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บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้   เรื่องแนวทางการพัฒนาครูผูสอนสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา  เขต 2  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถ

นําเสนอเปนประเด็นสําคัญ  ดังนี้ 

   1.    แนวคิด และหลักการที่เกี่ยวกับการพัฒนาครูผูสอน 

   1.1  ความหมายของแนวทางการพัฒนาครูผูสอน 

   1.2  ความสําคัญของการพัฒนาครูผูสอน 

   1.3  ความมุงหมายของการพัฒนาครูผูสอน 

   1.4  ความตองการพัฒนาครูผูสอน 

   1.5  หลักการพัฒนาครูผูสอน 

    2.  การพัฒนาครูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม 

 (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 

    3.   การพัฒนาครูตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

4. แนวทางและกระบวนการพัฒนาครูผูสอน 

   4.1  แนวทางการพัฒนาครูผูสอน 

  4.2  กระบวนการพัฒนาครูผูสอน 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 

5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

6. สรุปแนวคิด  หลักการ  ที่นําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  

  

1. แนวคิดและหลักการที่เก่ียวกับการพัฒนาครูผูสอน 

  1.1  ความหมายของแนวทางการพัฒนาครูผูสอน 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ใหความหมาย คําวา แนวทางไว หมายถึง  

ทางปฏิบัติที่วางไวเปนแนว (ราชบัณฑิตยสถาน.  2538 : 456) 
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 กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 5) นําเสนอในเอกสารการพัฒนาครูประจําการวา แนว

ทางการพัฒนาครู เปนแนวทางการพัฒนาครูที่เชื่อมโยงจากกระบวนการพัฒนาครูตามปกติ กับ

กระบวนการพัฒนาครูตามแนวทางการพัฒนาครูระหวางการปฏิบัติงาน (On the job training)   

 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2535 : 1) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร         

ในโรงเรียนประถมศึกษาวา หมายถึง งานที่เกี่ยวกับการเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถของบุคคล 

ขณะปฏิบัติงานในหนวยงาน  โดยมีวัตถุประสงคที่สําคัญสองประการ คือ  เพื่อใหความรู

ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย และเพื่อใหบุคลากรนั้นๆ มีความสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ยนต  ชุมจิต (2550 : 1) ไดกลาวถึงการพัฒนาครูผูสอนวา หมายถึง  การดําเนินงานที่พยายาม

จะสรางเสริมใหครูมีความรูความสามารถ มีทักษะในการสอนและการทํางาน ตลอดจนมีเจตคติที่ดี

ในการทํางาน  รวมถึงการมีบุคลิกภาพและคุณธรรมของความเปนครูที่ดีดวย 

 สมคิด  บางโม (2544 : 104-105) ไดใหความหมายการพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง           

กรรมวิธีตาง ๆ  ที่มุงจะเพิ่มความรู  ความชํานาญ  และประสบการณ  เพื่อใหทุกคนในหนวยงานใด

หนวยงานหนึ่ง  สามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น  นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายทีจ่ะ

พัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีใหมีกําลังใจ  รักงาน  และใหมีความคิดที่จะ

หาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 คาํหมาน  คนไค  (2543 : 107) ไดกลาวถึงการพัฒนาครูผูสอนวา หมายถึง  การทําใหครู

ประจําการมีคุณภาพและมาตรฐานเพิ่มขึ้นหรือสูงขึ้น  ดวยวิธีการและกิจกรรมตาง ๆ 

 ดนัย  เทียนพุฒ (2539 : 44) ไดกลาวถึงการพัฒนาครูผูสอนวา หมายถึง  การสรางบรรยากาศ

ในการทํางานใหเอื้ออํานวยตอการแสดงออกของศักยภาพของบุคคลในองคการ  การสรางคณุภาพชวิีต

ในการทํางาน  รวมไปถึงการออกแบบงานใหม  และการพัฒนาองคการ 

 สมาน  รังสิโยกฤษฏ (2541 : 83) ใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวา หมายถึง  กรรมวิธี

ตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานใด              

หนวยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน นอกจากนี้ยังมีความมุงหมายที่จะ

พัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ใหเปนไปในทางที่ดีมีกําลังใจ  รักงาน และใหมีความคิดที่จะหาทาง

ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 118) ไดกลาวถึงการพัฒนาครูผูสอนวา  หมายถึง การเพิ่มพูน

และปรับปรุงคุณภาพของการปฏบิัติงานของบุคลากรในโรงเรียน  ตั้งแตเร่ิมทํางาน จนกวาจะปลด

