมินผลการแนะแนวและ 
        การให้คำปรึกษาแก่ผู้เรียน 
2.6.9 สามารถดูแล แก้ไข หรือป้องกันปัญหา 
       ที่เกิดขึ้นกับผู้เรียน 

3. ด้านคุณธรรม จริยธรรม 

    ความเป็นครู 
3.1 การปฏิบัติหน้าที่ครูครบถ้วน โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
     ในการปฏิบัติงาน อย่างตั้งใจและเต็มใจในการ 
     ให้บริการ 
3.2 มีความศรัทธาต่อวิชาชีพครู มีจิตวิญญาณของ 
     ความเป็นครู มีความภูมิใจในวิชาชีพครู 
 



77 
 

ตารางท่ี 2.9 สมรรถนะวิชาชีพของครูที่สอดคล้องกับสังคมไทย (ต่อ) 

ด้าน สมรรถนะ 
 3.3 การอุทิศตนเพ่ือพัฒนาผู้เรียน ด้านคุณลักษณะ 

     ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความเป็น ประชาธิปไตย  
     ภูมิใจในความเป็นไทย และทักษะการใช้ชีวิตและ 
     การพัฒนาสถานศึกษาอย่างเต็มท่ี 
3.4 การปฏิบัติต่อผู้เรียนอย่างยุติธรรม/เท่าเทียมกัน 
3.5 มีความรักห่วงใยและปรารถนาดีต่อผู้เรียน ดูแลผู้เรียน 
     อย่างใกล้ชิด 
3.6 มีความอดทน รับผิดชอบ เสียสละ ในการปฏิบัติ 
     หน้าที ่
3.7 การรักษา ระเบียบวินัยและการควบคุมตนเอง 
3.8 วางตนเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านคุณธรรม จริยธรรม  
     ไม่ยุ่งเก่ียวกับอบายมุข มีบุคลิกภาพที่มีความน่าเคารพ 
     นับถือ 
3.9 วิสัยทัศน์และภาวะผู้นำ มีความกล้าที่จะพัฒนา 
     การศึกษา เป็นผู้นำทางการศึกษา เป็นผู้นำทางสังคม 
     และชุมชน เป็นผู้ชี้นำสังคม มีความกล้าที่จะพัฒนา 
     การศึกษา สังคมและชุมชน กล้าวิพากษ์วิจารณ์ 
3.10 มีค่านิยมที่ดีงาม จิตสำนึกในการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู  
       ศิลปะวัฒนธรรม ศาสนา ทรัพยากรธรรมชาติ  
       สิ่งแวดล้อมของชาติ 

4. ด้านสมรรถนะด้านทักษะชีวิต 
    ในศตวรรษที่ 21 

4.1 ทักษะการติดต่อ สื่อสารภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 
4.2 ทักษะการใช้เทคโนโลยี 
4.3 ทักษะการคิดข้ันสูง ได้แก่ คิดวิเคราะห์ สังเคราะห์  
     คิดอย่างมีวิจารณญาณ คิดสร้างสรรค์ คิดอย่างเป็น 
     ระบบ 
4.4 ทักษะการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพสังคม 
4.5 ทักษะการแก้ปัญหาและการติดสินใจตามหลักวิชา 
4.6 ทักษะการแสวงหาความรู้ตลอดเวลา และการพัฒนา 
     ตนเอง สถานศึกษา วิชาชีพ และชุมชน/สังคม  
     สามารถเลือกสรรวิธีการพัฒนาตนเองได้อย่าง 
     เหมาะสม เข้าใจ ยอมรับ ปรับปรุงและพัฒนาการ   
     ปฏิบัติงานของตนเอง ใช้แหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย 
     ในการพัฒนาตนเองและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อน 
     ร่วมงานติดตามความเคลื่อนไหวทางวิชาการ 
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ตารางท่ี 2.9 สมรรถนะวิชาชีพของครูที่สอดคล้องกับสังคมไทย (ต่อ) 
 

 

   5.2) สมรรถนะวิชาชีพผู้บริหารการศึกษา  
       ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา ได้กำหนดสมรรถนะวิชาชีพผู ้บริหาร
การศึกษาที่สอดคล้องกับมาตรฐานความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ ดังต่อไปนี้86 
 

ตารางท่ี 2.10 มาตรฐานความรู้และสมรรถนะวิชาชีพผู้บริหารการศึกษา 
 

 
86 “ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เรื่อง สาระความรู้ สมรรถนะและประสบการณ์วิชาชีพของผู้ประกอบวิชาชีพครู 

ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และศึกษานิเทศก์ ตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556”, ราชกจิจานุเบกษา, 
เล่มที่ 130 ตอนพิเศษ 156ง, หน้า 49 – 51. 

ด้าน สมรรถนะ 
 4.7 ทักษะการทำงานร่วมกับผู้อื่น ความเป็นประชาธิปไตย  

     สนับสนุน เสริมแรง ให้กำลังใจและยกย่องให้เกียรติ 
     เพ่ือนร่วมงานในโอกาสที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติตน 
     เป็นผู้นำหรือผู้ตามได้เหมาะสมกับบทบาท 
4.8 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งในองค์กรและนอกองค์กร 

สาระความรู้ สมรรถนะ 
1. การพัฒนาวิชาชีพ 1.1 มีอุดมการณ์ของผู้บริหารและแนวทางการพัฒนา 

     เป็นผู้บริหารมืออาชีพ  
1.2 สามารถศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาวิชาชีพ 

2. ความเป็นผู้นำทางวิชาการ 
 

2.1 สามารถบริหารงานระบบเครือข่าย  
2.2 สามารถบริหารการศึกษาและกำกับ ติดตาม 
     ส่งเสริม และประเมินสถานศึกษา  

3. การบริหารการศึกษา 3.1 สามารถกําหนดนโยบาย แผน กลยุทธ์ และนําไปสู่ 
     การปฏิบัติให้สอดคล้องกับบริบทของหน่วยงาน 
     ทางการศึกษา 
3.2 เลือกใช้ทฤษฎี หลักการ และกระบวนการบริหารให้ 
     สอดคล้องกับบริบทมหภาค และภูมิสังคม  
3.3 สามารถบริหารเทคโนโลยีงานวิชาการ บริหาร  
     แหล่งเรียนรู้และสิ่งแวดล้อมเพ่ือส่งเสริมการจัดการ 
     เรียนรู้ 

4. การส่งเสริมคุณภาพการศึกษา 4.1 สามารถพัฒนาหลักสูตร ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 
     เพ่ือพัฒนาศักยภาพผู้เรียน   
4.2 ติดตาม ประเมินผล รายงาน และนําผลการประเมิน 
     มาใช้ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
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     จากตารางข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะผู้บริหารการศึกษา จะประกอบด้วย         
6 ด้าน ได้แก่ 1) การพัฒนาวิชาชีพ  2) ความเป็นผู้นำทางวิชาการ 3) การบริหารการศึกษา 4) การส่งเสริม
คุณภาพการศึกษา 5) การประกันคุณภาพการศึกษา และ 6) คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

     5.3) สมรรถนะวิชาชีพศึกษานิเทศก์     
      ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา ได้กำหนดสมรรถนะวิชาชีพศึกษานิเทศก์
ที่สอดคล้องกับมาตรฐานความรู้ และประสบการณ์วิชาชีพ ดังต่อไปนี้87 
 

ตารางท่ี 2.11 มาตรฐานความรู้และสมรรถนะวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

 
87 “ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา เรื่อง สาระความรู้ สมรรถนะและประสบการณ์วิชาชีพของผู้ประกอบวิชาชีพครู ผู้บริหาร

สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และศึกษานิเทศก์ ตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556”, ราชกิจจานุเบกษา,         
เล่มที่ 130 ตอนพิเศษ 156ง, หน้า 51 – 54. 

สาระความรู้ สมรรถนะ 
5. การประกันคุณภาพการศึกษา 5.1 สามารถกํากับติดตามการประกันคุณภาพการศึกษา 

5.2 นําผลการประกันคุณภาพการศึกษาไปใช้ 
     เพ่ือพัฒนาการศึกษา 

6. คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 6.1 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีจิตสํานึกสาธารณะ 
     และเสียสละให้สังคม  
6.2 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 

สาระความรู้ สมรรถนะ 
1. การพัฒนาวิชาชีพ 1.1 สร้างศรัทธาผู้รับการนิเทศเพ่ือให้ตระหนักและ 

      มองเห็นประโยชน์ของการนิเทศ 
1.2 สร้างความก้าวหน้าและพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง    

2. การนิเทศการศึกษา 
 

2.1 ใช ้ เทคน ิคการน ิ เทศอย ่างหลากหลายด ้วยความ 
      เป็นกัลป์ยาณมิตร 
2.2 สร้างวัฒนธรรมในการพัฒนางานวิชาการ และ 
     นําสู่การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 

3. แผนและกิจกรรมการนิเทศ 3.1 สามารถวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา และ 
     พัฒนาแผนการนิเทศท่ีนําสู่ การปฏิบัติได้จริง 
3.2 ประเมินและปรับปรุงแผนการนิเทศ  

4. การพัฒนาหลักสูตรและการจัดการ 
    เรียนรู้ 

4.1 สร้าง ใช้ ประเมิน และปรับปรุงหลักสูตร 
4.2 นิเทศเพ่ือพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนรู้ และ 
     การวัดประเมินผล 

5. การวิจัยทางการศึกษา 5.1 สามารถดําเนินการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพ 
     การศึกษา 



80 
 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจำเป็น 
 2.4.1 ความหมายของความต้องการจำเป็น  
   จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความต้องการจำเป็น พบว่า มีนักวิชาการหลายท่าน     
ให้ความหมายไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
   วิทกินและอัลชูลด์ (1995 อ้างใน พรพนา  บัญฑิโต) กล่าวว่า ความต้องการจำเป็นคือ
ความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่หรือสภาพที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและสภาพที่ควรจะเป็น
หรือสภาพที่พึงปรารถนา88 
   แมคคิวลิพ (1987 อ้างในฐิติมา ระสอน) ให้ความหมายของความต้องการจำเป็นไว้ว่า 
หมายถึง การตัดสินคุณค่าของกลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับปัญหาที่พบ และพยายามหาหนทาง     
ในการแก้ไขปัญหา โดยเกี่ยวข้องใน 4 ลักษณะ คือ89  
   1) ความต้องการจำเป็น เป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับคุณค่าซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 
   2) ความต้องการจำเป็น เป็นเรื่องเฉพาะของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง 
   3) ความต้องการจำเป็นเป็นเรื่องที่อยู่ในรูปของปัญหาเมื่อผลผลิตไม่เพียงพอ 
   4) ความต้องการจำเป็น เป็นเรื ่องที่เกี ่ยวข้องกับการตัดสินใจหรือการพิจารณาหา
หนทางในการแก้ปัญหา 
   สุวิมล ว่องวาณิช กล่าวว่า ความหมายของความต้องการจำเป็นสามารถจำแนกเป็น     
2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดังนี้90  

 
88 พรพนา บัญฑิโต, การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะครูของสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน       

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 จังหวัดอ่างทอง , (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรี  
อยุธยา, 2558), หน้า 40. 

89 ฐิติมา ระสอน, การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสำนักงาน     
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2, (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎศรีสะเกษ, 2564), หน้า 11. 

90 สุวิมล ว่องวาณิช, การวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น, (พิมพ์ครั้งที่ 2), (กรงุเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
2550), หน้า 35. 

สาระความรู้ สมรรถนะ 
5.2 สามารถนําผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพ 
     การศึกษา 

6. นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     ทางการศึกษา 

6.1 ประยุกต์ใช้ และการประเมินสื่อ นวัตกรรม 
     เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู้  
6.2 สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสาร  

7. การประกันคุณภาพการศึกษา 7.1 สามารถบริหารจัดการการศึกษา  
7.2 นําผลการประกันคุณภาพการศึกษาไปใช้เพ่ือพัฒนา 

8. คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 8.1 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีจิตสํานึกสาธารณะ 
      และเสียสละให้สังคม 
8.2 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
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   1) ความต้องการจำเป็น คือ ความแตกต่าง (Discrepancy) ซึ่งเป็นความแตกต่าง
ระหว่างสภาพที่เป็นอยู่และสภาพที่ควรจะเป็น 
   2) ความต้องการ คือ ประโยชน์ (Benefit) ซึ่งความต้องการจำเป็นสำหรับอะไรก็ตาม   
ที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ 
   ฐิติมา ระสอน ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการจำเป็น  หมายถึง สภาพในปัจจุบันที่ต้องการ
ได้รับการปรับปรุงแก้ไข ซึ่งหาได้จากการเปรียบเทียบสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันกับสภาพที่ต้องการ    
ให้เป็นแล้วนำมาเรียงลำดับความต้องการสำคัญก่อนหลัง91 
   พัชนี บุญคง ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการจำเป็น หมายถึง สิ่งที่จำเป็นที่ต้องได้รับ       
การตอบสนองหรือก่อให้เกิดประโยชน์เมื่อได้รับการตอบสนอง โดยเกิดจากการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างสภาพความเป็นจริงกับสภาพที่ควรจะเป็น ว่าเกิดช่องว่างมากน้อยเพียงใดและ   
มีความสำคัญมากน้อยเพียงใดที่จะต้องได้รับการตอบสนอง92 
   Duong Thi Thuy Trang ได้สรุปไว้ว่า ความต้องการจำเป็น หมายถึง ความแตกต่าง
หรือช่องว่างซึ่งวัดได้จากการเปรียบเทียบระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันกับสภาพที่ควรจะเป็นหรือ       
พึงปรารถนาที่เป็นปัญหาที่ต ้องได้รับการพัฒนาแก้ไขปรับปรุงให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลหรือ
หน่วยงาน93 
   จากการศึกษาความหมายของความต้องการจำเป็นของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น 
สามารถสรุปได้ว่า ความต้องการจำเป็น หมายถึง ความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างสภาพปัจจุบันกับ
สภาพที ่พึงประสงค์ของแต่ละบุคคลที ่ต ้องการได้ร ับการพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไขตามลำดับ
ความสำคัญ 
 2.4.2 ความหมายของการประเมินความต้องการจำเป็น 
   จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจำเป็น พบว่า มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
   รีเวียส์ และคณะ (1996 อ้างถึงในสุวิมล ว่องวาณิช) กล่าวว่าการประเมินความ
ต้องการจำเป็น หมายถึง กระบวนการที ่มีการดำเนินการอย่างเป็นระบบ สำหรับคัดเลือกหรือ
วิเคราะห์ปัจจัยเพื่อการตัดสินใจ เกี่ยวกับนโยบาย และการดำเนินโครงการทุกข้ันตอน ผลการประเมิน
ใช้ได้เฉพาะกลุ่มประชากร แต่มีความเป็นระบบบนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์และเน้นที่ผลลัพธ์94 

 
91 ฐิติมา ระสอน, เรื่องเดียวกัน, หน้า 13. 
92 พัชนี บุญคง, การศึกษาความต้องการจำเป็นและแนวทางในการพัฒนาทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 36, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยนเรศวร, 
2560), หน้า 58. 

93 Duong Thi Thuy Trang, ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาภาวะผู้นำทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 , (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยนครพนม , 2562),       
หน้า 73. 

94 สุวิมล ว่องวาณิช, การวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น ,(พิมพ์ครั ้งที ่ 3), (กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพ์แห่ง
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,2558), หน้า 62. 
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   อัญชลี  เรือนแก้ว กล่าวว่า การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึง กระบวนการ     
ที่ดำเนินการเพื่อระบุช่องว่างระหว่างสภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่ควรจะเป็นแล้วนำช่องว่างดังกล่าว     
มาจัดลำดับความสำคัญแล้วเลือกความต้องการจำเป็นนำไปแก้ไข95 
   สุวิมล ว่องวานิช กล่าวว่า การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึงกระบวนการ       
ที่เป็นระบบซึ่งใช้เพ่ือกำหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่มุ่งหวังกับสภาพที่เป็นจริง ส่วนใหญ่จะเน้น
ที่ความแตกต่างของผลลัพธ์ จากนั้นมีการจัดลำดับความสำคัญแล้วเลือกความต้องการจำเป็นที่สำคัญ
มาแก้ไข96 
   พรพนา  บัญฑิโต สรุปไว้ว่า การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึง กระบวนการ   
ที ่เป็นระบบในการกำหนดความแตกต่างของสภาพที ่เป็นอยู ่จริงกับสภาพที ่ควรจะเป็น แล้ว              
จัดเรียงลำดับความสำคัญของความแตกต่าง เพื่อให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจวางแผนและเพื่อแก้ไข
ปัญหาได้ตรงตามสภาพความต้องการที่แท้จริง97  
   จากการศึกษาความหมายของการประเมินความต้องการจำเป็นของนักวิชาการ
ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจำเป็น หมายถึง กระบวนการที่เป็น
ระบบในการหาความแตกต่างหรือช่องว่างของสภาพปัจจุบันกับสภาพที่พึงประสงค์เพ่ือสะท้อนให้เห็น
ถึงปัญหาหรือความต้องการของแต่ละบุคคลและนำไปสู่การกำหนดนโยบายเพื่อหาแนวทางปรับปรุง
แก้ไขหรือพัฒนาสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้นตามลำดับความสำคัญ 
 2.4.3 ความสำคัญของการประเมินความต้องการจำเป็น 
   จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจำเป็น พบว่า มีนักวิชาการ   
ได้กล่าวถึงความสำคัญของการประเมินความต้องการจำเป็นไว้อย่างหลากหลายดังนี้ 
   Kaufman, Rojas, and Mayer ให้ความหมายของการประเมินความต้องการจำเป็น
ว่า เป็นกระบวนการที่ใช้เพื่อกำหนดช่องว่างระหว่างผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันกับความต้องการ       
มีการจัดเรียงลำดับความสำคัญของผลลัพธ์ได้  ซึ่งเป็นความต้องการจำเป็นเพื่อเลือกความต้องการ
จำเป็นที่มีความสำคัญที่สุด98  
   สุวิมล  ว่องวาณิช ได้กล่าวถึงความสำคัญในการประเมินความต้องการจำเป็นที่เป็น
กระบวนการที่สำคัญและมีประโยชน์ ดังนี้99 

 
95 อัญชลี  เรือนแก้ว, การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ของครูระดับ

มัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน , (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2560), หน้า 54. 

96 สุวิมล ว่องวาณิช, เรื่องเดียวกัน, หน้า 76.  
97 พรพนา บัญฑิโต, การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะครูของสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน        

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 จังหวัดอ่างทอง , (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรี  
อยุธยา, 2558),  

98 ภัสสร  โนนทิง, ความต้องการจำเป็นและแนวทางการพัฒนาการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองในการส่งเสริมศักยภาพ        
การเรียนรู้ของนักเรียนโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดมธานี เขต 3, 
(วิทยานพินธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช, 2564), หน้า 13. 

99 สุวิมล ว่องวาณิช, การวิจยัประเมินความต้องการจำเป็น, (กรุงเทพฯ: สำนักพมิพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั,2558), 
หน้า 76. 
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   1) เป็นเครื่องบริหารที่มีประสิทธิภาพทำให้สามารถกำหนดแผนงานที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของหน่วยงานป้องกันการสูญเสียทรัพยากรโดยเปล่าประโยชน์ 
   2) สามารถสะท้อนภาพบริบทที่เกิดขึ้นของหน่วยงาน นำไปสู่การวางแผน กำหนด
แนวทางการพัฒนาองค์กร กำหนดวัตถุประสงค์การดำเนินงานให้ชัดเจน สอดคล้องกับสภาพที่เกิดขึ้น
จริง และสนองความต้องการขององค์กร 
   3) ช่วยกำหนดเป้าหมายขององค์กรจากความต้องการที่แท้จริงของกลุ่มเป้าหมาย    
ช่วยกระตุ้นให้เกิดผลกระทบต่อโครงการ ทำให้สามารถวัดการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงาน
ช่วงเวลานั้น ๆ  
   ลักษมี สายบุตร สรุปไว้ว่า การวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น มีความสำคัญในการ
วางแผนการทำงาน กำหนดเป้าหมายของการทำงาน ชี้ให้เห็นจุดอ่อน จุดบกพร่องในการทำงาน 
นำไปสู ่การวางแผนการแก้ไขปัญหาหรือสามารถคาดการณ์ในอนาคต และการบริหารจัดการ
ทรัพยากรเกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่า100  
   จากการศึกษาความสำคัญของการประเมินความต้องการจำเป็นดังกล่าวข้างต้น 
สามารถสรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจำเป็นเป็นกระบวนการที่มีความสำคัญที่ช่วยให้เห็น     
ผลของสภาพที่เก ิดขึ ้นในปัจจ ุบ ันกับสภาพความต้องการของหน่วยงานหรือกลุ ่มเป้าหมาย              
โดยหน่วยงานสามารถนำผลที่ได้ไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดลำดับความสำคัญของปัญหา
และความต้องการเพื ่อนำไปสู ่การวางแผนหรือกำหนดแนวทางในการพัฒนาหรือแก้ไขปัญหา             
ที่มีความสำคัญท่ีสุดตามลำดับ โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 2.4.4 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจำเป็น 
   จากการศึกษแนวคิดเกี่ยวกับความต้องการจำเป็น พบว่า มีนักวิชาการได้กล่าวถึง
ขั้นตอนการประเมินความต้องการจำเป็นไว้ ดังนี้ 
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ได้กำหนดขั้นตอนการประเมินความต้องการจำเป็นไว้ 
3 ขั้นตอน ดังนี้101 
   1) ขั้นก่อนการประเมิน (Pre - Assessment) ในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการสำรวจ 
(Exploration) ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
    1.1) วางแผนสำหรับการประเมินความต้องการจำเป็น 
    1.2) นิยามหรือกำหนดจุดประสงค์ท่ัวไปสำหรับการประเมินความต้องการจำเป็น 
    1.3) กำหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจำเป็นหลักและหรือประเด็น   
ที่ต้องการประเมิน 
    1.4) กำหนดรายละเอียดและข้อมูลความต้องการตามขอบเขตที่จะประเมิน        
ซึ่งรวมถึงกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน 

 
100 ลักษมี สายบุตร , การวิจัยประเมินความต้องการจำเป็นแบบสมบูรณ์เพื ่อพัฒนาสมรรถนะครูคณิตศาสตร์ , 

(วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา, 2560), หน้า 41. 
101 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หน่วยที ่ 9 -12, (นนทบุรี : 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2546), หน้า 31 – 33.  
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    1.5) ตัดสินใจกำหนดเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล แหล่งข้อมูล วิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมูล และการใช้ประโยชน์จากข้อมูลผลที่ได้จากขั ้นตอนนี้ คือ แผนเบื ้องต้นสำหรับ         
การประเมินความต้องการจำเป็นและการนำไปใช้ในขั้นที่ 2 และข้ันที่ 3 
   2) ขั้นการประเมิน (Assessment) หลังจากการสำรวจความต้องการจำเป็นต่าง ๆ แล้ว      
ในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล (Data gathering) ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
    2.1) สรุปตัดสินใจกำหนดเกี่ยวกับบริบท ขอบเขต และสิ่งที่เกี ่ยวข้องในการ
ประเมินความต้องการจำเป็น 
    2.2) เก็บรวบรวมข้อมูลของความต้องการ ซึ ่งในขั ้นตอนนี ้ย ่อมทำให้ทราบ            
ความต้องการของผู้รับบริการหรือกลุ่มเป้าหมาย 
    2.3) หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว นำข้อมูลที่ได้มาจัดเรียงลำดับความสำคัญ
ของความต้องการจำเป็นในเบื้องต้นระยะแรก 
    2.4) วิเคราะห์หาสาเหตุของความต้องการหรือประเด็นปัญหา 
    2.5) ว ิ เคราะห์และสังเคราะห ์ข ้อม ูลทั ้ งหมด ผลที ่ ได ้จากขั ้นตอนนี ้  คือ                      
ความต้องการจำเป็นหรือปัญหาที่ต้องการการแก้ไขตามลำดับความสำคัญในระยะแรก 
   3) ขั้นหลังการประเมิน (Post Assessment) เมื่อได้ผลการประเมินความต้องการ
จำเป็น แล้วในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนสำคัญขั้นตอนหนึ่ง คือ การนำผลการประเมินไปใช้ (Utilization) 
ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
    3.1) จัดเรียงลำดับ (Set Priority) ความสำคัญของความต้องการจำเป็นเทคนิค     
ที่ใช้ในการจัดเรียงลำดับ เช่น การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Mean Difference Analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมูลหลายมิติ (Multi Component Data Analysis) การกำหนดดัชนีความต้องการ
จำเป็นที่มีการถ่วงน้ำหนัก (Weighted Needs Index) 
    3.2) พิจารณาหาทางเลือกสำหรับการแก้ไขปัญหา จากข้อที่ 1 การจัดเรียงลำดับ
ทำให้ทราบปัญหาที่สำคัญเร่งด่วนที่สุด ถ้าหากไม่นำมาแก้ปัญหาก็จะสูญเปล่าในการทำการประเมิน 
ดังนั้น จึงต้องช่วยกันพิจารณาหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
    3.3) พัฒนาแผนการปฏิบัติเพื่อใช้ในการดำเนินการต่อไป 
    3.4) ประเมินผลของการประเมินความต้องการจำเป็น 
    3.5) รายงานผลการประเมินความต้องการจำเป็น 
   สุวิมล ว่องวาณิช กล่าวว่า กระบวนการประเมินความต้องการจำเป็น มีข้ันตอนดังนี้102 
   1) การศึกษาสิ่งที่มุ่งหวัง (What should be) 
   2) การศึกษาสภาพที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (What is) 
   3) การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างข้อมูลที่ได้จากข้อ 1 และ ข้อ 2 และจัดลำดับ
ความสำคัญของผลที่เกิดขึ้น เพ่ือกำหนดเป็นความต้องการจำเป็น 
   4) การวิเคราะห์สาเหตุที่ทำให้เกิดความแตกต่างในข้อ 3 และจัดทำลำดับความสำคัญ
ของสาเหตุที่ทำให้เกิดความต้องการจำเป็น 

 
102 สุวิมล ว่องวาณิช, การวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น, (พิมพ์ครั้งที่ 3), (กรุงเทพฯ: สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2558), หน้า 81 – 82. 
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   5) การศึกษาและกำหนดแนวทางเพื ่อแก้ไขปัญหาที ่เกิดจากสาเหตุที ่ทำให้เกิด       
ความต้องการจำเป็นที่วิเคราะห์ได้จาก ข้อ 4 
   นอกจากนี้ สุวิมล ว่องวาณิช ยังกล่าวว่า ในทางปฏิบัติการประเมินความต้องการ
จำเป็นเป็นสิ ่งที ่ต ้องดำเนินการเป็นอันดับแรก คือ การกำหนดจุดมุ ่งหมายของก ารประเมิน          
ความต้องการจำเป็น จากนั ้นกำหนดคำถามและขอบเขตการวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น             
ทั้งการกำหนดจุดมุ่งหมายและคำถามจะนำมาใช้ในการออกแบบกรอบการวิจัยประเมินความต้องการ
จำเป็นดังนี้ 
   1) การกำหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจำเป็น 
    การกำหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจำเป็นเพ่ือให้ทราบว่าทำการ
ประเมินความต้องการจำเป็นไปเพื่ออะไร เช่น การพัฒนาบุคคล การวางแผนการทำงานที่สนอง        
ความต้องการขององค์กร หรือการปรับปรุงพัฒนา เป็นต้น 
   2) กำหนดคำถามและขอบเขตการวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น 
    การกำหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจำเป็นขึ้นอยู่กับคำถามการวิจัย 
เช่น ครูมีความต้องการจำเป็นต้องได้รับการพัฒนาเรื่องใด สาเหตุที่ครูต้องได้รับการพัฒนาในเรื่องนั้น
มีอะไรบ้าง แนวทางในการพัฒนาครูมีอะไรบ้าง เป็นต้น 
   3) การออกแบบกรอบการวิจัยประเมินความต้องการจำเป็น 
    3.1) การกำหนดกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 
     การกำหนดกลุ่มเป้าหมายของการประเมินความต้องการจำเป็นมักมีความ
สับสนระหว่างผู้ถูกประเมินกับผู้ให้ข้อมูล แต่ส่วนใหญ่จะหมายถึงกลุ่มผู้ถูกประเมิน ดังนั้น จึงควรระบุ
ให้ชัดเจนว่ากลุ่มเป้าหมายคือบุคคลกลุ่มใด 
    3.2) การกำหนดวิธีการเก็บข้อมูล 
     วิธีการเก็บข้อมูลการประเมินความต้องการจำเป็นเหมือนกับการวิจัยและ   
การประเมินอื่น เช่น การสำรวจ การสัมภาษณ์ การสังเกต การจัดประชุมกลุ่ม เป็นต้น จึงจัดกลุ่ม
ประเภทของวิธีการประเมินตามเกณฑ์ เช่น จัดประเภทตามแหล่งข้อมูล ได้แก่ ข้อมูลทุติยภูมิ และ
ข้อมูลปฐมภูมิ การจัดประเภทตามจำนวนผู้ใช้ข้อมูล ได้แก่ วิธีการเก็บข้อมูลรายบุคคล และการเก็บ
ข้อมูลรายกลุ่ม การจัดประเภทตามขั้นตอนที่ใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ วิธีการเก็บข้อมูลขั้นตอนเดียว
และวิธีการเก็บข้อมูลหลายขั้นตอน 
    3.3) การกำหนดเครื่องมือเก็บข้อมูล 
     การกำหนดเครื่องมือเก็บข้อมูลขึ้นอยู่กับวิธีการเก็บข้อมูล เช่น ถ้าการเก็บ
ข้อมูลจากการสำรวจ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม ดังนั้น การสร้างเครื่องมือในการเก็บข้อมูล       
มี 2 รูปแบบใหญ่ ๆ ได้แก่ รูปแบบที่กำหนดกลุ่มของข้อความให้คนตอบข้อมูลชุดเดียว (Single 
response) กับรูปแบบที่กำหนดกลุ่มของข้อความให้คนตอบ 2 ชุด (dual response) ข้อมูลที่ได้จาก
การตอบแบบสอบถามจะนำมาจัดกระทำแล้วทำการจัดลำดับความสำคัญ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
     ก. ร ูปแบบการตอบข้อม ูลช ุดเด ียวหร ือการตอบสนองเด ี ่ยว (Single 
Response Format) รูปแบบของการให้ตอบข้อมูลแบบสนองเดี่ยว ปรากฎในแบบสอบถามที่มีข้อ
คำถามให้ตอบในรูปมาตรประมาณค่า โดยให้คำถามเพียงชุดเดียว  
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     ข. รูปแบบการตอบข้อมูลสองชุดหรือการตอบสนองคู่ (Dual – Response 
Format) รูปแบบของการให้ตอบข้อมูลแบบตอบสนองคู่ปรากฏในแบบสอบถามที่มีข้อความให้ตอบ
ในรูปมาตรประมาณค่าโดยให้ตอบข้อมูลสองชุด เช่น ให้ระบุสภาพที่เป็นจริง และสภาพที่ควรจะเป็น 
     การออกแบบร ูปแบบการตอบขึ ้นอย ู ่ก ับการกำหนดนิยามเก ี ่ยวกับ            
ความต้องการจำเป็น หากนิยามตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy mode) ก็มักจะมี 2 รูปแบบ         
การตอบข้อมลูสองชุดหรือการตอบสนองคู่ แล้วค่อยนำข้อมูลสองส่วนนั้นมาจัดกระทำให้มีความหมาย
เพ่ือสะท้อนระดับความต้องการจำเป็น 
    3.4) การวิเคราะห์ข้อมูล 
     วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลขึ้นอยู่กับรูปแบบการตอบที่ดำเนินการประเมินเป็น       
ผู้กำหนด โดยทั่วไปหากเป็นข้อมูลแบบตอบสนองเดี ่ยวจะใช้การหาค่าเฉลี ่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ส่วนรูปแบบการตอบสนองคู่ มักใช้วิธีการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของข้อมูล       
2 ชุดนั้น  
    3.5) การจัดทำรายงาน 
     การจัดทำรายงานการประเมิน โดยออกแบบการนำเสนอซึ่งมีทั้งการเขียน      
ในลักษณะความเรียง การใช้ตัวเลขสถิติ อาจมีการนำเสนอในรูปตารางหรือแผนภาพเพื่อให้เข้าใจ      
ได้ง่าย ทั้งนี้ การนำเสนอรายงานต้องพิจารณากลุ่มเป้าหมายด้วย รายงานผลการประเมินความ
ต้องการจำเป็น มีองค์ประกอบ ได้แก่ บทสรุปผู้บริหาร บทนำ วิธีการประเมิน ผลการประเมิน         
บทอภิปราย สรุปและข้อเสนอแนะ และรายการอ้างอิงและภาคผนวก 
   วิสกินและอัลชูลด์ กล่าวว่าขั้นตอนในการประเมินความต้องการจำเป็นมี 3 ขั้นตอน คือ  
   1) ก่อนการประเมิน (Pre-assessment) เป็นขั ้นตอนในการสำรวจความต้องการ
จำเป็น เพ่ือให้ได้แผนการดำเนินงานในเบื้องต้น ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
    1.1) การวางแผน 
    1.2) กำหนดวัตถุประสงค์ 
    1.3) กำหนดขอบเขตและประเด็น 
    1.4) กำหนดรายละเอียด ข้อมูล และกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการประเมิน 
    1.5) การเก็บรวบรวมข้อมูล และวิธีการเก็บข้อมูล การนำข้อมูลไปใช้ประโยชน์ 
   2) การประเมิน (Assessment) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อให้ได้ปัญหาที่ต้องการ
รับการแก้ไขตามลำดับความสำคัญ ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
    2.1) การกำหนดบริบทและขอบเขต รวมถึงสิ่งที่เกี ่ยวข้องในการประเมินความ
ต้องการจำเป็น 
    2.2) การเก็บรวบรวมข้อมูลความต้องการจำเป็นของกลุ่มตัวอย่าง 
    2.3) นำข้อมูลความต้องการจำเป็นมาจัดลำดับความสำคัญ 
    2.4) วิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจำเป็น 
    2.5) วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล 
   3) หลังการประเมิน (Post - assessment) เป็นการนำผลการประเมินความต้องการ
จำเป็นไปใช้ในการแก้ไขปัญหา ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
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    3.1) จัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (Set priority) 
    3.2) เลือกวิธีการในการแก้ปัญหา โดยสร้างแนวทางแก้ปัญหาสำหรับความต้องการ
จำเป็น แล้วพิจารณาทางเลือกในการแก้ปัญหาตามลำดับความสำคัญเพ่ือแก้ปัญหาที่เร่งด่วน 
    3.3) เสนอแผนการปฏิบัติงาน 
    3.4) ประเมินผลการประเมินความต้องการจำเป็น 
    3.5) รายงานผลการประเมินความต้องการจำเป็น 
   ภัสสร โนนทิง ได้สรุปว่า ขั้นตอนการประเมินความต้องการจำเป็น ประกอบด้วยเรื่อง
ที่สำคัญ คือ การกำหนดจุดประสงค์ของการประเมินความต้องการจำเป็นการกำหนดขอบเขตของ   
การประเมินความต้องการจำเป็น การกำหนดวิธีการของการประเมินความต้องการจำเป็น การจัด
เรียงลำดับความต้องการจำเป็น การรายงานผลการประเมินความต้องการจำเป็นและการใช้ผล      
การประเมินความต้องการจำเป็น103 
 2.4.5 การจัดลำดับความต้องการจำเป็น 
  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการจัดลำดับความต้องการจำเป็น พบว่า มีวิธีการ
จัดลำดับความต้องการจำเป็นที่สามารถกระทำได้ดังนี้ 
  สุว ิมล ว่องวาณิช กล่าวว่า การจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น         
เป็นการศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นแต่ละประเด็นจากนั้นนำความต้องการจำเป็นมาจัด
เรียงลำดับ (Sort) ตั้งแต่ความสำคัญมากไปหาน้อย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อระบุความต้องการจำเป็น     
ที่มีความสำคัญมากที่สุดและมีความเร่งด่วนที่ต้องการได้รับการพัฒนาก่อน ภายใต้เงื่อนไขทรัพยากร   
ที่มีจำกัด การจัดเรียงลำดับความต้องการจำเป็นที่มีพ้ืนฐานแนวคิดของการนิยามความต้องการจำเป็น
ตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy Model) เป็นวิธีที่นิยมใช้กันมาก ซึ่งมีการรวบรวมข้อมูล   
แบบการตอบสนองคู ่จากมาตรวัดที ่แสดงระดับความสำคัญ ( I = Importance) ของข้อความนั้น 
เปรียบเสมือนค่าที่บอกระดับของ “What Should Be” และมาตรวัดที่แสดงระดับที่ข้อรายการนั้น
ได ้ร ับการตอบสนองหรือระด ับส ัมฤทธ ิ ์ผล (D = Degree of Success) ท ี ่ เป ็นอยู ่ ในขณะนั้น 
เปรียบเสมือนค่าที่บอกระดับของ “What Is” โดยสูตรในการคำนวณระดับความต้องการจำเป็นแต่ละ
วิธีมีรายละเอียด ดังนี้104 
  1) วิธี Mean Difference Method (MDF) กำหนดโดยหาผลต่างของค่าเฉลี่ยของ I 
และค่าเฉลี่ยของ D บางคนเรียกวิธีนี้ว่า Rank Order of Difference Scores  
     สูตร MDF = I – D 
  2) วิธี Priority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงลำดับของความต้องการจำเป็น 
ซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยใช้ค่าสถิติในรูปดัชนีที่สามารถบอกค่าต่ำสุดและสูงสุดได้ 
     สูตร PNI = (I - D) x I 

 
103 ภัสสร  โนนทิง, ความต้องการจำเป็นและแนวทางการพัฒนาการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองในการส่งเสริมศักยภาพ        

การเรียนรู้ของนักเรียนโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอุดมธานี เขต 3 , 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2564), หน้า 17. 

104 สุวิมล ว่องวาณิช, การวิจัยประเมินความต้องการจำเปน็, (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2548), 
หน้า 263 – 265. 
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  3) วิธี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง เป็นสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร PNI 
ดั ้งเดิม โดย นงลักษณ์ วิร ัชชัย และสุว ิมล ว่องวาณิช เป็นวิธ ีการที ่หาค่าผลต่างของ ( I - D)             
แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการจำเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไป 
และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานในการคำนวณค่าอัตรา      
การพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม 
     สูตร PNImodified = (I - D) / D 
   PNImodified แทน ดัชนีเรียงลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น 
   I  แทน ค่าเฉลี่ย (�̅�) ระดับความพึงประสงคท์ี่ต้องการให้เกิด 
   D  แทน ค่าเฉลี่ย (�̅�) ระดับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 
  4) การวิเคราะห์เมทริกซ์ (Matrix Analysis) เป็นการวิธีการวิเคราะห์ที่เน้นการเสนอ
ผลการดำเนินงานของหน่วยงานในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนที่ควรได้รับการพัฒนา โดยการแบ่ง
ตารางเป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพที่มุ ่งหวังและสภาพที่เกิดขึ้นจริง จุดที่ใช้แบ่ง      
อาจเป็นค่าเฉลี่ยของคะแนนสูงหรือต่ำที่กำหนดหรือเกณฑ์ท่ีผู้ประเมินเห็นว่าเหมาะสมที่จะเป็นจุดตัด 
(Cut off Score) 
  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น    
โดยใช้วิธี Priority Needs Index (PNI) แบบปรับปรุง โดยการระบุถึงระบบและกลไกในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่ควรมีจะต้องประกอบด้วยอะไรบ้าง ด้วยวิธีการหาค่าดัชนี PNImodified 
อันเป็นค่าที่ได้จากผลต่างของระดับมาตรวัดสภาพปัจจุบันกับสภาพที่พึงประสงค์แล้วเทียบกับระดับ
มาตรวัดค่าสภาพปัจจุบัน ซึ่งหากค่าดัชนี PNImodified มีค่ามากแสดงว่าเป็นสภาพที่มีความต้องการ
จำเป็นมาก 
   
2.5 บริบทของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 2.5.1 โครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ        
พ.ศ. 2548 ได้กำหนดให้สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ 
การแปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ ดำเนินการเกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ 
จัดทำงบประมาณและบริหารราชการประจำทั่วไปของกระทรวง เพื่อการบรรลุเป้าหมายและเกิดผล
สัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้105 
   1) อำนาจหน้าที่ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
      1.1) ศึกษา วิเคราะห์ จัดทำข้อมูลเพื ่อใช้ในการกำหนดนโยบาย เป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
     1.2) พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
     1.3) แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 
     1.4) จัดทำงบประมาณและแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง 

 
105 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548 , ราชกิจจานุเบกษา,       

เล่ม 122 ตอน 100 ก. (2548, 28 ตุลาคม), หน้า 1 – 2. 
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     1.5) ดำเนินการเกีย่วกับการตรวจราชการและการตรวจสอบภายในราชการทั่วไป 
     1.6) ดำเนินการเกี่ยวกับงานลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 
     1.7) ส่งเสริมสนับสนุนงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
     1.8) ส่งเสริมประสานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและการกีฬา เพื่อการศึกษา 
ตลอดจนงานอ่ืน ๆ ที่มิได้กำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของส่วนราชการใดในสังกัดกระทรวง 
     1.9) ประสานกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวง รวมทั้งดำเนินการ
เกี่ยวกับงานความช่วยเหลือและความร่วมมือกับต่างประเทศในส่วนที่มิได้อยู่ในอำนาจหน้าที่ของส่วน
ราชการใดในสังกัดกระทรวง 
     1.10) พัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหารงานของกระทรวง 
     1.11) ดำเนินการเกี่ยวกับกฎหมายว่าด้วยการศึกษาและกฎหมายอื่นที่เกี ่ยวข้อง       
ซึ่งมิได้อยู่ในอำนาจหน้าที่ของส่วนราชการใดในสังกัดกระทรวง 
      1.12) ปฏิบัติงานอื ่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที ่และความ
รับผิดชอบของสำนักงานปลัดกระทรวงหรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
    2) โครงสร้างภายในสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
      สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีการแบ่งโครงสร้างภายในตามกฎกระทรวง  
โดยประกอบด้วยหน่วยงานดังนี้ 
      2.1) สำนักอำนวยการ 
      2.2) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
      2.3) สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
      2.4) สำนักการลูกเสือ ยุวกาชาด และกิจการนักเรียน 
      2.5) สำนักความสัมพันธ์ต่างประเทศ 
      2.6) สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      2.7) สำนักตรวจราชการและติดตามประเมินผล 
      2.8) สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ 
      2.9) สำนักนิติการ 
      2.10) สำนักงานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
      2.11) สำนักงานศึกษาธิการภาค 1 – 18 
      2.12) สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
    3) อัตรากำลังของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
      สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีอัตรากำลังทั้งสิ้น 3,489 คน ประกอบด้วย 
      3.1) ข้าราชการพลเรือนสามัญ  จำนวน  821 คน 
      3.2) ข้าราชการครู   จำนวน   25 คน 
      3.3) ผู้บริหารการศึกษา   จำนวน  203 คน  
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      3.4) ศึกษานิเทศก ์   จำนวน  499 คน 
      3.5) บุคลากรทางการศึกษา 38ค (2) จำนวน 1,941 คน 
 2.5.2 หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้106 
     1) สำนักอำนวยการ มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
      1.1) ดำเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอำนวยการและงานเลขานุการของสำนักงาน
ปลัดกระทรวง รวมทั้งการจัดระบบการอำนวยการและการประสานราชการของผู้บริหารระดับสูง      
ในสังกัดกระทรวง 
      1.2) ดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบงาน การบริหารงานบุคคล การพัฒนา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร การบริหารงานการคลังและสินทรัพย์ของกระทรวงและ
สำนักงานปลัดกระทรวง 
      1.3) ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่การปฏิบัติราชการของกระทรวงและสำนักงาน
ปลัดกระทรวง 
      1.4) ประสานงานกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวงในงานที่เกี่ยวกับ
การศึกษาแห่งชาติหรืองานอื่นที่เกี่ยวข้องซึ่งเป็นงานที่มิได้อยู่ในอำนาจหน้าที่ของส่วนราชการใด       
ในสังกัดกระทรวง 
      1.5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 
    2) สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา เป็นหน่วยงานที่ทำหน้าที่ดังนี้ 
       2.1) เป็นศูนย์กลางในการประสานการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
     2.2) จัดทำนโยบาย แผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษาเพ่ือนำเสนอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาอนุมัติ 
     2.3) ให้คำแนะนำ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้
เป็นไปตามแผนและแนวทางในการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
      2.4) ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและสื่อที่ใช้ในการพัฒนา 
     2.5) พัฒนาระบบและมาตรฐานการฝึกอบรม 
     2.6) จัดทำฐานข้อมลูในการพัฒนา 
     2.7) ส่งเสริมและประสานงานเครือข่ายการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
     2.8) ประสานการระดมทรัพยากรและแสวงหาความร่วมมือจากหน่วยงานทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
     2.9) ดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาครู คณาจารย์ บุคลากรทางการศึกษาในส่วนที่
เป็นการทดลองนำร่อง หรือการพัฒนา 
     2.10) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง   
หรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
106 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548 , ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 

122 ตอน 100 ก. (2548, 28 ตุลาคม), หน้า 10 - 16. 
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     3) สำนักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
      3.1) เป็นหน่วยงานในการส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและดำเนินการ
ให้มีการปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 
     3.2) เสนอนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน กำหนดกฎ ระเบียบ และ
เกณฑ์มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ การประกัน
คุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
     3.3) ดำเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน 
การคุ ้มครองการทำงาน สิทธิประโยชน์ของครู บุคลากรทางการศึกษา และผู ้เกี ่ยวข้องกับการจัด
การศึกษาเอกชน 
     3.4) เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน 
ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
     3.5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ   
ที่ได้รับมอบหมาย 
     4) สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีอำนาจหน้าที่
กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้107 
     4.1) เป็นเจ้าหน้าที่เกี่ยวกับการดำเนินงานในหน้าที่ของ ก.ค.ศ. 
     4.2) วิเคราะห์และวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสำหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและการจัดระบบบริหารราชการในหน่วยงานการศึกษา 
     4.3) ศึกษา วิเคราะห์เกี่ยวกับมาตรฐาน หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     4.4) พัฒนาระบบข้อมูล และจัดทำแผนกำลังคนสำหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
     4.5) ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแนะนโยบาย ประสานงานและดำเนินการเกี ่ยวกับ              
การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     4.6) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และบริหารเงินทุน ตลอดจนสวัสดิการข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
     4.7) กำกับ ติดตาม และตรวจสอบการปฏิบัติการตามพระราชบัญญัติของหน่วยงาน
การศึกษาและเขตพ้ืนที่การศึกษา 
     4.8) จัดทำรายงานประจำปีเกี ่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เสนอ ก.ค.ศ. 
    4.9) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่น หรือตามที่    
ก.ค.ศ. มอบหมาย  
   5) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

 
107 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547, ราชกิจจานุเบกษา, เล่ม 121 ตอน 79 ก. 

(23 ธันวาคม 2547), หน้า 30. 
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    5.1) จัดทำข้อเสนอนโยบาย แผนแม่บทและแผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของกระทรวง รวมทั้งวางและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษา
ของกระทรวงและสำนักงานปลัดกระทรวงให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนเกี ่ยวกับเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือการศึกษาของรัฐ 
    5.2) ส่งเสริมการวิจ ัยและพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพื ่อการบริหารและ            
การจัดการศึกษา 
    5.3) สนับสนุนและให้คำปรึกษาแนะนำด้านเทคโนโลยีสารสนเทศแก่ส่วนราชการ   
ในสังกัดกระทรวง รวมทั ้งส ่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางเทคโนโลยีสารสนเทศ              
เพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษา 
    5.4) พัฒนาระบบคลังข้อมูล และฐานข้อมูลสารสนเทศ รวมทั้งเครือข่ายเทคโนโลยี
สารสนเทศและเป็นศูนย์กลางข้อมูลของกระทรวง 
    5.5) ดำเนินการเกี ่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศของกระทรวง 
    5.6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
   6) สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ มีอำนาจหน้าที่ดังนี้ 
     6.1) จัดทำนโยบาย ยุทธศาสตร์ เป้าหมายการให้บริการ กำหนดกรอบวงเงิน
งบประมาณ แผนงบประมาณ และแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง รวมทั้งจัดทำนโยบาย แผนปฏิบัติ
ราชการและงบประมาณของสำนักงานปลัดกระทรวง 
    6.2) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและจัดทำสถิติ ประมวลผลข้อมูล ดัชนีด้านการบริหารจัด
การศึกษา 
    6.3) ดำเนินการเก่ียวกับความร่วมมือด้านเงินกู้ยืมต่างประเทศ 
    6.4) ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนา และประสานงานตามนโยบายพิเศษ นโยบายเร่งด่วน 
งานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและการกีฬาเพ่ือการศึกษา 
    6.5) ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนา และให้คำปรึกษาแนะนำวิชาการด้านการจัด
การศึกษา การวางแผนการงบประมาณ การติดตามประเมินผล การรายงานผลและประสาน         
การปฏิบัติงานของหน่วยงานในกระทรวงและในสำนักงานปลัดกระทรวงให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติ
ราชการ 
    6.6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
หรือที่ได้รับมอบหมาย 
 
2.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 การศึกษาวิจัย เรื ่อง ข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจัยได้ศึกษางานวิจัย             
ทีเ่กี่ยวข้องดังนี้ 
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 2.6.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
   1) งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู และบุคลากรทาง   
การศึกษา  
    สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ได้วิจัย เรื่อง การพัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ            
พ.ศ. 2558 – 2561 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อจัดทำข้อเสนอทางเลือกการพัฒนานโยบายการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ และจัดทำนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงผลการวิจัยสรุปไว้ว่า108 
    1) นโยบายและยุทธศาสตร ์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการในสังคมอนาคต ควรกำหนดเป็นยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน มีทิศทาง เปลี่ยนหลักคิด
ของครูและผู้บริหารจากจุลภาคเป็นมหภาค ควรเป็น Browser in Service นโยบายการพัฒนาไม่ควร
ขึ้นกับการเมือง จัดสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ครูภาครัฐ/ภาคเอกชนที่มีความสามารถเท่ากันต้องไดร้ับ
ประโยชน์ความก้าวหน้าเท่าเทียมกัน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของกระทรวงศึกษาธิการมีเทคนิคใหม่ จูงใจผู้เรียน กำหนดวิธีพัฒนาทุกปี ๆ ละ 20 ชั่วโมง โดยวิธีการ
ใดก็ได้ ผู ้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างแท้จริง         
ลดภาระงานอื่นที่ไม่เกี ่ยวกับการสอน เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าในวิชาชีพ วัดที่ผลสัมฤทธิ์ของ
นักเรียน เน้นพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ (ระดับสูง ระดับกลาง ระดับต้น)  
   2) กลไกการขับเคลื่อนในการนำนโยบายและยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ  รัฐบาล
และหน่วยเกี่ยวข้องควรสนับสนุนงบประมาณเพื่อจัดหาวัสดุอุปกรณ์และสิ่งสนับสนุนให้เพียงพอต่อ
การปฏิบัติงานของครู และเสริมสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสุขในการทำงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูต้องกำหนดบทบาทที่ชัดเจนว่าหน่วยงานใดจะ
เป็นผู้รับผิดชอบในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในเรื่องใด หรือจะเป็นการบูรณาการ
ร่วมกันระหว่างหน่วยงานที่เก ี ่ยวข้อง รัฐบาลและหน่วยงานที ่เกี ่ยวข้องควรหาแนวทางเพ่ิม
ความก้าวหน้า เพิ่มมาตรฐานวิชาชีพและจัดสรรค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อความต้องการขั้นพื้นฐาน  
รัฐบาลและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องควรมีมาตรการเพื่อให้สถานศึกษาใช้หลักธรรมาภิบาล (Good 
Governance) ในการบริหารจัดการศึกษาเพื่อสร้างขวัญและกำลังในการปฏิบัติงาน ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาควรได้รับการพัฒนาทักษะเบื้องต้นเพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 
และควรได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริง            
ต้องนำผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดสมรรถนะไปสัมพันธ์กับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู 
มีการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้มีภาวะผู้นำเชิงการเปลี่ยนแปลง 
หรือภาวะผู้นำเชิงนวัตกรรม หรือภาวะผู้นำทางการเรียนการสอน กระทรวงศึกษาธิการ สำนักงาน    
เขตพื้นที่การศึกษา จะต้องมีระบบฐานข้อมูลเพื่อการติดตาม กำกับนโยบายที่ชัดเจน ตลอดจน      
การสื่อสารระหว่างเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และครู เพื่อให้ความช่วยเหลือด้านวิชาการ             

 
108 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา , รายงานฉบับสมบูรณ์ที่ปรึกษาดำเนินโครงการพัฒนา

นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2558 - 2561. (นครปฐม : สถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา, 2557), หน้า 241. 
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การสนับสนุนงบประมาณ และการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างเหมาะสม มีระบบฐานข้อมูลเกี่ยวกับการจัดสรรอัตรากำลังให้มีความสอดคล้องกับความต้องครู
และบุคลากรทางการศึกษาท่ีสะท้อนความจริงที่เป็นจริง 
    ฑิฆัมพร บุญมาก ได้วิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู้
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและ
ความต้องการพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 2) เพ่ือพัฒนา
ระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 3) เพื่อศึกษาผลการนำ
ระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาที่พัฒนาขึ้นไปใช้      
โดยผลการวิจัยพบว่า ระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) ประกอบด้วย หลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2551 ผู้บริหาร ครู นักเรียน วิทยากร สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ และ
งบประมาณ ด้านกระบวนการ (Process) ประกอบด้วย การกำหนดวัตถุประสงค์การศึกษา
คุณลักษณะผู้เรียน การกำหนดจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ การกำหนดเนื้อหา การจัดกิจกรรมเรียนรู้ 
การประเมินผล และการให้ข้อมูลป้อนกลับ ด้านผลผลิต (Output) ประกอบด้วย ครูมีความรู้          
ความเข้าใจในด้านการจัดการเรียนรู้ ครูสามารถจัดการเรียนรู้ได้ และนักเรียนมีความพึงพอใจต่อการสอน
ของครู ด ้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ประกอบด้วย การรายงานผล และการปรับปรุงแก้ไข 
ข้อเสนอแนะ109 
    สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ได้วิจัย เรื่อง การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบ
การผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษากรอบ
แนวคิด ระบบการผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูง กลไกขับเคลื่อนระบบการผลิตและพัฒนาครู
สมรรถนะสูง และคุณลักษณะคนไทยที่พึงประสงค์สำหรับประเทศไทย 4.0  2) ศึกษาสภาพที่พึง
ประสงค์ของระบบการผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูง กลไกการขับเคลื่อนระบบการผลิตและพัฒนา
ครูสมรรถนะสำหรับประเทศไทย 4.0 และ 3) พัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลิตและพัฒนาครู
สมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 และข้อเสนอเชิงนโยบายการขับเคลื่อนระบบการผลิตและ
พัฒนาครูสมรรถนะสูงที่เหมาะสมสำหรับประเทศไทย โดยผลวิจัยพบว่า 110 
    1) ระบบการพัฒนาครูที่สอดรับเป็นกระบวนการต่อเนื่องกัน ควรประกอบด้วย 

     1.1) เป้าหมายเชิงคุณภาพของระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศ
ไทย 4.0 ซ่ึงประกอบด้วย ครูที่มีสมรรถนะหลัก และความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้เกิดผลลัพธ์
การเรียนรู้  
     1.2) เป้าหมายเชิงปริมาณของระบบพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 
4.0 คือ ครูทุกคนต้องได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 30 ชั่วโมงต่อปี 
     1.3) สถาบันผลิตครู สถานศึกษา และตัวครูผู้พัฒนาควรรับผิดชอบในการพัฒนาครู 

 
109 ฑิฆัมพร บุญมาก, “การพัฒนาระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา” , 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2558),หน้า 288. 
110 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับ

ประเทศไทย 4.0, (กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟิค, 2561), หน้า ณ - ต. 
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     1.4) รูปแบบการพัฒนาครูที่ควรใช้ คือ การพัฒนาแบบผสมผสานกันระหว่าง 
On-the-job Training, Off-the-job Training และแบบการศ ึกษาด้วยตนเอง เช ่น ศ ึกษาจาก
บทเรียน Online และสื ่อการเรียนรู ้อื ่น ๆ โดยจำนวนชั ่วโมงที ่ใช้ในการพัฒนาครูควรเป็นแบบ
ผสมผสานกันระหว่าง On-the-job Training, Off-the-job Training และ แบบการศึกษาด้วยตนเอง 
     1.5) การบริหารระบบการพัฒนาครู  ควรบริหารโดยหน่วยงานต้นสังกัด          
ในเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีเครือข่ายเชิงพื้นที่ในระดับชาติและเขตพื้นที่การศึกษา  โดยมีหน่วยงาน  
ต้นสังกัดในจังหวัดเป็นผู้รับผิดชอบหลัก 
     1.6) การจ ัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาครู  ควรเป ิดโอกาสให้
สถานศึกษา และครูสามารถใช้งบประมาณสนับสนุนการพัฒนาครูรายบุคคล (จำนวน 10,000 บาท ต่อปี) 
ไปใช้ในการพัฒนาครูแบบการพัฒนาในเวลาปฏิบัติงาน (On-the-job Training) และการพัฒนาแบบ
การศึกษาด้วยตนเองได้อีกช่องทางหนึ่ง 
    2) กลไกขับเคลื่อนระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 ประกอบด้วย 
     2.1) กลไกกำกับคุณภาพการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 
โดยองค์กรวิชาชีพครูหรือคุรุสภา ควรกำหนดมาตรฐานในการพัฒนาครูโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการต่อ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและเพื่อใช้ในการขอเลื่อนวิทยฐานะ การกำหนดเกณฑ์ควรเป็นไปตาม
รูปแบบการพัฒนาครูที่กำหนดขึ้นใหม่เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนาอย่างแท้จริง 
     2.2) การกำหนดมาตรฐานการพัฒนาครูโดยองค์กรวิชาชีพ หรือคุร ุสภา               
โดยเน้นการพัฒนาสมรรถนะครู (Competency based) และความสามารถในการพัฒนาคุณลักษณะ
ที่พึงประสงค์ให้เกิดข้ึนกับผู้เรียน (Outcome based) 
    3) กลไกกำกับระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 ได้แก่ 
      2.1) จัดตั้งเครือข่ายเบญจภาคีระดับชาติ ประกอบด้วย (1) สถาบันผลิตครู (2) 
หน่วยใช้ครู (สพฐ. สอศ. สช. อปท.) (3) สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา (4) 
คุรุสภา และ (5) สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และ เครือข่าย
ไตรภาคีเชิงพื้นที่ระดับจังหวัด ประกอบด้วย (1) สถาบันผลิตครู (2) สถานศึกษา และ (3) ต้นสังกัด
ของสถานศึกษาในจังหวัด เพื ่อให้การดำเนินงานในการพัฒนาครูมีประสิทธิภาพมากที ่สุด              
โดยหน่วยงานรับผิดชอบหลักในการจัดตั้งเครือข่ายนี้ คือ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา ร่วมกับ สถาบันคุรุพัฒนา 
    ณัฐชา แก้วเนตร ได้วิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิด
ชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้คณิตศาสตร์ สำหรับโรงเรียนมัธยมศึ กษา โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาความต้องการจำเป็นของระบบการพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิด
ชุมชนการเรียนรู ้แห่งวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้คณิตศาสตร์สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา และ           
2) พัฒนาระบบการพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการ
เรียนรู ้คณิตศาสตร์สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผลการวิจัยพบว่า ระบบพัฒนาครูโดยการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้ คณิตศาสตร์สำหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษา ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) ประกอบด้วย ผู้บริหาร หลักสูตรการจัดการเรียนรู้ครูผู้สอน
คณิตศาสตร์ ทรัพยากรที ่มาสนับสนุนการจัดการเรียนรู ้และสภาพแวดล้อม ด้านกระบวนการ



96 
 

(Process) มีการทำงานผ่านหน่วยระบบย่อยทั ้ง 6 หน่วยระบบ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์ผู ้เร ียน             
2) การวิเคราะห์หลักสูตร 3) การกำหนดจุดประสงค์การเรียนรู้ 4) การออกแบบการจัดกิจกรรม     
การเรียนรู้ 5) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 6) การวัดและประเมินผล โดยขับเคลื่อนผ่านกระบวนการ 
ของแนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การกำหนดเป้าหมาย
ร่วมกัน 2) การปฏิบัติงานร่วมกัน และ 3) การสะท้อนผลร่วมกัน ด้านผลผลิต (Output) ประกอบด้วย
ครูมีความรู้ความเข้าใจในการจัดการเรียนรู้คณิตศาสตร์ ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนรู้
คณิตศาสตร์ ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ประกอบด้วย การรายงานผล และการปรับปรุงแก้ไข
และพัฒนาตามข้อเสนอแนะ111 
    สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ได้วิจัย เรื่อง การพัฒนากระบวนทัศน์ รูปแบบ
และกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พื้นที่ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการพัฒนาครูตามแนวคิดเครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พื้นที่ 2) พัฒนา
กระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูตามแนวคิดเครือข่ายเชิงพื้นที่ และ 3) จัดทำข้อเสนอ
เชิงนโยบายกระบวนการทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูตามแนวคิดเครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พื้นที่ 
โดยผลการวิจัยพบว่า112 
     1) กลไกการพัฒนาครูตามแนวคิดเครือข่ายเชิงพ้ืนที่ 5 พ้ืนที่ คือ “กลไกเครือข่าย
เบญจภาคีของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษา
ระดับประเทศ” โดยพื้นที่ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ต้องเพิ่มกลไกเครือข่ายเบญจภาคีของ
สถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษาระดับจั งหวัด 
และพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือต้องเพิ่มกลไกเครือข่ายเบญจภาคีของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู 
ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษาระดับกลุ่มจังหวัด 
     2) ข้อเสนอเชิงนโยบายกระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูตามแนวคิด
เครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พืน้ที่ มีรายละเอียดดังนี้ 
      2.1) ข้อเสนอเชิงนโยบายกระบวนทัศน์การพัฒนาครู 
        ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครู ควรกำหนดนโยบาย
กระบวนทัศน์ใหม่ในการพัฒนาครูที่เรียกว่า “กระบวนการการพัฒนาครูที่มุ่งผลลัพธ์ผู้เรียน ตามความ
ต้องการของภาคอุตสาหกรรมและชุมชน โดยผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครู      
ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ควรกำหนดนโยบายกระบวนทัศน์ใหม่ในการพัฒนาครูโดยใช้
สมรรถนะเป็นฐาน (Competency-based Development) พื้นที่ภาคเหนือ ควรเพิ่มกระบวนทัศน์
ใหม่ในการพัฒนาครูโดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการสื ่อสาร และดิจิทัล
แพลตฟอร์มเป็นฐาน (Applying ICT and Digital Platform) และพ้ืนที่ภาคกลาง รวมภาคตะวันออก
และภาคตะวันตก ควรเพิ ่มกระบวนทัศน์ใหม่ในการพัฒนาครูโดยใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นฐาน 
(Performance – based Development)  

 
111 ณัฐชา แก้วเนตร, การพัฒนาระบบพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการ

เรียนรู้คณิตศาสตร์ สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา , (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561), หน้า ง - จ. 

112 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนากระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่าย                 
เชิงพื้นที่ 5 พื้นที่, (กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค, 2562), หน้า ข - ซ. 
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     2.2) ข้อเสนอเชิงนโยบายรูปแบบการพัฒนาครู 
       ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครู ควรกำหนดนโยบาย
รูปแบบใหม่ในการพัฒนาครูที ่เรียกว่า “รูปแบบผสมผสานออฟไลน์ ออนไลน์ มุ ่งปฏิบัติตาม
ความสามารถและความเร็วในการเรียนรู้” โดยผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูใน
ภาคเหนือ ควรเพิ่มรูปแบบใหม่ในการพัฒนาครูโดยชุมชนแห่งการเรียนรู้ (PLC) พื้นที่ภาคกลาง รวม
ภาคตะวันออกและภาคตะวันตก ควรเพิ่มรูปแบบใหม่ในการพัฒนาครูโดยการมีพ่ี เลี้ยง (Mentoring) 
และพื้นที่ภาคใต้ ควรเพิ่มรูปแบบใหม่ในการพัฒนาครูโดยผ่านเครือข่ายออนไลน์ในรูปแบบอีเลิร์นนิ่ง   
ที่กำหนดจากสถาบัน หรือหน่วยงาน (Institutional Online Course : e - Learning) 
     2.3) ข้อเสนอเชิงนโยบายกลไกการพัฒนาครู 
      ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครู ควรกำหนดนโยบาย
กลไกใหม่ในการพัฒนาครูที่เรียกว่า “กลไกเครือข่ายเบญจภาคีของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู 
ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษาระดับประเทศ” โดยผู้บริหารและหน่วยงาน   
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูในพื้นที่กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ควรเพิ่มกลไกในการพัฒนาครู
ด้วยกลไกเครือข่ายเบญจภาคีของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้น
สังกัดของสถานศึกษาระดับจังหวัด และพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ควรเพิ่มกลไกใหม่ในการ
พัฒนาครูด้วยกลไกเครือข่ายเบญจภาคีของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น 
และต้นสังกัดของสถานศึกษาระดับกลุ่มจังหวัด 
    เจษฎา จันทร์เปล่ง ได้วิจัยเรื ่อง การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการ
เรียนรู้ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษา
ความต้องการจำเป็นของระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0     
ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) พัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 
4.0 ด้วยกระบวนการชุมชนการเร ียนรู ้ทางว ิชาชีพในโ รงเร ียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 3) ศึกษาผลการนำระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้ 
ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ โดยผลวิจัยพบว่า ระบบการพัฒนาครูในการ
จัดการเรียนรู ้ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วยกระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางว ิชาชีพ             
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ  การศึกษาขั ้นพื้นฐาน ด้านปัจจัยนำเข้า 
(Input) ประกอบด้วย ผู ้บริหาร หลักสูตรการจัดการเรียนรู้ ครูผู ้สอน ทรัพยากรที ่มาสนับสนุน      
การจัดการเรียนรู้และสภาพแวดล้อม (Process) มีการทำงานผ่านหน่วยระบบย่อยทั้ง 5 หน่วยระบบ 
ได้แก่ 1) การระบุปัญหาที่ท้าทาย 2) การค้นหา แนวคิด 3) การวางแผนและพัฒนา 4) การทดสอบ
และประเมิน และ 5) การนำเสนอผลลัพธ์สู่สังคมโดยขับเคลื่อนผ่านกระบวนการของแนวคิดชุมชน  
การเรียนรู้แห่งวิชาชีพ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การมีค่านิยมและวิสัยทัศน์ร่วม 2) การแลกเปลี่ยน
การปฏิบัติงาน 3) การสนับสนุนและการมีภาวะผู้นำร่วม และ 4) ทีมร่วมแรงร่วมใจ ด้านผลผลิต
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(Output) ประกอบด้วยครูมีความรู้ความเข้าใจในการจัดการเรียนรู้ ครูมีความสามารถในการจัดการ
เรียนรู้ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)113 
    พิชญาภา ยืนยาว และคณะ ได้วิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบกลไกและระบบการคัด
กรองผู้ประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพ
ของกลไกและระบบการคัดกรองผู้ประกอบวิชาชีพครูของประเทศไทยตามมาตรฐานวิชาชีพของ        
คุรุสภา 2) เปรียบเทียบกลไกและระบบการคัดกรองผู ้ประกอบวิชาชีพครูของประเทศไทยและ
ต่างประเทศ และ 3) พัฒนารูปแบบกลไกและระบบการคัดกรองผู้ประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐาน
วิชาชีพของคุรุสภา โดยสรุปผลการวิจัยไว้ว ่ากลไกและระบบการพัฒนาครู ควรประกอบด้วย  
2 แนวทาง ดังนี้114 
    1) แนวทางการต่ออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ มีรายละเอียดดังนี้ 
       1.1) มีการพัฒนาตนเอง เช่น การอบรมออนไลน์ การศึกษาหาความรู้ด้วยตนเอง 
      1.2) ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพมีอายุคราวละ 5 ปี 
      1.3) มีการยื่นแบบเอกสารส่งผ่านหน่วยงานต้นสังกัดประเมินลงความเห็นเบื้องต้น 
    2) แนวทางการพัฒนาครู มีรายละเอียดดังนี้ 
      2.1) มีการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่องด้วยการลดภาระงานอ่ืน  ๆที่ไม่จำเป็นที่ไม่เกี่ยวข้อง 
      2.2) การพัฒนาครูและการจัดการเรียนการสอน จัดให้มีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
(Plan Act Observe Reflect : PAOR) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และจัดเก็บความรู้ที่เป็นระบบ (Explicit 
Knowledge) 
      2.3) มีการพัฒนาครูทุกสิ้นปีการศึกษา 
      2.4) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับครู ต้องประสานกันและให้กำหนดเป็นแนวทางเดียวกัน 
      2.5) ใช้ระบบ Performance – based Evaluation เน้นที ่ผลสัมฤทธิ ์ของ
นักเรียนเป็นสำคัญ 
      2.6) มีการจัดโซนเครือข่ายพัฒนาครูในแต่ละภูมิภาค มอบภารกิจให้โรงเรียน
หรือกลุ่มโรงเรียนในการวิเคราะห์ความต้องการ 
      2.7) มีการอบรมออนไลน์ และมีใบประกาศนียบัตรรับรองสามารถนำมาใช้ได้ 
      2.8) มีนโยบายที่ชัดเจนจากกระทรวงและหน่วยงานที่เก่ียวข้องที่จะส่งผลภาระ
งานครูต้องไม่มากเกินไป 
      2.9) ระบบคัดกรองครู มีการวางแผนระยะ 5 – 10 ปี 
   2) งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    กัลย์ว ิสาข์ ธาราวร ได้ว ิจ ัย เรื ่อง การประเมินความต้องการจำเป็นของครู           
เพื่อพัฒนาความสามารถในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) สำรวจความต้องการจำเป็นของครูเพื่อพัฒนาความสามารถในการวัดและ

 
113 เจษฎา จันทร์เปล่ง, การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู ้ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วย

กระบวนการชุมชนการเรียนรู ้ทางวิชาชีพ ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน , 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2565), หน้า จ. 

114 พิชญาภา ยืนยาว และคณะ, การพัฒนารูปแบบกลไกและระบบการคัดกรองผู้ประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐาน
วิชาชีพของคุรุสภา. (รายงานวิจัยเสนอของบประมาณสนับสนุนจากสำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, ม.ป.ป.), หน้า 215 – 216. 
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ประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา 2) วิเคราะห์สาเหตุความต้องการจำเป็นของครู
เพื่อพัฒนาความสามารถในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา และ       
3) เสนอแนวทางในการพัฒนาความสามารถของครูในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียน
ระดับมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ครูระดับมัธยมศึกษามีความต้องการจำเป็นเพื ่อพัฒนา
ความสามารถในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ด้านการออกแบบการวัดและประเมินผลการเรยีนรู้
และการสร้างเครื่องมือมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการดำเนินการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ และ
ด้านการตรวจให้คะแนน การรายงานผล และการนำผลไปใช้ตามลำดับ โดยสาเหตุที่ทำให้เกิดความ
ต้องการจำเป็นในการวัดและประเมินการเรียนรู้มากท่ีสุด คือ ครูขาดความรู้และทักษะด้านการวัดและ
ประเมินผล นอกจากนี้ยังมีสาเหตุอ่ืน ได้แก่ ครูมีภาระงานมาก การขาดความตระหนักถึงความสำคัญ
ในการวัดและประเมินผล ตัวชี้วัดในหลักสูตรมีจำนวนมาก ทัศนคติของครูที่แตกต่างกัน วัฒนธรรม
องค์กรที่มีความเกรงใจผู้อาวุโส และผู้ปกครองไม่มีเวลาให้ความร่วมมือในการวัดและประเมินผล    
การเรียนรู้115  
    พรพนา บัญฑิโต ได้วิจัย เรื ่อง การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนา
สมรรถนะครูของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 จังหวัดอ่างทอง 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ระบุและจัดลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะครูของ
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 จังหวัดอ่างทอง และ 2) นำเสนอ
ทางเลือกการพัฒนาสมรรถนะครูตามความต้องการจำเป็นในสถานสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 5 อ่างทอง โดยผลการวิจัยพบว่า ครูมีความต้องการจำเป็นที่จะได้รับการพัฒนา
สมรรถนะด้านการสร้างความร่วมมือกับชุมชน เป็นลำดับแรก ด้านการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และวิจัย 
เป็นลำดับที่ 2 และด้านการจัดการเรียนรู้ เป็นลำดับที่ 3116  
    พัชนี บุญคง ได้วิจัย เรื่อง การศึกษาความต้องการจำเป็นและแนวทางในการพัฒนา
ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา     
เขต 36 โดยมีวัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทักษะการเรียนรู ้และ
นวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 โดยสรุปผล
วิจัยไว้ว่าความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 36 ด้านที่ 1 ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม ผู้บริหารสถานศึกษามีความต้องการจำเป็นในการพัฒนาในเรื่องของความสามารถที่จะ
เรียนรู้จากประสบการณ์แล้วสร้างสรรค์สิ่งใหม่ได้อย่างยั่งยืนมากที่สุด ด้านที่ 2 ด้านการคิดอย่างมี
ว ิจารณญาณและการแก้ไขปัญหา ผู ้บร ิหารสถานศึกษามีความต้องการจำเป็นที ่จะพ ัฒนา
ความสามารถในการให้เหตุผล โดยมีข้อมูลหลักฐานประกอบการอธิบายที่ชัดเจน ด้านที่ 3 ด้าน    
การส ื ่อสารและการทำงานร ่วมกับผ ู ้อ ื ่น ม ีความต้องการจำเป็นที ่จะพัฒนาความสามาร ถ                 

 
115 กัลย์วิสาข์ ธาราวร, การประเมินความต้องการจำเป็นของครูเพื่อพัฒนาความสามารถในการวัดและประเมินผล        

การเรียนรู้ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา , (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2558), บทคัดย่อ. 

116 พรพนา บัญฑิโต, การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะครูของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 จังหวัดอ่างทอง , (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, 2558), บทคัดย่อ. 
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ในการเชื่อมโยงความคิดด้วยภาษาเขียนที่ถูกต้องในรูปแบบที่หลากหลายถ่ายทอดข้อมูลจากผู้ส่งสาร
ผ่านสื่อเทคโนโลยีที่เหมาะสมไปยังผู้รับสารได้อย่างชัดเจนมากที่สุด117  
    อัญชลี เรือนแก้ว ได้วิจัย เรื ่อง การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนา     
การจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ของครูระดับมัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินและจัดลำดับความต้องการ
จำเป็นในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ของครูระดับมัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียน
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ครูมีความต้องการจำเป็น
ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 เรียงตามลำดับความสำคัญ ดังนี้ 1) ด้านการเตรียมการ   
2) ด้านการใช้สื่อ การจัดสภาพแวดล้อม และแหล่งเรียนรู้ 3) ด้านการประเมินผล และ 4) ด้านการจัดการ
เรียนรู้ ส่วนด้านย่อย พบว่า ครูมีความต้องการจำเป็นเรียงลำดับความสำคัญ ดังนี้ 1) การเตรียม
ตนเองในศตวรรษที่ 21 2) การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ 3) การออกแบบการเรียนรู้        
4) การใช้สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 5) การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 6) การจัด
สภาพแวดล้อมและแหล่งการเรียนรู้ และ 7) การเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม และคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ โดยรายการที่ต้องการพัฒนา 5 อันดับแรก ได้แก่ 1) การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้เป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพ่ือแบ่งปันองค์ความรู้และวิธ๊การจัดการเรียนรู้ 2) การพัฒนาทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษ หรือภาษาต่างประเทศอ่ืน ๆ ในการสื่อสารเพื่อใช้ในการจัดการเรียนรู้ 3) การเปิดโอกาส
ให้ผู ้ปกครองมีส่วนร่วมในการประเมินผลการเรียนรู้ 4) การศึกษาข้อมูลจากการวิจัยเพื่อพัฒนา      
การจัดการเรียนรู้ และ 5) การศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ และติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการ
และวิชาชีพ118  
    พงษ์พิชญ์  นิร ุตตินานนท์ ได้ว ิจ ัย เรื ่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนา
สมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาสสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
สมรรถนะของผู ้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี 2) วิเคราะห์ความต้องการจำเป็นของสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
ขยายโอกาส สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี  และ3) เสนอแนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสระบุรี ซึ ่งผลวิจัยพบว่า ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรีลำดับแรก

 
117 พัชนี บุญคง, การศึกษาความต้องการจำเป็นและแนวทางในการพัฒนาทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 36, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต การบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2560), บทคัดย่อ. 

118 อัญชลี เรือนแก้ว, การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ของครูระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน , (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2560), บทคัดย่อ. 
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ของสมรรถนะหลัก คือ การมุ ่งผลสัมฤทธิ์  ลำดับแรกของสมรรถนะประจำสายงาน คือ การคิด
วิเคราะห์และสังเคราะห์119 
  2.6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
    1) งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา 
     Ireland (2003 อ้างใน เจษฎา จันทร์เปล่ง) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาครูสู่ครูมือ
อาชีพโดยใช้รูปแบบคู่สัญญามีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาครูสู ่มือ
อาชีพ และศึกษาบทบาทของผู ้บริหารในการให้การสนับสนุนและจัดสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อ          
การพัฒนารูปแบบให้ประสบผลสำเร็จ โดยผลการวิจัยพบว่า เพื่อนครูมีการแนะนำซึ่งกันและกัน
ตลอดจนเสนอแนะสิ่งที่เป็นประโยชน์ซึ่งกันและกัน ซึ่งส่งผลทำให้ครูได้รับความรู้ใหม่ ๆ ภายในการ
กำกับดูแลของผู ้บริหาร ซึ ่งวิธีดังกล่าวทำให้ครูกลายเป็นหุ ้นส่วนการสอนซึ ่งกันและกัน และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ให้คำแนะนำ ทำให้ครูเรียนรู้ในการพัฒนากิจกรรมการสอนที่จะนำไปสู่การ
พัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน และการวิจัยยังพบว่า การที่ครูมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับที่ปรึกษามากข้ึน
ทำให้มีการสะท้อนผลการทำงานมากข้ึนไปด้วย นอกจากนี้การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารถือเป็น
หัวใจสำคัญ ตลอดทั้งการร่วมมือกันระหว่างครูกับผู้ให้คำปรึกษาจะเกิดขึ้นได้ด้วยความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน120   
     Kabilan, Muhammal Kamarul (2004 อ้างใน นันทภัค จันทร์สาห์) ได้วิเคราะห์
เอกสารเกี่ยวกับสมรรถนะของครูในการพัฒนาวิชาชีพออนไลน์ ผลของการศึกษา พบว่า การมีส่วนร่วม
ของครูในกิจกรรมและโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพออนไลน์ (Online Professional Develop : 
OPD) ทำให้ครูได้รับการพัฒนาในบางสิ่งบางอย่างที่เกี่ยวข้องอย่างมากกับสมรรถนะของครู แต่ไม่มี
งานวิจัยชิ้นใดที่ระบบและยอมรับชนิดของสมรรถนะของครูที่สัมพันธ์กับการสนับสนุนของ OPD 
อย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์เอกสารครั้งนี้ใช้เครื่องมือง่าย ๆ เพื่อที่จะแยกแยะสมรรนถะของครูให้
ชัดเจน ซึ่งพบว่า สามารถแยกแยะสมรรถนะของครูออกเป็น 5 องค์ประกอบสำคัญ คือ 1) สมรรถนะ
ด้านการจูงใจ 2) สมรรถนะด้านทักษะ ความรู้และความคิด 3) สมรรถนะด้านการกำหนดการเรียนรู้
ด้วยตนเอง 4) สมรรถนะด้านการสร้างปฏิสัมพันธ์ และ 5) สมรรถนะด้านทักษะและความตระหนัก
เกี่ยวกับเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์121  
     Lucilio (2004 อ้างใน อริสา นพคุณ) ได้ศึกษาเปรียบเทียบมุมมองระหว่างครู
กับผู้บริหารที ่มีต่อการพัฒนาวิชาชีพ (Professional development) ในโรงเรียนมัธยมศึกษา
คาทอลิก พบว่า ครูต้องการโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพเกี่ยวกับเนื้อหาเฉพาะและการสาธิตวิธีการ
สอนใหม่ ๆ เพื่อจะได้นำไปใช้ในชั้นเรียน ทั้งครูและผู้บริหารมีความเห็นตรงกันว่าอุปสรรคที่ยิ ่งใหญ่

 
119 พงษ์พิชญ์ นิรุตตินานนท์, ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนขยาย

โอกาสสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบรุี, (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยั
ราชภัฏเทพสตรี, 2564), บทคัดย่อ. 

120 เจษฎา จันทร์เปล่ง, การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้ ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, (วิทยานิพนธ์
ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2565), หน้า 161. 