จากการปฏิบัติงาน 
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 ศรีอรุณ  เรศานนท (2532 : 343) ไดกลาวถึงการพัฒนาครูผูสอนวา หมายถึง  การพัฒนา
ดานตาง ๆ ที่จะมุงพัฒนาความรู  ความชํานาญและประสบการณเพื่อใหทุกคนในหนวยงานใด
หนวยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น  และมีความมุงหมายที่จะพัฒนา
ทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปใยทางที่ดีและมีความคิดที่จะปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น 
 ริกส (Riggs.  1964 : 277) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง กระบวนการที่จะให
ประโยชนสูงสุดของตัวบุคคลโดยมีแผนการ มีจุดมุงหมาย และเปาหมายอยางชัดเจน 
 เมกจินสัน (Megginson.  1978 : 307) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง ความ
พยายามใด ๆ ที่จะใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของบุคคลแตละคนสอดคลองกับงานในหนาที่ของ
ตน              ที่ปฏิบัติ 
 แคสเต็ดเตอร (Castetter.  1996 : 220) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง การที่
องคการจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหแกบุคลากรในองคการอยางตอเนื่องเปนผลใหบุคคลเกิดการปรับปรุง
การปฏิบัติงานของตน 
 แฮรบิสัน และไมเออร (Harbison & Myers.  1994 : 2)  ใหความหมายวา  การพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง  กระบวนการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ และความสามารถของบุคคล 
 เฟดเดริค และชารีส  (Fedrick & Charles.  1964 : 2-3) กลาวถึงการพัฒนาบุคลากร โดย
สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญในการทํางาน และ
ความสามารถของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่ง 
 จากแนวคิดและความหมายดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  แนวทางการพัฒนาครูผูสอน  
หมายถึง แนวปฏิบัติในการพัฒนาครูใหมีความรู  ความสามารถ และความชํานาญในการทํางาน         
ใหดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางานอันจะมีผลให การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   
 1.2  ความสําคัญของการพัฒนาครูผูสอน 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เปนกฎหมายแมบทในการบริหารและ          
จัดการศึกษาสูมาตรฐานระดับชาติ ใหความสําคัญตอครู อาจารยและบุคลากรทางการศึกษาโดย
กําหนดไวในหมวด 7 มาตรา 52  ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ  กระบวนการผลิต  การพัฒนาครู 
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง   
เปนพระราชบัญญัติฉบับแรกของประเทศไทยที่ปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ  หัวใจสําคัญของการ
ปฏิรูปการศึกษา คือการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ได
กําหนดแนวทางการศึกษาโดยยึดหลักผูเรียนเปนศูนยกลางการเรียนรู และเนนความสําคัญของ 
ความรูคุณธรรม กระบวนการเรียนรูและบูรณาการตามเหมาะสม การจัดการศึกษายุคใหม จึงตอง
ปรับเปลี่ยนการเรียนการสอน  เพราะครูเปนบุคคลสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ หากครูมีคุณภาพ
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และศักยภาพสูง จะทําใหการจัดกระบวนการเรียนรูเปนไปอยางมีคุณภาพ  กระบวนการเรียนรูบัง
เกิดผล ดังนั้นจึงตองมีการพัฒนาครูอยางตอเนื่องและสอดคลองกับเปาหมายของการปฏิรูป            
การศึกษา  (ไพฑูรย  สินลารัตน.  2543 : 1-20) 
 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546  มีเจตนารมณในการพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยกําหนดไวในวัตถุประสงค (มาตรา 8) และอํานาจหนาที่ของ    
คุรุสภา (มาตรา 9) ตองการใหผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษา มีมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
สมกับเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยกําหนดใหคุรุสภามีอํานาจหนาที่ในการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ มาตรา 9 (1)  สนับสนุนสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ มาตรา 9 (5) รวมทั้งกําหนดระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ 
และจัดใหมีการประเมินระดับคุณภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง    เพื่อดํารง
ไวซ่ึงความรู ความสามารถ และความชํานาญการตามระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบ
วิชาชีพ มาตรา 49   (สํานักพัฒนาและสงเสริมวิชาชีพ.  2548 : 7) 
 ยนต  ชุมจิต  (2535 : 2)  กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาครูวา  เนื่องจากครูเปนบุคคล
ที่มีความสําคัญที่สุดตอการพัฒนาสังคมและพัฒนาชาติบานเมือง  ครูตองมีหนาที่พัฒนาบุคคลใหมี
ความเจริญงอกงามอยางเต็มที่  จนกระทั่งสามารถใหความรู ความสามารถเหลาน้ันไปพัฒนาชาติ
บานเมืองตอไป  ดังนั้นการพัฒนาครูจึงเปนงานที่ตองทําอยางจริงจังและตอเนื่อง 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2540 : 161)  กลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 1. ชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพและมีการติดตอประสานงานดี
ยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงเราความสนใจในการปฏิบัติงานและสํานึกตนวา
กําลังกระทําอะไรอยู  ในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในหนวยงาน 
 2.   ชวยใหประหยัดทั้งงาน เงิน วัสดุและอุปกรณ เครื่องใชสํานักงาน พรอมทั้งเวลาและ
หลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ้ําซอนกันไดเปนอยางดี 
 3.   ชวยลดชวงเวลาการเตรียมตัวของบุคลากร เพื่อเขาไปดํารงตําแหนงที่วางตามสายงาน
ของบุคคลและตําแหนงนั้น ๆ  
 4.   ชวยแบงเบาภาระหนาที่ การงานของหัวหนาหนวยงาน 
 5.   ชวยกระตุนเตือนในโอกาสความกาวหนาของตนเอง ที่จะเลื่อนไปยังตําแหนงที่สูงยิ่งขึ้น 
 6.   ชวยในการรับรูเทคโนโลยีการปฏิบัติงาน ที่จะชวยใหงานดําเนินไปโดยรวดเร็ว 
 7.   ชวยสรางความเขาใจระหวางฝายบริหารและฝายปฏิบัติการไดเปนอยางดี 
 8.  ชวยสรางความสัมพันธโดยกําหนดบทบาทใหผูเขารับการพัฒนาแตละบุคคล ไดมี
สวนรวมในกิจกรรมการพฒันาอยางทั่วถึง 
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 มิดเดิลมิสท และกรีเออร (Middlemist & Greer.  1983 : 223) ไดใหเหตุผลถึงความสําคัญ
จําเปนในการพัฒนาบุคลากรวา สภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วความสามารถของ
บุคลากรมีจํากัด การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การสับเปลี่ยนตําแหนงของบุคลากร และ                    
ผลประโยชน ความรับผิดชอบของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
 กลาวโดยสรุป  ครูเปนบุคคลที่มีความสําคัญที่สุดตอการพัฒนาสังคมและชาติบานเมือง  
ทั้งนี้เพราะครูตองรับหนาที่ในการพัฒนาบุคลากรในสังคมใหมีความเจริญงอกงาม จนบุคคลเหลานั้น
สามารถที่จะใชความรูความสามารถของตนเพื่อพัฒนาบานเมือง  ดังนั้นการพัฒนาครูใหเปนบุคคล
ที่มีศักยภาพมากที่สุด  จึงเปนงานที่นักวิชาการศึกษา หรือผูบริหารการศึกษาจะตองกระทําอยาง
ตอเนื่องตลอดเวลา 
  1.3  ความมุงหมายของการพัฒนาครูผูสอน 
 ความมุงหมายของการพัฒนาครูผูสอนเพื่อใหสามารถปฏิบัติภารกิจในการเปนครูที่ดี 
รวมทั้งตระหนักในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ รูจักทํางานรวมกัน และมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
ตลอดจนมีการตื่นตัวตอการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง เพื่อใหครูสามารถสรางผลงานไดตามที่
สถาบันมุงหวังหรือตามที่สังคมตองการ  
 กิติ  ตยัคคานนท  (2532 : 143) กลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนาครู ดังนี้ 
 1.   เพื่อเพิ่มทักษะในการทํางานใหแกผูปฏิบัติ พรอมทั้งการเพิ่มพูนและปรับปรุงวิชาการ
กับเทคโนโลยใีหม ๆ 
 2.   เพื่อเพิ่มความคลองตัวและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน 
 3.   เพื่อการเพิ่มผลผลิต 
 สมคิด  บางโม  (2544 : 13-15)  กลาวถึงความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 1.   เพื่อเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ใหมีความรู หลักการ ทฤษฎีแนวคิดในเรื่องที่
พัฒนา เพื่อนําไปใชในการทํางาน 
 2.  เพื่อเพิ่มพูนความเขาใจ (Understand) เปนลักษณะที่ตอเนื่องจากความรู กลาวคือ เมื่อรู
ในหลักการ ทฤษฎีแลว  สามารถตีความ  แปลความ ขยายความ และอธิบายใหคนอื่นทราบได  รวมทั้ง
สามารถนําไปประยุกตได 
 3.  เพื่อเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ทักษะคือความชํานาญ หรือความคลองแคลวในการปฏิบัติ
อยางใดอยางหนึ่งได โดยอัตโนมัติ เชนการใชเครื่องมือตางๆ เปนตน 
 4.  เพื่อเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) คือความรูสึกท่ีดีหรือไมดีตอส่ิงตาง ๆ การพัฒนา
มุงใหเกิดหรือเพิ่มพูนความรูสึกที่ดีตอองคการ  ตอผูบังคับบัญชา  ตอเพื่อนรวมงานและตองานที่มี
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หนาที่รับผิดชอบ เชน ความภาคภูมิใจตอสถาบัน ความสามัคคีในหมูคณะ  ความรับผิดชอบงาน  
ความกระตือรือรน เปนตน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2542 : 47) ความมุงหมายของการพัฒนาครูเพื่อการปฏิรูปกระบวนการ
เรียนรู จําแนกออกเปน 4 ประการ คือ 
 1.  เพื่อใหเกิดความตระหนักในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 
 2.  เพื่อใหมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิรูปกระบวนการเรยีนรูอยางลึกซึ้ง 
 3.  เพื่อใหเกิดความรวมมือกันดําเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูอยางจริงจัง 
 4.  เพื่อขยายเครือขายการทํางานปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 181-182) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับความมุงหมายในการพัฒนา 
บุคลากรไว  2 ลักษณะ พอสรุปไดดังนี้ 
 1.  ความมุงหมายขององคการ  เปนความมุงหมายที่เนนหนักในแงของสวนรวมเพื่อสราง
ความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  เพื่อเสนอแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด  เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
ใหไดผลสูงสุด เพื่อลดความสิ้นเปลืองและปองกันอุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน  เพื่อจัดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อพัฒนาการบริหารงานโดยเฉพาะดานบุคลากรใหมีความ พึงพอใจทุกฝาย เพื่อพัฒนา
ฝมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรไวเพื่อความกาวหนาของงาน  และการขยายองคการ และเพื่อ
สนองบริการอันมีประสิทธิภาพแกสาธารณะ 
 2.  ความมุงหมายสวนบุคลากร  เปนความมุงหมายที่เนนในการปฏิบัติงานอยูในองคการ
หรือหนวยงาน  เพื่อความกาวหนาในการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง   เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาฝมือในการปฏิบัติงานโดยทดลองการปฏิบัติ เพื่อใหเรียนรูงาน  ลดการเสี่ยง
อันตราย  อีกทั้งรูจักการปรับปรุงสภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  โดยฝกการใชกระบวนการตัดสินใจ
และเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน  เพื่อเขาใจในความมุงหมายขององคการที่ปฏิบัติงานใหดีขึ้น 
และเพื่อใหมีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
  สรุปไดวา ความมุงหมายของการพัฒนาครู  เพื่อเพิ่มความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติ 
และสรางจิตสํานึกในการปฏิบัติงานของครู เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานของครูใหมีความรู ความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงที่
สูงขึ้น การพัฒนาครูที่ดี จึงควรมีการกําหนดจุดมุงหมายอยางชัดเจนเปนระบบ จึงจะชวยใหการ
พัฒนาครูไดผลดี และมีทิศทางชัดเจนสามารถตรวจสอบได 
         1.4 ความตองการพัฒนาครูผูสอน  
 สถานศึกษาทําหนาที่บริการสังคมในดานการถายทอดวัฒนธรรมใหแกผูเรียน เพื่อให
ผูเรียนที่เปนสวนหนึ่งของสังคม มีเจตคติที่ดี มีการใฝรู และมีกระบวนการคิดที่เปนระบบ สามารถ           
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นําประสบการณและทักษะที่ไดจากโรงเรียนไปใชในการประกอบวิชาชีพหรือดํารงชีวิตเปนพลเมืองดี  
มีความรับผิดชอบเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน จากบทบาทและหนาที่ของ
โรงเรียนดังกลาว โรงเรียนจึงมีความตองการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดความเจริญงอกงาม 
ซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดของโรงเรียน ดังนั้นโรงเรียนจึงมีความตองการบุคลากรที่มีคุณสมบัติตาม
เกณฑฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 2539 (คุรุสภา.  2539 : 1) จากความสัมพันธระหวางขอมูล 
ทางดานบุคลากรกับปจจัยอ่ืน ๆ ขององคกรที่เกี่ยวของกับการมีประสิทธิภาพขององคกรนั้น พบวา 
ในการจัดโครงสรางขององคกรใหเปนรูปแบบใด ยอมเกิดผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง
บุคคล และระหวางหนวยงานดวยกัน แตในทางกลับกันบุคคลก็มีอิทธิพลตอโครงสรางขององคกร
ดวย ดังนั้นรูปแบบตาง ๆ ที่กําหนดขึ้นมาเปนองคกรจะตองคํานึงถึงเจตคติ ปฏิกิริยา และความ
ตองการของคนในองคกรนั้นเปนหลัก (เสนาะ  ติเยาว.  2537 : 41) การที่องคกรหรือโรงเรียนตองการ
บุคลากรหรือครูที่มีคุณสมบัติดังกลาวขางตน องคกรจึงตองมีการดําเนินการพัฒนาบุคลกร อันเปนการ
เพิ่มพูนความรู และวิธีการปฏิบัติงานอันเปนหนทางไปสูองคกรที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนความ
ตองการสูงสุดขององคกร ความตองการในการพัฒนาบุคลากรนั้น องคกรตองการพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง โดยมีเปาหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบังคับบัญชา การปฏิบัติงานและการประเมิน
งาน พัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องทุกระดับ ตามแผนการฝกอบรมประจําป และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การบรหิารดวยเทคโนโลยีโดยไมเพิ่มกําลังคน (ดนัย  เทียนพุฒ.  2539 : 35-36) 
 ความตองการของบุคคลในองคกรนั้นเปนส่ิงที่ทําใหองคกรดําเนินการตามเปาหมาย
ประสบผลสําเร็จ บุคลากรแตละคนมีจิตใจสวนหนึ่งอยูกับการทุมเทการทํางานใหกับองคกร แตอีก
สวนหนึ่งหวงใยอยูกับงานภายนอก ซ่ึงอาจเปนเรื่องการดํารงชีวิต ครอบครัว และเศรษฐกิจ ความ
หวงใยเหลานี้ ทําใหความตั้งใจทํางานใหกับองคกรลดนอยลง อาจทําใหมีปญหาในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นความตองการของบุคคลในองคกร ควรจะตองหาทางแกไขใหหมดไปหรือใหลดนอยลง           
การที่องคกรจะทราบปญหาตาง ๆ ไดอาจทําไดหลายวิธี เชน การสังเกต การสอบถาม การสัมภาษณ 
และการสํารวจความคิดเห็น ทําใหองคกรทราบวา ความตองการใดของบุคคลที่เปนปญหาเกี่ยวโยง
กับองคกรบาง องคกรสามารถหาหนทางสนองความตองการของบุคคลนั้นใหเพียงพอ ซ่ึงถา              
แกปญหาเหลานี้ได การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรก็จะมีประสิทธิภาพขึ้น (วิน  เชื้อโพธ์ิหัก. 
2537 : 28) 
 การดําเนินการใด ๆ ก็ตามเมื่อมีงานที่จะตองทําเปนการถาวรตอเนื่องกันไป มักจะอาศัย
หนวยงานรับผิดชอบและดําเนินการ การที่จะประกอบภารกิจไดตามเปาหมายขององคกร
จําเปนตองมีบุคลากรที่มีความรู และความสามารถเหมาะสมเพียงพอจึงจะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นโรงเรียนจําเปนตองมีบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงไดแกครู อาจารย และเจาหนาที่
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ที่มีคุณภาพเหมาะสมกับงาน เมื่อเปนเชนนี้บุคลากรจึงไดรับการพิจารณาวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด
ในการบริหารทรัพยากร เพราะบุคลากรเปนผูจัดหา และใชทรัพยากรอื่น ๆ ไมวาจะเปนเงิน วัสดุ
อุปกรณ และการจัดการ หนวยงานใดก็ตามถาเริ่มตนดวยการมีบุคลากรที่เกง และมีความสามารถ
แลว ปจจัยอ่ืน ๆ ก็จะมีตามมา ในดานการศึกษาครูเปนปจจัยสําคัญ อาจกลาวไดวา ไมมีครูก็ไมมี
โรงเรียน  (วิจิตร  ศรีสอาน.  2539 : 6) ความตองการของบคุคลในโรงเรียนนั้น องคกรควรจัดใหเกิดการ
ตอบสนองอยางเต็มที่ เพราะจะสงผลกระทบตอการปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่ตั้งเปาหมายไว ครูจึง
ควรแสดงความตองการของตน เพื่อใหโรงเรียนและผูบริหารสนับสนุน พรอมทั้งพัฒนาครูตรงตาม
ความตองการของครู ซ่ึงสอดคลองกับ ทฤษฎีมาสโลว (Maslow) เร่ืองการรูจักตนเองตามสภาพจริง 
หรือความตองการการสมหวังในชีวิต เปนความตองการที่ตระหนักในความสามารถของตนเอง 
เขาใจถึงความสามารถ ความสนใจ ความถนัด ความตองการของตนอยางไมบิดเบือน พรอมที่จะ
เปดเผยตนเอง และพิจารณาตนเองดวยใจเปนธรรม ซ่ึงทุกคนจะมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองถึงขั้นนี้
ไดตองไดรับการตอบสนองความตองการจากขั้นที่ 1 ถึงขั้นที่ 4 อยางเพียงพอกอน ถาไมไดรับอยาง
เพียงพอ        ก็จะเปนอุปสรรคอยางยิ่งในการพัฒนาจนถึงขั้นการรูจักตนเอง (พรรณี   ชูทัยเจนจิต.  
2538 : 461-470) 
 กลาวโดยสรุป  การพัฒนาครูเปนการเพิ่มพูนความรู และวิธีการปฏิบัติงานอันเปนหนทาง
ไปสูองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนความตองการสูงสุดขององคกร กอนที่จะดําเนินกาพัฒนา  ควรมี
การสํารวจความตองการของครูในโรงเรียน เพื่อนําผลสํารวจความตองการที่ไดมาเปนแนวทางและ         
รูปแบบพื้นฐานในการจัดโครงการใหสอดคลองกับสิ่งที่ครูตองการ ซ่ึงจะเปนประโยชนในการนําไปใช
พัฒนาการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ 
 1.5  หลักการพัฒนาครูผูสอน 
                  หลักการพัฒนาโดยทั่วไปจะมุงเนนที่การพัฒนาบุคคล ความครอบคลุมความตอเนื่อง 
สามารถนํามาประยุกตใชกับการพัฒนาครูหรือการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานตาง ๆ ได ดังที่
สํานักงานพัฒนาและสงเสริมวิชาชีพ  (2548 : 17)  กลาวถึงหลักการในการพัฒนาครูสูมาตรฐานและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ไวดังนี้ 
 การปฏิรูปการศึกษามีเปาหมายที่การพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางตอเนื่อง และ
สม่ําเสมอ โดยมีครูเปนบุคลากรหลักในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหบรรลุผลตามเปาหมาย             
ในฐานะที่เปนผูสงเสริมใหผูเรียนเกิดการเรียนรู และพัฒนาอยางรอบดาน พระราชบัญญัติสภาครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.  2546  ไดบัญญัติไวในมาตรา 8 ใหคุรุสภา กําหนดมาตรฐานวิชาชีพ 
ออกและเพิกถอนใบอนุญาต กํากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพ ในมาตรา 9 ( 5 )  กําหนดใหมีอํานาจหนาที่ในการสนับสนุน สงเสริมและ
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พัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และมาตร 25 (4) กําหนดใหมีการ
สงเสริมยกยองและพัฒนาวิชาชีพไปสูความเปนเลิศในสาขาตาง ๆ  ตามที่กําหนดในขอบังคับของคุรุ
สภา  โดยครูที่มีความเปนวิชาชีพ จะตองมีลักษณะ หรือวัฒนะธรรมการทํางานที่พึงประสงค 
 ยนต  ชุมจิต (2550 : 33-34) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการพฒันาครู ดังนี้ 
 1.  การพัฒนาครูตองมุงเนนการพัฒนาตนของครู  ทั้งนี้เพื่อใหครูแตละคนไดพัฒนา
ศักยภาพของตนใหเจริญเต็มที่ 
 2.  การพัฒนาครูตองมุงเนนความครอบคลุมทุกดาน เชน มีความรูความเขาใจเทคนิค
การสอนใหมๆ สามารถใชเครื่องมือเครื่องใชตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความรูความเขาใจ
กฎระเบียบของทางราชการที่ประกาศใชใหม มีความรอบรูตามสภาวการณบานเมืองรวมทั้งความรู   
เทาทันกับสิ่งที่เกิดขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงทางสังคมปจจุบัน  
 3.  การพัฒนาครูตองดําเนินการอยางตอเนื่อง ไมวาบุคคลนั้นจะมีคุณวุฒิมากนอยเพียงใด 
สอนระดับใดจะตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 4.  การพัฒนาครูตองมุงเนนการขจัดความความดอยหรือขอบกพรองตาง ๆ 
 5.  การพัฒนาครูตองมุงสงเสริมความมั่นคงถาวรและความเจริญกาวหนาใหแกครูจะตอง
ทําใหครูเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ มีความมั่นคงตอวิชาชีพ  และเกิดความภาคภูมิใจตองาน
วิชาชีพของตนอยูเสมอ 
 แนวทางการพฒันาครูและบคุลากรทางการศึกษาแนวใหม   (วีระชยั  จิวะชาต.ิ  2551  : 
ออนไลน)  ไดเสนอหลักการการพัฒนาครแูละบุคลากรทางการศกึษา  ดังนี ้

1. การพัฒนาตองเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตัวผูเรียน 
 2.  การพัฒนาตองเกิดจากความตองการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 3.  การพัฒนาตองมุงลักษณะการพัฒนาที่มุงเนนโรงเรียน/หนวยงานเปนฐาน  
(School based development  หรือ Site based development) 
 4.  การพัฒนาตองมีหลากหลายรูปแบบใหเลือกตามความเหมาะสมของแตละบุคคล 
 5.  การพัฒนาตองสอดคลองกับภารกิจและหนาที่ ที่ปฏิบัติของครู 
 6.  การพัฒนาตองดําเนินการในรูปของเครือขายกระจายทั่วประเทศ 
 7.  การพัฒนาตองสอดคลองกับนโยบายและขอกําหนดของหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 8.  การพฒันาตองกระทําอยางทั่วถึงและครอบคลุมกลุมเปาหมาย ทั้งในและนอก 
กระทรวงศึกษาธิการ ภายใตขอจํากัดดานงบประมาณ 
 กระทรวงศกึษาธิการ (2542 : 48) กลาวถึง  การพัฒนาครผููสอนเพื่อดําเนินการปฏิรูป
กระบวนการเรียนรูอยางยั่งยนืนั้นมีหลักในการดําเนินการดังนี ้
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 1.   บุคลากรทุกคนตองเกิดความตระหนักและมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด วิธีการ
ในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูอยางลึกซึ้ง ดังนั้น จึงตองใชวิธีการตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากร
โดยเฉพาะการลงมือปฏิบัติ และการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกันในทุกระดับ 
 2. การพัฒนาบุคลากรตองดําเนนิการอยางเปนระบบตอเนื่อง สอดคลองกับสภาพจริง 
และตองพัฒนาใหสัมพันธกับงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย สามารถนําไปใชในการดําเนินการ 
ไดจริง 
 3. การทําใหเห็นประโยชนที่ เกิดขึ้นจากการดําเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูทั้ง
ประโยชนตอตนเอง ผูเรียน บุคลากรอื่น ๆ และประเทศชาติ จะเปนแรงจูงใจจากภายในใหเกิดการ
พัฒนาแนวทางการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 พรอลล และคุชแมน (Prall & Cushman.  1954 : 422-423)  มีความเห็นสอดคลองกับ 
สเปยร (Spears.  1953 : 258) วาหลักในการพัฒนาบุคลากรควรยึดหลักความตองการของผูรับการพัฒนา 
มีการวางแผนลวงหนาทั้งระยะยาวและระยะสั้น คํานึงถึงความตองการปญหาและภาวะความเปนอยู
ของทองถ่ิน และผูเกี่ยวของทุกฝายใหมสีวนรวมวางแผนในการพัฒนาบุคลากร 
 กลาวโดยสรุป การพัฒนาครูผูสอน ควรมีหลักการที่กอใหเกิดความกาวหนาแกครู ตอง
ดําเนินการอยางตอเนื่อง มุงเนนครอบคลุมทุกดาน  มีหลากหลายรูปแบบใหเลือกตามความเหมาะสม
และสอดคลองกับภารกิจหนาที่ของครู สามารถนําไปใชในการดําเนินการไดจริง และผลการพัฒนา
ตองเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตัวผูเรียน  
 