121 นันทภัค จันทร์สาห์, ข้อเสนอเชิงนโยบายเพื่อการพัฒนาครูให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพที่สอดคล้องกับ           
การจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 , (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต            
สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย, 2561), หน้า 111. 
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ที่สุดต่อการพัฒนาวิชาชีพ คือ เวลา และงบประมาณ ครูได้เล่าถึงประสบการณ์การพัฒนาวิชาชีพ            
โดยมีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานและนำยุทธวิธีใหม่ ๆ กลับไปใช้ในชั้นเรียน
โดยครูเชื ่อว่าการมีส่วนร่วมและการสอนเป็นวิธีที ่มีประโยชน์ที่สุด ครูชอบหลักสูตรการฝึกอบรม
ภายในโรงเรียนที่มีรูปแบบครึ่งวัน เพราะเชื่อว่าการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาวิชาชีพที่จะสนับสนุน          
ผลการปฏิบัติงานการสอนได้มากที่สุด ส่วนผู้บริหารเชื่อว่าวิธีการเรียนการสอนเป็นเนื้อหามีความจำเป็น
ที่สุดในการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ โดยเห็นว่า วิธีพัฒนาโดยการบรรยายหรืออภิปรายจะเป็นวิธีที่มี
ประโยชน์ที่สุด และชอบวิธีบูรณาการสำหรับรูปแบบของหลักสูตรฝึกอบรมภายใน ( In – service 
program) ปัจจัยที่สำคัญที่สุด คือ ครูเชื่อว่าประสบการณ์และภูมิหลังทางวิชาชีพเป็นสิ่งที่รวมอยู่ใน
กระบวนการพัฒนาวิชาชีพสำหรับนักการศึกษาเพ่ือจะทำให้ผู้เรียนทุกคนประสบความสำเร็จ122 
     Marmon (2002 อ้างใน ลำดวน ดวงคมทา) ได้ศึกษาวิจัยเรื ่อง การกำหนด
สมรรถนะหลักของผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ข้อกำหนดของ
ส่วนกลาง พบว่า สมรรถนะหลักสำหรับผู้บริหาร และบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาตามที่
กำหนด จำนวน 18 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะด้านการบริหาร การรับบุคคล การแนะนำหลักสูตร
ทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมาช่วยเหลือ การติดตามและประเมินผล การจัดทำของบประมาณ
สารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาวะผู้นำ การมีวิสัยทัศน์ การจูงใจ การวางแผน การพัฒนา
อาชีพ ความสัมพันธ์กับชุมชน การสรรหา การสอน และเทคโนโลยี123 
     Spencer & Spencer (1993 อ้างใน ภิชาพัชญ์ โหนา) ได้ศึกษาองค์ประกอบ
ของสมรรถนะที่สำคัญสำหรับผู้บริหารในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย 1) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Thinking) ต้องสามารถเข้าใจและคาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของสภาพทั่วไป เข้าใจโอกาส
การทำตลาด อุปสรรคในการแข่งข ัน การว ิเคราะห์ ร ู ้จ ุดแข็ง จ ุดอ่อนขององค์การตนเอง                
เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายที่ตั ้งไว้ คือ ความสำเร็จ 2) การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leading) ต้องสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์การที่ได้ปฏิบัติได้จริงและบรรลุ   
ตามเป้าหมายที่ต้องการให้บุคคลให้องค์การและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียปฏิบัติ เพื่อกระตุ้นและสร้าง
แรงจูงใจให้เขาเหล่านั้นอยากทำงานและทำสัญญาประชาคมร่วมกันในการที่จะเปลี่ยนแปลงองค์การ
ไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น 3) การจัดการด้านความสัมพันธ์ (Relationship Management) ต้องมีความสามารถ
ในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับเครือข่ายหลาย ๆ องค์การ โดยการประสานความร่วมมือกับผู้บริหาร
และหัวหน้าหน่วย เช่น บริษัทห้างร้านทั่วไปที่เกี่ยวข้อง รวมถึงส่วนราชการต่าง ๆ สัมพันธภาพที่ว่านี้
ไม่จำเป็นต้องมีกับผู้มีอำนาจหน้าที่โดยตำแหน่งที่ให้คุณให้โทษได้เท่านั้นแต่ใครก็ตามที่น่าจะเป็ น
ประโยชน์กับเราต้องมีสัมพันธภาพที่ดีไว้เพ่ือพ่ึงพาอาศัย124 

 
122อริสา นพคุณ, การพัฒนาสมรรถนะครใูนสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา, 

(วิทยานพินธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา, 2560), หน้า 93. 
123 ลำดวน ดวงคมทา, รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ผู้บริหารระดับกลางของกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ , (วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขา                  
รัฐประศาสตรศาสตร์, 2561), หน้า 137. 

124 ภิชาพัชญ์ โหนา, รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในยุคประเทศไทย 4.0 , (วิทยานิพนธ์ครุศาสตร        
ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์, 2562), หน้า 93. 
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     Marsh (2000 อ้างใน ณัฐธีรา มีจันทร์) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะและกลยุทธ์
สำหรับครูใหญ่ ในอนาคต พบว่า ครูใหญ่ที ่มีภาวะผู ้นำในยุคศตวรรษที่ 21 มีสมรรถนะ ดังนี้              
1) การนำทางเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นผู้นำ 2) การกำหนดกรอบปัญหาที่แท้จริง 3) มุ่งสู่การได้ผลลัพธ์ที่ดี
ที ่สุดและรักษาผลลัพธ์นั ้นให้คงอยู ่ต่อไป 4) พัฒนาการคิดและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ที ่สำคัญ            
5) ปรับปรุงวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันให้เกิดสมรรถภาพ 6) เชื่อมต่อการสนับสนุนการจัดการ
โครงสร้างการทำงานและการออกแบบองค์การ 7) ขยายการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรู้ให้มุ่ง
ไปสู่การได้ผลลัพธ์ใหม่ ๆ อย่างมีสมรรถภาพสูง และ 8) สร้างสมรรถนะอย่างมืออาชีพและการเรียนรู้
ในการสื่อสารที่ขับเคลื่อนไปสู่ผลลัพธ์125 
     Zepeda (อ้างในกัมปนาท สุ่มมาตรย์) ได้ศึกษาการพัฒนาวิชาชีพแบบบูรณา
การกับการทำงานโดยใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพที่หลากหลาย ซึ่งผลของการศึกษาและทดสอบ 
พบว่าการพัฒนาวิชาชีพ แบบบูรณาการกับการทำงานโดยการร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
ไตร่ตรองสะท้อนคิด การปฏิบัติซึ่งเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการพัฒนาวิชาชีพ และได้กำหนดโครงสร้าง
ในการพัฒนาโอกาสในการเรียนรู้ในสถานศึกษา เช่น การศึกษากลุ่ม การวิจัยเชิงปฏิบัติการ และ      
การไตร่ตรองสะท้อนคิด ตลอดจนมีการใช้วิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนาวิชาชีพ เช่น ทีมสอนกลุ่ม               
การสอนแบบร่วมมือการทำแบบให้ดู การโค้ช การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เพื่อศึกษาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ แนวทางการปฏิบัติ ซึ่งทำให้ครูเกิดการพัฒนาในวิชาชีพมากกว่าการประเมินครูหรือการนิเทศ
การสอน และข้อค้นพบสำคัญอีกประการหนึ่ง คือ รูปแบบของการพัฒนาวิชาชีพในงานแบบไม่เป็น
ทางการมาใช้ในการพัฒนาวิชาชีพ เช่น กลุ ่มวางแผนการพัฒนาหลักสูตร การประชุมสาขา            
โดยกิจกรรมดังกล่าว เพื ่อเป็นการกระตุ ้นให้เกิดการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้กับเพื ่อนครูพร้อมกับ                
การปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาวิชาชีพให้ครูใหม่ หรือผู้ที่เริ่มเข้าสู่วิชาชีพครูและปัจจัยส ำคัญของ
ความสำเร็จในการพัฒนา วิชาชีพ คือการให้การสนับสนุนของผู้บริหาร126 
    2) งานวิจัยเกี ่ยวกับการประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
     Meyen & other (2003 อ้างใน พรพนา บัญฑิโต) ได้ประเมินความต้องการ
จำเป็นในการพัฒนาครูผ่านระบบอินเทอรเน็ตเพื่อให้ครูสามารถจัดการศึกษาสำหรับนักเรียนพิการ 
ผลการศึกษา พบว่าความต้องการจำเป็นมีทั ้งหมด 113 ประเด็น แบ่งออกเป็น 4 กลุ ่มตามระดับ
ความสำคัญได้แก่ กลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มความต้องการจำเป็นระดับประเทศ ควรมีการดำเนินการอย่าง
เร่งด่วน กลุ่มที่ 2 มีความต้องการจำเป็นระดับประเทศน้อยกว่ากลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 3 มีความต้องการ
จำเป็นระดับมลรัฐ และกลุ ่มที ่ 4 เป็นความต้องการจำเป็นระดับท้องถิ ่น ผู ้ว ิจัยได้ยกตัวอย่าง               
ความต้องการจำเป็นในกลุ่มที่ 1 ที่จะนำมาใช้ในการพัฒนาครูผ่านระบบอินเทอร์เน็ต 4 ประเด็น 
ได้แก่ การออกแบบหลักสูตรและสิ ่งอำนวยความสะดวกสำหรับนักเรียนระดับมัธยมศึกษาที ่มี               

 
125 ณัฐธีรา มีจันทร์, สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาในโครงการโรงเรียนร่วมพัฒนาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน, (วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2562), 
หน้า 75. 

126 กัมปนาท สุ่มมาตย์, แนวทางการพัฒนาศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาให้เกิด
สมรรถนะ  ที่เหมาะสมสำหรับทศวรรษหน้า, (วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2563), หน้า 144.  
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ความพิการปานกลาง การประเมินผล การเรียนการสอน รูปแบบการเรียนร่วม และการจัดการศึกษา
ที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา127 
     Cotton & Ashley (2003 อ้างใน DUONG THI THUY TRANG) ได้ทำการวิจัย
เรื่อง ความต้องการในการพัฒนาวิชาชีพความเป็นผู้นําด้านการเรียนการสอนของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาในมอนเวลท์รัฐเวอร์จิเนียร์  ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมในด้านการ
ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของครูให้ความสําคัญด้านการเรียนการสอน การส่งเสริมการทํางาน
ร่วมกันในคณะครูการพัฒนาการนิเทศ การสอนคณะครู การส่งเสริมสนับสนุนและปรับปรุงโครงการ
ใหม่ ๆ ให้ดีขึ้น การนำหลักการพื้นฐานต่าง ๆ ของการเรียนรู้ของผู้บริหารใหม่มาพัฒนาคณะทํางาน 
การวิจัยในชั้นเรียนเพื่อประกอบการตัดสินในการสอนและผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ แสดงพฤติกรรม
ในด้านสังเกตการณ์สอนในห้องเรียนและมอบหมายงานให้ครูอาจารย์ดำเนินการจัดตารางสอน โดยใช้
วิธีประชุมครูภายในหมวดวิชาการจัดครูเข้าสอน คํานึงถึงความถนัด ความต้องการของครูให้คําแนะนํา
เชิงบวก สะท้อนความคิดเพ่ือปรับปรุงการสอน กระตุ้นให้ครูอาจารย์ใช้เวลาในการสอนให้มีประโยชน์
สูงสุด ช่วยขจัดสิ่งรบกวนเวลาในการสอน กำกับติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากร เอาใจใส่ต่อ
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ใช้ข้อมูลสารสนเทศเพื่อประโยชน์ต่อการวางแผนการสอนเพื่อให้ครูได้ศึกษา
ค้นคว้าพัฒนาวิชาชีพ128     
    
2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็นของการพัฒนาระบบและ
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและ
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ ่งจาก
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของ Majchrzak (อ้างถึงในชรินรัตน์ จิตตสุโภ) พบว่า กระบวนการ          
จัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายจะต้องเริ ่มต้นด้วยการเตรียมการโดยการศึกษาสภาพอดีตและปัจจุบัน     
ของบริบทนโยบายที่ต้องการศึกษา และแนวโน้มที่ต้องการในอนาคตเพื่อให้เกิดความชัดเจนในการ
กำหนดทิศทางในการวิจัยเพื ่อให้ได้ผลการวิจัยที ่เป็นประโยชน์ มีความเป็นไปได้ เหมาะสมและ   
ถูกต้องตามมาตรฐานการประเมินของ The Joint Committee on Standards for Educational 
Evaluation (1994 อ้างถึงในนพวรรณ ศรีเกตุ) โดยในการทำวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเริ่มต้นด้วยการศึกษา
ความต้องการจำเป็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู    
และบุคลากรทางการศึกษา โดยใช้สูตร PNIModified ของนงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช เพื่อหา
ผลต่างระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตามความต้องการของครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา และนำข้อมูลที่ได้ไปจัดลำดับความสำคัญเพื่อนำไปใช้ในการจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบาย    

 
127 พรพนา บัญฑิโต, การประเมินความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะครูของสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน       

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 จังหวัดอ่างทอง, (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
ราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, 2558), หน้า 55. 

128 DUONG THI THUY TRANG, ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาภาวะผู้นำทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 , (วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
นครพนม, 2562), หน้า 85 – 86. 



105 
 

การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ  
  นอกจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี ่ยวกับกระบวนการในการจัดทำข้อเสนอ          
เชิงนโยบายตามที่ได้กล่าวไว้ในเบื้องต้น ผู้วิจัยได้มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของณัฐชา แก้วเนตร129 ฑิฆัมพร   
บุญมาก130 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย131 เจษฎา จันทร์เปล่ง132 สำนักงานเลขาธิการวุฒิสภา133 สถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา134 และสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา135      
เพื่อนำมาวิเคราะห์ สังเคราะห์และกำหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยสำหรับใช้ในการจัดทำข้อเสนอ
เชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีรายละเอียดดังนี้    
  1) ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย 
   1.1) ด้านปัจจัยนำเข้า ได้แก่ ผู ้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา หลักสูตร          
การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพ นโยบายและยุทธศาสตร์ กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ โครงสร้าง
หน่วยงาน เทคโนโลยี การบริหารจัดการ และงบประมาณ  
   1.2) ด้านกระบวนการ ได้แก่ การสำรวจวิเคราะห์ปัญหา การกำหนดวัตถุประสงค์
หรือจุดมุ่งหมายของการพัฒนา การวิเคราะห์หลักสูตร การวางแผนและดำเนินการพัฒนา การวัด 
ประเมินผลและการสรุปผล    
   1.3) ด้านผลผลิต ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ
ที่พึงประสงค์ตรงตามสมรรถนะวิชาชีพ และความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 
 
 

 
129 ณัฐชา แก้วเนตร, การพัฒนาระบบพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการ

เรียนรู้คณิตศาสตร์ สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา , (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561),    
หน้า 22. 

130 ฑิฆัมพร บุญมาก, การพัฒนาระบบพัฒนาครูในด้านการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา, 
(วิทยานพินธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 2558), หน้า 288. 

131 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย, การพัฒนาระบบพัฒนาครูในการทำวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561), หน้า ง. 

132 เจษฎา จันทร์เปล่ง, การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการจัดการเรียนรู้ ตามแนวคิดการศึกษาแบบ 4.0 ด้วย
กระบวนการชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชพี ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, (วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2565),  หน้า 313 – 314. 

133 สำนักงานเลขาธิการว ุฒิสภา , รายงานการพิจารณาศึกษา เร ื ่อง แนวทางการผลิตและการพัฒนาครูของ
คณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณาศึกษาแนวทางการผลิตและการพัฒนาครู, (กรุงเทพฯ: สำนักกรรมาธิการ2, ม.ป.ป.), หน้า 131. 

134 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา , รายงานฉบับสมบูรณ์ที่ปรึกษาดำเนินโครงการพัฒนา
นโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2558 - 2561. (นครปฐม : สถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา, 2557). 

135 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา , การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับ
ประเทศไทย 4.0, (กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟิค, 2561), หน้า ณ - ต. 
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   1.4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ ได้แก่ การรายงานผลที ่เกิดขึ ้นจากระบบและกลไก           
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือพัฒนาระบบและกลไก 
 2) กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย  
 2.1) ด้านหน่วยงานหรือบุคคล ได้แก่ หน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา หน่วยงานที่กำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์วิธีการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และการเลื่อนตำแหน่งหรือวิทยฐานะ คณะกรรมการระดับชาติ ว่าด้วยการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารหรือสถานศึกษา คณะกรรมการตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล
และรับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา หน่วยงานบูรณาการเพื่อรองรับ      
การดำเนินงานของคณะกรรมการระดับชาติ ว่าด้วยการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.2) ด้านทรัพยากร ได้แก่ วัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่และเทคโนโลยีที่ใช้ในการ
ขับเคลื่อนระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
  2.3) ด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ การจัดสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา การบริหารจัดการระบบพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.4) งบประมาณ ได้แก่ การจัดสรรงบประมาณเหมาะสม เพียงพอและสอดคล้องกับ  
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ 
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โดยกรอบแนวคิดการวิจัยดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปเป็นแผนภาพปรากฏตามแผนภาพที่ 2.1 
 

สภาพปัจจุบัน 
ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
1. ด้านปัจจัยนำเข้า 
2. ด้านกระบวนการ 
3. ด้านผลผลิต 
4. ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
1. ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
2. ด้านทรัพยากร 
3. ด้านการบริหารจัดการ 
4. ด้านงบประมาณ 

   
สภาพที่พึงประสงค์ 

ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
1. ด้านปัจจัยนำเข้า 
2. ด้านกระบวนการ 
3. ด้านผลผลิต 
4. ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
1. ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
2. ด้านทรัพยากร 
3. ด้านการบริหารจัดการ 
4. ด้านงบประมาณ 

    
แผนภาพที่ 2.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไก 
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

แนวทางการพัฒนาระบบและกลไก 
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed Method Research) ด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ควบคู่กับการวิจัย     
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยจำแนกการดำเนินการเป็น 3 ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา    
จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ได้มาซึ่งกรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ              
นำองค์ประกอบที่ได้ไปใช้ในการศึกษาความต้องการจำเป็น โดยการหาความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้วยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ โดยนำ
องค์ประกอบของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ได้จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามขั้นตอนที่ 1 มาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เพื่อหาลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและ
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อนำไปใช้เป็น
ส่วนหนึ่งของการพิจารณาจัดทำร่างข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีรายละเอียดการดำเนินการดังนี้ 

 2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    2.1.1 ประชากร ได ้แก่ คร ูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน
กระทรวงศึกษาธิการ รวมจำนวน 2,667 คน (ข้อมูลจากสำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการและสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2566) 
    2.1.2 กลุ ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการคำนวณของยามาเน่ ที่ระดับ
ความคลาดเคลื่อน 0.05 ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวนทั้งสิ้น 348 คน 
                          สูตรการคำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง  n =    N 
                          1+Ne2 

   n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ 
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   n =         2,667 คน 
         1+ (2,667 คน x 0.052) 
   n =  2,667 คน    
           7.67 
   n = 348 คน  
เพื่อให้ได้ข้อมูลคืนมาไม่น้อยกว่า 348 คน ผู้วิจัยจึงกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเพิ่มขึ้นเป็น 400 คน        
และนำมาดำเน ินการส ุ ่มแบบแบ่งช ั ้น (Stratified random sampling) ในแต่ละประเภทตำแหน่ง             
ให้ครอบคลุมทุกภาคตามสัดส่วนของประชากร ดังตารางที่ 3.1 
  

ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 

ที ่
 

ประเภทตำแหน่ง 
 

ภาค 
จำนวน 

ประชากร 
จำนวน 
ตัวอย่าง 

1 ผู้บริหารการศึกษา  203 30 
  ภาคกลาง 40 5 
  ภาคเหนือ 20 3 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 46 7 
  ภาคตะวันออก 13 2 
  ภาคตะวันตก 9 2 
  ภาคใต้ 75 11 
2 ผู้สอนในหน่วยงานการศึกษา  24 10 
  ภาคกลาง 24 10 
  ภาคเหนือ - - 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ - - 
  ภาคตะวันออก - - 
  ภาคตะวันตก - - 
  ภาคใต้ - - 
3 บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน  2,440 360 
 3.1 ศึกษานิเทศก์ ภาคกลาง 107 16 
  ภาคเหนือ 71 11 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 184 28 
  ภาคตะวันออก 36 6 
  ภาคตะวันตก 19 3 
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ตารางที่ 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 
 

 

ที ่
 

ประเภทตำแหน่ง 
 

ภาค 
จำนวน 

ประชากร 
จำนวน 
ตัวอย่าง 

 3.2 บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) ภาคใต้ 82 12 
  ภาคเหนือ 236 36 
  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 589 80 
  ภาคตะวันออก 143 22 
  ภาคตะวันตก 110 16 
  ภาคใต้ 400 60 

รวม 2,667 400 
 

และเพื่อให้การดำเนินการวิจัยในครั้งนี้ มีข้อมูลที่เหมาะสมเพียงพอในทุกประเภทตำแหน่ง ผู้วิจัยจึงปรับ
เพ่ิมกลุ่มตัวอย่างในส่วนของครู จาก 4 คน เป็น 10 คน และปรับลดจำนวนของบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 
จาก 366 คน คงเหลือ 360 คน โดยขนาดกลุ่มตัวอย่างในภาพรวมอยู่ที่ 400 คน 

   2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
     สำหรับเครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยประเภทของเครื ่องมือและ          

การสร้างเครื่องมือ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  2.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม เพ่ือใช้เก็บข้อมูลจากครู

และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ คือ แบบสอบถามเกี ่ยวกับ          
ความต้องการจำเป็นของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดับ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย  

   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามแบบ
สำรวจรายการ (Check list) ประกอบด้วย เพศ อายุตัว อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประเภทตำแหน่ง 
ชื่อตำแหน่ง ระดับตำแหน่งหรือวิทยฐานะ และหน่วยงานสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านระบบการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ประเภทการตอบสนองคู่ (Dual Response Format) ประกอบด้วย 
     2.1 ด้านปัจจัยนำเข้า ได้แก่ ผู ้บริหาร ครูและบุคลากรทาง    
การศึกษา โครงสร้างองค์กร หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพ นโยบายและยุทธศาสตร์ กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ต่าง ๆ เทคโนโลยี และงบประมาณ มีจำนวนข้อคำถาม 17 ข้อ 
     2.2) ด้านกระบวนการ ได้แก่ การสำรวจวิเคราะห์ปัญหา     
การสร้างหลักสูตร การวางแผนและดำเนินการพัฒนา การวัดและประเมินผล และการติดตามผล มีจำนวน
ข้อคำถาม 13 ข้อ  
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     2.3) ด้านผลผลิต ได้แก่ ความรู ้ ทักษะและคุณลักษณะ         
ที่พึงประสงค์ตามสมรรถนะวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา และความพึงพอใจของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีจำนวนข้อคำถาม 7 ข้อ 
     2.4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ ได้แก่ การรายงานผลที่เกิดขึ้นจาก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาระบบและกลไก มีจำนวน      
ข้อคำถาม  5 ข้อ 

   ตอนที่ 3  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ประเภทการตอบสนองรายคู่ (Dual Response Format) ประกอบด้วย 
       3.1 ด ้านหน ่วยงานหร ือบ ุคคล ได ้แก ่  หน ่วยงานหรือ
คณะกรรมการที ่รับผิดชอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ หน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา และการเลื่อนตำแหน่งหรือวิทยฐานะ คณะกรรมการตรวจสอบ ประเมินผลและรับรอง
มาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจำนวนข้อคำถาม 6 ข้อ 
      3.2 ด้านทรัพยากร ได้แก่ วัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่และ
เทคโนโลยีที่ใช้ในการขับเคลื่อนระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีจำนวนข้อคำถาม 8 ข้อ  
     3.3) ด้านงบประมาณ ได้แก่ การมีหรือจัดสรรงบประมาณ      
ที ่เหมาะสม เพียงพอสำหรับการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีจำนวนข้อคำถาม 6 ข้อ 
     3.4) ด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ การบริหารจัดการระบบ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา มีจำนวนข้อคำถาม 8 ข้อ 
   ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

   โดยแบบสอบถามดังกล่าวเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating - Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเค ิร ์ท (Likert’ s Rating Scale) ของบุญชม ศร ีสะอาด              
ที่มีความหมายของแต่ละระดับดังนี้1 

   ระดับ 5 หมายถึง มี/ต้องการให้มีการดำเนินการอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ระดับ 4 หมายถึง มี/ต้องการให้มีการดำเนินการอยู่ในระดับมาก 
   ระดับ 3 หมายถึง มี/ต้องการให้มีการดำเนินการอยู่ในระดับปานกลาง 

 
1 บุญชม ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องต้น, พิมพ์ครั้งที่ 8, (กรุงเทพฯ : สุวีริยาสาส์น, 2553)  
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   ระดับ 2 หมายถึง มี/ต้องการให้มีการดำเนินการอยู่ในระดับน้อย 
   ระดับ 1 หมายถึง มี/ต้องการให้มีการดำเนินการอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  2.3 วิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็น
ของระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ      
มีข้ันตอนการดำเนินการ ดังนี้ 
  2.3.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม การหาคุณภาพเครื่องมือที่ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากตำรา เอกสารด้านการวัดและประเมินผล และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.3.2 ศึกษารูปแบบและวิธีการสร้างแบบสอบถามรูปแบบการตอบสนองรายคู่ 
(Dual Response Format) ลักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
  2.3.3 จัดทำผังควบคุมการสร้างแบบสอบถามความต้องการจำเป็นของ        
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ และสร้างข้อคำถามให้สอดคล้องกับประเด็นที่ต้องการศึกษาแล้วนำเสนอที่ปรึกษาโครงการ 
เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคำถามและปรับแก้ไขตามคำแนะนำ 
  2.3.4 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
โดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน และนำข้อมูลมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Congreuence: IOC) โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามปรากฏดังนี้ 
    1) ด้านข้อมูลทั ่วไปมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.67 – 1.00 
จำนวน 8 ข้อ ที่สามารถนำไปใช้ได้  
    2) ด้านสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของระบบการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง         
0.67 – 1.00 จำนวน 42 ข้อ ที่สามารถนำไปใช้ได้  
    3) ด้านสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.67 – 
1.00 จำนวน 28 ข้อ ที่สามารถนำไปใช้ได้ 
โดยตามเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ค่าที่คำนวณได้ต้องมากกว่า 0.502 จึงจะสามารถ  
นำข้อคำถามในแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ เนื่องจากถือว่ามีความสอดคล้องระหว่าง
ข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ต้องการวัด มีความเท่ียงตรงตามเนื้อหา มีความเหมาะสม มีความ
ชัดเจนของภาษา และครอบคลุมเนื้อหาที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา  
 

 
2 ศิริชัย กาญจนวาสี, ทฤษฎีการประเมนิ, (พิมพ์ครั้งที่ 3), (กรุงเทพฯ: สำนักพมิพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2545). 
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  2.3.5 ปร ับแก้ไขข้อคำถามตามคำแนะนำของผ ู ้ เช ี ่ยวชาญ และจัดทำ
แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์โดยใช้ Google Form แล้วนำไปทดลองใช้ (try out) กับครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสาคร สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม 
และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครปฐม จำนวน 30 คน แล้วนำมาคำนวณหาค่าความเชื ่อมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ผลการทดสอบปรากฎตามตารางที่ 3.2 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 3.2 แสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 

รายการ จำนวนข้อคำถาม ค่าความเชื่อม่ัน 
1. ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

42 0.984 

1.1 ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) 17 0.962 
1.2 ด้านกระบวนการดำเนินงาน (Process) 13 0.971 
1.3 ด้านผลผลิต (Output) 7 0.948 
1.4 ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 5 0.949 

2. ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

28 0.986 

2.1 ด้านหน่วยงานหรือบุคคล (Man) 6 0.976 
2.2 ด้านทรัพยากร (Resource) 8 0.983 
2.3 ด้านงบประมาณ (Money) 6 0.983 
2.4 ด้านการบริหารจัดการ (Management) 8 0.983 

ภาพรวม 70 0.989 
 

  2.3.6 นำแบบสอบถามออนไลน์ที่ผ่านการทดลองใช้ (Try out) ไปจัดทำเป็น
แบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ฉบับสมบูรณ์ 
  2.3.7 นำแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ฉบับสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 

  2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   2.4.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ เก็บรวบรวมข้อมูลถึงสำนักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน สำนักงานการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน สถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ และ
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมแนบลิงก์และคิวอาร์โค้ดแบบสอบถามออนไลน์ 
(Google Form) ให้กับหน่วยงานดังกล่าว 
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   2.4.2 จัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลพร้อมแนบลิงก์และ
คิวอาร์โค้ดแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) และกำหนดวันที่ในการส่งแบบสอบถามกลับคืนผู้วิจัย 
ไปยังสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน สำนักงานการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
   2.4.3 หากล่วงเลยกำหนดวันที่ส่งแบบสอบถามกลับคืน และจำนวนผู ้ตอบ
แบบสอบถามยังไม่ครบจำนวนที่กำหนด ผู้วิจัยจะดำเนินการประสานไปยังสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน สำนักงานการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษา ศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ และสำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอความอนุเคราะห์แจ้งให้บุคลากรตอบแบบสอบถามเพ่ิมเติม  
   2.4.4 นำแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล     
ในแบบสอบถาม  
   2.4.5 นำแบบสอบถามทั้งหมดมาจัดระเบียบข้อมูล และทำการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้เครื่องมือทางสถิติ เพ่ือแปรผลและนำเสนอข้อมูล 
  2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล ตามข้ันตอนต่อไปนี้ 
   2.5.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) วิเคราะห์โดยการหาความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
  2.5.2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย (�̅�) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ที่ใช้เกณฑ์
สำหรับการแปลความหมายระดับความคิดเห็นของ สุภมาส อังศุโชติ และชูชาติ พ่วงสมจิตร์ ดังนี้3 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.50 – 5.00 หมายถึง มี/ต้องการให้มีอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50 – 4.49 หมายถึง มี/ต้องการให้มีอยู่ในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง  2.50 – 3.49 หมายถึง มี/ต้องการให้มีอยู่ในระดับปานกลาง 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50 – 2.49 หมายถึง มี/ต้องการให้มีอยู่ในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.49 หมายถึง มี/ต้องการให้มีอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  2.5.3 วิเคราะห์ความต้องการจำเป็น เพื่อหาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของ   
ความต้องการจำเป็น (PNI) โดยการคำนวณตามสูตรของ นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวาณิช โดยการหา
ค่าผลต่างของ (I - D) ด้วยค่า D โดยใช้หลักการกำหนดความต้องการจำเป็นจากระดับของสภาพปัจจุบัน
กับสภาพที่พึงประสงค์ ดังนี้ 

 
3 สุภมาส อังศุโชติ และชูชาติ พ่วงสมจิตร์, หน่วยที่ 11 การวิเคราะห์และการแปรผลข้อมูล , ในประมวลสาระชุดวิชาการวิจัย

การบริหารการศึกษา หน่วยที่ 8 -15, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2558), หน้า 21.  
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  PNIModified =     (I – D) 
               D 
  เมื่อ PNI  หมายถึง  ดัชนีการจัดเรียงลำดับความสำคัญต้องการจำเป็น 
         I     หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพที่พึงประสงค์ 
           D    หมายถึง  ค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบัน 
  2.5.4 วิเคราะห์ข้อมูลจากคำถามปลายเปิดในแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) แล้วนำเสนอในรูปของตารางแจกแจงความถี่ 
 

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
และนำผลจากการวิจัยในขั ้นตอนที่ 2 มาสร้างเป็นแนวคำถามเพื ่อนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก           
ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 3.1 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key informants) คือ ผู้แทนครูและบุคลากรทางการศึกษา
สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
จากครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามครอบคลุมทุกภาค โดยจัดการสนทนากลุ่มแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

  กลุ่มที่ 1 ผู้บริหารการศึกษา    จำนวน 10 คน 
  กลุ่มที่ 2 ศึกษานิเทศก ์     จำนวน 10 คน 
  กลุ่มที่ 3 บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) จำนวน 10 คน 
  กลุ่มที่ 4  ครู      จำนวน 10 คน  
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  สำหรับเครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยในขั ้นตอนนี้ ประกอบด้วย  ประเภทของ

เครื่องมือและการสร้างเครื่องมือ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  3.2.1 ประเภทของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้มีลักษณะเป็นแนวคำถามเพื่อศึกษา
แบบเชิงลึกแบบมีจุดเน้น โดยการนำผลการสำรวจความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไก     
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเชิงปริมาณที่ดำเนินการ
ในขั้นตอนที่ 2 มานำเสนอต่อผู้ให้ข้อมูลสำคัญพิจารณาว่ามีความคิดเห็นสอดคล้องตรงกันกับผลสำรวจ
หรือไม่ และให้นำเสนอแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
  3.2.2 วิธีการสร้างเครื่องมือ ดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
   1) นำผลการวิจัยในขั้นตอนที่ 2 มาสรุปผลความต้องการจำเป็นการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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   2) คัดสรรข้อที่มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNI) 
สูงสุด จำนวน 3 ลำดับ มาใช้เป็นแนวคำถามการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   3) ร ่างแนวคำถามการสนทนากล ุ ่มท ี ่ม ุ ่ งถามความคิดเห ็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   4) ดำเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยผู้วิจัยดำเนินการดังนี้ 
     4.1 นำร่างแนวคำถามการสนทนากลุ่มให้ที่ปรึกษาโครงการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของเนื้อหา 
     4.2 ปรับแก้ไขร่างแนวคำถามการสนทนากลุ่มตามข้อเสนอแนะของ   
ทีป่รึกษาโครงการ 
     4.3 นำแนวคำถามการสนทนากลุ่มที่ปรับปรุงแก้ไขตามความคิดเห็น
ของที่ปรึกษาโครงการให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา  
     4.4 ปรับแก้ไขแนวคำถามการสนทนากลุ่มตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญ 
       4.5 นำแนวคำถามการสนทนากลุ่มที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปใช้เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
  3.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
   1) ผู้วิจัยจัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา สำนักการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน ศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัด
ชายแดนใต้ และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด เข้าร่วมการสนทนากลุ ่ม  โดยแจ้งวัตถุประสงค์และ
รายละเอียดในการวิจัยให้ผู้ให้ข้อมูลสำคัญทราบล่วงหน้า 
   2) ดำเนินการจัดการสนทนากลุ่มตามวัน เวลาและสถานที่กำหนด โดยมี
การบันทึกข้อมูลและภาพถ่าย และใช้วิธีการจดบันทึกรายละเอียดต่าง ๆ จนเสร็จสิ้นการสนทนากลุ่ม 
  3.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่มมารวบรวมและวิเคราะห์ โดยใช้
วิธีการวิเคราะห์เชิงเนื ้อหา (Content Analysis) ผู ้วิจัยนำประเด็นซึ่งเป็นข้อความและข้อเสนอแนะ       
ที ่สำคัญมาสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และนำไปจัดทำรายงานผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนา
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเสนอ
ผู้บริหารทราบและนำไปสู่การปฏิบัติ  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ 2) เสนอแนวทางการพัฒนาระบบและกลไก       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 400 คน ประกอบด้วย ครู จำนวน 10 คน ผู้บริหาร
การศึกษา จำนวน 30 คน ศึกษานิเทศก์ จำนวน 76 คน และบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) จำนวน 284 คน 
ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามที่มีข้อมูลถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์กลับคืนมา จำนวน 400 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 และได้นำข้อมูล
จากแบบสอบถามดังกล่าว มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปเพื่อคำนวณหาค่าความถี่ (f) ค่าร้อยละ (%) 
ค่าเฉลี่ย ( �̅� ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) รวมถึง      
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) สำหรับประเด็นที ่เป็นข้อความและข้อเสนอแนะเพื ่อนำมาสรุปเป็น       
แนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยผล
การวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ภาพรวม 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา           
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการรายด้าน 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
   
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามซึ ่งเป็นครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ปรากฏตามตารางที่ 4.1  
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ตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูล จำนวน ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
109 
291 

 
27.25 
72.75 

รวม 400 100.00 
2. อายุ 

ต่ำกว่า 25 ปี 
25 – 39 ปี 
40 – 54 ปี 
55 ปีขึ้นไป 

 
5 
94 
208 
93 

 
1.25 
23.50 
52.00 
23.25 

รวม 400 100.00 
3. อายุราชการ 

ต่ำกว่า 10 ปี 
10 – 20 ปี 
21 – 30 ปี 
31 ปีขึ้นไป 

 
97 
86 
115 
102 

 
24.25 
21.50 
28.75 
25.50 

รวม 400 10.00 
4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

ต่ำกว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 

 
8 

126 
237 
29 

 
2.00 
31.50 
59.25 
7.25 

รวม 400 10.00 
5. ประเภทตำแหน่ง 

ผู้บริหารการศึกษา 
ผู้สอนในหน่วยงานการศึกษา 
บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 

 
30 
10 
360 

 
7.50 
2.50 
90.00 

รวม 400 10.00 
 

 

 

n = 400 
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ตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

(n = 400) 

ข้อมูล จำนวน ร้อยละ 
6. ช่ือตำแหน่ง 

ศึกษาธิการจังหวัด 
รองศึกษาธิการจังหวัด 
ผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
รองผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
ผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนอำเภอ 
ศึกษานิเทศก์ 
คร ู
นักวิชาการศึกษา 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักจัดการงานทั่วไป 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นกัวิชาการเงินและบัญชี 

 นักวิชาการพัสดุ 
นิติกร 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
เจ้าพนักงานธุรการ 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
นักประชาสัมพันธ์ 
เจ้าหน้าที่บริหารการศึกษา 

 
12 
11 
1 
2 
4 
76 
10 
64 
115 
21 
32 
5 
3 
18 
- 
8 
14 
3 
1 

 
3.00 
2.75 
0.25 
0.50 
1.00 
19.00 
2.50 
16.00 
28.75 
5.25 
8.00 
1.25 
0.75 
4.50 

- 
2.00 
3.50 
0.75 
0.25 

รวม 400 100.00 
7. ระดับตำแหน่งหรือวิทยฐานะ 

อำนวยการสูง 
อำนวยการต้น 
เชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ 

 
12 
11 
- 

190 

 
3.00 
2.75 

- 
47.50 
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ตารางท่ี 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ข้อมูล จำนวน ร้อยละ 
ชำนาญการ 
ปฏิบัติการ 
ชำนาญงาน 
ปฏิบัติงาน 
อ่ืน ๆ ไม่มีวิทยฐานะ 

101 
68 
2 
6 
10 

25.25 
17.00 
0.50 
1.50 
2.50 

รวม 400 100.00 
8. หน่วยงานสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
สำนักการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 
ศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 

 
7 
10 
1 
5 

377 

 
1.75 
2.50 
0.25 
1.25 
94.25 

รวม 400 100.00 
   

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.75 รองลงมาเป็นเพศชาย      
คิดเป็นร้อยละ 27.25 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 40 – 54 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.00 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 25 – 39 ปี   
คิดเป็น ร้อยละ 23.50 อายุราชการส่วนใหญ่อยู่ในระหว่าง 21 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.75 รองลงมาคือ อายุราชการ 31 ปี
ขึ้นไป  คิดเป็นร้อยละ 25.50 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 
59.25 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 31.50 ประเภทตำแหน่งส่วนใหญ่เป็นบุค ลากร 
ทางการศึกษาอื่น  คิดเป็นร้อยละ 90.00 รองลงมาคือ ผู้บริหารการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 7.50 ดำรงตำแหน่งนักทรัพยากร
บุคคล คิดเป็นร้อยละ 28.75 รองลงมาคือ ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ คิดเป็นร้อยละ 19 .00 โดยระดับตำแหน่งหรือวิทยฐานะของ
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ ระดับชำนาญการพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 47.50 รองลงมาคือ ระดับชำนาญการ คิดเป็นร้อยละ 
25.25 สังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด คิดเป็นร้อยละ 94.25 รองลงมาคือ สังกัดสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 2.50   
 
 
 
 
 
 
 
 

(n = 400) 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
           ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม 
 

  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา          
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม ปรากฏผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.2 – 4.4 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม 

(n = 400) 
 

ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 
�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 

1. ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากร 
    ทางการศึกษา 

3.57 0.77 มาก 4.45 0.63 มาก 0.25 2 

2. ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร 
   ทางการศึกษา 

3.32 0.86 ปานกลาง 4.43 0.70 มาก 0.33 1 

รวม 3.44 0.79 ปานกลาง 4.44 0.64 มาก 0.29  
 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.44, S.D. = 0.79) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีค่าเฉลี่ยมากที่ สุด (�̅� = 3.57, 
S.D. = 0.77) รองลงมา คือ ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (�̅� = 3.32, S.D. = 0.86)          
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.44, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านระบบ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (�̅� = 4.45, S.D. = 0.63) 
รองลงมา คือ ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (�̅� = 4.43, S.D. = 0.70)  
 เมื ่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบและกลไก           
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม พบว่า มีค่า (PNIModified =0.29)    
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ      
มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.33) รองลงมา คือ ด้านระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (PNIModified = 0.25) 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม 

(n = 400) 
 

ด้านระบบการพัฒนาครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 
�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 

1. ด้านปัจจัยนำเข้า 3.62 0.78 มาก 4.49 0.63 มาก 0.24 2 
2. ด้านกระบวนการ 3.57 0.81 มาก 4.45 0.67 มาก 0.25 1 
3. ด้านผลผลิต 3.56 0.83 มาก 4.45 0.67 มาก 0.25 1 
4. ด้านข้อมูลป้อนกลับ 3.51 0.88 มาก 4.40 0.71 มาก 0.25 1 

รวม 3.57 0.77 มาก 4.45 0.63 มาก 0.25  
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.57, S.D. = 0.77) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยนำเข้า   
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 3.62, S.D. = 0.78) รองลงมา คือ ด้านกระบวนการ (�̅� = 3.57, S.D. = 0.81) ลำดับที่ 3 คือ ด้านผลผลิต 
(�̅� = 3.56, S.D. = 0.83) ในขณะที่ ด้านข้อมูลป้อนกลับ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.51, S.D. = 0.88)           
 เมื ่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.45, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านปัจจัย
นำเข้า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.49, S.D. = 0.63) รองลงมา คือ ด้านกระบวนการ และด้านผลผลิต (�̅� = 4.45, S.D. = 
0.67) ลำดับที่ 3 คือ ด้านข้อมูลป้อนกลับ (�̅� = 4.40, S.D. = 0.71)  
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการ
จำเป็น (PNIModified =0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านกระบวนการ ด้านผลผลิต และด้านข้อมูลป้อนกลับ มีค่าดัชนี
ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากท่ีสุด (PNIModified = 0.25) รองลงมา คือ ด้านปัจจัยนำเข้า (PNIModified = 0.24)  
 

ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม 

(n = 400) 
 

ด้านกลไกการพัฒนาครูและ 
บุคลากรทางการศึกษา 

สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 
�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 

1. ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 3.61 0.88 มาก 4.44 0.72 มาก 0.23 3 
2. ด้านทรัพยากร 3.31 0.93 ปานกลาง 4.43 0.71 มาก 0.34 2 
3. ด้านงบประมาณ 3.05 0.99 ปานกลาง 4.41 0.79 มาก 0.44 1 
4. ด้านการบริหารจัดการ 3.30 0.93 ปานกลาง 4.43 0.75 มาก 0.34 2 

รวม 3.32 0.86 ปานกลาง 4.43 0.70 มาก 0.33  
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธ ิการภาพรวม อยู ่ในระดับปานกลาง ( �̅� = 3.32, S.D. = 0.86) เมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า                
ด้านหน่วยงานหรือบุคคล มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 3.61, S.D. = 0.88) รองลงมาคือ ด้านทรัพยากร (�̅� = 3.31, S.D. = 0.93) 
ลำดับที่ 3 คือ ด้านการบริหารจัดการ (�̅� = 3.30, S.D. = 0.93) ในขณะที่ ด้านงบประมาณ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.05, 
S.D. = 0.99)           
 เมื ่อพิจารณาสภาพที ่พึงประสงค์ของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการในภาพรวม พบว่า อยู ่ในระดับมาก ( �̅� = 4.43, S.D. = 0.70) เมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า          
ด้านหน่วยงานหรือบุคคล มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.44, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ ด้านทรัพยากร และด้านการบริหาร
จัดการ (�̅� = 4.43, S.D. = 0.71, 0.75) ลำดับที่ 3 คือ ด้านงบประมาณ (�̅� = 4.41, S.D. = 0.79) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการ
จำเป็น (PNIModified =0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านงบประมาณ มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการ
จำเป็นมากที่สุด (PNIModified =0.44) รองลงมาคือ ด้านทรัพยากร และด้านการบริหารจัดการ (PNIModified = 0.34) ลำดับที่ 3 
คือ ด้านหน่วยงานหรือบุคคล (PNIModified = 0.23)  
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
           ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการรายด้าน 
 

  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา          
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการรายด้าน ประกอบด้วย ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 4 ด้าน คือ ด้านปัจจัยนำเข้า ด้านกระบวนการ ด้านผลผลิต และด้านข้อมูล
ป้อนกลับ และด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 4 ด้าน คือ             
ด้านหน่วยงานหรือบุคคล ด้านทรัพยากร ด้านงบประมาณ และด้านการบริหารจัดการ  ปรากฏผลการวิเคราะห์ตามตาราง       
ที่ 4.5 – 4.12  
 

ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้า 

(n = 400) 

 

 

ด้านปัจจัยนำเข้า 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 
�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 

1. มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถ         
   ในการกำกับดูแลระบบและกลไก 
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.97 0.85 มาก 4.54 0.67 มากที่สุด 0.15 11 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้า (ต่อ) 

(n = 400) 

 
 

 

ด้านปัจจัยนำเข้า 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
2. มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถ 
   ในการบริหารจัดการระบบและกลไก 
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา   
   ในแต่ละจังหวัด 

3.94 0.86 มาก 4.54 0.67 มากที่สุด 0.15 11 

3. มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถ 
   ในการประเมินผลระบบและกลไก 
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.93 0.85 มาก 4.54 0.67 มากที่สุด 0.16 10 

4. มีครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี 
   ความรู้ ความสามารถเพียงพอต่อ 
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   ในสังกัด สป.ศธ. 

3.75 0.83 มาก 4.50 0.68 มากที่สุด 0.20 9 

5. มีโครงสร้างองค์กรที่กำหนดภารกิจและ 
   ผู้รับผิดชอบการพัฒนาครูและบุคลากร 
   ทางการศึกษาในสังกัดไว้อย่างชัดเจน 

3.69 0.95 มาก 4.48 0.73 มาก 0.21 8 

6. มีโครงสร้างองค์กรที่เอ้ือต่อการพัฒนาครู 
    และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 

3.51 1.00 มาก 4.42 0.78 มาก 0.26 3 

7. มีโครงสร้างองค์กรที่เชื่อมโยงการพัฒนา 
  ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

3.54 0.98 มาก 4.45 0.76 มาก 0.26 3 

8. มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครู  
   และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม      
   ทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน 

3.56 1.00 มาก 4.47 0.74 มาก 0.26 3 

9. มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครู 
   และบุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย 
   เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย 

3.59 0.95 มาก 4.49 0.71 มาก 0.25 4 

10. มีกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเกี่ยวกับ     
     การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา       
     ที่ครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน 

3.71 0.99 มาก 4.53 0.70 มากที่สุด 0.22 7 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้า (ต่อ) 

(n = 400) 
 

 

ด้านปัจจัยนำเข้า 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
11. มีกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการ 
     เกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากร 
     ทางการศึกษาทีเ่หมาะสมกับบริบท 
     ของสังคมไทย 

3.65 0.95 มาก 4.49 0.71 มาก 0.23 6 

12. มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากร 
     ทางการศึกษาที่มีคุณภาพและ 
     มาตรฐานครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

3.56 1.01 มาก 4.50 0.75 มากที่สุด 0.26 3 

13. มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากร        
     ทางการศึกษาท่ีทันสมัยเหมาะสมกับ 
     บริบทของสังคมไทย 

3.61 0.94 มาก 4.47 0.75 มาก 0.24 5 

14. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
     การศึกษาทีม่ีความเป็นปัจจุบัน ถูกต้อง 
     ครบถ้วนและครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

3.58 0.94 มาก 4.50 0.73 มากที่สุด 0.26 3 

15. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
     เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
     การศึกษาที่เข้าถึงและใช้งานง่าย 

3.61 0.94 มาก 4.48 0.72 มาก 0.24 5 

16. มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนา 
     ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 

3.07 1.07 ปานกลาง 4.44 0.83 มาก 0.45 1 

17. มีระบบบริหารงบประมาณเพ่ือการพัฒนา 
     ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
     ที่มีประสิทธิภาพ    

3.20 1.06 ปานกลาง 4.44 0.81 มาก 0.39 2 

รวม 3.62 0.78 มาก 4.49 0.63 มาก 0.24  
   

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้าภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.62, S.D. = 0.78) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า    
มีผู ้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการกำกับดูแลระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ย       
มากที่สุด (�̅� = 3.97, S.D. = 0.85) รองลงมา คือ มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการระบบและกลไก  
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในแต่ละจังหวัด (�̅� = 3.94, S.D. = 0.86) ลำดับที่ 3 คือ มีผู ้บริหารที ่มีความรู้ 
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ความสามารถในการประเมินผลระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (�̅� = 3.93, S.D. = 0.85)  ในขณะที่ 
มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.07, S.D. = 1.07)  
 เมื ่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้าภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.49, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า    
มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการกำกับดูแลระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีผู้บริหารที่มี
ความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในแต่ละจังหวัด และ          
มีผู ้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการประเมินผลระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ย       
มากที่สุด (�̅� = 4.54, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ มีกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาที่ครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน (�̅� = 4.53, S.D. = 0.70) ลำดับที่ 3 คือ มีครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ที่มีความรู้ ความสามารถเพียงพอต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ        
มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความเป็นปัจจุบัน ถูกต้องครบถ้วนและครอบคลุม
ทุกตำแหน่ง และมีหลักสูตรการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานครอบคลุมทุกตำแหน่ง          
(�̅� = 4.50, S.D. = 0.68, 0.73, 0.75) ในขณะที่ มีโครงสร้างองค์กรที่เอื้อต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 4.42, S.D. = 0.78)  
  เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการด้านปัจจัยนำเข้าภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญ
ของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัด มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที ่ส ุด ( PNIModified = 0.45)       
รองลงมา คือ มีระบบบริหารงบประมาณเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ  (PNIModified = 
0.39) ลำดับที่ 3 มโีครงสร้างองค์กรที่เอ้ือต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
มีโครงสร้างองค์กรที่เชื่อมโยงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณภาพ
และมาตรฐานครอบคลุมทุกตำแหน่ง และมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความ
เป็นปัจจุบันถูกต้อง ครบถ้วน และครอบคลุมทุกตำแหน่ง มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.26) 
ในขณะที่ มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการกำกับดูแลระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และ    
มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในแต่ละจังหวัด 
มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นน้อยที่สุด (PNIModified = 0.15) 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการ 

(n = 400) 

 

 

ด้านกระบวนการ 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
1. สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการ     
   จำเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
   การศึกษาได้เหมาะสมครอบคลุม 
   ทุกตำแหน่ง 

3.37 0.98 ปานกลาง 4.41 0.75 มาก 0.31 1 

2. กำหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัด 
   ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากร 
   ทางการศึกษาโดยยึดความต้องการ 
   จำเป็นตามสมรรถนะวิชาชีพของครูและ   
   บุคลากรทางการศึกษาเป็นสำคัญ 

3.50 0.97 มาก 4.47 0.71 มาก 0.27 3 

3. หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทาง    
    การศึกษาของ สป.ศธ. เน้นการจัด 
    กิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลาย ได้แก่  
    การบรรยาย การแบ่งกลุ่มฝึกปฏิบัติ  
    และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น 

3.66 0.93 มาก 4.44 0.74 มาก 0.21 9 

4. ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทาง  
    การศึกษาได้รับการพัฒนาในขณะ 
    ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

3.59 0.97 มาก 4.46 0.74 มาก 0.24 6 

5. ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทาง  
   การศึกษาได้รับการพัฒนาโดยการเรียนรู้  
   ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม 

3.72 0.91 มาก 4.45 0.75 มาก 0.20 10 

6. ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากร 
    ทางการศึกษาได้รับการพัฒนาแบบ 
    ผสมผสานระหว่างการพัฒนาในเวลา 
   ปฏิบัติงาน และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
   ไดอ้ย่างเหมาะสม 

3.66 0.93 มาก 4.47 0.75 มาก 0.22 8 

7. ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทาง  
   การศึกษาได้รับการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพ 
   ที่เหมาะสมอย่างน้อย 20 ชั่วโมงต่อปี 

3.69 0.92 มาก 4.45 0.74 มาก 0.21 9 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการ (ต่อ) 

(n = 400) 

 
 

 

ด้านกระบวนการ 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
8. ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากร             
   ทางการศึกษาเป็นต้นแบบและมีความเป็น 
   มืออาชีพในการพัฒนาครูและบุคลากร 
   ทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างเหมาะสม 

3.63 0.91 มาก 4.47 0.72 มาก 0.23 7 

9. ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัดให้มี 
   ความพร้อมด้านสิ่งอำนวยความสะดวก 
   สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
   การศึกษาอย่างเหมาะสม 

3.50 0.93 มาก 4.50 0.73 มากที่สุด 0.29 2 

10. วัดและประเมินผลการพัฒนาครูและ 
     บุคลากรทางการศึกษาโดยเน้นการวัด   
     สมรรถนะที่เกิดขึ้นกับครูและบุคลากร   
     ทางการศึกษาทางการศึกษาทั้ง 3 ด้าน  
     ได้แก่ ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ  
     อย่างเหมาะสม 

3.58 0.90 มาก 4.47 0.74 มาก 0.25 5 

11. กำกับติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะ 
      วิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      ในสังกัดภายหลังจากการพัฒนา 
     เสร็จสิ้นได้อย่างเหมาะสม 

3.53 0.93 มาก 4.44 0.74 มาก 0.26 4 

12. ติดตามและประเมินผลการพัฒนาครู 
     และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
     ครอบคลุมผลลัพธ์ ผลกระทบ และ   
     สมรรถนะอย่างเหมาะสม      

3.53 0.92 มาก 4.43 0.73 มาก 0.26 4 

13. มีการนำผลการวัด ประเมินและติดตาม 
     ผลไปปรับและพัฒนาคุณภาพการ 
     พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     ในสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.50 0.91 มาก 4.41 0.74 มาก 0.26 4 

รวม 3.57 0.81 มาก 4.45 0.67 มาก 0.25  
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.57, S.D. = 0.81) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า    
ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย       
มากที่สุด (�̅� = 3.72, S.D. = 0.91) รองลงมา คือ ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาสมรรถนะ
วิชาชีพที ่เหมาะสมอย่างน้อย 20 ชั ่วโมงต่อปี (�̅� = 3.69, S.D. = 0.92) ลำดับที่ 3 หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากร           
ทางการศึกษาของ สป.ศธ. เน้นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที ่หลากหลาย ได้แก่ การบรรยาย การแบ่งกลุ่มฝึกปฏิบัติและ           
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น และส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่าง
การพัฒนาในเวลาปฏิบัติงานและการเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม (�̅� = 3.66, S.D. = 0.93) ในขณะที่ สำรวจสภาพ
ปัญหาและความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสมครอบคลุมทุกตำแหน่ง มีค่าเฉลี่ย    
น้อยที่สุด   (�̅� = 3.37, S.D. = 0.98)  
 เมื ่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.45, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัดให้มีความพร้อมด้านสิ่งอำนวยความสะดวกสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี ่ยมากที่สุด (�̅� = 4.50, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ กำหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัด
ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดความต้องการจำเป็นตามสมรรถนะวิชาชีพของครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาเป็นสำคัญ ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นต้นแบบและมีความเป็นมืออาชีพในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างเหมาะสม วัดและประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยเน้นการวัด
สมรรถนะที่เกิดขึ้นกับครูและบุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษาทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม              
และส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างการพัฒนาในเวลาปฏิบัติ งาน
และการเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม (�̅� = 4.47, S.D. = 0.71, 0.72, 0.74, 0.75) ลำดับที่ 3 คือ ส่งเสริมสนับสนุนให้ครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาในขณะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม (�̅� = 4.46, S.D. = 0.74) ในขณะที่ มีการนำ
ผลการวัด ประเมินและติดตามผลไปปรับและพัฒนาคุณภาพการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสำรวจสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม
ครอบคลุมทุกตำแหน่ง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 4.41, S.D. = 0.74, 0.75)  
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการด้านกระบวนการภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญ
ของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็น 
ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสมครอบคลุมทุกตำแหน่ง มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการ
จำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.31) รองลงมาคือ ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัดให้มีความพร้อมด้านสิ่งอำนวยความ
สะดวกสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสม (PNIModified = 0.29) ลำดับที่ 3 คือ กำหนดให้ทุก
หน่วยงานในสังกัดดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดความต้องการจำเป็นตามสมรรถนะวิชาชีพของครู    
และบุคลากรทางการศึกษาเป็นสำคัญ (PNIModified = 0.27) ในขณะที่ ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ       
การพัฒนาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นน้อยที่สุด (PNIModified 
= 0.20)  
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
               ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านผลผลิต  

(n = 400) 

 
 
 
 

 

ด้านผลผลิต 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
1. ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศกึษาของ สป.ศธ. 
   ทำให้มีความรู้และความเข้าใจ 
   ในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
   วิชาชีพอย่างถูกต้องเหมาะสม 

3.56 0.89 มาก 4.44 0.73 มาก 0.25 3 

2. ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศกึษาของ สป.ศธ. ทำให ้
   มีทักษะในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 
   วิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.56 0.90 มาก 4.47 0.70 มาก 0.25 3 

3. ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศกึษาของ สป.ศธ. ทำให้ 
   มีความรู้ความเข้าใจในการประพฤติ 
   ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณทางวิชาชีพ    
   ท่ีถูกต้องเหมาะสม  

3.71 0.87 มาก 4.48 0.70 มาก 0.21 4 

4. มีความพึงพอใจต่อระบบและกลไก 
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ของ สป.ศธ. 

3.51 0.96 มาก 4.43 0.77 มาก 0.26 2 

5. ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษา ของ สป.ศธ.ทำให้ 
   สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการ 
   ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

3.58 0.86 มาก 4.47 0.71 มาก 0.25 3 

6. ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
    บุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ.  
    ทำให้มีโอกาสสร้างความกา้วหน้า 
    ในวิชาชีพได้อย่างเหมาะสม 

3.48 0.95 ปานกลาง 4.45 0.74 มาก 0.28 1 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
               ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านผลผลิต (ต่อ) 

(n = 400) 

 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการด้านผลผลิตภาพรวม อยู ่ในระดับมาก ( �̅� = 3.56, S.D. = 0.83) เมื ่อพิจารณารายข้อ พบว่า       
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้มีความรู้ความเข้าใจในการ
ประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณทางวิชาชีพที่ถูกต้องเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 3.71, S.D. = 0.87) รองลงมา คือ 
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทำให้สามารถพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม (�̅� = 3.58, S.D. = 0.86) ลำดับที่ 3 คือ ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้มีความรู้และความเข้าใจในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
มาตรฐานวิชาชีพอย่างถูกต้องเหมาะสม และระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการทำให้มีทักษะในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ (�̅� = 3.56, S.D. = 0.89, 
0.90) ในขณะที่ ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทำให้มีโอกาส
สร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.48, S.D. = 0.95)  
 เมื ่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านผลผลิตภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.45, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้มีความรู้ความเข้าใจในการ
ประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณทางวิชาชีพที่ถูกต้องเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.48, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ 
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้มีทักษะในการปฏิบัตงิาน
ตามมาตรฐานวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ และระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. ทำให้
สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม (�̅� = 4.47, S.D. = 0.70, 0.71) ลำดับที่ 3 คือ ระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง และระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้มี
โอกาสสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพได้อย่างเหมาะสม (�̅� = 4.45, S.D. = 0.73, 0.74) ในขณะที่ มีความพึงพอใจต่อระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 4.43, S.D. = 0.77)  
 

 

ด้านผลผลิต 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
7. ระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. 
   กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนา 
   ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

3.54 0.94 มาก 4.45 0.73 มาก 0.26 2 

รวม 3.56 0.83 มาก 4.45 0.67 มาก 0.25  
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 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการด้านผลผลิตภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของ         
ความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้มีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพได้อย่างเหมาะสม มีค่าดัชนี
ลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.28) รองลงมาคือ มีความพึงพอใจต่อระบบและกลไก    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง 
(PNIModified = 0.26) ลำดับที่ 3 คือ ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทำให้มีทักษะในการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม (PNIModified = 0.25) ในขณะที่ 
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทำให้มีความรู้ ความเข้าใจ      
ในการประพฤติปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณทางวิชาชีพที่ถูกต้องเหมาะสม มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น
น้อยที่สุด (PNIModified = 0.21) 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
               ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับ  

(n = 400) 

 

 

ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
1. มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเอง 
   ของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือใช้    
   เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัย   
   นำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม    

3.50 0.94 มาก 4.40 0.75 มาก 0.26 1 

2. มีระบบการรายงานผลการดำเนินการ 
    พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    สำหรับหน่วยงานในสังกัด เพ่ือใช้เป็น 
    ข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้า 
    และกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม  

3.48 0.94 ปานกลาง 4.39 0.74 มาก 0.26 1 

3. สป.ศธ.และหน่วยงานในสังกัดที่มีหน้าที่ 
   พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   กำกับให้มีการรายงานผลการพัฒนา 
   คลอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการ 
   ดำเนินงาน 

3.53 0.92 มาก 4.40 0.74 มาก 0.25 2 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
               ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับ (ต่อ)  

(n = 400) 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.51, S.D. = 0.88) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาส่งรายงาน/ผลการดำเนินงาน
ด้านการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายรับทราบครบถ้วนและทั่วถึง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด   
(�̅� = 3.54, S.D. = 0.93) รองลงมา คือ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานในสังกัดที่มีหน้าที่พัฒนาครู       
และบุคลากรทางการศึกษากำกับให้มีการรายงานผลการพัฒนาคลอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการดำเนินงาน ( �̅� = 3.53, 
S.D. = 0.92) ลำดับที่ 3 คือ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ นำข้อมูลจากการรายงานผลการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทั้งระบบ    
(�̅� = 3.52, S.D. = 0.91) ในขณะที่ มีระบบการรายงานผลการดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสำหรับหน่วยงาน
ในสังกัดเพื ่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุ ด            
(�̅� = 3.48, S.D. = 0.94)   
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.40, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า         
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ นำข้อมูลจากการรายงานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการปรับปรุง
และพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทั้งระบบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.43, S.D. = 0.73) 

 

ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
สภาพปัจจุบัน (D) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
4. สป.ศธ.นำข้อมูลจากการรายงานผล 
   การพัฒนาครู และบุคลากรทาง 
   การศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและ   
   พัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม 
   ทั้งระบบ 

3.52 0.91 มาก 4.43 0.73 มาก 0.26 1 

5. สป.ศธ.และหน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนา 
   ครูและบุคลากรทางการศึกษาส่ง 
   รายงาน/ผลการดำเนินงานด้านการ 
   พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายรับทราบ 
   ครบถ้วนและทั่วถึง 

3.54 0.93 มาก 4.40 0.75 มาก 0.24 3 

รวม 3.51 0.88 มาก 4.40 0.71 มาก 0.25  
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รองลงมาคือ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานในสังกัดมีการรายงานผลการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาได้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ในการดำเนินงาน  มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทาง    
การศึกษาเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม และ สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ และหน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาส่งรายงาน/ผลการดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายรับทราบครบถ้วนและทั่วถึง (�̅� = 4.40, S.D. = 0.74, 0.75) ลำดับที่ 3 
คือ มีระบบการรายงานผลการดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสำหรับหน่วยงานในสังกัดเพื่อใช้เป็นข้อมูล      
ในการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม (�̅� = 4.39, S.D. = 0.74)   
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญ
ของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเองของครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม มีระบบ          
การรายงานผลการดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสำหรับหน่วยงานในสังกัดเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและ
พัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม และ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการนำข้อมูลจากการรายงานผล 
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาครอบคลุมทั้งระบบมีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.26) รองลงมา คือ 
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานในสังกัดมีการรายงานผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา              
ได้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ในการดำเนินงาน (PNIModified = 0.25) ลำดับที่ 3 คือ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ
หน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาส่งรายงาน/ผลการดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทาง     
การศึกษาให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายรับทราบครบถ้วนและทั่วถึง  มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น 
(PNIModified = 0.24) 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
               ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 

(n = 400) 
 

ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
สภาพปัจจุบัน (P) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
1. มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนด 
   มาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครู   
   และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้    
   ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 

3.64 0.94 มาก 4.49 0.73 มาก 0.23 2 

2. มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการตรวจสอบ 
   ประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครู 
   และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ 
   ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 

3.66 0.94 มาก 4.43 0.74 มาก 0.21 3 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
               ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคล (ต่อ) 

(n = 400) 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคลภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.61, S.D. = 0.88) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการตรวจสอบประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ และมีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินและเลื่อนวิทยฐานะครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 3.66, S.D. = 0.94) รองลงมา
คือ มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้      
ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์   (�̅� = 3.64, S.D. = 0.94) ลำดับที่ 3 คือ มีหน่วยงานกลางในการกำกับ ติดตามการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ และมีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง (�̅� = 3.59, S.D. = 0.94) ในขณะที่ มีหน่วยงานเครือข่าย
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีมาตรฐานครอบคลุมทุกจังหวัด มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.54, S.D. = 0.97)    
 

 

ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
สภาพปัจจุบัน (P) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
3. มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนด 
   หลักเกณฑ ์วิธีการประเมินและเลื่อน        
   วิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและ 
   ประสบการณ์ 

3.66 0.94 มาก 4.45 0.75 มาก 0.21 3 

4. มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตาม          
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
   ในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ 

3.59 0.94 มาก 4.42 0.76 มาก 0.23 2 

5. มีหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาที่มีมาตรฐาน 
   ครอบคลุมทุกจังหวัด 

3.54 0.97 มาก 4.43 0.77 มาก 0.25 1 

6. มีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหนว่ยงาน 
   เครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทาง     
   การศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
   ที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง 

3.59 0.94 มาก 4.42 0.76 มาก 0.23 2 

รวม 3.61 0.88 มาก 4.44 0.72 มาก 0.23  
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 เมื ่อพิจารณาสภาพที ่พึงประสงค์ของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคลภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.44, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.49, S.D. = 0.73) รองลงมา คือ มีหน่วยงานหรือ
คณะกรรมการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินและเลื่อนวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ
และประสบการณ์ (�̅� = 4.45, S.D. = 0.75) ลำดับที่ 3 คือ มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการตรวจสอบ ประเมินและรับรอง
มาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ และมีหน่วยงานเครือข่าย        
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่มีมาตรฐานครอบคลุมทุกจังหวัด (�̅� = 4.43, S.D. = 0.74, 0.77) ในขณะที่            
มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตามการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ และมีหน่วยงานกลาง       
ในการพัฒนาหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื ่อง          
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 4.42, S.D. = 0.76)     
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคลภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.23) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีมาตรฐานครอบคลุมทุกจังหวัด มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด 
(PNIModified = 0.25) รองลงมาคือ มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตามการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ และมีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง (PNIModified = 0.23) ลำดับที่ 3 คือ มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการ
ตรวจสอบ ประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 
และมีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินและเลื่อนวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ (PNIModified = 0.21)  
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                 ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากร 

(n = 400) 

 
 

 

ด้านทรัพยากร 
สภาพปัจจุบัน (P) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
1. มีวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและเพียงพอ 
   สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
   การศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 

3.29 0.99 ปานกลาง 4.43 0.77 มาก 0.35 2 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                 ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากร (ต่อ) 

(n = 400) 

 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากรภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.31, S.D. = 0.93) เมื่อพิจารณารายข้อ     
พบว่า มีแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เข้าถึงและใช้ง านง่าย มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 3.40,     

 

ด้านทรัพยากร 
สภาพปัจจุบัน (P) สภาพที่พึงประสงค์ (I) ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
2. มีวัสดุอุปกรณ์ท่ีทันสมัยและเพียงพอ 
   สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากร 
   ทางการศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 

3.28 0.97 ปานกลาง 4.41 0.78 มาก 0.35 2 

3. หน่วยงานในสังกัด สป.ศธ.มีอาคาร 
   สถานที่ที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาครู 
   และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม 
   ทุกจังหวัด      

3.17 1.12 ปานกลาง 4.38 0.88 มาก 0.38 1 

4. มีระบบสัญญาณเครือข่ายความเร็วสูง 
   ที่มปีระสิทธิภาพรองรับการพัฒนาครู 
   และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม 
   ทุกหน่วยงานในสังกัด 

3.39 1.02 ปานกลาง 4.46 0.72 มาก 0.32 5 

5. มีแพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย 
   ครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

3.34 1.01 ปานกลาง 4.43 0.76 มาก 0.33 4 

6. มีแพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาที่เข้าถึงและ 
   ใช้งานง่าย 

3.40 1.03 ปานกลาง 4.46 0.75 มาก 0.31 6 

7. มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและ 
   เป็นระบบ 

3.33 1.02 ปานกลาง 4.46 0.76 มาก 0.34 3 

8. มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาที่เชื่อมโยงข้อมูล     
   ของทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างถูกต้อง 
   เหมาะสมและเป็นปัจจุบัน 

3.29 1.02 ปานกลาง 4.44 0.76 มาก 0.35 2 

รวม 3.31 0.93 ปานกลาง 4.43 0.71 มาก 0.34  
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S.D. = 1.03) รองลงมาคือ มีระบบสัญญาณเครือข่ายความเร็วสูงที ่มีประสิทธิภาพรองรับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาครอบคลุมทุกหน่วยงานในสังกัด (�̅� = 3.39, S.D. = 1.02) ลำดับที่ 3 คือ มีแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัยครอบคลุมทุกตำแหน่ง (�̅� = 3.34, S.D. = 1.01) ในขณะที่ หน่วยงานในสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีอาคารสถานที่ที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกจังหวัด       
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.17, S.D. = 1.12)            
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ด้านทรัพยากรภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.43, S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีระบบ
สัญญาณเครือขา่ยความเร็วสูงที่มีประสิทธิภาพรองรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกหน่วยงานในสังกัด 
มีแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เข้าถึงและใช้งานง่าย และมีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครู     
และบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.46, S.D. = 0.72, 0.75, 0.76) รองลงมาคือ         
มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เชื่อมโยงข้อมูลของทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างถูกต้องเหมาะสม
และเป็นปัจจุบัน (�̅� = 4.44, S.D. = 0.76) ลำดับที่ 3 คือ มีแพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย
ครอบคลุมทุกตำแหน่ง และมีวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพและเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัด   
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  (�̅� = 4.43, S.D. = 0.76, 0.77) ในขณะที่ หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ มีอาคารสถานที่ที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกจังหวัด มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
(�̅� = 4.38, S.D. = 0.88)       
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากรภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญ     
ของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า หน่วยงานในสังกัด สำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ มีอาคารสถานที่ที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกจังหวัด มีค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.38) รองลงมาคือ มีวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและเพียงพอสำหรับ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยและเพียงพอ
สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และมีฐานข้อมูลกลาง              
ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เชื ่อมโยงข้อมูลของทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและเป็น
ปัจจุบัน (PNIModified = 0.35) ลำดับที่ 3 คือ มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและ          
เป็นระบบ (PNIModified = 0.34) ในขณะที่ มีแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เข้าถึงและใช้งานง่าย             
มีค่าดัชนีความสำคัญของความต้องการจำเป็นน้อยที่สุด (PNIModified = 0.31) 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณ 

(n = 400) 

 
 
 
 
 
 

 

ด้านงบประมาณ 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
1. จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงาน 
    ในสังกัดสำหรับการพัฒนาครูและ   
    บุคลากรทางการศึกษาได้อย่าง   
    เหมาะสมและเพียงพอ 

3.02 1.05 ปานกลาง 4.42 0.83 มาก 0.46 1 

2. จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการ 
    พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
   การศึกษาที่เหมาะสมและเพียงพอ 

3.04 1.04 ปานกลาง 4.42 0.81 มาก 0.45 2 

3. จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการ 
   จัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพสำหรับ    
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา   
   ให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่าง  
   เหมาะสมและเพียงพอ 

3.04 1.00 ปานกลาง 4.42 0.83 มาก 0.45 2 

4. จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการ 
    ปรับปรุงอาคารสถานที่เพ่ือการพัฒนา 
    ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับ 
    ทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสม 
    และเพียงพอ 

3.01 1.06 ปานกลาง 4.40 0.84 มาก 0.46 1 

5. จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการ 
    พัฒนาฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนา 
    ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
    ได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

3.07 1.03 ปานกลาง 4.42 0.80 มาก 0.44 3 

6. วางระบบการบริหารงบประมาณ 
    เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
    การศึกษาในสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.15 1.01 ปานกลาง 4.39 0.82 มาก 0.39 4 

รวม 3.05 0.99 ปานกลาง 4.41 0.79 มาก 0.44  
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 จากตารางที่ 4.11 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.05, S.D. = 0.99) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า วางระบบการบริหารงบประมาณเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย     
มากที่สุด (�̅� = 3.15, S.D. = 1.01) รองลงมาคือ จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ (�̅� = 3.07, S.D. = 1.03) ลำดับที่ 3 คือ จัดสรรงบประมาณ
สำหรับใช้ในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัด       
ได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและเพียงพอ (�̅� = 3.04, S.D. = 1.00, 1.04) ในขณะที่ จัดสรรงบประมาณสำหรับ     
ใช้ในการปรับปรุงอาคารสถานที่เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.01, S.D. = 1.06)      
 เมื ่อพิจารณาสภาพที ่พึงประสงค์ของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.41, S.D. = 0.79) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่เหมาะสมและเพียงพอ จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงานในสังกัดสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.42, S.D. = 0.80, 
0.81, 0.83) รองลงมาคือ จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการปรับปรุงอาคารสถานที่เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ  (�̅� = 4.40, S.D. = 0.84) ลำดับที่ 3 วางระบบการบริหาร
งบประมาณเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 4.39,     
S.D. = 0.82)       
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาครูกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีล ำดับความสำคัญ  
ของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงานในสังกัด
สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการ
ปรับปรุงอาคารสถานที่เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ     
มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.46) รองลงมาคือ จัดสรรงบประมาณสำหรับ     
ใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรร
งบประมาณสำหรับใช้ในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงาน     
ในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ (PNIModified = 0.45) ลำดับที่ 3 คือ จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาฐาน       
ข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ (PNIModified = 0.44) ในขณะที่        
วางระบบการบริหารงบประมาณเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็นน้อยที่สุด (PNIModified = 0.39) 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                 ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการ 

(n = 400) 

 
 
 
 

 

ด้านการบริหารจัดการ 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
1. วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและ    
   บุคลากรทางการศึกษาเพียงพอกับ 
   ความต้องการ เพ่ือลดภาระการปฏิบัติงาน 
   ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.25 0.99 ปานกลาง 4.44 0.80 มาก 0.37 2 

2. วางแผนพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
    การศึกษาอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะสั้น   
    และระยะยาวได้อย่างเหมาะสม 

3.31 0.99 ปานกลาง 4.42 0.78 มาก 0.33 4 

3. ปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์  
   และข้อบังคับในการประเมินวิทยฐานะ 
   หรือเลื่อนตำแหน่งของครูและบุคลากร 
   ทางการศึกษาได้เหมาะสมกับบริบท 
   ทีเ่ปลี่ยนแปลง 

3.34 1.04 ปานกลาง 4.43 0.82 มาก 0.33 4 

4. ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ 
   ของหน่วยงานในสังกัดให้ที่มีประสิทธิภาพ 
   และทันสมัยเอ้ือต่อการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษา 

3.29 1.04 ปานกลาง 4.45 0.80 มาก 0.35 3 

5. พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตาม  
   มาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง 

3.37 0.98 ปานกลาง 4.44 0.78 มาก 0.32 5 

6. พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและ 
   บุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม       
   ในการพัฒนาครูและบุคลากรทาง    
   การศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

3.41 0.97 ปานกลาง 4.43 0.75 มาก 0.30 6 

7. จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ  
    ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   เพ่ือกระตุ้นการพัฒนาตนเองอย่าง 
   เหมาะสมและทั่วถึง 

3.22 1.05 ปานกลาง 4.44 0.80 มาก 0.38 1 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                 ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการ (ต่อ) 

(n = 400) 

 

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า สภาพปัจจุบันของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการด้านการบริหารจัดการภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.30, S.D. = 0.93) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 3.41, S.D. = 0.97) รองลงมาคือ พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง (�̅� = 3.37, S.D. = 0.98) ลำดับที่ 3 คือ ปรับปรุงแก้ไขกฎ 
ระเบียบ หลักเกณฑ์และข้อบังคับในการประเมินวิทยฐานะหรือเลื่อนตำแหน่งของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสมกับ
บริบทที่เปลี่ยนแปลง (�̅� = 3.34, S.D. = 1.04)  ในขณะที่ จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ให้กับครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาเพ่ือกระตุ้นการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสมและทั่วถึง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 3.22, S.D. = 1.05)            
 เมื ่อพิจารณาสภาพที ่พึงประสงค์ของการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ( �̅� = 4.43, S.D. = 0.75) เมื่อพิจารณา   
รายข้อ พบว่า ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดให้มีประสิทธิภาพและทันสมัยเอ้ือต่อการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (�̅� = 4.45, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาเพียงพอกับความต้องการ เพื่อลดภาระการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา และจัดสวัสดิการและ           
สิทธิประโยชน์อื่น ๆ ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อกระตุ้นการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสมและทั่วถึง (�̅� = 4.44,    
S.D. = 0.78, 0.80) ลำดับที่ 3 คือ พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง และปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์และข้อบังคับในการประเมินวิทยฐานะ
หรือเลื่อนตำแหน่งของครูและบุคลากรทางการศึกษาได ้เหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง (�̅� = 4.43, S.D. = 0.75, 0.82) 
ในขณะที่ วางแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่องทั้งในระยะสั้น และระยะยาวได้อย่างเหมาะสม และจัดตั้ง
หน่วยงานกลางและหน่วยงานเครือข่ายเชิงพื้นที่ในการบริหารระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (�̅� = 4.42, S.D. = 0.78, 0.80)   

 

ด้านการบริหารจัดการ 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจำเป็น 

�̅� S.D. แปลผล �̅� S.D. แปลผล PNIModified ลำดับ 
8. จัดตั้งหน่วยงานกลางและหน่วยงาน 
   เครือข่ายเชิงพื้นที่ในการบริหารระบบ   
   และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร 
   ทางการศึกษาอย่างเหมาะสมและ 
   มีประสิทธิภาพ 

3.23 1.04 ปานกลาง 4.42 0.80 มาก 0.37 2 

รวม 3.30 0.93 ปานกลาง 4.43 0.75 มาก 0.34  
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 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ 
ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อกระตุ้นการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสมและทั่วถึง มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของ   
ความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.38) รองลงมาคือ วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพียงพอกับความต้องการเพื่อลดภาระการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา และจัดตั้งหน่วยงานกลางและหน่วยงาน
เครือข่ายเชิงพื้นที่ในการบริหารระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
(PNIModified = 0.37) ลำดับที่ 3 คือ ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดให้มีประสิทธิภาพและทันสมัย  
เอ้ือต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (PNIModified = 0.35) ในขณะที่ พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีความพร้อมในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของ    
ความต้องการจำเป็นน้อยที่สุด (PNIModified = 0.30)  
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
  ผลการสำรวจความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในส่วนของปลายเปิด สามารถสรุปประเด็นความต้องการจำเป็นสำคัญแยกเป็นรายด้าน 
ประกอบด้วย 1) ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ด้านปัจจัย
นำเข้า ด้านกระบวนการ ด้านผลผลิต และด้านข้อมูลป้อนกลับ และ 2) ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา    
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ด้านหน่วยงานหรือบุคคล ด้านทรัพยากร ด้านงบประมาณ และด้านการบริหาร
จัดการ ผลปรากฏตามตารางที่ 4.13 – 4.21 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากร 
                 ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้า 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านปัจจัยนำเข้า) ความถี่ 
1 ปรับปรุงโครงสร้างองค์กร กรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภารกิจ มีความเหมาะสม มีการมอบหมายงาน

ที่ชัดเจน ไม่ซ้ำซ้อน จัดสรรอัตรากำลังให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและครบตามกรอบอัตรากำลัง  
13 

2 มีการพัฒนาบุคลากรทุกตำแหน่ง ตามมาตรฐานวิชาชีพ อย่างทั่วถึง สม่ำเสมอ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี  

5 

3 ต้องการบุคลากรในการปฏิบัติงานเพ่ิม โดยเฉพาะจังหวัดขนาดเล็กบุคลากรไม่เพียงพอ เนื่องจาก มีกรอบ
แต่ไม่มีเงิน และมีการย้าย/โอน ไปหน่วยงานอื่น ๆ เป็นจำนวนมาก ซึ่งส่งผลให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติ
หน้าที่ไม่ต่อเนื่อง  

4 

4 ปรับปรุง กฎหมาย ระเบียบ และหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการศึกษาให้ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน  
และมีความชัดเจน  

4 

5 ลดความซ้ำซ้อน/ปริมาณงานด้านการประเมิน 3 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านปัจจัยนำเข้า (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านปัจจัยนำเข้า) ความถี่ 
6 ไม่ควรเปลี่ยนกฎระเบียบการเลื่อนวิทยฐานะบ่อยเกินไป  2 
7 การบริหารจัดการของผู้นำองค์กรให้มีความทันสมัยรวดเร็วฉับไวและก้าวไกลเทียบเท่าสำนักงานอ่ืน 1 
8 มีระบบการพัฒนาตนเองของบุคลากรทีห่ลากหลาย  1 
9 มีการกำหนดให้มีการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ และมีความต่อเนื่อง 1 
10 มีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องหลังจากได้เลื่อนวิทยะฐานะ  1 
11 การปรับโครงสร้างองค์กรใหม่ ควรมีการประชุมเพ่ือทำความเข้าใจในการปฏิบัติงานให้ตรงกัน  1 
12 การขับเคลื่อนโครงสร้างองค์กรณ์ควรขับเคลื่อนทั้งระบบ 1 
13 กำหนดหลักสูตรพัฒนาผู้บริหารและครูที่ก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองอย่างจริงจัง มุ่งหมายให้ส่งผลถึง