2.   การพฒันาครตูามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับท่ี  2)  

พ.ศ.  2545 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545       
มีสาระสําคัญทั้งสิ้น 9 หมวด โดยเฉพาะหมวด 4 แนวการจดัการศึกษา เปนการปฏิรูปการเรียนรู         
ที่ถือวาเปนหัวใจของการปฏิบัติการศึกษา และหมวด 7 ครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 
กลาวถึงระบบและกระบวนการผลิตและพัฒนาครู ใหมีคุณภาพและมาตรฐาน ซ่ึงทุกหมวดใน          
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ มุงประโยชนสูงสุดแกผูเรียน โดยเฉพาะหมวด 1  มาตรา 6 ไดให
หลักการและกรอบแนวคดิ แนวทางการปฏิรูปการเรียนรู เพื่อใหคนไทยพัฒนา เปนมนุษยที่สมบูรณ 
ทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต 
สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข บนฐานกรอบความคิดของพระราชบัญญัติ นั่นคอื คนไทย
เปนคนดี คนเกง และคนมีความสุข    
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 มาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย 
และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ และมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง โดยการ
กํากับและประสานใหสถาบันที่ทําหนาที่ผลิต และพัฒนาครู คณาจารย รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีความพรอม และมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม และการพัฒนาบุคลากรประจํา 
อยางตอเนื่อง รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการ
ศึกษาอยางเพียงพอ 
 มาตรา 53  ใหมีสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา เรียกวา คุรุสภา มีอํานาจหนาที่กําหนด
มาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏิบัติ ตามมาตรฐาน
และจรรยาบรรณของวิชาชีพครู รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหาร
การศึกษาใหครู ผูบริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ทั้งของรัฐและเอกชนตองมี
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ตามที่กฎหมายกําหนด  
  กลาวโดยสรุปพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545  ใหความสําคัญของการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา  โดยกําหนด
หลักการใหมีการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  มีคุณภาพมาตรฐาน
ที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนเพื่อพัฒนาครู 
คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางเพียงพอในการบริหารงานบุคคล ยึดหลักการกระจาย
อํานาจสูเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา ทั้งนี้ใหเปนไปตาม ที่กฎหมายกําหนด     
 