คุณภาพการศึกษา เหมาะสมกับยุคสมัยปัจจุบัน  
1 

14 แต่งตั้งบุคลากรที่มีความรู้ ความเข้าใจและความเชี่ยวชาญในการประเมินวิทยฐานะของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

1 

15 หลักสูตรการพัฒนา ควรกำหนดเป้าหมายเป็นการชี้เฉพาะเพ่ือให้ได้รับการพัฒนาได้ตรงตามหลักสูตร  1 
16 หลักสูตรที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงจริง ๆ ระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย  1 
17 นโยบายควรคำนึงถึงสภาพจริง  1 
18 มีนโยบายการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพและงบประมาณท่ัวถึงทุกตำแหน่ง ทุกระดับ 1 
19 แผนยุทธศาสตร์ ควรสอดคล้องกับงบประมาณ จึงจะสามารถดำเนินการได้ตามวัตถุประสงค์  1 
20 มีแผนและยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนต่อเนื่อง ไม่มีการเมืองแทรกการพัฒนาด้านการศึกษา 1 
21 มีแผนการพัฒนาบุคลากรศึกษานิเทศก์อย่างต่อเนื่อง ทันเหตุการณ์ มีหน่วยงานกลางที่เป็นต้นสังกัด 

ดูแลและพัฒนาวิชาชีพโดยตรง 
1 

22 กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ เทคโนโลยี ให้มีความสะดวก ลดขั้นตอน ใช้เวลาน้อยลง  1 
23 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เทคโนโลยี และงบประมาณ 1 
24 พัฒนาครอบคลุมทุกประเด็น อย่างทั่วถึง และมีประสิทธิภาพ  1 
25 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีบางระบบให้มีความเสถียร  1 
26 เร่งบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามตำแหน่งที่ว่างอยู่  1 
27 ผู้บริหารจะต้องวางแผนทรัพยากรที่ใช้ในการบริหารให้เพียงพอกับความต้องการ 1 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านปัจจัยนำเข้าที่มีความถี่สูงสุด ลำดับที่ 1 คือ ปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กร กรอบอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภารกิจ มีความเหมาะสม มีการมอบหมายงานที่ชัดเจน ไม่ซ้ำซ้อน จัดสรรอัตรากำลัง
ให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานและครบตามกรอบอัตรากำลัง รองลงมาคือ มีการพัฒนาบุคลากรทุกตำแหน่ง ตามมาตรฐาน
วิชาชีพ อย่างทั่วถึง สม่ำเสมอ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการ 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านกระบวนการ) ความถี่ 
1 ควรจัดให้มีการสำรวจความต้องการในการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษา 9 
2 ส่งเสริมให้ได้รับการอบรมอย่างสม่ำเสมอ มีคู่มือในการดำเนินการ 8 
3 ควรจัดให้มีการจัดทำหลักสูตรและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ตรงตามความต้องการ  7 
4 ควรมีการกำกับ ติดตาม และวัดผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และเป็นรูปธรรม และมีเกณฑ์การประเมินผล 

การพัฒนาที่เป็นธรรม   
6 

5 จัดอบรมให้ความรู้เฉพาะตำแหน่ง ทุกระดับ ครอบคลุมทุกตำแหน่ง 6 
6 อบรมให้ความรู้แบบออนไลน์ หรือระบบ Zoom เพ่ือลดภาระและเวลาในการเดินทาง 5 
7 พัฒนาหลักสูตรที่สามารถเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรในทุกตำแหน่ง ทุกระดับ ตั้งแต่ข้าราชการบรรจุใหม่ 

ถึงระดับผู้นำ  
3 

8 ควรจะมีการพัฒนาอย่างเป็นระบบแยกตามหัวข้อในการพัฒนา 3 
9 พัฒนาบุคลากรให้ตรงกับงานในแต่ละงาน และปรับเจตคติและค่านิยมอย่างสม่ำเสมอ 3 
10 ควรเพิ่มรูปแบบการพัฒนาอย่างหลากหลาย เช่น การให้ทุนการศึกษาต่อ การให้ความรู้ ด้านวิทยาการ

ใหม่ๆ ความก้าวหน้าในวิชาชีพที่สูงขึ้นควรเปิดโอกาสให้มีช่องทางบ้าง 
2 

11 การพัฒนา การส่งเสริมการเลื่อนวิทยฐานะให้มากขึ้นและเท่าเทียม 2 
12 การจัดทำคู่มือในการทำงานตามหน้าที่อำนาจจำแนกตามตำแหน่ง ที่เข้าใจง่ายและเป็นระบบเพื่อให้

สามารถปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  
2 

13 พัฒนาบุคลากรให้ตรงสายงานและครบทุกตำแหน่งงาน โดยเพิ่มด้านเทคโนโลยีมากขึ้น เท่าทันการ
เปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน 

2 

14 แผนในการพัฒนา มีการติดตามต่อเนื่องพัฒนาให้เป็นบุคลากรมืออาชีพ 2 
15 ควรพัฒนาองค์ความรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสป.ให้เท่าเทียมกับสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
2 

16 บุคลากรที่รับผิดชอบควรได้รับการพัฒนาให้มีความรู้เกี่ยวกับการทำงานที่หลากหลาย 2 
17 พัฒนาบุคลากรให้ตรงสายงานและครบทุกตำแหน่งงาน โดยเพิ่มด้านเทคโนโลยีมากขึ้น เท่าทันการ

เปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน 
2 

18 ควรมีการพัฒนาบุคลากรทุกตำแหน่ง เพื่อการปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  2 
19 การดำเนินการควรชัดเจน โปร่งใส และรวดเร็ว  2 
20 กระบวนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ลงลึกถึงภูมิภาคอย่างทั่วถึง  2 
21 ให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเป็นผู้ทำวิจัย หรือทำการสำรวจปัญหาและความต้องการพัฒนาครูในพ้ืนที่

รับผิดชอบ พร้อมจัดสรรงบประมาณมาให้  
1 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการ (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านกระบวนการ) ความถี่ 
22 เห็นด้วยกับระบบการทำงานของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาในการสำรวจ

ความต้องการที่จะพัฒนา เพ่ือตอบโจทย์ของผู้ที่จะพัฒนาฯได้ตรงประเด็น  
1 

23 พัฒนาโครงสร้างหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา  
โดยสนับสนุนงบประมาณการดำเนินการ 

1 

24 จัดหลักสูตรการพัฒนาผู้อำนวยการกลุ่มในสังกัดสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด  1 
25 จัดให้มีการประชุมขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน  1 
26 กำหนดหลักสูตรที่สัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานจริง เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 1 
27 พัฒนาหลักสูตรสมรรถนะวิชาชีพ โดยให้บุคลากร ผู้สอนสามารถสอนให้ผู้เรียนสามารถใช้เทคโนโลยี 

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง โดยปรับยุทธิ์วิธีการสอนหลักสูตรต้องนำไปสู่การปฏิบัติและใช้ได้จริงและ 
ต้องจัดงบประมาณให้เพียงพอและต้องสอนให้มีความรู้คู่กับคุณธรรมหรือศีลธรรมจรรยาที่ดี  

1 

28 ความก้าวหน้าทางวิชาการ ควรมีช่องทางให้ความรู้แก่บุคลากรในสังกัด สป. โดยเฉพาะในสำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด  

1 

29 จัดอบรมให้แก่บุคลากรเฉพาะด้านทุกตำแหน่ง  1 
30 มีการตั้งค่าเป้าหมาย/แนวทางการพัฒนาที่ชัดเจนเป็นเอกภาพ เพ่ือป้องกันไม่ให้เจ้าหน้าที่ต้องดำเนิน

โครงการหรือจัดกิจกรรมที่ไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ของงบประมาณ  
1 

31 อบรมปฏิบัติการจริงในสถานที่จริง 1 
32 ปรับปรุงให้เหมาะตามบริบทของสถานศึกษา และควรยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม  1 
33 ไม่ควรเน้นการพัฒนามากเกินไป จะทำให้บุคลากรมีประสิทธิภาพการทำงานได้ไม่เต็มที่ เพราะบุคลากร 

จะเน้นแต่ตนเองพัฒนาตนเพ่ือความเติบโตจนลดประสิทธิภาพการทำงาน  
1 

34 เน้นการประชุมเชิงปฏิบัติการกลุ่มเจ้าหน้าที่ เพ่ือพัฒนาความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติและลดข้อบกพร่อง 
ในการดำเนินงาน  

1 

35 พัฒนารูปแบบและวิธีการจัดการเรียนรู้ เทคโนโลยี สิ่งอำนวยความสะดวก สื่อบริการ และความช่วยเหลือ 
อ่ืนใดทางการศึกษา รวมทั้งกระบวนการวัดและประเมินผลที่เหมาะสม  

1 

36 ควรมีการสร้างด้านกระบวนการให้ครอบคลุมและทั่วถึงมากขึ้น  1 
37 ใช้รูปแบบการพัฒนาที่นำไปใช้ได้จริง อย่าเพ่ือใช้งบประมาณ ไม่เกิดประโยชน์ 1 
38 ส่งเสริมให้ใช้การวิจัยเป็นรูปแบบในการพัฒนาครู เพ่ือให้ได้ผลและสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริง 

มีการนิเทศกำกับติดตามอย่างเหมาะสม และเผยแพร่ผลงานสู่สาธารณชนและต่อยอดความรู้ต่อไปและ 
กระบวนการต้องโปร่งใส การผลิตครูต้องตรงความต้องการและเชี่ยวชาญเฉพาะ ไม่ให้ขาดแคลน ต้องมีครู
เก่ง ครูดี มีจิตวิญญาณ 

1 
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ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการ (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านกระบวนการ) ความถี่ 
39 เห็นด้วยกับระบบการทำงานของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาในการสำรวจ

ความต้องการที่จะพัฒนา เพ่ือตอบโจทย์ของผู้ที่จะพัฒนาฯได้ตรงประเด็น  
1 

40 ปรับกระบวนทัศน์ ฉากทัศน์ ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา เล็งเห็นความสำคัญและส่งผลต่อจิตสำนึก
เพ่ือการพัฒนาการศึกษา 

1 

41 นำผลการวิจัยจากหลากหลายแหล่งมาสังเคราะห์ให้เป็นรูปธรรม 1 
42 การพัฒนาศักยภาพศึกษานิเทศก์ผ่านการปฏิบัติงานจริง มีระบบ ในการติดตามจริงจังเป็นระบบ 1 
43 นำข้อมูลจากผู้ตรวจราชการ (ที่ทำงานจริงๆ) มาออกแบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  

อย่างจริงจังเป็นรูปธรรมอย่างต่อเนื่อง 
1 

44 ควรอบรมพัฒนากระบวนการปฏิบัติให้ทราบทั่วกันเพ่ิมความคล่องตัวในการพัฒนาครู 1 
45 วิทยากรไม่หลากหลาย มีแต่ข้าราชการ วิทยากรจากบุคคลภายนอกยังน้อย 1 
46 จัดให้มีการพัฒนาบุคลากรให้หลากหลายช่องทาง 1 
47 ส่งเสริมและพัฒนาบุคคลที่มีความสามารถด้านการพัฒนาคนให้มีในทุกพ้ืนที่ 1 
48 จัดกิจกรรมอบรมและพัฒนาให้ความรู้บุคลากร ให้มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 1 
49 การให้ความรู้ในการสร้างเว็บไซต์แต่ละหน่วยงาน 1 
50 บุคลากรทุกคนควรได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 20 ชั่วโมง 1 
51 พัฒนาบุคลากรตามความต้องการรายบุคคลของครูและบุคลากรทางการศึกษา 1 
52 ให้อบรมในสถาบันฯ 1 
53 อยากให้จัดอบรมให้ความรู้กับบุคลากรให้มีความเข้าใจที่ชัดเจน 1 
54 เน้นการพัฒนาด้วยตนเอง 1 
55 การพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการ 1 
56 อบรมพัฒนาครูที่สอดคล้องกับการประเมินตำแหน่งและวิทยฐานะรูปแบบใหม่ PA รวมทั้งการ

ประชาสัมพันธ์การอบรมพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและผู้บริหารสถานศึกษาแนวใหม่ ให้ครอบคลุม 
1 

57 มีระบบการติดตามข้าราชการที่ไม่เคยได้อบรมหรือ อบรมน้อย และอยากให้มีหลักสูตรในแต่ละตำแหน่ง 
เช่น หลักสูตรนิติกร หลักสูตรนักวิชาการศึกษา 

1 

58 นำผลที่ได้ไปสู่การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจน ครอบคลุมและทั่วถึง 1 
59 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาควรเหมาะตามบริบทของสถานศึกษา และยืดหยุ่นได้ตามความ

เหมาะสม  
1 

60 ส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัดมีความเป็นมืออาชีพในการทำงาน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สามารถ
บูรณาการการทำงาน รักและผูกพันกัน 

1 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านกระบวนการ (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านกระบวนการ) ความถี่ 
61 การพัฒนาศักยภาพศึกษานิเทศก์ผ่านการปฏิบัติงานจริง มีระบบ ในการติดตามจริงจังเป็นระบบ 1 
62 มีวิทยากรทีห่ลากหลาย โดยเฉพาะวิทยากรจากหน่วยงานภายนอก 1 
63 สนับสนุนให้มีชุดกิจกรรมที่ส่งผลต่อความรู้ ความสามารถและทักษะในศตวรรษท่ี 21 และ 22 1 
64 ควรมีโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทักษะความรู้ให้กับบุคลากรดังกล่าวอย่างเพียงพอ และเหมาะสม 1 
65 การศึกษาและพัฒนาด้วยตนเอง 1 
66 กำหนดเป้าหมายผลผลิตของการอบรมให้ชัดเจน สอดคล้องกับแผนพัฒนาจังหวัด ยุทธศาสตร์การพัฒนา

บุคลากร 
1 

67 ควรมีหลักสูตรพัฒนากฎหมายภาครัฐเทียบเท่าของสำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 1 
68 ควรมีการพัฒนาบุคลากรทุกปี 1 
69 จัดให้มีการพัฒนาบุคลากรให้หลากหลายช่องทาง 1 
70 การพัฒนาแบบ Onsite 1 
71 มีการพัฒนาบุคลากร ดูแลด้านการเลื่อนหรือมีวิทยฐานะขอศึกษานิเทศก์ ให้มีความรู้และมีความชัดเจน 

ในการให้คำแนะนำในเรื่องกระบวนการดำเนินการ และควรเพิ่มบุคลากรในการทำงานเพ่ือความรวดเร็ว 
ความล่าช้าทำให้เสียขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

1 

72 จัดการอบรมโดยแยกเฉพาะตำแหน่ง/สายงาน แยกสายสำนักงานกับสายการสอน  1 
73 จดัอบรมข้าราชการ ในการเข้ารับตำแหน่งที่สูงขึ้น  1 
74 มีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องหลังจากเลื่อนวิทยฐานะ  1 

 

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านกระบวนการที่มีความถ่ีสูงสุด ลำดับที่ 1 คือ ควรจัดให้มีการสำรวจ
ความต้องการในการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษา รองลงมาคือ ส่งเสริมให้ได้รับการอบรมอย่างสม่ำเสมอ มีคู่มือ    
ในการดำเนินการ  
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ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านผลผลิต 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านผลผลิต) ความถี่ 
1 จัดอบรมให้ความรู้เฉพาะตำแหน่ง ทุกระดับ ครอบคลุมทุกตำแหน่ง 5 
2 พัฒนาบุคลากรให้ตรงกับงานในแต่ละงาน และปรับเจตคติและค่านิยมอย่างสม่ำเสมอ 3 
3 ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาและต่อเนื่อง 2 
4 พัฒนาให้มีทักษะ เจตคติในการปฏิบัติงาน และค่านิยมที่สร้างสรรค์ ผู้บริหารต้องสามารถเป็นผู้นำ  

มีวิสัยทัศน์และบุคลิกภาพของการนำรวมถึงมีคุณธรรมและความรับผิดชอบ 
2 

5 ปรับทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อวิชาชีพ จรรยาบรรณ รวมทั้ง แรงบันดาลใจต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ 2 
6 การพัฒนาด้านสมรรถนะเพ่ือให้มีทักษะตามมาตรฐานตำแหน่ง 2 
7 ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้ตลอดชีวิต/ความรู้ทุกเพศทุกช่วงวัย ควรเริ่ม 

ที่เจ้าหน้าที่รัฐ สามารถทำงานได้อย่างเต็มท่ี ด้วยตนเองเป็นอันดับแรก 
1 

8 พัฒนาในเรื่องวัฒนธรรมองค์กร 1 
9 จัดให้มีการพัฒนาอย่างจริงจังให้โอกาสเท่าเทียมกัน 1 
10 พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานร่วมกัน 1 
11 สนับสนุนให้สามารถนำสิ่งที่เข้ารับการพัฒนาแล้ว มาพัฒนาในการทำงานและต่อยอดได้จริง 1 
12 สร้างค่านิยมและปลูกฝังค่านิยมที่ดีงามให้กับบุคลากร 1 
13 ควรพัฒนาให้ข้าราชการทุกท่าน มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติราชการที่มีประสิทธิภาพ 1 
14 ควรมีโครงการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะทางอาชีพให้มากข้ึน 1 
15 ควรมีทักษะที่หลากหลายทุกด้าน ที่สามารถประยุกต์นำไปใช้งานได้จริง 1 
16 การพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติด้านการจัดทำแผนให้มีประสิทธิภาพ 1 
17 อยากให้พัฒนาอย่างทั่วถึง  จังหวัดที่คนขาดอัตรากำลัง  แทบจะขาดโอกาสในการพัฒนา   1 
18 นำเสนอทักษะในการทำงานที่ดี 1 
19 บุคลากรมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน มีจิตบริการ 1 
20 พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานทุกตำแหน่ง อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 1 
21 พัฒนาทักษะผู้ปฏิบัติหน้าที่ให้ใส่ใจกับผู้รับบริการ ด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียม 1 
22 พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานที่เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 1 
23 การพัฒนาวิชาชีพให้บุคลากร จรรยาบรรณวิชาชีพ และคุณธรรมจริยธรรมในการอยู่ร่วมกัน 1 
24 ควรส่งเสริมให้คุณค่าวิชาชีพอย่างต่อเนื่องโดยได้รับใบประกอบวิชาชีพ 1 
25 สร้าง และระดมจิตสำนึกในหน้าที่และอำนาจ ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 1 
26 อบรมและพัฒนาให้ความรู้บุคลากร ให้มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 1 
27 การให้ความรู้ในการสร้างเว็บไซต์แต่ละหน่วยงาน 1 
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ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านผลผลิต (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านผลผลิต) ความถี่ 
28 บุคลากรทุกคนควรได้รับการพัฒนาอย่างน้อยปีละ 20 ชั่วโมง 1 
29 ปรับ พัฒนา ความก้าวหน้าในการเข้าสู่ตำแหน่งที่สูงขึน้ ระดับชำนาญการพิเศษให้มากข้ึน โดยไม่ต้องย้าย 

ไปดำรงตำแหน่งจากจังหวัดอ่ืน ๆ 
1 

30 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ ความสามารถ รู้ชัดในงานของตนเอง สามารถให้คำแนะนำ  
และช่วยเหลือครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

1 

31 จรรยาบรรณของครู 1 
32 สร้างความสง่างาม ภูมิฐาน และความน่าเชื่อถือ 1 
33 สร้างความเข้าใจปรับปรุงระบบการเชื่อมโยงการทำงาน 1 

 

 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านผลผลิตที่มีความถี่สูงสุด ลำดับที่ 1 คือ จัดอบรมให้ความรู้เฉพาะ
ตำแหน่ง ทุกระดับ ครอบคลุมทุกตำแหน่ง รองลงมาคือ พัฒนาบุคลากรให้ตรงกับงานในแต่ละงานและปรับเจตคติและค่านิยม
อย่างสม่ำเสมอ  
 

ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านข้อมูลป้อนกลับ) ความถี่ 
1 เปิดช่องทางรับฟังความคิดเห็นจากทุกระดับ ทุกตำแหน่ง ให้เข้าถึงง่ายและหลากหลายช่องทาง 7 
2 เปิดช่องทางรับการรับฟังความคิดเห็น เปิดเวทีการนำเสนอผลงาน รายงานผลการพัฒนาตนเองและพัฒนา

องค์กร และกระบวนการดำเนินงานสู่พัฒนาผู้เรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างยั่งยืน 
3 

3 ปรับปรุงเพ่ิมเติมด้านข้อมูลป้อนกลับให้มีหลากหลายเพ่ิมขึ้น  3 
4 การสะท้อนปัญหา หรือแสดงความคิดเห็น จากหน่วยงานที่ต่ำกว่าระดับกรม อยากให้นำผลการสะท้อนปัญหา

หรือแสดงความคิดเห็นนั้น นำไปประยุกต์ใช้อย่างจริงจัง 
2 

5 ช่องทางการให้ข้อมูลควรมีผู้ดูแลตอบโต้ได้จริง 2 
6 การรายงานผล ควรเป็นเหมือนการรับฟังความคิดเห็น หรือรับฟังผลที่เกิดขึ้น ดีกว่าการให้รายงานผล 

เหมือนเป็นการเพ่ิมภาระงานสำหรับผู้ปฏิบัติงาน 
1 

7 ฐานข้อมูลควรได้รับการปรับปรุงอยู่เสมอ เพ่ือสะดวกในการนำมาใช้ 1 
8 มีระบบกระบวนการดำเนินงานแต่ละงานอย่างชัดเจน 1 
9 นำผลจากการรายงานปรับปรุงพัฒนาเพ่ือเพ่ิมความสามารถและมีประสิทธิภาพในการทำงาน 1 
10 มีระบบกรอกข้อมูลของส่วนกลาง มีการประเมินผล 1 
11 มีการจัดเก็บและจัดทำรายงานที่สะท้อนภาพความเป็นจริง เพ่ือนำผลที่ได้มาปรับปรุงกันอย่างจริงจัง 1 
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ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับ (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านข้อมูลป้อนกลับ) ความถี่ 
12 มีรายงานการพัฒนาหรือดำเนินการติดตามกำกับเป็นระยะ ๆ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ 

ที่หลากหลาย 
1 

13 มีการแลกเปลี่ยนเรียนข้อมูลสะท้อนกลับในแต่ละเรื่อง 1 
14 มีการปรับปรุง พัฒนา ให้มีโปรแกรมที่ครบวงจร สำรวจหลักสูตร ตลอดจนเข้าอบรมออนไลน์ และ 

สืบค้น ตรวจสอบย้อนกลับถึงประวัติการพัฒนาของตนเองได้ 
1 

15 รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานอย่างรอบด้าน เพ่ือรับทราบปัญหาที่แท้จริง 1 
16 นำผลการวิเคราะห์สภาพภายในและสภาพภายนอกของหน่วยงาน เป็นวิสัยทัศน์ พันธกิจ โอกาสเชิงกลยุทธ์ 

จากการระดมสมองของผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
1 

17 เพ่ิมช่องทางการแสดงความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทุกสังกัด รวมถึง ความพึงพอใจต่อ 
การบริหารและสิ่งแวดล้อมในการทำงาน เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถทราบถึงปัญหาที่บุคลากรมีและสามารถ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงที 

1 

18 มีระบบโต้ตอบกับข้าราชการสังกัด ข้อมูลทีเ่ป็นปัจจุบัน 1 
19 มีรายการวิทยุ โทรทัศน์ สื่อต่าง ๆ มาเติมเต็มครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือจะได้นำชุดความรู้ ชุด

กิจกรรมที่ดีสู่พื้นที่การศึกษาทั่วประเทศ 
1 

20 วิเคราะห์ข้อมูลจากช่องทางต่าง ๆ ที่มีอยู่ให้เป็นส่วนเดียวกันและส่งต่อข้อมูลระหว่างกัน 1 
21 พัฒนารูปแบบการนำข้อมูลป้อนกลับโดยกระบวนการ PLC 1 
22 นำผลของข้อมูลมาใช้พัฒนางาน 1 
23 ระบบข้อมูลสารสนเทศครูและบุคลากรสามารถตรวจสอบได้ 1 
24 ศธ. ควรทำให้มีศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาของชาติมีจริง 1 

 

 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านข้อมูลป้อนกลับที่มีความถี่สูงสุด ลำดับที่ 1 คือ เปิดช่องทางรับฟัง
ความคิดเห็นจากทุกระดับ ทุกตำแหน่ง ให้เข้าถึงง่ายและหลากหลายช่องทาง รองลงมาคือ เปิดช่องทางรับการรับฟัง          
ความคิดเห็น เปิดเวทีการนำเสนอผลงาน รายงานผลการพัฒนาตนเองและพัฒนาองค์กร และกระบวนการดำเนินงานสู่พัฒนา
ผู้เรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างยั่งยืน ปรับปรุงเพ่ิมเติมด้านข้อมูลป้อนกลับให้มีหลากหลายเพ่ิมขึ้น  
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ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านหน่วยงานหรือบุคคล) ความถี่ 
1 บุคลากรที่รับผิดชอบควรได้รับการพัฒนาให้มีความรู้เกี่ยวกับการทำงานที่หลากหลาย 3 
2 มีหน่วยงาน/บุคลากรที่รับผิดชอบในเรื่องการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 2 
3 ให้มีหน่วยงานกลางพัฒนาครู ผู้บริหาร และจัดหลักสูตรอย่างเข้มเพ่ือพัฒนาการเข้าสู่ทุกตำแหน่ง 1 
4 จัดให้มีหน่วยงานเฉพาะสำหรับพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกตำแหน่งตามสมรรถนะทุกปี 1 
5 ส่งเสริมและพัฒนาบุคคลที่มีความสามารถด้านการพัฒนาคนให้มีในทุกพ้ืนที่หน่วยงาน จังหวัด 1 
6 ควรเป็นสถาบันที่มีความเชี่ยวชาญที่จะผลิตครูและพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

ในยุคดิจิทัล 
1 

7 มอบหมายให้หน่วยงานในพื้นที่หรือบุคคลในพ้ืนที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการพัฒนาครู และบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างชัดเจน 

1 

8 ให้หน่วยงานศึกษาธิการจังหวัดดำเนินการพัฒนาบุคลากร 1 
9 จัดระบบศูนย์กลางทีส่ำนักงานศึกษาธิการภาค 1 
10 ให้ส่วนกลางเป็นผู้พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 1 
11 สร้างเครือข่ายการพัฒนาวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 1 
12 จัดให้มีผู้แทนกระทรวงในจังหวัด และเป็นหน่วยงานกลางในการพัฒนาเพ่ือความเท่าเทียม ทั่วถึง 1 

 

 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านหน่วยงานหรือบุคคลที่มีความถี่สูงสุด ลำดับที่ 1 คือ บุคลากร          
ที่รับผิดชอบควรได้รับการพัฒนาให้มีความรู ้เกี ่ยวกับการทำงานที่หลากหลาย  และรองลงมาคือ มีหน่วยงาน/บุคลากร             
ที่รับผิดชอบในเรื่องการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยตรง 

ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากร 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านทรัพยากร) ความถี่ 
1 ควรมีวัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่และเทคโนโลยีทีเ่หมาะสม เพียงพอและทันสมัย 11 
2 จัดสรรงบประมาณในการก่อสร้างอาคารสำนักงาน หรือสนับสนุนงบประมาณในการปรับปรุงอาคาร 

ที่เสื่อมสภาพ 
7 

3 ควรมีระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยใช้ร่วมกันของทุกหน่วยงาน 6 
4 จัดสรรวัสดุ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานทีมีประสิทธิภาพ ให้เพียงพอต่อความต้องการและเหมาะสม 3 
5 เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ ควรรวบรวมฐานข้อมูล การดำเนินการเป็นไปอย่างสะดวก 2 
6 มีการใช้ระบบออนไลน์ในการฝึกอบรมให้มากขึ้นเพ่ือเพ่ิมความสะดวกให้บุคลากรในพ้ืนที่ห่างไกล  

เป็นการลดการเดินทางออกนอกพ้ืนที่ที่ต้องใช้ระยะเวลานานในการเดินทาง 
2 
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ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากร (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านทรัพยากร) ความถี่ 
7 นำเทคโนโลยีที่ทันสมัยและหลากหลายมาใช้ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 1 
8 จัดสรร เครื่องมือที่ทันสมัยรองรับกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่สนับสนุนการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยเฉพาะเครื่อง

คอมพิวเตอร์สำนักงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือหลักในการค้นคว้าหาความรู้ และนำไปสู่การพัฒนาตนเอง 
1 

9 มีเว็บไซต์ในการรับการพัฒนาตามความต้องการและสมัครใจ รวมถึงได้เผยแพร่ผลงานจากการพัฒนา 1 
10 มีการปรับปรุงวัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีให้ทันสมัย เพ่ือรองรับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 1 
11 ปรับปรุงด้านทรัพยากรให้มีความทันสมัย 1 
12 บูรณาการการใช้ทรัพยากรร่วมกัน 1 
13 ควรใช้แพลตฟอร์มของ กพ. หรือหน่วยงานด้านอุดมศึกษา และจัดการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ เน้นการเรียนรู้ 

จากการปฏิบัติจริง 
1 

14 ควรส่งเสริมให้มีหน่วยงานระดับจังหวัดที่มีความพร้อมทุกด้าน เพื่อสร้างองค์ความรู้ในพ้ืนที่ทุกจังหวัด 1 
15 ใช้เทคโนโลยีมาทำงานให้มากที่สุด 1 
16 ควรจัดสรรทรัพยากรและเทคโนโลยีที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้มีการเปิดโลกทัศน์ครูทันเด็ก  

เด็กทันครู 
1 

17 สนับสนุนเทคโนโลยีการพัฒนาการศึกษา ให้แก่หน่วยการศึกษาที่ขาดแคลน   1 
18 ด้านทรัพยากร อยากเสนอให้มีสำนักพัฒนาครูในส่วนภูมิภาคหรือในระดับจังหวัด เพื่อเป็นเครือข่าย  

ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในส่วนภูมิภาค จะทำให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
1 

19 ปรับปรุงให้ดีขึ้นกว่าเดิม วัสดุ อุปกรณ์ และอาคารสถานที่ในศึกษาธิการจังหวัด ให้มีอาคารเอื้อต่อการ
ทำงานเป็นเอกเทศน่าอยู่โดยมีอาคารให้เหมาะสมกับเป็นสถานที่ราชการ 

1 

20 ขอรับการสนับสนุนด้านทรัพยากร เช่น วัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ใช้ในการขับเคลื่อนการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

1 

21 ควรมีอีเมล user Microsoft 365 1 
22 ควรมีการจัดซื้อเครื่องคอมเนื่องจากใช้หลายปีเครื่องช้ามาก 1 
23 สร้างคลังความรู้ที่เป็นสาธารณะ 1 
24 พัฒนาชุดความรู้ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคลากรเป็นลำดับแรก 1 
25 สนับสนุนด้านอาคารสถานที่ 1 
26 ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีบางระบบให้มีความเสถียร  1 
27 มีระบบการพัฒนาตนเองของบุคลากรทีห่ลากหลาย  1 
28 มีฐานข้อมูลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 1 
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ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากร (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านทรัพยากร) ความถี่ 
29 ใช้ระบบเทคโนโลยีเข้ามาบริหารจัดการด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  1 
30 เพ่ิมด้านเทคโนโลยีให้มากขึ้น เท่าทันความเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน 1 
31 มีการจัดทำฐานข้อมูล การพัฒนา ตรวจสอบ และควรให้บุคลากรที่มีผลการพัฒนาในระดับแนวหน้า 

ร่วมเป็นผู้นำในการเสนอความคิดเห็นหรือประชุมในระดับสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
1 

 

 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านทรัพยากรที่มีความถี่สูงสุด ลำดับที่ 1 คือ  ควรมีวัสดุ อุปกรณ์ 
อาคารสถานที่และเทคโนโลยีทีเ่หมาะสม เพียงพอและทันสมัย รองลงมาคือ จัดสรรงบประมาณในการก่อสร้างอาคารสำนักงาน 
หรือสนับสนุนงบประมาณในการปรับปรุงอาคารที่เสื่อมสภาพ 
 
ตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณ 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านงบประมาณ) ความถี่ 
1 จัดสรร/เพิ่ม/สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาครูและบุคลการทางการศึกษาให้เพียงพอ  62 
2 ควรจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อ/จัดจ้างวัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่ และเทคโนโลยีในการขับเคลื่อน 

สำหรับการอบรมพัฒนา ให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพในการทำงานและพัฒนาบุคลากรเพ่ิมข้ึน 
13 

3 จัดสรรงบบประมาณให้หน่วยงานในแต่พ้ืนที่เป็นผู้ดำเนินการเอง เช่น สำนักงานศึกษาธิการภาค สำนักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด เพื่อให้สามารถจัดการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ตรงตามความต้องการ 
และตามบริบทของพ้ืนที่ 

9 

4 จัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาตามความต้องการเป็นรายบุคคล ทุกคน 8 
5 จัดสรรงบประมาณให้มากกว่าที่เป็นอยู่ 6 
6 จัดสรรงบประมาณตามความจำเป็นและเหมาะสม 4 
7 จัดสรรงบประมาณอย่างทั่วถึงทุกตำแหน่ง ทุกระดับ อย่างเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ 3 
8 จัดสรรงบประมาณให้ครอบคลุมทุกตำแหน่ง ทุกระดับ และต่อเนื่องทุกปี ให้ทุกคนได้เข้ารับการพัฒนา 

อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
3 

9 จัดสรรงบประมาณในการปรับปรุงด้านเทคโนโลยีสำนักงาน 2 
10 จัดสรร/เพ่ิมงบประมาณเพ่ือจัดหาครุภัณฑ์เทคโนโลยีที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพสูง  2 
11 เพ่ิมงบประมาณในการบริหารจัดการของหน่วยงานเพื่อนำไปพัฒนา  2 
12 สนับสนุนด้านการพัฒนาศักยภาพการเพ่ิมวุฒิทางการศึกษาของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือพัฒนา

อย่างยั่งยืน 
2 
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ตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณ (ต่อ) 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านงบประมาณ) ความถี่ 
13 จัดสรรงบประมาณให้ครอบคลุมการพัฒนาทุกตำแหน่งไม่ใช่เฉพาะกลุ่มผู้บริหาร  1 
14 จัดสรรงบประมาณอย่างเนื่องทุกปีงบประมาณ 1 
15 จัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามมาตรฐานวิชาชีพ 1 
16 จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอการพัฒนาระบบการศึกษาของโรงเรียนขนาดเล็ก  1 
17 จัดสรรงบประมาณให้จังหวัดในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  1 
18 จัดสรรงบประมาณส่งเสริมการพัฒนาการนิเทศ ติดตามด้านจัดเวทีทางวิชาการให้อย่างต่อเนื่องและ

เพียงพอ 
1 

19 ควรมีงบประมาณสนับสนุนในการเดินทางไปราชการในการอบรมพัฒนา 1 
20 ควรมีงบประมาณสนับสนุน วัสดุอุปกรณ์ ในการปฏิบัติงาน เช่น เทคโนโลยี ไอที ระบบเทคโนโลยีต่าง ๆ  

มีระบบการรับส่งเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
1 

21 ควรมีงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรตามความสนใจและความถนัด 1 
22 จัดสรรงบประมาณตามภารกิจขององค์กร 1 
23 จัดสรรงบประมาณลักษณะแลกเป้าหมาย และให้งบประมาณในการติดตามอย่างเข้มงวด 1 
24 จัดสรรงบประมาณให้ตอบโจทย์ของบุคลากรในศตวรรษท่ี 21 1 
25 กระจายการจัดสรรงบประมาณอย่างทั่วถึง 1 
26 เพ่ิมงบประมาณปรับปรุงเทคโนโลย ี 1 
27 ควรวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นและจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ 1 
28 ควรจัดให้กับบุคลากรผู้ปฏิบัติให้มากโดยเฉพาะงานลักษณะเฉพาะด้านและให้มีความสมดุลกันระหว่าง 

สายบริหารและเจ้าหน้าที่ 
1 

29 ให้ครอบเป้าหมายให้เยอะๆ 1 
30 จัดงบประมาณการฝึกอบรมให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 1 

 
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านงบประมาณท่ีมีความถี่สูงสุด ลำดับที่ 1 คือ  จัดสรร/เพิ่ม สนับสนุน
งบประมาณในการพัฒนาครูและบุคลการทางการศึกษาให้เพียงพอ รองลงมาควรจัดสรรงบประมาณในการจัดซื้อ/จัดจ้างวัสดุ 
อุปกรณ์ อาคารสถานที่ และเทคโนโลยีในการขับเคลื่อน สำหรับการอบรมพัฒนาให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพในการทำงาน
และพัฒนาบุคลากรเพ่ิมขึ้น 
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ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการ 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านการบริหารจัดการ) ความถี่ 
1 ด้านสวัสดิการ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ที่เป็นแรงบันดาลใจให้บุคลากร 

มีความผูกพัน สป.ศธ. และส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 
ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษามีเจตคติและค่านิยมที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

37 

2 ควรมีการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการตรวจสอบ การประเมินที่มีการกำหนดโดยการมีส่วนร่วม 
ของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน 

4 

3 การบริหารจัดการให้เร็วขึ้น ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ลดขั้นตอนที่ไม่จำเป็น จัดระบบให้มีความ
สะดวกทั้งผูใ้ห้บริการ และผู้รับบริการ สามารถตรวจสอบผลได้ตลอดเวลา  

4 

4 มีการประเมินผลที่ชัดเจน วัดผลกันด้วยผลงานที่ชัดเจน ที่เกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลคนนั้นจริงๆ  
ไม่เน้นเอกสาร 

2 

5 ปรับปรุงพัฒนาทุกด้านให้ทันสมัย อย่างเร่งด่วน ในทุกมิติการบริหารจัดการ  2 
6 ปรับปรุงการบริหารงานงบประมาณ มาตั้ง ณ หน่วย ศธจ. ตามแผนพัฒนาการศึกษาจังหวัด ตามที่

หน่วยงานทางการศึกษาต้องการพัฒนา  
1 

7 ให้ความสำคัญของวิชาชีพศึกษานิเทศก์และสร้างแรงจูงใจให้เกิดความต้องการของครูในการเข้าสู่ตำแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ให้มากกว่านี้ 

1 

9 ต้องการให้มีระเบียบ แบบแผน หรือคู่มือการปฏิบัติงานที่เข้าใจง่าย ชัดเจน 1 
10 มีกรอบความคิด (mindset) ด้านการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับยุคสมัย 1 
11 การเข้าสู่ตำแหน่งที่โปร่งใส 1 
12 ควรมีมาตรฐานและตำแหน่งเหมือนกัน ทุกองค์กร 1 
13 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเป็นหน่วยงานใหญ่ สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเป็นหน่วยงานย่อยใน 

สป. ในการทำงาน เราไม่มีโรงเรียน/สถานศึกษาในสังกัดท่ีจะร่วมพัฒนาได้ การทำงานในขณะนี้ เป็น
การบูรณากับทุกหน่วย เหมือนบูรณาการ แต่ความเป็นจริง เราไม่มีชิ้นงานอะไรเป็นของเราเลย 

1 

14 พัฒนาด้านการบริหารจัดการ 1 
15 ศน.ศธจ.ไม่มีโรงเรียนในสังกัดให้พวกเราได้พัฒนาเลย มีแต่พวกเราขอทำงานบูรณาการร่วม ซึ่งบางครั้งการ

ทำให้การทำงานของเรายาก ขาดความร่วมมือเพราะไม่มีอำนาจใดๆ นอกจากร้องขอความเห็นใจ 
1 

16 ให้ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 1 
17 พัฒนาหลักเกณ์ให้ใช้ได้ทั่วถึงทุกตำแหน่ง ทุกระดับ 1 
18 มีข้ันตอนที่คล่องตัว อยู่บนพ้ืนฐานความเป็นจริง ไม่เน้นตรวจเอกสารมากเกินไป และควรศึกษาวิธีการ 

ของบริษัทเอกชนชั้นนำ 
1 
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ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและ 
                 บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการ (ต่อ) 
 

ที ่ ความต้องการจำเป็น (ด้านการบริหารจัดการ) ความถี่ 
19 ควรจัดการบริหารอย่างเป็นระบบ/ลดขั้นตอน 1 
20 สวัสดิการไม่เป็นมาตรฐาน แล้วแต่จะตีความ 1 
21 ให้โอกาสทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ตามสภาพบริบทที่แตกต่างกัน 1 
22 นำกฎระเบียบหลักเกณฑ์มาใช้จริง 1 
23 กระจายภารกิจและหน้าที่ งบประมาณ และทรัพยากรที่เก่ียวข้องให้ระดับจังหวัด พื้นที่ เพ่ือให้การพัฒนา

บุคลากรครอบคลุม ทั่วถึง และสร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากร 
1 

24 ควรมีการแยกให้ชัดเจนในกรอบการประเมินข้าราชการ 38 ค (1) และมาตรฐานการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานวิชาชีพ 38 ค (2) เช่น ไม่ควรนำผลการประเมิน ITA มากำหนดเป็นกรอบในการประเมิน
ศึกษานิเทศก์ เนื่องจากทำให้ข้าราชการ 38 (2) ไม่เข้าใจในบทบาทการปฏิบัติงาน 

1 

25 นำผลงานของนักเรียนสู่การปฏิบัติของครู เพ่ือ สป.ศธ.จัดสวัสดิการตามขั้นบันได 1 
26 ปรับมาตรฐานให้สอดคล้องกับสภาพเทคโนโลยีในปัจจุบัน 1 
27 ปรับด้านความเท่าเทียมในการพัฒนางานบุคคลให้กับทุกหน่วยงาน 1 
28 สามารถนำประวัติการฝึกอบรม การพัฒนาตนเอง มาเป็นผลงานสนับสนุน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 1 
29 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้กลไกความดีความชอบ 

แบบก้าวหน้า 
1 

30 คนประเมิน ต้องเป็นผู้กำหนดหลักเกณฑ์  บางครั้งแต่งตั้งเจ้าหน้าที่ไม่รู้เรื่องงานมาประเมิน 1 
31 ประเมินปีละ 1 ครั้ง 1 

 

 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ความต้องการจำเป็นด้านการบริหารจัดการที่มีความถี่สูงสุด ลำดับที่ 1 คือ ด้านสวัสดิการ 
ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ที่เป็นแรงบันดาลใจให้บุคลากรมีความผูกพัน สป.ศธ. และส่งเสริม    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษามีเจตคติ
และค่านิยมที่ดีต่อการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ควรมีการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการตรวจสอบ การประเมินที่มีการ
กำหนดโดยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งผู้ประเมิน และผู้รับการประเมิน การบริหารจัดการให้เร็วขึ้น ปรับปรุงใหม้ี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ลดขั้นตอนที่ไม่จำเป็น จัดระบบให้มีความสะดวกทั้งผู้ ให้บริการ และผู้รับบริการ สามารถตรวจสอบผล      
ได้ตลอดเวลา 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนา 
                 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเพิ่มเติม  
 

ที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
1 จัดการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามมาตรฐานตำแหน่ง อย่างทั่วถึง และสม่ำเสมอ 3 
2 จัดกรอบอัตรากำลังให้เหมาะสมเพียงพอกับภาระงาน และสรรหาบุคลากรให้ครบตามกรอบอัตรากำลัง  2 
3 เนื้อหาการตอบแบบสอบถามเป็นประโยชน์มาก ควรจะให้ทุกคนที่มีส่วนได้เสียเข้าตอบ เสียงเพียง

บางส่วนไม่อาจทำให้ได้ข้อมูลที่เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
1 

4 มีการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินและสามารถนำไปใช้ได้จริงๆ 1 
5 สป.ศธ.ควรมอบอำนาจให้แต่ละจังหวัดได้คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 

ตามกรอบอัตรากำลังที่กำหนด เพื่อเป็นการเพ่ิมขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
1 

6 สป.ศธ.ควรมอบอำนาจให้แต่ละจังหวัดได้คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น 
ตามกรอบอัตรากำลังที่กำหนด เพื่อเป็นการเพ่ิมขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

1 

7 ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานแต่ให้มุ่งเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ 1 
8 การพัฒนาให้กระจายไปท่ีจุดเดียว คือ สำนักงานศึกษาธิการภาค 1 
9 ควรแก้ทั้งระบบเลย สงสารครู แบบเบิกงบยากงบประมาณได้น้อย ความรู้ด้านอ่ืน ๆ ไม่มี แต่เป็นทุก

อย่างการเงิน บัญชีพัสดุ 
1 

10 ขบวนการ การถ่ายโอน โอน ย้าย ขั้นตอนมากเกินไป และไม่ชัดเจน กำหนดระยะเวลาคลุมเคลือ   
การแสดงออกของเจ้าหน้าที่ บางคน 

1 

11 ควรจัดให้มีการอบรมเฉพาะตำแหน่งสำหรับบุคลากรทางการศึกษา 38 ค (2) 1 
12 ควรสนับสนุนงบประมาณให้ครูและบุคลากรเป็นรายบุคคลสำหรับการพัฒนาตนเองตามความถนัดและ 

ความสนใจ 
1 

13 งบประมาณ และบุคลากรในการทำงานน้อยลง  ควรให้มีงบประมาณและบุคลากรเพียงพอ 1 
14 ปรับปรุงโครงสร้างการดำเนินงานเป็นปัจจุบัน และเกิดความม่ันคง ก้าวหน้า 1 
15 การปฏิรูประบบการศึกษา การพัฒนาการศึกษา ควรจะสอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกัน 1 
16 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการควรมีงบประมาณกลางตั้งไว้เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการ

อบรมจากหน่วยงานภายนอกทั้งหมดหรือบางส่วน เพ่ือทำให้บุคลากรได้รับโอกาสในการพัฒนามาก
ยิ่งขึ้น 

1 

17 ควรเปิดอบรมวิทยากรแกนนำของ สป.  1 
18 ส่งเสริมให้ข้าราชการมีอิสระเลือกอบรบหลักสูตรที่คิดว่าจะเป็นประโยชน์สำหรับตำแหน่งข้าราชการนั้น 

ไม่ใช่ สป. ศธ กำหนดให้อบรม 
1 

19 ต้องการให้งานวิจัยนี้ สามารถขับเคลื่อนได้จริง 1 
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ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู 
                 และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเพิ่มเติม (ต่อ) 
 

ที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
20 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นขั้นตอนที่สำคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการสอนและ       

การให้บริการทางการศึกษา โดยระบบการพัฒนานี้ควรให้ความสำคัญในหลายๆ ด้านดังนี้: 
การประเมินและวางแผนพัฒนา: สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการควรมีกระบวนการประเมิน

ความสามารถและความต้องการในการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษา จากนั้นวางแผนในการ
พัฒนาทั้งในเรื ่องของความรู้ทางวิชาการและทักษะที่เกี ่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถ
ตอบสนองความต้องการในการเรียนรู้ของนักเรียนได้อย่างเหมาะสม 

การเตรียมครูและบุคลากร: สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการควรมีการเตรียมครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีความพร้อมในการทำหน้าที่และตัวชี้วัดความสำเร็จของการพัฒนา การฝึกอบรม
เกี่ยวกับหลักสูตรใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องจะช่วยเสริมสร้างความรู้และความมั่นใจในการ
ทำงานของครูและบุคลากร 

การส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต: สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการควรสร้างโอกาส   
ในการพัฒนาทักษะและความรู้ให้กับครูและบุคลากรตลอดชีวิต ไม่ว่าจะเป็นผ่านการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ
ใหม่ การเข้าร่วมอาชีพการศึกษา หรือการเรียนรู้ผ่านแพลตฟอร์มการศึกษาออนไลน์ 

การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้: สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการควรสร้างวัฒนธรรมให้ครูและ
บุคลากรเป็นผู้ที่ต้องการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งส่งผลให้พวกเขามีความกระตือรือร้นใน
การสอนและส่งเสริมให้นักเรียนเป็นผู้เรียนรู้ในอัตลักษณ์ของตน 

การสร้างพื ้นที ่ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้: การสร้างชุมชนของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่
สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้จะช่วยเสริมสร้างทักษะและความรู้ในระดับองค์กร สามารถนำเสนอและ
แบ่งปันความคิดเห็น ประสบการณ์ และเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพกับผู้อ่ืนได้ 

การใช้เทคโนโลยีในการพัฒนา: สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการควรส่งเสริมการนำเทคโนโลยีมา
ใช้ในกระบวนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นการใช้แพลตฟอร์มการฝึกอบรม
ออนไลน์ โปรแกรมการแสดงสำหรับการเรียนรู้ หรือการใช้เครื่องมือสื่อสารที่เป็นมิตรต่อการสอนและการ
เรียนรู้ 

การให้สิทธิ์และส่วนร่วมในการตัดสินใจ: สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการควรให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจและมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี ่ยวข้องกับ          
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นกระบวนการที่ต้องดำ เนินการอย่างต่อเนื่องและมี
ความสำคัญต่อการเพิ่มสมรรถภาพของระบบการศึกษา หากสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีการ
ปรับปรุงหรือพัฒนากระบวนการดังกล่าว ควรให้ความสำคัญในการศึกษาและวิจารณ์ผลเพื่อทำให้
สามารถปรับปรุงและพัฒนาด้านต่าง ๆ ให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากที่สุด     

1 
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ตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู 
                 และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการเพิ่มเติม (ต่อ) 
 

ที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
21 ต้องการเห็นบุคลากรของ สป.ศธ. เป็นนักบริหาร และ นักจัดการแบบมืออาชีพ  1 
22 ขอบคุณสำหรับทุกการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น 1 
23 มีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม 1 
24 ต้องการให้มีหน่วยงานกลางของศึกษานิเทศก์ และเข้าใจวิชาชีพศึกษานิเทศก์โดยแท้จริง มีการพัฒนา

ศึกษานิเทศก์เป็นระบบ ต่อเนื่อง  สร้างเครือข่ายการพัฒนาวิชาชีพอย่างกว้างขวาง มีการส่งเสริม 
สนับสนุน จากส่วนกลางอย่างเพียงพอ ต่อเนื่อง โดยเฉพาะงบประมาณ การบรรจุ ย้ายโอน
ศึกษานิเทศก์ให้เต็มกรอบ แต่ละ ศธจ. มีการกระจายอำนาจบางอย่างในการพัฒนาเชิงพ้ืนที่ จะทำให้
การขับเคลื่อนคุณภาพมีประสิทธิภาพในที่สุด 

1 

25 ควรมีการพัฒนาบุคลากร ดูแลด้านการเลื่อนหรือมีวิทยฐานะขอศึกษานิเทศก์ ให้มีความรู้และมีความ
ชัดเจนในการให้คำแนะนำในเรื่องกระบวนการดำเนินการ และควรเพิ่มบุคลากรในการทำงาน 
เพ่ือความรวดเร็ว ความล่าช้าทำให้เสียขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

1 

26 ต้องการให้มีเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานตรงมาตรฐานตำแหน่งมาปฏิบัติงาน เช่น การเงินและพัสดุ  
ในจังหวัดที่ไม่มีเจ้าหน้าที่ 

1 

27 ให้มีการเขียนคำร้องขอย้ายในตำแหน่งที่คาดว่าจะว่างได้เลยไม่ต้องรอประกาศตำแหน่งว่างก่อนเพราะ
ยืดเยื้อเสียเวลาเสียงานเสียความรู้สึก 

1 

28 เร่งบรรจุแต่งตั้งบุคลากรตามตำแหน่งที่ว่างอยู่  1 
29 การเชื่อมโยงหน่วยงานการศึกษาในจังหวัด ควรที่ให้ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นจริงและเชื่อถือได้ 1 

 
 

 จากตารางที่ 4.21 พบว่า ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ลำดับที่ 1 คือ จัดการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามมาตรฐานตำแหน่ง อย่างทั่วถึง และ
สม่ำเสมอ รองลงมาคือ จัดกรอบอัตรากำลังให้เหมาะสมเพียงพอกับภาระงาน และสรรหาบุคลากรให้ครบตามกรอบอัตรากำลัง 
 

ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน 

            ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

  ผู้วิจัยดำเนินการจัดสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 4 กลุ่ม ประกอบด้วย 

  กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารการศึกษา    จำนวน 10 คน 

  กลุ่มท่ี 2 ศึกษานิเทศก์    จำนวน 10 คน 

  กลุ่มท่ี 3 บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) จำนวน 10 คน 

  กลุ่มท่ี 4 ครู     จำนวน 10 คน 
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  จากการสนทนากลุ่ม สามารถสรุปแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้ดังนี้ 
  1. แนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
   1.1 ด้านปัจจัยนำเข้า  
    กลุ่มผู้บริหารการศึกษา เสนอแนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ด้านปัจจัยนำเข้าในส่วนของโครงสร้างเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับกลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) กล่าวคือ 
ควรมีการปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในภูมิภาค
ให้มีความชัดเจน ในขณะที่แต่ละกลุ ่มได้มีการเสนอแนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา             
ด้านอื่น ๆ ที่แตกต่างกันออกไป กล่าวคือ กลุ่มผู้บริหารการศึกษา ได้เสนอให้มีการจัดทำหลักสูตรเพื่อการพัฒนาบุคลากรของ
สำนักงานศึกษาธิการภาคและสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีมาตรฐานและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องทันสมัย  ใช้ระยะเวลาดำเนินการพัฒนาไม่มากและต้อง
สอดคล้องกับความต้องการจำเป็น เพื่อนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงควรมีการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู้ ทักษะและประสบการณ์ เพื่อการปรับเปลี่ยนทัศนคติให้ทันยุคสมัยให้ครอบคลุมทั้ง
ผู้ดำเนินการพัฒนาและผู้รับการพัฒนา จัดสรรอัตรากำลังให้กับสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดให้เพียงพอต่อการปฏิบัติหน้าที่
ตามภารกิจ ขณะที่ กลุ่มศึกษานิเทศก์ เสนอให้มีการจัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการภาค สำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดเพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความต้องการจำเป็นในแต่ละพื้นที่อย่างเพียงพอ รวมทั้ง ควรมีการวางแผน
อัตรากำลัง และกระจายอำนาจให้สำนักงานศึกษาธิการภาคเพิ่มขึ้น สำหรับกลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) 
เสนอให้มีการจัดให้มีหลักสูตรกลาง เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระ ทรวงศึกษาธิการ     
โดยอบรมในสถานที่จริง (Onsite) หรืออบรมผ่านระบบออนไลน์ที่มีความสอดคล้องกับมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง บทบาท
หน้าที่ของกลุ่มบริหารบุคคลของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดควรดำเนินการร่วมกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา (สคบศ.) หรือส่วนกลาง เพื่อให้การพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกัน โดยกลุ่มครู ได้เสนอให้มีการส่งเสริม 
สนับสนุนให้ครูในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้รับการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา การสร้างและพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และสามารถปฏิบัติ
หน้าที่เป็นวิทยากรตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีคุณภาพ ควรมีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเฉพาะสาขา 
(Specialized Training) เพ่ือสร้างความแตกต่างจากหน่วยงานอื่น ๆ และสร้างจุดเด่นให้กับงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพื่อการพัฒนางานด้านการศึกษาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
โครงสรางหน้าที่และอำนาจของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาค กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ที่เก่ียวข้องกับงานด้านการศึกษา ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
   1.2 ด้านกระบวนการ 
   กลุ่มศึกษานิเทศก์ กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2)  และกลุ่มครู เสนอแนวทาง      
การพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาด้านกระบวนการ ที่มีความสอดคล้องกันอยู่ 1 ประเด็น กล่าวคือ    
ควรมีการส่งเสริมให้มีการจัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development Plan : ID Plan) เพื ่อพัฒนา
สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความชัดเจนและต่อเนื่อง พร้อมทั้ง สร้างการรับรู้ และกำหนดให้มีการประเมิน
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ตนเอง (Self - Assessment) ตามแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan : ID Plan) และการนำผลการประเมิน
ไปสู ่การพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื ่อง นอกจากนี้ แต่ละกลุ ่มยังได้เสนอแนวทางการพัฒนาที่หลากหลาย กล่าวคือ            
กลุ่มผู้บริหารการศึกษา เสนอให้มีการจัดทำแผนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระยะยาวและระยะสั้นโดยต้อง
รวบรวมประเด็นสำคัญจากกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายด้านการศึกษาที่เกี่ยวข้องมาจัดทำแผนและถ่ายทอดสู่ การปฏิบัติ
ของแต่ละสำนัก/หน่วยงาน/จังหวัด การดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักสูตรต่าง ๆ ควรเชิญ
ภาคเอกชนที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และน่าเชื่อถือมาเป็นวิทยากร รูปแบบ/วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ควรเป็นการพัฒนาแบบ Online หรือ Onsite หรือ ระบบ AI ตามความเหมาะสมโดยหลักสูตรที ่เน้นการให้ความรู ้ควรใช้
รูปแบบ Online สำหรับหลักสูตรการพัฒนาทักษะดิจิทัล ควรใช้การพัฒนาแบบ Onsite หรือรูปแบบผสมผสาน และสำหรับ
หลักสูตรที ่มีทั ้งการให้ความรู ้และฝึกปฏิบัติ ควรนำระบบ AI มาใช้สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา             
กลุ่มศึกษานิเทศก์ เสนอให้มีการดำเนินการพัฒนาบนฐานสมรรถนะหลักสูตรที ่สอดคล้องกับกฎระเบียบที่เกี ่ยวข้องกับ           
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงในการพัฒนางาน (ว PA : Performance Agreement) และหลักสูตรที่ใช้เพื่อการปฏิบัติงาน 
วางแผนพัฒนาสมรรถนะให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการจำเป็นอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง วัดและ
ประเมินผลการพัฒนา และกำกับ ติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษาภายหลังเสร็จสิ้น       
การพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง สร้างหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา และ
หลักสูตรที่สอดคล้องกับการสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยดำเนินการพัฒนาผ่านระบบ 
Online ควรมีการประชุมร่วมกันของเครือข่ายครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสริมสมรรถนะทางวิชาชีพ 
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาแบบผสมผสานทั้งวิธีการพัฒนาในชั้นเรียน (Face to Face) และผ่านระบบออนไลน์ 
รวมทั้ง ควรจัดให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีระบบติดตามและรายงานผลการดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการปร ะเมิน
ตำแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) เสนอให้มี
การออกแบบการจัดทำแผนพัฒนาตนเองให้เป็นไปตามหลักวิชาการและให้ใช้รูปแบบเดียวกันเพื่อให้สามารถจัดทำโครงการ
บุคลากรของจังหวัดได้สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนางาน ดำเนินการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาร่วมกับเครือข่ายในเชิงพ้ืนที่ของสำนักงานศึกษาธิการภาค และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด ดำเนินการ
พัฒนาร่วมกับหน่วยงานที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ควรนำผลจากการสำรวจความต้องการจำเป็นในการฝึ กอบรม (Training 
Needs) มาจัดทำแนวทาง การพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงานของบุคลากร พร้อมทั้งเผยแพร่แนวทางการ
พัฒนาให้หน่วยงานส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคนำไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด และกลุ่มครู เสนอให้มีการ
ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะสูงขึ้นเพื่อให้สามารถดำเนินงานได้
สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของหน่วยงาน แผน ยุทธศาสตร์และนโยบายของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตามบริบท     
ที ่เปลี ่ยนแปลงไป ส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนา ตามความถนัดและความสนใจที ่สามาร ถนำไปต่อยอดในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส่งเสริม สนับสนุนและกระตุ้นให้ครูรักในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองเพื่อการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพื ่อส่งผลลัพธ์ที ่ดีให้เกิดขึ ้นกับหน่วยงาน และดำเนินการพัฒนาครูให้มีสมรรถนะ ความรู้         
ความเชี ่ยวชาญในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่สอดคล้องกับหลักสูตรต่าง ๆ ที ่กำหนดเพื ่อการพัฒนา
กลุ่มเป้าหมายทั้งในและนอกสังกัด สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน หลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินวิทยฐานะเพ่ือให้
เกิดความเข้าใจที่ชัดเจน สอดคล้องตรงกันและสามารถนำไปใช้ปฏิบัติงาน และสร้างความก้าวหน้าทางวิชาชีพได้ 
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   1.3 ด้านผลผลิต 
    กลุ่มผู้บริหารการศึกษา เสนอให้มีการจัดทำกรอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็น
ข้าราชการที่ดี มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีการสั่งสมประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเพื่อการพัฒนาผู้เรียนมากกว่า
การทำงานโดยมีเป้าหมายเพื่อให้ได้วิทยฐานะ รวมทั้งมีการให้บริการที่ดี รวมถึงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ต้องได้รับการประเมินและพัฒนาทั้งสมรรถนะหลักและสมรรถนะทางวิชาชีพให้สอดคล้องกับตำแหน่งและลักษณะงาน       
กลุ่มศึกษานิเทศก์ เสนอให้มีระบบติดตามและรายงานผลการดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินตำแหน่งและ     
วิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) เสนอให้มีการสร้าง      
การรับรู้หรือการดำเนินการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ผลผลิตที่ได้ต้องตอบสนองความต้องการของแตละพื้นที่ และควรมีการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื ่องเพื ่อสร้างความก้ าวหน้าในอาชีพ โดยกำหนดกระบวนการ/ขั ้นตอน          
การประเมินผลงานเพื่อเลื่อนระดับตำแหน่งให้สำนักงานศึกษาธิการภาคเข้ามามีส่วนร่วม และกลุ่มครู เสนอให้มีส่งเสริม 
สนับสนุน และกระตุ้นให้ครูเห็นเป้าหมายและความสำคัญของการพัฒนาตนเองเพ่ือการพัฒนางานและการสร้างความก้าวหน้า
ในวิชาชีพให้กับตนเอง โดยไม่คำนึงถึงเพียงเป้าหมาย คือ เพ่ือให้ได้รับใบประกาศนียบัตร  
   1.4 ด้านข้อมูลป้อนกลับ 
   กลุ่มศึกษานิเทศก์ เสนอให้มีการจัดประชุมสัมมนาเพ่ือสะท้อนผลการดำเนินงานตามข้อเสนอแนะหรือ         
การแก้ไขประเด็นต่าง ๆ ตามข้อเสนอแนะ รวมถึงควรมีเวทีให้ครูและบุคลากรทางการศึกษานำเสนอผลงาน เพื่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ข้อมูลป้อนกลับให้การแก้ไขปัญหา กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) 
เสนอให้มีการประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วยข้อมูลที่ตรงกับข้อเท็จจริง มีความเที่ยงตรงใน
การรายงานผลเพื่อการนำไปสู่การปรับปรุงแก้ไขที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง และกลุ่มครู เสนอให้มีการรายงานการพัฒนา       
ตามแผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และควรมีการกำกับ ติดตามให้มีการนำผลการพัฒนาตนเอง ไปปรับปรุงและพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเป็นระบบมากยิ่งขึ้น 
  2. แนวทางการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
   2.1 ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
    กลุ่มผู้บริหารการศึกษา กลุ่มศึกษานิเทศก์ กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) และ    
กลุ่มครู ได้เสนอแนวทางการพัฒนาด้านหน่วยงานหรือบุคคลเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ควรจัดตั้งศูนย์การพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาระดับภูมิภาคให้กระจายอยู่ทั่วประเทศ พร้อมทั้ง เพิ่มจำนวนและพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อม    
ในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษากับหน่วยงานหรือบุคคลต่าง ๆ ที่มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ด้านการพัฒนา หรือด้านอื่น ๆ ที่เหมาะสมจำเป็นกับบริบทเชิงพื้นที่และบริบททางสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่อง โดยกลุ่มครู มีการเสนอเพิ่มเติมให้มีการกำหนดให้สำนักงานศึกษาธิการภาคและสำนักงานศึกษาธิ การจังหวัด         
เป็นเครือข่ายในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับพ้ืนที่ 
   2.2 ด้านทรัพยากร 
   กลุ ่มผู ้บริหารการศึกษา เสนอให้มีการใช้เทคโนโลยีเพื ่อการปฏิบัติและพัฒนางานให้เพิ ่มขึ้น           
โดยจัดสรรเครื่องมือ อุปกรณ์และบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญให้แต่ละหน่วยงาน รวมทั้ง ควรมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ    
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เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย กลุ่มศึกษานิเทศก์ กับ กลุม่บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2)  
เสนอแนวทางการพัฒนาด้านทรัพยากรเป็นไปทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ควรจัดให้มีระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ ( Big Data)             
ที ่สามารถบูรณาการการใช้งานร่วมกับหน่วยงานอื ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือมีโปรแกรมการพัฒนาที่เชื ่อมโย งกับ          
ส่วนราชการอื่นในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการให้สามารถงานร่วมกันได้ เพื่อให้แต่ละหน่วยงานมีข้อมูลสารสนเทศสำหรับ      
การปฏิบัติงานที่เหมาะสม ทันสมัยและถูกนำไปใช้ประโยชน์ได้เพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้ กลุ่มศึกษานิเทศก์ กับ กลุ่มครู ได้เสนอ
แนวทางการพัฒนาด้านทรัพยากรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ควรมีหรือสร้างแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร โดยมีการติดตาม ประเมินผลอย่างเป็นระบบ รวมถึงช่องการเรียนรู้ผ่านสื่อเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีความทันสมัยและหลากหลายมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้  กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2)         
ได้เสนอให้มีการส่งเสริม สนับสนุนให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดมีความพร้อมด้านอาคารสถานที่ในการปฏิบัติภารกิจด้านต่าง  ๆ  
   2.3 ด้านงบประมาณ  
    กลุ่มผู้บริหารการศึกษา กับกลุ่มศึกษานิเทศก์ ได้เสนอแนวทางการพัฒนาด้านงบประมาณที่เป็นไป    
ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ควรมีการจัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอและ     
มีประสิทธิภาพเพ่ือใช้สำหรับการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการจำเป็นของแต่ละพ้ืนที่ พร้อมกันนี้ กลุ่มศึกษานิเทศก์ 
กับกลุ่มบุคลากรทางการศึกษา 38 ค (2) ได้มีการเสนอแนวทางการพัฒนาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ ควรมีการสนับสนุน
งบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาเป็นรายหัวให้กับบุคลากรเพื่อเข้ารับการพัฒนาตามความต้องการจำเป็นของแต่ล ะบุคคล 
นอกจากนี้ กลุ่มศึกษานิเทศก์ ได้เสนอแนวทางเพิ่มเติม คือ ควรมมีการจัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด      
ในส่วนของงบดำเนินงานหรืองบเพื ่อการพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอตามสัดส่วนของบุคลากรในแต่ละพื ้นที ่ ในขณะที่          
กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) ได้เสนอให้มีการระดมทุนและทรัพยากรทางการศึกษา โดยอาศัยการสร้าง
เครือข่ายหรือความสัมพันธ์ในพื้นที่เพื่อร่วมระดมทรัพยากรสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา และกลุ่มครู     
เสนอให้มีการจัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมเพียงพอมากยิ่งข้ึน 
   2.4 ด้านการบริหารจัดการ 
    กลุ่มผู้บริหารการศึกษา ได้เสนอให้มีการปรับหลักเกณฑ์และวิธีการให้เงินวิทยฐานะที่ผูกกับการพัฒนา
ตนเองเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้ง ควรเพิ่มขวัญและกำลังในการปฏิบัติงาน
ด้วยการเชิดชูเกียรติ และให้รางวัลกับผู้มีผลงานดีเด่น กลุ่มศึกษานิเทศก์ เสนอให้มีการจัดทำ Roadmap กระบวนการขอเลื่อน   
วิทยฐานะ และกำหนดระยะเวลาในการดำเนินการแต่ละขั้นตอน รวมทั้งมีระบบการติดตามเพื่อให้บุคลากรที่ขอเลื่อนวิทยฐานะ
ทราบผลการดำเนินการแต่ละขั้นตอนเพ่ือสร้างความมั่นใจ ควรกระจายอำนาจการประเมินผลงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน
ตำแหน่งและวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับสำนักงานศึกษาธิการภาคช่วยดำเนินการแทนบางขั้นตอน   
เพื่อลดภาระงาน ระยะเวลาดำเนินงาน และสร้างขวัญ กำลังใจให้กับบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด ความเชื่อมั่นในการ
ปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในวิชาชีพ กลุ่มบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) เสนอให้มีการกำหนดระยะเวลา       
การประเมินเพ่ือเลื่อนตำแหน่งให้ชัดเจนในแต่ละขั้นตอน และกระจายอำนาจให้กับสำนักงานศึกษาธิการภาคดำเนินการบางขั้นตอน
เพื่อให้เกิดความรวดเร็ว ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับกลุ่มศึกษานิเทศก์ สำหรับกลุ่มครู ได้มีการเสนอให้ทบทวน ปรับปรุง
มาตรฐาน หลักเกณฑก์ารประเมินวิทยฐานะครูให้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  



165 
 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) 
ด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ควบคู่กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และเสนอแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประชากร คือ ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 2,667 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา จำนวน 400 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารการศึกษา จำนวน 30 คน ศึกษานิเทศก์ จำนวน 76 คน 
บคุลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค (2) จำนวน 284 คน และครู จำนวน 10 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบ
แบ่งช ั ้น (Stratified Random Sampling) ผู ้ ให้ข ้อม ูลสำคัญในการสนทนากลุ ่ม (Focus Group Discussion) 
ประกอบด้วย ผู้แทนผู้บริหารการศึกษา ผู้แทนศึกษานิเทศก์ ผู้แทนบุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38 ค (2) และ
ผู้แทนครู เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามออนไลน์ และ ประเด็นการสนทนากลุ่ม สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี ่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี ่ย (Mean) ส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) และการวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ 2 ส่วน คือ 1) ผลการศึกษา
ความต้องการในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และ 2) ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งสรุปผลได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีรายละเอียดดังนี้ 
   1) ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา ประกอบด้วย 
    1.1) ด้านปัจจัยนำเข้า 
     ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนาระบบ     
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ด้านปัจจัยนำเข้าภาพรวม 
พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า        
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มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของ
ความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.45) รองลงมา คือ มีระบบบริหารงบประมาณเพื่อการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ (PNIModified = 0.39) ลำดับที่ 3 มีโครงสร้างองค์กรที่เอื้อต่อ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีโครงสร้างองค์กร          
ที่เชื่อมโยงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่มีคุณภาพและมาตรฐานครอบคลุมทุกตำแหน่ง และมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีความเป็นปัจจุบัน ถูกต้อง ครบถ้วน และครอบคลุมทุกตำแหน่ง มีค่าดัชนีลำดับ
ความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.26)  
    1.2) ด้านกระบวนการ  
       ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนาระบบ  
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ด้านกระบวนการภาพรวม 
พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสมครอบคลุม   
ทุกตำแหน่ง มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.31) รองลงมาคือ 
ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัดให้มีความพร้อมด้านสิ่งอำนวยความสะดวกสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสม (PNIModified = 0.29) ลำดับที่ 3 คือ กำหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัด
ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดความต้องการจำเป็นตามสมรรถนะวิชาชีพของครู        
และบุคลากรทางการศึกษาเป็นสำคัญ (PNIModified = 0.27)  
     1.3) ด้านผลผลิต  
     ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนาระบบ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการด้านผลผลิตภาพรวม พบว่า     
มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า        
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพ
อย่างเหมาะสม มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.28) รองลงมาคือ 
ความพึงพอใจต่อระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ และครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ   
ในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (PNIModified = 0.26) ลำดับที่ 3 คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษามีทักษะ     
ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม (PNIModified = 0.25)  
    1.4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ  
      ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนาระบบ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านข้อมูลป้อนกลับภาพรวม 
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พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนา
ปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม มีระบบการรายงานผลการดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสำหรับหน่วยงานในสังก ัดเพื ่อใช ้เป ็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยนำเข้าและ
กระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม และ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการนำข้อมูลจากการรายงานผลการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาครอบคลุมทั้งระบบ มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 
0.26) รองลงมา คือ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานในสังกัดมีการรายงานผลการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ในการดำเนินงาน (PNIModified = 0.25) ลำดับที่ 3 คือ 
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และหน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาส่งรายงาน/
ผลการดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้แก่ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายรับทราบ
ครบถ้วนและทั่วถึง มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.24) 
    2) ผลการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีดังนี้ 
      2.1) ด้านหน่วยงานหรือบุคคล 
    ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนากลไก       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านหน่วยงานหรือบุคคล
ภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.23) เมื่อพิจารณาเป็น  
รายข้อ พบว่า มีหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีมาตรฐานครอบคลุมทุกจังหวัด 
มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.25) รองลงมาคือ มีหน่วยงาน
หรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความ
เชี่ยวชาญ และประสบการณ์ มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตามการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ และมีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง (PNIModified = 0.23) ลำดับที่ 3 คือ มีหน่วยงานหรือ
คณะกรรมการตรวจสอบ ประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้    
ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ และมีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินและ
เลื่อนวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ (PNIModified = 0.21)  
     2.2) ด้านทรัพยากร 
   ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนากลไก       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านทรัพยากรภาพรวม 
พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีอาคารสถานที่ที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกจังหวัด มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด 
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(PNIModified = 0.38) รองลงมาคือ มีวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพและเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัด  สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยและเพียงพอสำหรับ       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สป.ศธ. และมีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่เชื่อมโยงข้อมูลของทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและเป็นปัจจุบัน (PNIModified 
= 0.35) ลำดับที่ 3 คือ มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและเป็น
ระบบ (PNIModified = 0.34)  
    2.3) ด้านงบประมาณ 
            ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนากลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านงบประมาณภาพรวม 
พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.44) เมื่อพิจารณาเป็น รายข้อ 
พบว่า จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงานในสังกัดสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึ กษาได้อย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการปรับปรุงอาคารสถานที่เพื่อการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของ
ความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.46) รองลงมาคือ จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและเพียงพอ และจัดสรร
งบประมาณสำหรับใช้ในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับ
ทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ (PNIModified = 0.45) ลำดับที่ 3 คือ จัดสรรงบประมาณ
สำหรับใช้ในการพัฒนาฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างเหมาะสม      
และเพียงพอ (PNIModified = 0.44) 
    2.4) ด้านการบริหารจัดการ 
         ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ของการพัฒนากลไก       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ด้านการบริหารจัดการ
ภาพรวม พบว่า มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified = 0.34) เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อ พบว่า จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อกระตุ้นการพัฒนา
ตนเองอย่างเหมาะสมและทั่วถึง มีค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นมากที่สุด (PNIModified = 0.38) 
รองลงมาคือ วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากรทางการศึกษาเพียงพอกับความต้องการเพื่อลดภาระ 
การปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา และจัดตั้งหน่วยงานกลางและหน่วยงานเครือข่ายเชิงพื้นที่      
ในการบริหารระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสมและมีประสิ ทธิภาพ
(PNIModified = 0.37) ลำดับที่ 3 คือ ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดให้มีประสิทธิภาพ
และทันสมัย เอ้ือต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (PNIModified = 0.35)  
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 5.1.2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีรายละเอียดดังนี้ 
    1) แนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาคร ูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 
     1.1) ด้านปัจจัยนำเข้า มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.1.1) ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธ ิการ             
ทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคให้มีความชัดเจน 
      1.1.2) สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างหน้าที่และอำนาจของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาค กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับ
งานด้านการศึกษา ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
      1.1.3) จัดสรรอัตรากำลังให้กับสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดให้เพียงพอต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ตามภารกิจ 
      1.1.4) วางแผนอัตรากำลัง และกระจายอำนาจให้สำนักงานศึกษาธิการภาคเพ่ิมข้ึน 
      1.1.5) จัดทำหลักสูตรเพื ่อการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการภาคและ
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีมาตรฐานและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
      1.1.6) จัดทำหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย ใช้ระยะเวลา     
ดำเนินการพัฒนาไม่มากและต้องสอดคล้องกับความต้องการจำเป็นเพื่อนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันต่อ    
การเปลี่ยนแปลง 
      1.1.7) จัดให้มีหลักสูตรกลางเพื ่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยอบรมในสถานที่จริง (Onsite) หรืออบรมผ่านระบบออนไลน์ที่มีความ
สอดคล้องกับมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
      1.1.8) จ ัดให้ม ีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเฉพาะสาขา 
(Specialized Training) เพ่ือสร้างความแตกต่างจากหน่วยงานอื่น ๆ และสร้างจุดเด่นให้กับงานด้านการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือการพัฒนางานด้านการศึกษาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
      1.19) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู ้ ทักษะและประสบการณ์           
เพ่ือการปรับเปลี่ยนทัศนคติให้ทันยุคสมัย ครอบคลุมทั้งผู้ดำเนินการพัฒนาและผู้รับการพัฒนา 
      1.1.10) ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้รับ    
การพัฒนาสมรรถนะเพ่ือให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      1.1.11) มีการจัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการภาค สำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดเพ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความต้องการจำเป็นในแต่ละพ้ืนที่อย่างเพียงพอ 
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     1.2) ด้านกระบวนการ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.2.1) จัดทำแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั ้งระยะยาวและระยะสั้น      
โดยต้องรวบรวมประเด็นสำคัญจากกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายด้านการศึกษาที่เกี่ยวข้องมาจัดทำแผนและ
ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติของแต่ละสำนัก/หน่วยงาน/จังหวัด 
      1.2.2) วางแผนพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการ
จำเป็นอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
      1.2.3) จัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development Plan : ID 
Plan) ให้เป็นไปตามหลักวิชาการ โดยให้ใช้รูปแบบเดียวกันเพื่อให้สามารถจัดทำโครงการพัฒนาบุคลากรของ
จังหวัดได้สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนางาน 
      1.2.4) ส่งเสริมให้มีการจัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development 
Plan : ID Plan) เพื่อพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความชัดเจนและต่อเนื่อง พร้อมทั้ง 
สร้างการรับรู้ และกำหนดให้มีการประเมินตนเอง (Self - Assessment) ตามแผนพัฒนาตนเอง (Individual 
Development Plan : ID Plan) และการนำผลการประเมินไปสู่การพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
      1.2.5) สร้างหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นของครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา และหลักสูตรที่สอดคล้องกับการสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยดำเนินการพัฒนาผ่านระบบ Online 
      1.2.6) ดำเนินการพัฒนาบนฐานสมรรถนะที่สอดคล้องกับกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับ  
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงในการพัฒนางาน (ว PA : Performance Agreement) และ
หลักสูตรที่ใช้เพ่ือการปฏิบัติงาน 
      1.2.7) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกับเครือข่ายเชิงพื้นที่ของ
สำนักงานศึกษาธิการภาค และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
      1.2.8) ดำเนินการพัฒนาร่วมกับหน่วยงานที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาทั้งในและนอกสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
      1.2.9) นำผลจากการสำรวจความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) 
มาจัดทำแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงานของบุคลากร พร้อมทั้งเผยแพร่       
แนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั ้งอยู่ในภูมิภาคนำไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร        
ในสังกัด 
      1.2.10) ดำเนินการพัฒนาครูให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและสมรรถนะที่เหมาะสม
สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่เป ็นกลุ ่มเป้าหมายทั ้งในและนอกสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
      1.2.11) ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาตนเอง     
ให้มีสมรรถนะสูงขึ้นเพื่อให้สามารถดำเนินงานได้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของหน่วยงาน แผน ยุทธศาสตร์
และนโยบายของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
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      1.2.12) ส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาตามความถนัดและความสนใจที่สามารถนำไป   
ต่อยอดในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
      1.2.13) ส่งเสริม สนับสนุนและกระตุ้นให้ครูรักในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง             
เพ่ือการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ือส่งผลลัพธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับหน่วยงาน 
      1.2.14) จัดให้มีการประชุมร่วมกันของเครือข่ายครูและบุคลากรทางการศึกษา                
เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเสริมสมรรถนะทางวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      1.2.15) สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน หลักเกณฑ์ และวิธีการประเมิน      
วิทยฐานะเพื ่อให้เกิดความเข้าใจที ่ชัดเจน สอดคล้องตรงกันและสามารถนำไปใช้ปฏิบัติงาน และสร้าง
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพได้อย่างถูกต้อง 
      1.2.16) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักสูตรต่าง ๆ แบบ
ผสมผสานทั้งวิธีการพัฒนาในชั้นเรียน (Face to Face) และผ่านระบบออนไลน์ โดยเชิญภาคเอกชนที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และน่าเชื่อถือมาเป็นวิทยากร 
      1.2.17) รูปแบบ/วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ควรเป็นการพัฒนาแบบ 
Online หรือ Onsite หรือ ระบบ AI ตามความเหมาะสมโดยหลักสูตรที ่เน้นการให้ความรู ้ควรใช้รูปแบบ 
Online สำหรับหลักสูตรการพัฒนาทักษะดิจิทัล ควรใช้การพัฒนาแบบ Onsite หรือรูปแบบผสมผสาน และ
สำหรับหลักสูตรที่มีทั้งการให้ความรู้และฝึกปฏิบัติ ควรนำระบบ AI มาใช้สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
      1.2.18) วัดและประเมินผลการพัฒนา กำกับ ติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครู
และบุคลากรทางการศึกษาภายหลังเสร็จสิ้นการพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
      1.2.19) มีระบบติดตามและรายงานผลการดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินตำแหน่งและวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    1.3)  ด้านผลผลิต มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.3.1) จัดทำกรอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นข้าราชการที ่ดี      
มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีการสั่งสมประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเพื่อการพัฒนาผู้เรียน ให้มี
คุณภาพ และการให้บริการที่ดี 
      1.3.2) ครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องได้รับการประเมินและพัฒนาทั้งสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะทางวิชาชีพให้สอดคล้องกับตำแหน่งและลักษณะงาน 
      1.3.3) สร้างการรับรู้หรือการดำเนินการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ผลผลิตที่ได้ต้อง
ตอบสนองความต้องการของแต่ละพ้ืนที่ 
      1.3.4) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื ่องเพื ่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ       
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      1.3.5) ส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ ้นให้ครูเห็น เป้าหมายและความสำคัญของ          
การพัฒนาตนเองเพื่อการพัฒนางานและการสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยไม่คำนึงถึงเพียงเป้าหมาย 
เพ่ือให้ได้รับใบประกาศนียบัตร 
     1.4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.4.1) จัดให้มีการจัดประชุมสัมมนาเพื่อสะท้อนผลการดำเนินงานตามข้อเสนอแนะ
หรือการแก้ไขประเด็นต่าง ๆ ตามข้อเสนอแนะ 
      1.4.2) จัดให้มีเวทีให้ครูและบุคลากรทางการศึกษานำเสนอผลงาน เพื่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ข้อมูลป้อนกลับในการแก้ไขปัญหา 
      1.4.3) ประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วยข้อมูลที่ตรง
กับข้อเท็จจริง มีความเท่ียงตรงในการรายงานผลเพ่ือการนำไปสู่การปรับปรุงแก้ไขที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง 
รวมถึงกำหนดให้มีการรายงานผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
      1.4.4) กำกับ ติดตามให้มีการนำผลการพัฒนาตนเอง ไปปรับปรุงและพัฒนา             
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเป็นระบบมากยิ่งขึ้น 
   2) แนวทางการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ประกอบด้วย 
    2.1)  ด้านหน่วยงานหรือบุคคล มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      2.1.1) จัดตั้งศูนย์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับภูมิภาคให้กระจาย        
อยู่ทั่วประเทศ พร้อมทั้ง เพิ่มจำนวนและพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
      2.1.2) สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากับ
หน่วยงานหรือบุคคลต่าง ๆ ที่มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา ด้านการศึกษา หรือด้านอื ่น ๆ ที ่เหมาะสมจำเป็นกับบริบทเชิงพื ้นที ่และบริบททางสังคมที่มี        
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
      2.1.3) กำหนดให้สำนักงานศึกษาธิการภาคและสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเป็น
เครือข่ายในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับพ้ืนที่ 
    2.2)  ด้านทรัพยากร มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      2.2.1) จัดให้มีการใช้เทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติและพัฒนางานให้เพิ่มขึ้น โดยจัดสรร
เครื่องมือ อุปกรณ์และบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญให้แต่ละหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
      2.2.2) จัดให้มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ที่ทันสมัย หลากหลายและเข้าถึงได้ง่าย 
      2.2.3) จัดให้มีระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ที่สามารถบูรณาการการใช้งาน
ร่วมกับหน่วยงานอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือมีโปรแกรมการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับส่วนราชการอื่นในสังกัด
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กระทรวงศึกษาธิการให้สามารถใช้งานร่วมกันได้ เพื่อให้แต่ละหน่วยงานมีข้อมูลสารสนเทศสำหรับการปฏิบัติงาน    
ที่เหมาะสม ทันสมัยและถูกนำไปใช้ประโยชน์ได้เพ่ิมมากขึ้น 
      2.2.4) สร้างแพลตฟอร์มเพื ่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยมีการติดตาม 
ประเมินผลอย่างเป็นระบบ 
      2.2.5) มีช่องการเรียนรู้ผ่านสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ที่มีความทันสมัยและหลากหลาย 
   2.2.6) ส่งเสริม สนับสนุนให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดมีความพร้อมด้านอาคาร
สถานที่ในการปฏิบัติภารกิจด้านต่าง  ๆ  
    2.3)  ด้านงบประมาณ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      2.3.1) จัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
เพียงพอและมีประสิทธิภาพเพ่ือใช้สำหรับการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการจำเป็นของแต่ละพ้ืนที่ 
      2.3.2) สนับสนุนงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาเป็นรายหัวให้กับบุคลากร                  
เพ่ือเข้ารับการพฒันาตามความต้องการจำเป็นของแต่ละบุคคล 
      2.3.3) จัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดในส่วนของงบดำเนินงานหรือ    
งบพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอตามสัดส่วนของบุคลากรในแต่ละพ้ืนที่ 
      2.3.4) จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือ
แพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมเพียงพอมากยิ่งขึ้น 
      2.3.5) ระดมทุนและทรัพยากรทางการศึกษา โดยอาศัยการสร้างเครือข่ายหรือ
ความสัมพันธ์ในพื้นที่เพ่ือร่วมระดมทรัพยากรสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    2.4)  ด้านการบริหารจัดการ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้     
      2.4.1) ปรับหลักเกณฑ์และวิธีการให้เงินวิทยฐานะที่ผูกกับการพัฒนาตนเองเพื่อเป็น      
การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
      2.4.2) ทบทวน ปรับปรุงมาตรฐาน หลักเกณฑ์การประเมินวิทยฐานะครูให้สอดคล้อง
กับบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
      2.4.3) เพิ่มขวัญและกำลังในการปฏิบัติงานด้วยการเชิดชูเกียรติ และให้รางวัลกับ       
ผู้มีผลงานดีเด่น 
      2.4.4) สร้างขวัญ กำลังใจให้กับบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด ความเชื่อมั่น     
ในการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
      2.4.5) จัดทำ Roadmap กระบวนการขอเลื ่อนวิทยฐานะ และกำหนดระยะเวลา        
ในการดำเนินการแต่ละขั้นตอน รวมทั้ง มีระบบการติดตามเพื่อให้บุคลากรที่ขอเลื่อนวิทยฐานะทราบผล       
การดำเนินการแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 
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      2.4.6) กระจายอำนาจการประเมินผลงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินตำแหน่ง
และวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับสำนักงานศึกษาธิการภาคช่วยดำเนินการแทนบางขั้นตอน 
เพ่ือลดภาระงาน และระยะเวลาดำเนินงาน 
 