3.   การพัฒนาครูตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู   
   พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546  มีสาระสําคัญเกี่ยวกับการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังมาตรา 8 และมาตรา 9  คุรุสภามีวัตถุประสงคและอํานาจหนาที่
ในการกําหนดมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  ออกและเพิกถอนใบอนุญาต กํากับดูแล
การปฏิบัติตามมาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพ  กําหนดนโยบาย
และแผนพัฒนาวิชาชีพ ประสานสงเสริมการศึกษาและ การวิจัยเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพ  และ
มาตรา  49 และมาตรา 50  ใหมีขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชีพ  ประกอบดวย (สํานักงานเลขาธิการ
คุรุสภา.  2549 : 168-175) 
   1. มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ  ผูประกอบวิชาชีพครู ตองมีมาตรฐานความรู
และประสบการณวิชาชีพดังตอไปนี้ 
    1.1 มาตรฐานความรู  มีคุณวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเทาหรือ
คุณวุฒิอ่ืนที่ครุุสภารับรอง 
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    1.2 มาตรฐานประสบการณวิชาชีพ ผานการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา ตามหลักสูตร
ปริญญาทางการศึกษา เปนเวลาไมนอยกวาหนึ่งป และผานเกณฑการประเมินปฏิบัติการสอนตาม
หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่คณะกรรมการคุรุสภากําหนด 
   2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน  ผูประกอบวิชาชีพครู ตองปฏิบัติงานตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ดังนี้ 
   2.1   ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
  2.2   ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ  โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน 
  2.3   มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ   
  2.4   พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง   
  2.5   พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
  2.6   จัดกิจกรรมการเรียนการสอน  โดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน 
  2.7   รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียนไดอยางมีระบบ   
  2.8   ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 
  2.9   รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค  
  2.10  รวมมือกับผูอ่ืนในชุมชนอยาง สรางสรรค 
  2.11  แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
   2.12  สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ  
  3.   มาตรฐานการปฏิบัติตน  ผูประกอบวิชาชีพครู ตองประพฤติตนตามจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพและแบบแผนพฤติกรรมตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ ดังนี้ 
   3.1 ตองมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองดานวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน ใหทัน
ตอการพัฒนาทางวิทยาการ  เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยูเสมอ 
   3.2  ตองรัก ศรัทธา ซ่ือสัตยสุจริต รับผิดชอบตอวิชาชีพ และเปนสมาชิกที่ดีของ
องคกรวิชาชีพ 
   3.3 ตองรัก เมตตา เอาใจใส ชวยเหลือ สงเสริม ใหกําลังใจแกศิษยและผูรับบริการ 
ตามบทบาทหนาที่โดยเสมอหนา   
   3.4 ตองสงเสริมใหเกิดการเรียนรู ทักษะ และนิสัยที่ถูกตองดีงามแกศิษย และ
ผูรับบริการตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถ ดวยความบริสุทธิ์ใจ  
   3.5  ตองประพฤติปฏิบัตตินเปนแบบอยางที่ดี ทั้งกาย วาจา และจิตใจ 
   3.6 ตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ  อารมณ 
และสังคมของศิษย และผูรับบริการ 
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   3.7 ตองใหบริการดวยความจริงใจและเสมอภาค   โดยไมเรียกรับหรือยอมรับ               
ผลประโยชนจากการใชตําแหนงหนาที่โดยมิชอบ 
   3.8 พึงชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันอยางสรางสรรค โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม 
สรางความสามัคคีในหมูคณะ 
   3.9 พึงประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 
ศาสนา ภูมิปญญา ส่ิงแวดลอม รักษาผลประโยชนของสวนรวม และยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
  กลาวโดยสรุป พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มีเจตนารมย
ที่จะพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหประพฤติและดําเนินงานใหเปนไปตามมาตรฐานและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพ เหมาะสมกับเปนวิชาชีพช้ันสูง 
 