5.2 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 5.2.1 ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบและกลไก          
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  สามารถอภิปรายผล        
แบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้  
  1) ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนาระบบการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่มีค่า (PNIModified) สูงสุด 3 ลำดับแรก    
ในแต่ละด้าน ประกอบด้วย 1.1) ด้านปัจจัยนำเข้า ลำดับที่ 1 คือ มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด ลำดับที่ 2 มีระบบบริหารงบประมาณเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ ลำดับที่ 3 มีโครงสร้างองค์กรที่เอื้อต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  
การศึกษา ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีโครงสร้างองค์กรที่เชื่อมโยงการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม  
ทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่มีคุณภาพและมาตรฐาน
ครอบคลุมทุกตำแหน่ง และมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี    
ความเป็นปัจจุบันถูกต้อง ครบถ้วน และครอบคลุมทุกตำแหน่ง ซ่ึงสอดคล้องกับอัษฎานิษฐ์ โคตรชัย ได้วิจัย เรื่อง 
การพัฒนาระบบการพัฒนาครูในการทำวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง  
ส่วนท้องถิ่น ซึ่งได้สรุปการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นของระบบการพัฒนาครูในการทำวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ด้านปัจจัยนำเข้า ลำดับที่ 1 คือ 
งบประมาณ1 1.2) ด้านกระบวนการ ลำดับที่ 1 คือ สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็นในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสมครอบคลุมทุกตำแหน่ง ลำดับที่ 2 ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัด 
ให้มีความพร้อม ด้านสิ่งอำนวยความสะดวกสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสม 
ลำดับที่ 3 กำหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัดดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดความต้องการ
จำเป็น ตามสมรรถนะวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นสำคัญ ซึ่งสอดคล้องกับพิชิต บุพศิริ ได้วิจัย        
เรื่อง การวิจัยเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาบุคลากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการศูนย์การศึกษา  
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม ซึ่งได้สรุปไว้ว่า กระบวนการพัฒนา
บุคลากรเป็นการพัฒนาสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ โดยกระบวนการแรกที่ต้อง

 
1 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย, การพัฒนาระบบพัฒนาครูในการทำวิจัยปฏิบตัิการในชัน้เรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง    

ส่วนท้องถิ่น, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 2561), หน้า 231. 
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ดำเนินการ คือ การวิเคราะห์ ค้นหาปัญหาและความต้องการในการพัฒนา2 และสอดคล้องกับนิสดาร์ก        
เวชยานันท์ อ้างในกุลชรี จงเจริญ ที่กล่าวว่า ในการพัฒนาบุคลากรจะต้องดำเนินการสำรวจหาความจำเป็น      
ในการพัฒนาเป็นอันดับแรกก่อนดำเนินการในกระบวนการขั้นอื่น3 1.3) ด้านผลผลิต ลำดับที่ 1 คือ ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. มีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างเหมาะสม ลำดับที่ 2 ครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีความพึงพอใจต่อระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ลำดับที่ 3 ครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีทักษะในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของ สป.ศธ. สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติได้อย่าง เหมาะสม และ 1.4) ด้านข้อมูล
ป้อนกลับ ลำดับที่ 1 คือ มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใช้เป็น
ข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม มีระบบการรายงานผลการดำเนินการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสำหรับหน่วยงานในสังกัดเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัย
นำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการนำข้อมูลจากการรายงานผล    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทั้งระบบ ลำดับที่ 2 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงาน       
ในสังกัดมีการรายงานผลการพัฒนาครูและบุคลากรทาง การศึกษาได้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ในการดำเนินงาน 
ลำดับที่ 3 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการและหน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา       
ส่งรายงาน/ผลการดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้แก่ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย
รับทราบครบถ้วนและทั่วถึง ซึ่งจากผลการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดังกล่าวข้างต้น  ยังพบว่า     
มีความสอดคล้องกับ อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย ซึ่งได้วิจัย เรื ่อง การพัฒนาระบบการพัฒนาครู ในการทำวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียนสำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4 และณัฐชา แก้วเนตร ซึ่งได้วิจัย 
เรื่อง การพัฒนาระบบพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรู้แห่งวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้
คณิตศาสตร์สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของระบบว่า ต้องประกอบด้วย ด้านปัจจัย
นำเข้า โดยมีผู้บริหาร หลักสูตร ครูผู้สอน บุคคล งบประมาณ และวัสดุอุปกรณ์เป็นองค์ประกอบย่อย ด้านกระบวนการ 
จะต้องมีการวิเคราะห์หลักสูตร การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การวัดและประเมิน
เป็นองค์ประกอบย่อย ด้านผลผลิต ซึ่งเป็นผลที่เกิดขึ้นจากการดำเนินงาน อันได้แก่ ครูมีความรู้ความเข้าใจ 
ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ และด้านข้อมูลป้อนกลับ ซึ่งเป็นผลที่เกิดจากการประเมินผลของผลผลิต  

 
2 พิชิต  บุพศิริ, การวิจัยเชิงปฏิบัตกิารเพื่อพัฒนาบุคลากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการ ศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม, (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยั
ราชภัฎสกลนคร, 2555), หน้า 15. 

3 กุลชรี  จงเจริญ, การบริหารทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา, (นนทบุร ี: สำนกัพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2561), หน้า 91. 
4 อัษฎานิษฐ์ โคตรชัย, (เรื่องเดียวกัน). หน้า 231. 
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เพื่อนำไปปรับปรุงข้อมูลที่ป้อนเข้าและกระบวนการให้มีความสมบูรณ์และเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
จะต้องประกอบด้วย การรายงานผลการดำเนินการพัฒนาการปรับปรุงและแก้ไขตามข้อเสนอแนะ5     
  2) ค่าดัชนีลำดับความสำคัญของความต้องการจำเป็น (PNIModified) ในการพัฒนากลไก          
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่มีค่า (PNIModified) สูงสุด 3 
ลำดับแรกในแต่ละด้าน ประกอบด้วย 2.1) ด้านหน่วยงานหรือบุคคล ลำดับที่ 1 คือ มีหน่วยงานเครือข่ายการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่ม ีมาตรฐานครอบคลุมทุกจังหวัด  ลำดับที ่ 2 มีหน่วยงานหรือ
คณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความ
เชี่ยวชาญ และประสบการณ์ มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตามการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ ลำดับที่ 3 มีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการตรวจสอบ 
ประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่มีความรู ้ ความเชี ่ยวชาญและ
ประสบการณ์ และมีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินและเลื่อนวิทยฐานะครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที ่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 2.2) ด้านทรัพยากร ลำดับที่ 1 คือ 
หน่วยงานในสังกัด สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีอาคารสถานที่ที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกจังหวัด มีวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพและเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ลำดับที่ 2 มีวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยและ
เพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ลำดับที่ 3 
มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เชื่อมโยงข้อมูลของทุกหน่วยงานในสังกัดได้อยา่ง
ถูกต้อง เหมาะสมและเป็นปัจจุบัน มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและ
เป็นระบบ 2.3) ด้านงบประมาณ ลำดับที่ 1 คือ จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงานในสังกัดสำหรับการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการปรับปรุง
อาคารสถานที่เพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ ลำดับที่ 2 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและเพียงพอ จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่มี
คุณภาพสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ ลำดับที่ 3 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ และ 2.4) ด้านการบริหาร
จัดการ ลำดับที่ 1 คือ จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ อื่น ๆ ให้กับครู และบุคลากรทางการศึกษาเพื่อกระตุ้น 
การพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสมและทั่วถึง ลำดับที่ 2 วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากรทางการศึกษา
เพียงพอกับความต้องการเพ่ือลดภาระการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา และจัดตั้งหน่วยงานกลาง
และหน่วยงานเครือข่ายเชิงพื้นที่ในการบริหารระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง

 
5 ณัฐชา แกว้เนตร, การพัฒนาระบบพฒันาครูโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดชุมชนการเรียนรูแ้ห่งวชิาชีพในการจดัการเรียนรู้

คณิตศาสตร ์สำหรับโรงเรยีนมัธยมศึกษา, (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2561), หน้า 22. 
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เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ลำดับที่ 3 ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดให้มี
ประสิทธิภาพและทันสมัย เอื้อต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา จากลำดับความสำคัญของความ
ต้องการจำเป็นการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ พบว่า มีสอดคล้องกับบุศรา สาระเกษ ซึ่งวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาระบบ กลไก การบริหาร
จัดการงานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ที่ ได้กล่าวไว้ว่า กลไก คือ การมีระเบียบ ประกาศ คำสั่ง หน่วยงาน 
จำนวนคน คุณภาพคน วัสดุครุภัณฑ์ จำนวนเงิน และสถานที่ที ่เอื ้ออำนวยให้ระบบขับเคลื่อนได้6 และยัง
สอดคล้องกับสำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ที่ได้กล่าวไว้ว่า ระบบจะขับเคลื่อนและดำเนินงานอยู่ได้
ต้องอาศัยการจัดสรรทรัพยากร การจัดการองค์การ หน่วยงานหรือ  กลุ่มบุคคลให้เป็นผู้ดำเนินงาน7 รวมถึง
สอดคล้องกับสุบรรณ เอี ่ยมวิจารณ์ ที ่กล่าวว่า ระบบจะมีการดำเนินการหรือขับเคลื ่อนอยู ่ได้โดยอาศัย         
การกำหนดหรือจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กรไม่ว่าจะเป็นคน เงิน วิธีการ อุปกรณ์ การจัดองค์การ 
หน่วยงานหรือกลุ่มบุคคลให้เป็นผู้ดำเนินงานให้ระบบขับเคลื่อน8 และสอดคล้องกับสำนักงาน ก.พ. ที่ได้     
กล่าวว่า กลไกในการพัฒนาบุคลากร จะต้องประกอบไปด้วย เครื่องมือ ระบบที่สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา            
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และมีการรายงาน
ความก้าวหน้าการพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ9 
 5.2.3 แนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถอภิปรายผลแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
  จากการสนทนากลุ่มกับผู้แทนผู้บริหารการศึกษา ผู้แทนศึกษานิเทศก์ ผู ้แทนบุคลากรทาง
การศึกษาตามมาตรา 38 ค. (2) และผู้แทนครู ได้มีการเสนอแนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดังนี้  
  1) แนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาคร ูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ แบ่งเป็นรายด้านดังนี้ 
    1.1) ด้านปัจจัยนำเข้า มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.1.1) ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธ ิการ             
ทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในภูมิภาคให้มีความชัดเจน 

 
6 บุศรา สาระเกษ, แนวทางการพัฒนาระบบ กลไก การบรหิารจดัการงานวิจัยของมหาวิทยาลยัราชภฏั, (วิทยานพินธว์ิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2555), หน้า 5. 
7 สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, คู่มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. 2557 , พิมพ์ครั้งที่ 3 

(กรุงเทพฯ : สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2560), หน้า 36 – 37. 
8 สุบรรณ เอี ่ยมวิจารณ์ , ระบบ กลไกและการประเมินกระบวนการ : แนวคิดเพื ่อพัฒนาผลของการบริหารหลักสูตรของ

สถาบันอุดมศึกษาไทย”. บทความวิชาการ วารสารบัณฑิตศึกษา ปีที่ 15 ฉบับที่ 68 มกราคม – มีนาคม 2561 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 
(ออนไลน์) เข้าถึงจาก https://www.tci-thaijo.org/index.php/SNGSJ/71972/97486 เมื่อวันที่ 11 พฤษภาคม 2566). 

9 สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566-2570, หนังสือสำนักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด      
ที่ นร 1013.1/87 ลงวันที่ 10 มีนาคม 2566, หน้า 3-4. 
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      1.1.2) สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างหน้าที่และอำนาจของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งในส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั้งในภูมิภาค กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับ
งานด้านการศึกษา ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
      1.1.3) จัดสรรอัตรากำลังให้กับสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดให้เพียงพอต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ตามภารกิจ 
      1.1.4) วางแผนอัตรากำลัง และกระจายอำนาจให้สำนักงานศึกษาธิการภาคเพ่ิมข้ึน 
      1.1.5) จัดทำหลักสูตรเพื ่อการพัฒนาบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการภาคและ
สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีมาตรฐานและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
      1.1.6) จัดทำหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย ใช้ระยะเวลา     
ดำเนินการพัฒนาไม่มากและต้องสอดคล้องกับความต้องการจำเป็นเพื่อนำไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันต่อ    
การเปลี่ยนแปลง 
      1.1.7) จัดให้มีหลักสูตรกลางเพื ่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยอบรมในสถานที่จริง (Onsite) หรืออบรมผ่านระบบออนไลน์ที่มีความ
สอดคล้องกับมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
      1.1.8) จ ัดให้ม ีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเฉพาะสาขา 
(Specialized Training) เพ่ือสร้างความแตกต่างจากหน่วยงานอื่น ๆ และสร้างจุดเด่นให้กับงานด้านการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือการพัฒนางานด้านการศึกษาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
      1.19) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความรู ้ ทักษะและประสบการณ์           
เพ่ือการปรับเปลี่ยนทัศนคติให้ทันยุคสมัย ครอบคลุมทั้งผู้ดำเนินการพัฒนาและผู้รับการพัฒนา 
      1.1.10) ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการได้รับ    
การพัฒนาสมรรถนะเพ่ือให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      1.1.11) มีการจัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการภาค สำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดเพ่ือใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้ตรงกับความต้องการจำเป็นในแต่ละพ้ืนที่อย่างเพียงพอ 
     1.2) ด้านกระบวนการ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.2.1) จัดทำแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั ้งระยะยาวและระยะสั้น      
โดยต้องรวบรวมประเด็นสำคัญจากกฎหมาย ระเบียบ และนโยบายด้านการศึกษาที่เกี่ยวข้องมาจัดทำแผนและ
ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติของแต่ละสำนัก/หน่วยงาน/จังหวัด 
      1.2.2) วางแผนพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาตามความต้องการ
จำเป็นอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
      1.2.3) จัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development Plan : ID 
Plan) ให้เป็นไปตามหลักวิชาการ โดยให้ใช้รูปแบบเดียวกันเพื่อให้สามารถจัดทำโครงการพัฒนาบุคลากรของ
จังหวัดได้สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนางาน 
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      1.2.4) ส่งเสริมให้มีการจัดทำแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล (Individual Development 
Plan : ID Plan) เพื่อพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความชัดเจนและต่อเนื่อง พร้อมทั้ง 
สร้างการรับรู้ และกำหนดให้มีการประเมินตนเอง (Self - Assessment) ตามแผนพัฒนาตนเอง (Individual 
Development Plan : ID Plan) และการนำผลการประเมินไปสู่การพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
      1.2.5) สร้างหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นของครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา และหลักสูตรที่สอดคล้องกับการสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยดำเนินการพัฒนาผ่านระบบ Online 
      1.2.6) ดำเนินการพัฒนาบนฐานสมรรถนะที่สอดคล้องกับกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับ  
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงในการพัฒนางาน (ว PA : Performance Agreement) และ
หลักสูตรที่ใช้เพ่ือการปฏิบัติงาน 
      1.2.7) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาร่วมกับเครือข่ายเชิงพื้นที่ของ
สำนักงานศึกษาธิการภาค และสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
      1.2.8) ดำเนินการพัฒนาร่วมกับหน่วยงานที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาท้ังในและนอกสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
      1.2.9) นำผลจากการสำรวจความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs) 
มาจัดทำแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำสายงานของบุคลากร พร้อมทั้งเผยแพร่      
แนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานส่วนกลางและส่วนกลางที่ตั ้งอยู่ในภูมิภาคนำไปใช้ในการพัฒนาบุคล ากร        
ในสังกัด 
      1.2.10) ดำเนินการพัฒนาครูให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและสมรรถนะที่เหมาะสม
สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่เป ็นกลุ ่มเป้าหมายทั ้งในและนอกสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
      1.2.11) ส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาตนเอง     
ให้มีสมรรถนะสูงขึ้นเพื่อให้สามารถดำเนินงานได้สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของหน่วยงาน แผน ยุทธศาสตร์
และนโยบายของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
      1.2.12) ส่งเสริมให้ครูได้รับการพัฒนาตามความถนัดและความสนใจที่ สามารถนำไป   
ต่อยอดในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
      1.2.13) ส่งเสริม สนับสนุนและกระตุ้นให้ครูรักในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง             
เพ่ือการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ือส่งผลลัพธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับหน่วยงาน 
      1.2.14) จัดให้มีการประชุมร่วมกันของเครือข่ายครูและบุคลากรทางการศึกษา                
เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเสริมสมรรถนะทางวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
      1.2.15) สร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐาน หลักเกณฑ์ และวิธีการประเมิน      
วิทยฐานะเพื ่อให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจน สอดคล้องตรงกันและสามารถนำไปใช้ปฏิบัติงาน และสร้าง
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพได้อย่างถูกต้อง 
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      1.2.16) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักสูตรต่าง ๆ แบบ
ผสมผสานทั้งวิธีการพัฒนาในชั้นเรียน (Face to Face) และผ่านระบบออนไลน์ โดยเชิญภาคเอกชนที่มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และน่าเชื่อถือมาเป็นวิทยากร 
      1.2.17) รูปแบบ/วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ควรเป็นการพัฒนาแบบ  
Online หรือ Onsite หรือ ระบบ AI ตามความเหมาะสมโดยหลักสูตรที ่เน้นการให้ความรู ้ควรใช้รูปแบบ 
Online สำหรับหลักสูตรการพัฒนาทักษะดิจิทัล ควรใช้การพัฒนาแบบ Onsite หรือรูปแบบผสมผสาน และ
สำหรับหลักสูตรที่มีทั้งการให้ความรู้และฝึกปฏิบัติ ควรนำระบบ AI มาใช้สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
      1.2.18) วัดและประเมินผลการพัฒนา กำกับ ติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครู
และบุคลากรทางการศึกษาภายหลังเสร็จสิ้นการพัฒนาอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
      1.2.19) มีระบบติดตามและรายงานผลการดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินตำแหน่งและวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    1.3)  ด้านผลผลิต มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.3.1) จัดทำกรอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นข้าราชการที ่ดี      
มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีการสั่งสมประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเพื่อการพัฒนาผู้เรียนให้มี
คุณภาพ และการให้บริการที่ดี 
      1.3.2) ครูและบุคลากรทางการศึกษาต้องได้รับการประเมินและพัฒนาทั้งสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะทางวิชาชีพให้สอดคล้องกับตำแหน่งและลักษณะงาน 
      1.3.3) สร้างการรับรู้หรือการดำเนินการที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ผลผลิตที่ได้ต้อง
ตอบสนองความต้องการของแต่ละพ้ืนที่ 
      1.3.4) ดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื ่องเพื ่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ       
      1.3.5) ส่งเสริม สนับสนุน และกระตุ ้นให้ครูเห็น เป้าหมายและความสำคัญของ          
การพัฒนาตนเองเพื่อการพัฒนางานและการสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยไม่คำนึงถึงเพียงเป้าหมาย 
เพ่ือให้ได้รับใบประกาศนียบัตร 
     1.4) ด้านข้อมูลป้อนกลับ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      1.4.1) จัดให้มีการจัดประชุมสัมมนาเพื่อสะท้อนผลการดำเนินงานตามข้อเสนอแนะ
หรือการแก้ไขประเด็นต่าง ๆ ตามข้อเสนอแนะ 
      1.4.2) จัดให้มีเวทีให้ครูและบุคลากรทางการศึกษานำเสนอผลงาน เพื่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ข้อมูลป้อนกลับในการแก้ไขปัญหา 
      1.4.3) ประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วยข้อมูลที่ตรง
กับข้อเท็จจริง มีความเท่ียงตรงในการรายงานผลเพื่อการนำไปสู่การปรับปรุงแก้ไขที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง 
รวมถึงกำหนดให้มีการรายงานผลการพัฒนาตามแผนการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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      1.4.4) กำกับ ติดตามให้มีการนำผลการพัฒนาตนเอง ไปปรับปรุงและพัฒนา             
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเป็นระบบมากยิ่งข้ึน  
   จากแนวทางการพัฒนาระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกล่าวข้างต้น 
พบว่า มีความสอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ซ่ึงได้วิจัย เรื่อง การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบ
การผลิตและพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 โดยระบุว่า ระบบการพัฒนาครูที่สอดรับเป็น
กระบวนการต่อเนื่องกัน ควรประกอบด้วย 1) เป้าหมายเชิงคุณภาพของระบบการพัฒนาครูสมรรถนะสูง        
ซึ่งได้แก่ ครูที่มีสมรรถนะหลัก และความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้เกิดผลลัพธ์การเรียนรู้ ครูทุกคนต้อง
ได้รับการพัฒนาอย่างน้อย 30 ชั่วโมงต่อปี สถาบันผลิตครู สถานศึกษา และตัวครูผู้พัฒนาควรรับผิดชอบในการ
พัฒนาครู รูปแบบการพัฒนาครูที่ควรใช้ คือ การพัฒนาแบบผสมผสานกันระหว่าง On-the-job Training, Off-
the-job Training และแบบการศึกษาด้วยตนเอง เช่น ศึกษาจากบทเรียน Online และสื่อการเรียนรู้อื ่น ๆ 
โดยจำนวนชั่วโมงที่ใช้ในการพัฒนาครูควรเป็นแบบผสมผสานกันระหว่าง On-the-job Training, Off-the-job 
Training และแบบการศึกษาด้วยตนเอง10 และยังสอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  ซึ่งได้วิจัย เรื่อง 
การพัฒนากระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พื้นที่ โดยระบุว่า 
ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาครู ควรมีนโยบายรูปแบบใหม่ในการพัฒนาครูที่เรียกว่า 
“รูปแบบการพัฒนาครูแบบผสมผสาน ระหว่างออฟไลน์ ออนไลน์ มุ่งปฏิบัติตามความสามารถและความเร็ว    
ในการเรียนรู้”11 รวมถึงสอดคล้องกับพิชญาภา ยืนยาว และคณะ ซ่ึงได้วิจัย เรื่อง การพัฒนารูปแบบกลไกและ
ระบบการคัดกรองผู้ประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภา โดยสรุปไว้ว่า แนวทางการพัฒนาครู 
ควรมีการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่องด้วยการลดภาระงานอื่น ๆ ที่ไม่จำเป็น มีการจัดโซนเครือข่ายการพัฒนาครู     
ในแต่ละภูมิภาคมอบภารกิจให้โรงเรียนหรือกลุ่มโรงเรียนในการวิเคราะห์ความต้องการ มีการอบรมแบบ
ออนไลน์และมีใบประกาศนียบัตรรับรองสามารถนำมาใช้ได้ มีนโยบายที่ชัดเจนจากกระทรวงและหน่วยงาน     
ที่เกี่ยวข้องที่จะส่งผลต่อการลดภาระงานครูที่ต้องไม่มากเกินไป ระบบคัดกรองครู มีการวางแผนระยะ 5 – 10 
ปี12 นอกจากนี ้ แนวทางการพัฒนาดังกล่าวยังมีความสอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ           
พ.ศ. 2566 – 2580 ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม ประเด็นที่ 12 การพัฒนาการเรียนรู้ และประเด็นที่ 20 การบริการ
ประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ที่กำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 1) มีการวางแผนการผลิต 
พัฒนาและปรับบทบาท “ครู คณาจารย์ยุคใหม่” 2) ปรับระบบการผลิตและพัฒนาครูตั้งแต่การดึงดูด คัดสรร   
ผู้มีความสามารถสูงให้เข้ามาเป็นครู 3) ส่งเสริมสนับสนุนระบบการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะครูอย่าง
ต่อเนื่อง ครอบคลุมทั้งเงินเดือน สายอาชีพและระบบสนับสนุนอื่น ๆ 4) มีระบบบริหารจัดการและพัฒนา

 
10 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลติและพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรบัประเทศไทย 4.0, 

(กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟิค, 2561), หน้า 230 – 232. 
11 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนากระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายชิงพื้นที่ 5 พื้นที่, 

(กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค, 2562), หน้า ข - ซ. 
12 พิชญาภา ยืนยาว และคณะ, การพัฒนารูปแบบกลไกและระบบการคัดกรองผู้ประกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานวิชาชีพของ       

คุรุสภา. (รายงานวิจัยเสนอของบประมาณสนับสนุนจากสำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, ม.ป.ป.), หน้า 215 – 216. 
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บุคลากรให้สามารถสนองความต้องการในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ 5) สร้างความก้าวหน้าให้กับ
บุคลากรภาครัฐตามความรู้ ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน 6) สร้างกลไกให้บุคลากรภาครัฐ
สามารถโยกย้ายและหมุนเวียนได้อย่างคล่องตัว 7) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถ
สูง มีทักษะการคิด วิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 8) มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากรภาครัฐเพ่ือให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ 9) มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมการปรับเปลี่ยนแนวคิด
ให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ  
  2) แนวทางการพัฒนากลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ แบ่งเป็นรายด้านดังนี้ 
     2.1)  ด้านหน่วยงานหรือบุคคล มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      2.1.1) จัดตั้งศูนย์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับภูมิภาคให้กระจาย        
อยู่ทั่วประเทศ พร้อมทั้ง เพิ่มจำนวนและพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 
      2.1.2) สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากับ
หน่วยงานหรือบุคคลต่าง ๆ ที่มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษา ด้านการศึกษา หรือด้านอื ่น ๆ ที ่เหมาะสมจำเป็นกับบริบทเชิงพื ้นที ่และบริบททางสังคมที่มี        
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
      2.1.3) กำหนดให้สำนักงานศึกษาธิการภาคและสำนักงานศึกษาธิการจังหวัดเป็น
เครือข่ายในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาระดับพ้ืนที่ 
     2.2)  ด้านทรัพยากร มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      2.2.1) จัดให้มีการใช้เทคโนโลยีเพื่อการปฏิบัติและพัฒนางานให้เพิ่มขึ้น โดยจัดสรร
เครื่องมือ อุปกรณ์และบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญให้แต่ละหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
      2.2.2) จัดให้มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา        
ที่ทันสมัย หลากหลายและเข้าถึงได้ง่าย 
      2.2.3) จัดให้มีระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) ที่สามารถบูรณาการการใช้งาน
ร่วมกับหน่วยงานอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือมีโปรแกรมการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับส่วนราชการอื่นในสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการให้สามารถใช้งานร่วมกันได้ เพื่อให้แต่ละหน่วยงานมีข้อมูลสารสนเทศสำหรับการปฏิบัติงาน    
ที่เหมาะสม ทันสมัยและถูกนำไปใช้ประโยชน์ได้เพ่ิมมากขึ้น 
      2.2.4) สร้างแพลตฟอร์มเพื ่อการพัฒนาตนเองของบุคลากร โดยมีการติดตาม 
ประเมินผลอย่างเป็นระบบ 
      2.2.5) มีช่องการเรียนรู้ผ่านสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ที่มคีวามทันสมัยและหลากหลาย 
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      2.2.6) ส่งเสริม สนับสนุนให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดมีความพร้อมด้านอาคาร
สถานที่ในการปฏิบัติภารกิจด้านต่าง  ๆ 
    2.3)  ด้านงบประมาณ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้ 
      2.3.1) จัดสรรงบประมาณสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
เพียงพอและมีประสิทธิภาพเพ่ือใช้สำหรับการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการจำเป็นของแต่ละพ้ืนที่ 
      2.3.2) สนับสนุนงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาเป็นรายหัวให้กับบุคลากร                  
เพ่ือเข้ารับการพัฒนาตามความต้องการจำเป็นของแต่ละบุคคล 
      2.3.3) จัดสรรงบประมาณให้สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดในส่วนของงบดำเนินงานหรือ    
งบพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอตามสัดส่วนของบุคลากรในแต่ละพ้ืนที่ 
      2.3.4) จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศหรือ
แพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมเพียงพอมากยิ่งขึ้น 
      2.3.5) ระดมทุนและทรัพยากรทางการศึกษา โดยอาศัยการสร้างเครือข่ายหรือ
ความสัมพันธ์ในพื้นที่เพ่ือร่วมระดมทรัพยากรสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    2.4)  ด้านการบริหารจัดการ มีแนวทางการพัฒนาดังนี้     
      2.4.1) ปรับหลักเกณฑ์และวิธีการให้เงินวิทยฐานะที่ผูกกับการพัฒนาตนเองเพื่อเป็น      
การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
      2.4.2) ทบทวน ปรับปรุงมาตรฐาน หลักเกณฑ์การประเมินวิทยฐานะครูให้สอดคล้อง
กับบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
      2.4.3) เพ่ิมขวัญและกำลังในการปฏิบัติงานด้วยการเชิดชูเกียรติ และให้รางวัลกับ       
ผู้มีผลงานดีเด่น 
      2.4.4) สร้างขวัญ กำลังใจให้กับบุคลากรของสำนักงานศึกษาธิการจังหวัด ความเชื่อมั่น     
ในการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
      2.4.5) จัดทำ Roadmap กระบวนการขอเลื ่อนวิทยฐานะ และกำหนดระยะเวลา        
ในการดำเนินการแต่ละขั้นตอน รวมทั้ง มีระบบการติดตามเพื่อให้บุคลากรที่ขอเลื่อนวิทยฐานะทราบผล       
การดำเนินการแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 
      2.4.6) กระจายอำนาจการประเมินผลงานตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินตำแหน่ง
และวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับสำนักงานศึกษาธิการภาคช่วยดำเนินการแทนบางขั้นตอน 
เพ่ือลดภาระงาน และระยะเวลาดำเนินงาน  
   จากแนวทางการพัฒนากลไกดังกล่าวข้างต้น พบว่า สอดคล้องกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งได้จัดทำรายงานการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2558 – 2561 โดยระบุไว้ว่า กลไกการขับเคลื่อนการนำนโยบาย
และยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ รัฐบาลและหน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง    
ควรสนับสนุนงบประมาณและสิ่งสนับสนุนให้เพียงพอ และเสริมสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมความสุขในการ
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ทำงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กำหนดบทบาทหน้าที่ให้ชัดเจนว่าหน่วยงานใดจะเป็นผู้รับผิดชอบ
ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา มีระบบฐานข้อมูลเพื่อติดตาม กำกับนโยบายที่ชัดเจน ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเหมาะสม มีระบบฐานข้อมูลเกี ่ยวกับ          
การจัดสรรอัตรากำลังที่มีความสอดคล้องกับความต้องการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สะท้อนความเป็นจริง13 
สอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ซ่ึงได้วิจัย เรื่อง การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลิตและ
พัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรับประเทศไทย 4.0 โดยได้สรุปไว้ว่า กลไกการขับเคลื่อนการพัฒนาครู ควรมีการ
จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาครู โดยเปิดโอกาสให้สถานศึกษา และครูสามารถใช้งบประมาณสนับสนุน
การพัฒนาครูรายบุคคล เพื่อใช้ในการพัฒนาครูแบบการพัฒนาในเวลาปฏิบัติงาน (On-the-job Training) และ   
การพัฒนาแบบการศึกษาด้วยตนเองได้อีกช่องทางหนึ่ง14 สอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ซึ่งได้
วิจัย เรื่อง การพัฒนากระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พื้นที่      
โดยผลการวิจัย พบว่า กลไกการพัฒนาครูตามแนวคิดเครือข่ายเชิงพื้นที่ 5 พื้นที่ คือ กลไกเครือข่ายเบญจภาคี
ของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษา โดยพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ต้องเพ่ิมกลไกเครือข่ายเบญจภาคีของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน 
ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษาระดับจังหวัด และพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือต้องเพิ่มกลไก
เครือข่ายเบญจภาคีของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชมท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษา
ระดับกลุ่มจังหวัด15 และสอดคล้องกับสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งได้จัดทำแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 
5 ปี (2566 – 2570) โดยได้กำหนดกลยุทธ์ที ่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาไว้              
2 ประเด็น คือ 1) พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ โดยการส่งเสริมการจัดการเรียน
การสอน พัฒนากระบวนการคิดอย่างเป็นระบบผ่านประสบการณ์ตรงจากการลงมือปฏิบัติ ควบคู่กับการเรียนรู้
ผ่านสื่อเทคโนโลยีดิจิทัล สร้างแพลตฟอร์มดิจิทัลรองรับการเรียนรู้ที่หลากหลาย พัฒนาการบริหารงานบุคคล
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อยกระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 2) พัฒนาระบบบริหาร
จัดการให้มีประสิทธิภาพ โดยส่งเสริมและพัฒนาการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารราชการ
และบริการประชาชน พัฒนาระบบฐานข้อมูลกลางด้านการศึกษาให้เป็นเอกภาพ ปัจจุบัน และเชื่อมโยงกันใน
ทุกระดับ สร้างและพัฒนากลไกการบริหารจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพเชื่อมทุกระดับ ทุกพื้นที่ เร่งรัด 
ปรับปรุง แก้ไขกฎหมาย กฎ ระเบียบและข้อบังคับให้สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง และปรับปรุง

 
13 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา , รายงานฉบับสมบูรณ์ที่ปรึกษาดำเนินโครงการพัฒนานโยบายและ

ยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2558 - 2561. (นครปฐม : สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษา, 2557), หน้า 241. 

14 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนากลไกขับเคลื่อนระบบการผลติและพัฒนาครูสมรรถนะสูงสำหรบัประเทศไทย 4.0, 
(กรุงเทพมหานคร : พริกหวานกราฟฟิค, 2561), หน้า 230 – 232. 

15 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนากระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายชิงพื้นที่ 5 พื้นที่, 
(กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค, 2562), หน้า ข - ซ. 
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โครงสร้าง อำนาจหน้าที่ของหน่วยงานให้มีความทันสมัย ยืดหยุ่นเชื่อมโยงและเอ้ือต่อการพัฒนาหน่วยงานให้มี
ประสิทธิภาพ16 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 เพื่อให้การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ นำไปสู่การปฏิบัติและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือการนำผลการวิจัยไปใช้ 
   1) ผู้บริหารระดับสูงของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ควรให้ความสำคัญกับแนวทาง  
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
โดยแจ้งและกำชับหน่วยงานในสังกัดให้นำแนวทางดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติในส่วนที่เกี่ยวข้องอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง  
   2) ผู้บริหารหน่วยงานทุกระดับในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ควรศึกษาทำความ
เข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และนำไปถ่ายทอดให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้รับทราบและ 
นำไปสู ่การปฏิบัติในส่วนที ่เกี ่ยวข้องอย่างจริงจังและต่อเนื ่อง พร้อมทั ้ง กำกับ ติดตามและรายงานผล           
การดำเนินงานให้กับหน่วยงานต้นสังกัดหรือบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับทราบเพื่อนำไปสู่การปรับปรุงและ
พัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
   3) หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรจัดประชุม      
วางแผนการดำเนินงานตามแนวทางดังกล่าว เพื่อเตรียมความพร้อมของหน่วยงานในการดำเนินงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ เพ่ือลดความซ้ำซ้อน และบริหารจัดการงบประมาณ
อย่างถูกต้อง คุ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุดต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา และหน่วยงานต้นสังกัด 
   4) หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรดำเนินงานที่อยู่
ในความรับผิดชอบตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย พร้อมทั้ง รายงานผลการดำเนินงานให้หน่วยงาน      
ต้นสังกัดได้รับทราบตามข้อเท็จจริงอย่างจริงจังและต่อเนื่อง เพื่อประโยชน์ต่อการปรับปรุงหรือพัฒนาระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
   5) ครูและบุคลากรทางการศึกษา ควรนำแนวทางการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่เกี่ยวข้องมาใช้ในการพัฒนาตนเองเพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและ        
การสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเองอย่างจริงจังและต่อเนื ่อง พร้อมทั ้ง รายงานผลให้ผู ้บริหาร
ตามลำดับชั้นได้รับทราบเพื่อนำไปใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาดังกล่าวให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงการให้ความร่วมมือกับทุกหน่วยงานในการ
ดำเนินงานตามแนวทางดังกล่าว 

 
16 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ประจำปี

งบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570, (กรุงเทพฯ : สำนักอำนวยการ สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2565) , หน้า จ - ช. 
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   6) สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ควรแต่งตั ้งหรือมอบหมายบุคคลหรือคณะบุคคล         
ที่มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์มาทำหน้าที่กำกับ ติดตามการดำเนินงาน ตามแนวทาง
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ     
ในภาพรวม เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงและเกิดประโยชน์ต่อการปรับปรุงและพัฒนาระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการในอนาคต 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
   1) ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไก       
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ครอบคลุมทุกหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้     
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ เป็นไปอย่างมีระบบและมีประสิทธิภาพ      
สามารถพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีสมรรถนะสูงและมีความเป็นมืออาชีพ เพื่อนำไปสู่การพัฒนา
ผู้เรียนให้มีคุณภาพ มาตรฐานทัดเทียมนานาประเทศ และพัฒนาระบบการศึกษาของประเทศไทยให้ก้าวทัน
การเปลี่ยนแปลงในสังคมโลก 
   2) ควรมีการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการเชิงลึกอย่างต่อเนื่องเป็นประจำทุกปี เพ่ือค้นหาความต้องการจำเป็นในส่วน
ขององค์ความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่ต้องนำไปใช้ในการปฏิบัติหรือพัฒนางานตามบทบาทหน้าที่ของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย 
   3) ควรมีการศึกษารูปแบบในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ
อย่างต่อเนื่องเป็นประจำทุกปี เพื่อนำข้อมูลมาใช้ในการดำเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา         
ให้มีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึ งหน่วยงาน
ต้นสังกัด  
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สรุปผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congreuence: IOC) 
ที่มีต่อแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไก 

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

-------------------------------------- 
 

คำชี้แจง 
 1. แบบประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือวิจัย (Index of Item Objective Congreuence: IOC) ฉบับนี้
เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยเรื ่อง “การจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครู และบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบาย
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 2. แบบประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของเครื่องมือวิจัยนี้  ผู้วิจัยจัดทำขึ้นเพื่อให้เกิดความชัดเจนกับตัวแปร       
ที่กำหนด โดยแบ่งแบบประเมินออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2  ข้อคำถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของระบบการพัฒนาครูและ 
                  บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  ตอนที่ 3  ข้อคำถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของกลไกการพัฒนาครูและ 
                  บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 3. เกณฑ์เพื่อหาค่าความตรงของแบบสอบถามหรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์หรือ
เนื้อหา (Index of Item Objective Congreuence : IOC) ในการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ 

+ 1    หมายถึง   ข้อคำถามสอดคล้องวัดได้ตรงตามเนื้อหา 
  0     หมายถึง   ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามสอดคล้องวัดได้ตรงตามเนื้อหา 
- 1     หมายถึง   ข้อคำถามไม่สอดคล้อง ไม่สามารถวัดได้ตรงตามเนื้อหา 

โดยผลการประเมินปรากฏดังรายละเอียดด้านล่าง 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

1 เพศ 
O หญิง 
O ชาย 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 อายุตัว 
O ต่ำกว่า 25 ป ี
O 25 - 39 ปี 
O 40 - 54 ปี 
O 55 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 อายุราชการ 
O ต่ำกว่า 10 ป ี
O 10 – 20 ปี 
O 21 – 30 ป ี
O 31 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
O ต่ำกว่าปริญญาตรี 
O ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
O ปริญญาโทหรือเทียบเท่า 
O ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 
O อื่น ๆ โปรดระบุ................... 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5 ประเภทตำแหน่ง 
O ผู้บริหารการศึกษา 
O ผู้สอนในหน่วยงานการศึกษา 
O บุคลากรทางการศึกษาอื่น 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 ชื่อตำแหน่ง 
O ศึกษาธิการจังหวัด 
O รองศึกษาธิการจังหวัด 
O ผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
O รองผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
O ผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนอำเภอ 
O รองผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนอำเภอ 
O ศึกษานิเทศก์ 
O ครู 
O นักวิชาการศึกษา 
O นักทรัพยากรบุคคล 
O นักจัดการงานท่ัวไป 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

O นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
O นักวิชาการเงินและบญัชี 
O นักวิชาการพัสด ุ
O นิติกร 
O เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
O เจ้าพนักงานธุรการ  
O อื่น ๆ โปรดระบุ............................ 

7 ระดับตำแหน่งหรือวิทยฐานะ 
O ระดับอำนวยการสูง 
O ระดับอำนวยการต้น 
O ระดับเช่ียวชาญ 
O ระดับชำนาญการพิเศษ 
O ระดับชำนาญการ 
O ระดับปฏิบัติการ 
O ระดับชำนาญงาน 
O ระดับปฏิบัติงาน 
O อื่น ๆ โปรดระบุ ........................... 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 หน่วยงานสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงศกึษาธิการ  
O สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา 
O สำนักการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 
O สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
O สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
O สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
O ศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากร 
           ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ด้านปัจจัยนำเข้า (Input) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
1 มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการกำกับดูแลระบบ

และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 มีผู ้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจัดการ
ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในแต่ละจังหวัด 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการประเมินผลระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 มีครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความสามารถ
เพียงพอต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในสังกัด สป.ศธ. 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

5 มีโครงสรา้งองค์กรที่กำหนดภารกิจและผู้รับผดิชอบการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดไว้อย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 มีโครงสร้างองค์กรที่เอ้ือต่อการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัด 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 มีโครงสร้างองค์กรที่เชื ่อมโยงการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

8 มีนโยบายและย ุทธศาสตร ์การพัฒนาคร ูและบ ุคลากร        
ทางการศึกษาท่ีครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9 มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่ทันสมัยเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 มีกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเกี่ยวกับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

11 มีกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเก่ียวกับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย  

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

12 มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มี
คุณภาพและมาตรฐานครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

13 มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบคุลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย
เหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

14 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทีเ่ป็นปัจจุบัน ถูกต้องครบถ้วน 
และครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

15 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่เข้าถึงและใช้งานง่าย 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

16 มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัด  

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

17 มีระบบบริหารงบประมาณเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ    

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านกระบวนการดำเนนิงาน (Process) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
18 สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการจำเป็นในการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสมครอบคลุม 
ทุกตำแหน่ง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

19 กำหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัดดำเนินการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโดยยึดความต้องการจำเป็น  
ตามสมรรถนะวิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา
เป็นสำคัญ 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

20 หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. 
เน้นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลาย ได้แก่       
การบรรยาย การแบ่งกลุ่มฝึกปฏิบัติ และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ เป็นต้น 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

21 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ 
การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

22 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ 
การพัฒนานอกเวลาปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

1 -1 1 0.33 ตัดออก 

23 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ 
การพัฒนาโดยการเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

24 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ 
การพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างการพัฒนาในเวลา
ปฏิบัติงาน และการเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

25 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ 
การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพที่เหมาะสมอย่างน้อย  

0 1 1 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

20 ชั่วโมงต่อปี 
26 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา           

เป็นต้นแบบและมีความเปน็มืออาชีพในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

27 ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัดให้มีความพร้อม 
ด้านสิ่งอำนวยความสะดวกสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

28 วัดและประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาโดยเน้นการวัดสมรรถนะที่เกิดข้ึนกับครูและ
บุคลากรทางการศึกษาทางการศึกษาทั้ง 3 ด้าน ได้แก่  
ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

29 กำกับติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดภายหลังจากการพัฒนา 
เสร็จสิ้นได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

30 ติดตามและประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสังกัดครอบคลุมผลลัพธ์ ผลกระทบ และ
สมรรถนะอย่างเหมาะสม       

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

31 มีการนำผลการวัด ประเมินและติดตามผลไปปรับและพัฒนา
คุณภาพการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านผลผลิต (Output)  
32 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 

สป.ศธ.ทำให้ท่านมีความรู้และความเข้าใจในการปฏิบัติงาน        
ให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพอย่างถูกต้องเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

33 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของ สป.ศธ.ทำให้ท่านมีทักษะในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
วิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

34 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ของ สป.ศธ.ทำให้ท่านมีความรู้ความเข้าใจในการประพฤติ
ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณทางวิชาชีพที่ถูกต้องเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ คำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

35 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
สป.ศธ.ทำให้ท่านประพฤติปฏิบัติตนเป็นไปตามจรรยาบรรณ
ทางวิชาชีพได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

1 -1 1 0.33 ตัดออก 

36 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
สป.ศธ.ทำให้ท่านมีความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพของตนเอง 

1 -1 1 0.33 ตัดออก 

37 ท่านพึงพอใจต่อระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของ สป.ศธ. 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

38 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ของ 
สป.ศธ.ทำให้ท่านสามารถพัฒนาประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

39 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
สป.ศธ. ทำให้ท่านมีโอกาสสร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพ    
ได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

40 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ 
สป.ศธ.กระตุ้นให้ท่านเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
41 มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัย
นำเข้าและกระบวนการพัฒนาท่ีเหมาะสมชัดเจน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

42 มีระบบการรายงานผลการดำเนินการพัฒนาครแูละบุคลากร
ทางการศึกษาสำหรับหน่วยงานในสังกัดเพื่อใช้ 
ในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนา 
ท่ีเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

43 สป.ศธ.และหน่วยงานในสังกัดมีการรายงานผลการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ในการ
ดำเนินงาน 

1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

44 สป.ศธ.นำข้อมูลจากการรายงานผลการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษามาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
และกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม
ท้ังระบบ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

45 สป.ศธ.และหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาส่งรายงาน/ผลการดำเนินงานด้านการพัฒนาครู  
และบุคลากรทางการศึกษาให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย 
รับทราบครบถ้วนและท่ัวถึง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

 
ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร 
           ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

 

ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ด้านหน่วยงานหรือบุคคล (Man) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
1 มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ 

วิธีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่มีความรู้ 
ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2 มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการตรวจสอบประเมินและ
รับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3 มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ
ประเมินและเลื่อนวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4 มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตามการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5 มีหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่มีมาตรฐานครอบคลุมทุกจังหวัด 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6 มีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
ที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7 หน่วยงานในสังกัด สป.ศธ. พัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาตามมาตรฐาน หลักเกณฑ์และวิธีการที่กำหนด 
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

1 1 -1 0.33 ตัดออก 

8 หน่วยงานในสังกัด สป.ศธ.นำหลักเกณฑ์ วิธีการประเมิน    
ที่กำหนดมาใช้ในการประเมินและเลื่อนวิทยฐานะครูและ
บุคลากรทางการศึกษาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

1 1 -1 0.33 ตัดออก 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

9 หน่วยงานกลางในการกำกับ ติดตามและพัฒนาหน่วยงาน
เครือข่ายมีการพัฒนาประสิทธิภาพการกำกับติดตามและ
พัฒนาหน่วยงานเครือข่ายได้อย่างเหมาะสมต่อเนื่อง 

1 1 -1 0.33 ตัดออก 

10 หน่วยงานเคร ือข ่ายการพัฒนาคร ูและบ ุคลากรทาง 
การศึกษาปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงาน        
ให้เป็นไปตามมาตรฐานอย่างต่อเนื่อง 

1 1 -1 0.33 ตัดออก 

ด้านทรัพยากร (Resource) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
11 มีวัสดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและเพียงพอสำหรับการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 
1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

12 มีวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยและเพียงพอสำหรับการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

13 หน่วยงานในสังกัด สป.ศธ.มีอาคารสถานที่ที ่เหมาะสม
สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม
ทุกจังหวัด      

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

14 มีระบบสัญญาณเครือข่ายความเร็วสูงที่มีประสิทธิภาพรองรับ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม 
ทุกหน่วยงานในสังกัด 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

15 มีแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่ทันสมัย ถูกต้องสมบูรณ์และครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

16 มีแพลตฟอร์มเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่เข้าถึงและใช้งานง่าย 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

17 มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่เหมาะสมและเป็นระบบ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

18 มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ที่เชื่อมโยงข้อมูลของทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมและเป็นปัจจุบัน 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านงบประมาณ (Money) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
19 จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงานในสังกัดสำหรับการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อย ่างเหมาะสมและ
เพียงพอ 

0 1 1 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

20 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ที่เหมาะสมและเพียงพอ 

0 1 1 0.67 ใช้ได้ 

21 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ที่มี
คุณภาพสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ให้กับทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

0 1 1 0.67 ใช้ได้ 

22 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการปรับปรุงอาคารสถานที่
เพ่ือการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับ 
ทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

0 1 1 0.67 ใช้ได้ 

23 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนาฐานข้อมูลกลาง
ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
ได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

24 สป.ศธ.จัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษาสำหรับใช้ในการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสังกัดได้อย่างเหมาะสม 

1 -1 1 0.33 ตัดออก 

25 วางระบบการบริหารงบประมาณเพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการบริหารจัดการ (Management) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
26 วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพียงพอกับความต้องการเพ่ือลดภาระการปฏิบัติงานของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

27 วางแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

28 ปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และข้อบังคับในการ
ประเมินวิทยฐานะหรือเลื่อนตำแหน่งของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้เหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

29 ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัด
ให้ที่มีประสิทธิภาพและทันสมัยเอ้ือต่อการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

30 พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

IOC 
 

แปลผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

31 พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ให้มีความพร้อมในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

32 จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ให้กับครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพ่ือกระตุ้นการพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสม
และท่ัวถึง 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

33 จัดตั้งหน่วยงานกลางและหน่วยงานเครือข่ายเชิงพ้ืนที่         
ในการบริหารระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

 
ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

 4.1 ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดังต่อไปนี้      
ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
  4.1.1 ปัจจัยนำเข้า (ผู ้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา โครงสร้างองค์กร หลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะวิชาชีพ นโยบาย แผนและยุทธศาสตร์ กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ เทคโนโลยี และงบประมาณ) ท่านต้องการให้มี
การปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  4.1.2 กระบวนการดำเนินงาน (การสำรวจปัญหาและความต้องการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รูปแบบ/วิธ๊การพัฒนา การบริหารจัดการหลักสูตร การวัดผลประเมินผล การอำนวความสะดวก การแก้ปัญหา การนิเทศ
กำกับติดตาม และการให้ขวัญและกำลังใจ) ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร  
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  4.1.3 ผลผลิต (ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา เจตคติ
และค่านิยมที่มีต่องาน วิชาชีพ หน่วยงาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้รับบริการ) ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  4.1.4 ข้อมูลป้อนกลับ (ช่องทางการรับฟังความคิดเห็น การประมวลผลข้อมูลป้อนกลับ การรายงานผล   
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา การนำข้อมูลป้อนกลับและรายงานการพัฒนามาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัย
นำเข้า กระบวนการดำเนินงาน และผลผลิต) ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 4.2 กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดังต่อไปนี้     
ท่านต้องการให้มีการดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
   4.2.1 หน่วยงานหรือบุคคล ที่รับผิดชอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่านต้องการให้มีการ
ดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
   4.2.2 ทรัพยากร (วัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่และเทคโนโลยีที่ใช้ในการขับเคลื่อนการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา) ท่านต้องการให้มีการดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  4.2.3 งบประมาณ ท่านต้องการให้มีการดำเนินการเกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างไร 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
   4.2.4 การบริหารจัดการ (มาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการตรวจสอบ ระบบการประเมินและรับรองมาตรฐาน
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา) 
ท่านต้องการให้มีการดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 4.3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
  …………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….................... 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
 
 
 
 
 



 
 
 

แบบสอบถาม 
ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
     

 
คำชี้แจง :  
 1. การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไก
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 2. แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร        
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 3. ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบถามตามความเป็นจริง เพ่ือนำผลการวิจัยนี้ไปใช้ประโยชน์ในการจัดทำ
ข้อเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพและตรงตาม
ความต้องการจำเป็นของครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  
 
 
 
 
 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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บบสอบถาม 
ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
      

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  และเติมข้อความลงในช่องว่างที่ตรงกับความจริงของท่าน 
 
1. เพศ      ชาย    หญิง  
 
 

2. อายุตัว     ต่ำกว่า 25 ปี   25 – 39 ปี   
      40 – 54 ปี    55 ปีขึ้นไป  
 
3. อายุราชการ     ต่ำกว่า 10 ปี   10 – 20 ปี   
      21 – 30 ปี    31 ปีขึ้นไป 
 
 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด   ต่ำกว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
     ปริญญาโทหรือเทียบเท่า   ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า 
     อ่ืน ๆ โปรดระบุ................................... 
 
5. ประเภทตำแหน่ง   ผู้บริหารการศึกษา    ผู้สอนในหน่วยงานการศึกษา 
     บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน    
 
6. ชื่อตำแหน่ง    ศึกษาธิการจังหวัด 
     รองศึกษาธิการจังหวัด    
     ผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
     รองผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนจังหวัด 
     ผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนอำเภอ 
     รองผู้อำนวยการสำนักงานการศึกษาเอกชนอำเภอ 
     ผู้อำนวยการศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนใต้ 
     ศึกษานิเทศก์ 
     คร ู
     นักวิชาการศึกษา 
     นักทรัพยากรบุคคล 

     นักจัดการงานทั่วไป 
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     นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
     นักวิชาการเงินและบัญชี 
     นักวิชาการพัสดุ 
     นิติกร 
     เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 
     เจ้าพนักงานธุรการ 
     อ่ืน ๆ ........................................................................... .........................  
 

7. ระดับตำแหน่ง หรือวิทยฐานะ  อำนวยการสูง  อำนวยการต้น  เชี่ยวชาญ 
     ชำนาญการพิเศษ  ชำนาญการ   ปฏิบัติการ 
     ชำนาญงาน   ปฏิบัติงาน   อ่ืนๆ …………………………… 
 

8. หน่วยงานสังกัดสำนักงานปลัด  สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
   กระทรวงศึกษาธิการ   สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 
     สำนักการลูกเสือ ยุวกาชาดและกิจการนักเรียน 
     ศูนย์ขับเคลื่อนการศึกษาในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
     สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด 
     

ตอนที่ 2  แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
             ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

คำชี้แจง  1. โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน และขอความอนุเคราะห์ 
                ตอบทุกข้อคำถาม 
   2. แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5   หมายถึง   มีหรือดำเนินการอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง   มีหรือดำเนินการอยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง   มีหรือดำเนินการในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง   มีหรือดำเนินการอยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1   หมายถึง   มีหรือดำเนินอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพที่พึงประสงค์” 
  ระดับ  5  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ  4  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับมาก 
  ระดับ  3  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับปานกลาง 
  ระดับ  2  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับน้อย 
  ระดับ  1  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับน้อยที่สุด 
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านปัจจัยนำเข้า  

1 มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการ
กำกับดูแลระบบและกลไกการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

          

2 มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการ
บริหารจัดการระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในแต่ละจังหวัด 

          

3 มีผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการ
ประเมินผลระบบและกลไกการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

          

4 มีครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ 
ความสามารถเพียงพอต่อการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 

          

5 มีโครงสร้างองค์กรที่กำหนดภารกิจและ
ผู้รับผิดชอบการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดไว้อย่างชัดเจน 

          

6 มีโครงสร้างองค์กรที่เอ้ือต่อการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 

          

7 มีโครงสร้างองค์กรที่เชื่อมโยงการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ 

          

8 มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครู 
และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม     
ทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน 

          

9 มีนโยบายและยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัยเหมาะสม
กับบริบทของสังคมไทย 

          

10 มีกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเกี่ยวกับ    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ที่ครอบคลุมทุกตำแหน่งอย่างชัดเจน 

          

11 มีกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเก่ียวกับ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ทีเ่หมาะสมกับบริบทของสังคมไทย  
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
12 มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐาน
ครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

          

13 มีหลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากร       
ทางการศึกษาที่ทันสมัยเหมาะสมกับ 
บริบทของสังคมไทย 

          

14 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาทีม่ีความเป็น
ปัจจุบัน ถูกต้องครบถ้วนและครอบคลุม 
ทุกตำแหน่ง 

          

15 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เข้าถึงและ 
ใช้งานง่าย 

          

16 มีงบประมาณเพียงพอสำหรับการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด  
 

          

17 มีระบบบริหารงบประมาณเพ่ือการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
ที่มีประสิทธิภาพ    

          

ด้านกระบวนการ  
18 สำรวจสภาพปัญหาและความต้องการ

จำเป็นในการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาได้เหมาะสมครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

          

19 กำหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัดดำเนินการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึด
ความต้องการจำเป็นตามสมรรถนะวิชาชีพ
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็น
สำคัญ 

          

20 หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของ สป.ศธ. เน้นการจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ที่หลากหลาย ได้แก่ การบรรยาย 
การแบ่งกลุ่มฝึกปฏิบัติ และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ เป็นต้น 
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
21 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาได้รับการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน
ได้อย่างเหมาะสม 

          

22 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาได้รับการพัฒนาโดยการเรียนรู้
ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม 

          

23 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาได้รับการพัฒนาแบบผสมผสาน
ระหว่างการพัฒนาในเวลาปฏิบัติงาน และ
การเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม 

          

24 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาได้รับการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพ
ที่เหมาะสมอย่างน้อย 20 ชั่วโมงต่อปี 

          

25 ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากร            
ทางการศึกษาเป็นต้นแบบและมีความเป็น
มืออาชีพในการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดได้อย่างเหมาะสม 

          

26 ส่งเสริมสนับสนุนหน่วยงานในสังกัดให้มี
ความพร้อมด้านสิ่งอำนวยความสะดวก
สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาอย่างเหมาะสม 

          

27 วัดและประเมินผลการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาโดยเน้นการวัดสมรรถนะ       
ที่เกิดขึ้นกับครูและบุคลากรทางการศึกษา
ทางการศึกษาทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้ ทักษะ
และคุณลักษณะอย่างเหมาะสม 

          

28 กำกับติดตามผลการพัฒนาสมรรถนะ
วิชาชีพของครูและบุคลากรทางการศึกษา     
ในสังกัดภายหลังจากการพัฒนาเสร็จสิ้น 
ได้อย่างเหมาะสม 

          

29 ติดตามและประเมนิผลการพฒันาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดครอบคลุมผลลัพธ ์
ผลกระทบ และสมรรถนะอย่างเหมาะสม       
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
30 มีการนำผลการวัด ประเมินและติดตามผล   

ไปปรับและพัฒนาคุณภาพการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

ด้านผลผลิต  
31 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของ สป.ศธ.ทำให้มีความรู้
และความเข้าใจในการปฏิบัติงานให้เป็นไป
ตามมาตรฐานวิชาชีพอย่างถูกต้องเหมาะสม 

          

32 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของ สป.ศธ.ทำให้มีทักษะ 
ในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

33 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของ สป.ศธ.ทำให้มีความรู้
ความเข้าใจในการประพฤติปฏิบัติตนตาม
จรรยาบรรณทางวิชาชีพที่ถูกต้องเหมาะสม 

          

34 ความพึงพอใจต่อระบบและกลไกการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. 

          

35 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ของ สป.ศธ.ทำให้สามารถ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างเหมาะสม 

          

36 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของ สป.ศธ. ทำให้มีโอกาส
สร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพได้อย่าง
เหมาะสม 

          

37 ระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของ สป.ศธ.กระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านข้อมูลป้อนกลับ  
38 มีระบบการรายงานผลการพัฒนาตนเองของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือใช้เป็น
ข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้า
และกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสมชัดเจน 

          

39 มีระบบการรายงานผลการดำเนนิการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาสำหรับหน่วยงาน 
ในสังกัดเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนา
ปัจจัยนำเข้าและกระบวนการพัฒนาที่เหมาะสม 

          

40 สป.ศธ.และหน่วยงานในสังกัดมีการรายงาน
ผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ไดค้รอบคลุมวัตถุประสงค์ในการดำเนินงาน 

          

41 สป.ศธ.นำข้อมูลจากการรายงานผล        
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มาใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาระบบและ
กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ครอบคลุมทั้งระบบ 

          

42 สป.ศธ.และหน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาครู     
และบุคลากรทางการศึกษาส่งรายงาน/ 
ผลการดำเนินงานด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้แก่ผู้มีส่วนได้   
ส่วนเสียทุกฝ่าย รับทราบครบถ้วนและทั่วถึง 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
             ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

คำชี้แจง  1. โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่องว่าที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน และขอความอนุเคราะห์ 
                ตอบทุกข้อคำถาม 
   2. แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพปัจจุบัน” 
  ระดับ 5   หมายถึง   มีหรือดำเนินการอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง   มีหรือดำเนินการอยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง   มีหรือดำเนินการในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง   มีหรือดำเนินการอยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1   หมายถึง   มีหรือดำเนินอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง “สภาพที่พึงประสงค์” 
  ระดับ  5  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ  4  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับมาก 
  ระดับ  3  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับปานกลาง 
  ระดับ  2  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับน้อย 
  ระดับ  1  หมายถึง  ต้องการให้มีหรือต้องการให้ดำเนินการในระดับน้อยที่สุด 

 
 

ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านหน่วยงานหรือบุคคล  

1 มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนดมาตรฐาน 
หลักเกณฑ์ ว ิธ ีการพัฒนาคร ูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและ
ประสบการณ ์

          

2 มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการตรวจสอบ
ประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้  
ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 

          

3 มีหน่วยงานหรือคณะกรรมการกำหนด
หลักเกณฑ ์วิธีการประเมินและเลื่อน       
วิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมี
ความรู้ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4 มีหน่วยงานกลางในการกำกับติดตาม         

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา     
ในสังกัดที่มีประสิทธิภาพ 

          

5 มีหน่วยงานเครือข่ายการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีมาตรฐาน
ครอบคลุมทุกจังหวัด 

          

6 มีหน่วยงานกลางในการพัฒนาหน่วยงาน
เครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทาง    
การศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
ที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง 

          

ด้านทรัพยากร (Resource) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
7 มีวัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพและเพียงพอ

สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสังกัด สป.ศธ. 

          

8 มีวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัยและเพียงพอสำหรับ
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ในสังกัด สป.ศธ. 

          

9 หน่วยงานในสังกัด สป.ศธ.มีอาคารสถานที่ 
ที่เหมาะสมสำหรับการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกจังหวัด      

          

10 มีระบบสัญญาณเครือข่ายความเร็วสูง 
ที่มปีระสิทธิภาพรองรับการพัฒนาครู 
และบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุม 
ทุกหน่วยงานในสังกัด 

          

11 มีแพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ทันสมัย 
ครอบคลุมทุกตำแหน่ง 

          

12 มีแพลตฟอร์มเพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่เข้าถึงและ 
ใช้งานง่าย 

          

13 มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสมและ 
เป็นระบบ 
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
14 มีฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาที่เชื่อมโยงข้อมูล    
ของทุกหน่วยงานในสังกัดได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมและเป็นปัจจุบัน 

          

ด้านงบประมาณ (Money) ของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) 
15 จัดสรรงบประมาณให้กับหน่วยงานในสังกัด

สำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

          

16 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เหมาะสม
และเพียงพอ 

          

17 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการจัดซื้อ
วัสดุอุปกรณ์ที่มีคุณภาพสำหรับการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับทุก
หน่วยงานในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ 

          

18 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการปรับปรุง
อาคารสถานที่เพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้กับทุกหน่วยงาน
ในสังกัดได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

          

19 จัดสรรงบประมาณสำหรับใช้ในการพัฒนา
ฐานข้อมูลกลางด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดได้อย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ 

          

20 วางระบบการบริหารงบประมาณเพ่ือการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ที ่
 

คำถาม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
ด้านการบริหารจัดการ (Management) 
21 วางแผนสรรหาบรรจุแต่งตั้งครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเพียงพอกับความต้องการ 
เพ่ือลดภาระการปฏิบัติงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

          

22 วางแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างต่อเนื่องทั้งในระยะสั้นและ ระยะยาว
ได้อย่างเหมาะสม 

          

23 ปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และ
ข้อบังคับในการประเมินวิทยฐานะหรือเลื่อน
ตำแหน่งของครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้เหมาะสมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

          

24 ปรับปรุงโครงสร้างและอำนาจหน้าที่ของ
หน่วยงานในสังกัดให้ที่มีประสิทธิภาพและ
ทันสมัยเอื้อต่อการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

          

25 พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปตาม
มาตรฐานที่กำหนดอย่างต่อเนื่อง 

          

26 พัฒนาหน่วยงานด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม      
ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างต่อเนื่อง 

          

27 จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อื่น ๆ ให้กับ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือกระตุ้น
การพัฒนาตนเองอย่างเหมาะสมและทั่วถึง 

          

28 จัดตั้งหน่วยงานกลางและหน่วยงานเครือข่าย
เชิงพ้ืนที่ในการบรหิารระบบและกลไก                
การพัฒนาครูและบุคลากรทาง การศึกษา          
ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

 4.1 ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  ดังต่อไปนี้      
ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
  4.1.1 ปัจจัยนำเข้า (ผู ้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา โครงสร้างองค์กร หลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะวิชาชีพ นโยบาย แผนและยุทธศาสตร์ กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ เทคโนโลยี และงบประมาณ) ท่านต้องการให้มี
การปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
  4.1.2 กระบวนการดำเนินงาน (การสำรวจปัญหาและความต้องการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รูปแบบ/วิธ๊การพัฒนา การบริหารจัดการหลักสูตร การวัดผลประเมินผล การอำนวความสะดวก การแก้ปัญหา การนิเทศ
กำกับติดตาม และการให้ขวัญและกำลังใจ) ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร  
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
  4.1.3 ผลผลิต (ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา เจตคติ
และค่านิยมที่มีต่องาน วิชาชีพ หน่วยงาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้รับบริการ) ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
  4.1.4 ข้อมูลป้อนกลับ (ช่องทางการรับฟังความคิดเห็น การประมวลผลข้อมูลป้อนกลับ การรายงานผล   
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา การนำข้อมูลป้อนกลับและรายงานการพัฒนามาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัย
นำเข้า กระบวนการดำเนินงาน และผลผลิต) ท่านต้องการให้มีการปรับปรุงหรือพัฒนาอย่างไร 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 4.2 กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ดังต่อไปนี้     
ท่านต้องการให้มีการดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
   4.2.1 หน่วยงานหรือบุคคล ที่รับผิดชอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่านต้องการให้มีการ
ดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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   4.2.2 ทรัพยากร (วัสดุ อุปกรณ์ อาคารสถานที่และเทคโนโลยีที่ใช้ในการขับเคลื่อนการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา) ท่านต้องการให้มีการดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
  4.2.3 งบประมาณ ท่านต้องการให้มีการดำเนินการเกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาอย่างไร 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
   4.2.4 การบริหารจัดการ (มาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการตรวจสอบ ระบบการประเมินและรับรอง
มาตรฐานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา) ท่านต้องการให้มีการดำเนินการ/ปรับปรุง/พัฒนาอย่างไร 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 4.3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
   ………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 

สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
https://shorturl.asia/1Fgvs 

 

https://shorturl.asia/1Fgvs
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ประเด็นการสนทนากลุ่ม 
การศึกษาความต้องการจำเป็นของการพัฒนาระบบและกลไก 

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 
     

 
ผู้ร่วมสนทนากลุ่ม  
 ผู้ให้ข้อมูลสำคัญท่ีผู้วิจัยสอบถามความคิดเห็นโดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)            
เป็นครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยจัดการสนทนากลุ่มแบ่งเป็น      
4 กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มท่ี 1  ผู้บริหารการศึกษา    จำนวน 10 คน   
 กลุ่มท่ี 2  ศึกษานิเทศก์     จำนวน 10 คน 
 กลุ่มท่ี 3  บุคลากรทางการศึกษาตามมาตรา 38ค (2) จำนวน 10 คน 
 กลุ่มท่ี 4  ครู      จำนวน 10 คน   
 
 

วัตถุประสงค์ของสนทนากลุ่ม 
 เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาพิจารณาและแสดงข้อคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจำเป็นของ      
การพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 
คำชี้แจงการดำเนินการสนทนากลุ่ม 
 1. ผู้ดำเนินการสนทนากลุ่ม (Moderator) แนะนำตนเองและทีมงาน 
 2. ผู้ดำเนินการสนทนากลุ่ม (Moderator) อธิบายถึงจุดมุ่งหมายในการสนทนากลุ่ม และวัตถุประสงค์    
ของการวิจัย 
 3. เริ่มคำถามตามประเด็นการสนทนาที่จัดเตรียมไว้ โดยมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นต่อกัน ทุกคน        
มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
 4. สรุปประเด็นจากการสนทนากลุ่ม 
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ประเด็นการสนทนากลุ่ม 
 1. จากผลการสำรวจความต้องการจำเป็นของการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) ด้านปัจจัยนำเข้า ท่านเห็นด้วยหรือไม่อย่างไร 
และท่านมีแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา ด้านปัจจัยนำเข้า ดังต่อไปนี้ให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึนได้อย่างไร 
 1.1 ผู้บริหารทุกระดับของสป.ศธ. ควรปรับปรุงพัฒนาอย่างไร ทั้งด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
เจตคต ิ

 1.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. ทั้งส่วนที่เป็นผู้ดำเนินการพัฒนา และ ผู้รับการพัฒนา 
ควรปรับปรุงพัฒนาอย่างไร ทั้งด้านจำนวนบุคลากร ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ 
 1.3 โครงสร้างองค์กรของ สป.ศธ.เอื้อต่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษามากน้อยเพียงใด           
และควรปรับปรุงพัฒนาอย่างไร ทั้งเรื ่องสายการบังคับบัญชา การแบ่งงาน การจัดสรรบุคลากรแต่ละฝ่าย         
การกำหนดอำนาจหน้าที่และพรรณนางาน และการสื่อสารภายในองค์กร 

 1.4 นโยบาย ยุทธศาสตร์ กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการเกี่ยวกับการพัฒนาครูและบุคลากรทาง   
การศึกษาของ สป.ศธ. ในปัจจุบันมีความชัดเจน เหมาะสมหรือไม่อย่างไร และท่านมีแนวทางในการปรับปรุงและ
พัฒนาหรือไม่อย่างไร 

 1.5 หลักสูตรการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ. ที ่ดำเนินการในปัจจุบัน                   
มีความเหมาะสมและทันสมัยหรือไม่อย่างไร และท่านมีแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขหรือไม่อย่างไร 

 1.6 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ สป.ศธ.ในปัจจุบัน      
เป็นอย่างไร ท่านมีแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาอย่างไร ทั้งด้านความเพียงพอ ทันสมัย รวดเร็ว เชื่อถือได้ 
และทันกับการใช้งาน 

 1.7 สป.ศธ.มีงบประมาณสำหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด เพียงพอหรือไม่อย่างไร 
และท่านมีแนวทางในการดำเนินการเกี่ยวกับงบประมาณการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างไร 

 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
.......................................................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................................................... 
 

 ความคิดเห็นอ่ืน ๆ (ถ้ามี)............................................................................................................................................. 
........................................................................................................................................................................................................... 
 .......................................................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................................................... 
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 2. จากผลการสำรวจความต้องการจำเป็นของการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) ด้านกระบวนการ ท่านเห็นด้วยหรือไม่อย่างไร 
และท่านมีแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาอย่างไรเพื่อให้กระบวนการในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
ดังต่อไปนี้ มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  2.1 หน่วยงานและบุคลากรท่ีทำหน้าที่ในการพัฒนา 
  2.2 การสำรวจปัญหาและความต้องการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  2.3 รูปแบบ/วิธีการพัฒนา 
  2.4 การบริหารจัดการหลักสูตร 
  2.5 การวัดผล ประเมินผล 
  2.6 การอำนวยความสะดวกและการส่งเสริมสนับสนุนทรัพยากร 
  2.7 การแก้ปัญหา 
  2.8 การนิเทศกำกับติดตาม 
  2.9 การให้ขวัญและกำลังใจ  

 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 ความคิดเห็นอ่ืน ๆ และข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
 3. จากผลการสำรวจความต้องการจำเป็นของการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) ด้านผลผลิต ท่านเห็นด้วยหรือไม่อย่างไร และ
ท่านมีแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาด้านผลผลิตดังต่อไปนี้อย่างไร เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่กำหนด 
  3.1 ความรู้และทักษะของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.2 เจตคติและค่านิยมต่องาน วิชาชีพ หน่วยงาน เพื่อนร่วมงาน ผู้รับบริการของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

  3.3 คุณธรรม จริยธรรมของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.4 ลักษณะนิสัยที่พึงประสงค์ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  3.5 ความพึงพอใจของครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของ สป.ศธ. 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 ความคิดเห็นอ่ืน ๆ และข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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 4. จากผลการสำรวจความต้องการจำเป็นของการพัฒนาระบบและกลไกการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) ด้านข้อมูลป้อนกลับ ท่านเห็นด้วยหรือไม่อย่างไร 
และท่านมีแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาอย่างไรเพื่อทำให้การให้ข้อมูลป้อนกลับดังต่อไปนี้มีประสิทธิภาพ       
มากยิ่งขึ้น 
  4.1 ช่องทางในการรับฟังความคิดเห็นจากครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  4.2 การประมวลผลข้อมูลป้อนกลับของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  4.3 การรายงานผลการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา     
  4.4 การนำข้อมูลป้อนกลับและรายงานการพัฒนาฯ มาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาปัจจัยนำเข้า 
กระบวนการดำเนินงาน และผลผลิตของการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 ความคิดเห็นอ่ืน ๆ และข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 5. จากผลการสำรวจความต้องการจำเป็นด้านกลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (สป.ศธ.) ท่านเห็นด้วยหรือไม่อย่างไร และท่านมีแนวทางในการปรับปรุง
พัฒนาอย่างไรเพ่ือให้กลไกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดังต่อไปนี้ มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นอย่างไร 
  5.1 หน่วยงานและบุคลากรที่รับผิดชอบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  5.2 เครือข่ายร่วมพัฒนา และความครอบคลุมของเครือข่าย 
  5.3 งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา กองทุนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ที่ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  5.4 วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือและอาคารสถานที่ที่ใช้ในการพัฒนา 
  5.5 ระบบข้อมูลสารสนเทศ เครือข่ายสารสนเทศ และ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
  5.6 มาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการตรวจสอบ ระบบการประเมินและรับรองมาตรฐานการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 ความคิดเห็นอ่ืน ๆ และข้อเสนอแนะ (ถ้ามี) 
 …………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 
สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 

สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความสอดคล้อง 

ของเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล  
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รายชื่อคณะทำงานจัดทำรายงานการศึกษาความต้องการจำเป็นในการพัฒนาระบบและกลไก    
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 

 

-------------------------------- 
 
ที่ปรึกษา : 
 นายปราโมทย์  ด้วงอ่ิม    ผู้อำนวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์  
      และบุคลากรทางการศึกษา 
 รองศาสตราจารย์ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
คณะทำงาน : 
 นางปรียานันท์  เพ็งพุ่ม   ผู้อำนวยการกลุ่มนโยบายและยุทธศาสตร์ หัวหน้าคณะทำงาน 
 นายปิยะ  ลิ้มจินดาศิริ นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ คณะทำงาน 
 นางสาวรุ่งมณ ี บุญฤทธิ์    นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ คณะทำงาน 
 นายพงษ์ศักดิ์  เห็นตระกูลดี  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ  คณะทำงาน 
 นางสาวสุวภัทร  ยวงใย   นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ  คณะทำงาน 
 นางสาววรนุช  สาเกผล   นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ คณะทำงานและ 
           เลขานุการ 
 นางสาวขวัญเรือน  จอมโคกสูง  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ  คณะทำงานและ 
           ผู้ช่วยเลขานุการ  
  



สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

เลขที� 60 หมู่ 2 ตําบลไร่ขิง อําเภอสามพราน จังหวดันครปฐม 73210

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ

เลขที� 60 หมู่ 2 ตําบลไร่ขิง อําเภอสามพราน จังหวดันครปฐม 73210รายงานฉบับสมบูรณ์รายงานฉบับสมบูรณ์
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