4.   แนวทางและกระบวนการพัฒนาครูผูสอน 
        4.1  แนวทางการพัฒนาครูผูสอน 
         แนวทางการพัฒนาครูผูสอน คือ แนวปฏิบัติหรือกระบวนการในการพัฒนาครูใหมีคุณภาพ 
ซ่ึงมีนักวิชาการและหนวยงานตาง ๆ  เสนอแนวคิดทีเปนแนวทางและกระบวนการพัฒนาครูและ
บุคลากร ดังนี้ 
       คําหมาน  คนไค  (2543 : 111)    ไดเสนอแนวทางการพัฒนาครู มีขั้นตอนสําคัญดังนี้ 
 1.  ศึกษาวิเคราะหมาตรฐานและคุณภาพของครู ตามที่องคกรวิชาชพีครูกําหนดรวมทั้ง
มาตรฐานและคุณภาพของครูที่หนวยงานและสถานศึกษากําหนดขึ้น 
 2.  ประเมินครูวามีมาตรฐานและคุณภาพตามที่กําหนดหรือไม 
 3.  วิเคราะหผลการประเมินครู  เพื่อทราบวาครูประพฤติปฏิบัติตนและปฏิบัติงาน             
ไดครบถวนตามมาตรฐานหรือบกพรองดานใด มีคุณภาพอยูระดับใด 
 4.  กําหนดแผนการพัฒนาครู 
 5.  ปฏิบัติการพัฒนาตามแผนงานที่กําหนด กํากับ ดูแล สนับสนุน ชวยเหลือ  ติดตาม
ประเมินผลเปนระยะ  นําผลมาวิเคราะหและพัฒนาตอไป รวมทั้งนําผลการพัฒนามาใหรางวัลยกยอง
เชิดชูเกียรติ หรือนําไปใชในการเลื่อนตําแหนง  เล่ือนเงินเดือน 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 5-8) ไดนําเสนอแนวทางการพัฒนาครูโรงเรียนในฝน เปน 
7  ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  วิเคราะหความตองการจําเปน 
 2.  กําหนดประเด็นตองพัฒนา 
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 3.  เลือกวิธีการพัฒนา 
 4.  พัฒนาตามวิธีการ 
 5.  ประเมินผลการพัฒนา 
 6.  สรุปและนําเสนอผลการพัฒนา 
 7.  พัฒนาอยางตอเนื่อง 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543 : 48) ไดกําหนดแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อดําเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ดังนี้ 
 1. บุคลากรทุกคนตองเกิดความตระหนักและมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด วิธีการ
ในการปฏิรูปการเรียนรูอยางลึกซึ้ง ดังนั้นจึงตองใชวิธีการตาง ๆ ในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะ
การลงมือปฏิบัติ และแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกันและกันในทุกระดับ 
 2. การพัฒนาบุคลากรตองดําเนินการอยางเปนระบบ ตอเนื่องสอดคลองกับสภาพจริง 
และตองพัฒนาใหสัมพันธกับงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย สามารถนําไปใชในการดําเนินการไดจริง 
 3.   การทําใหเห็นประโยชนที่เกิดขึ้นจากการดําเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู            
ทั้งประโยชนตอตนเอง ผูเรียน บุคลากรอื่น ๆ และประเทศชาติ จะเปนแรงจูงใจภายในใหเกิดการ
พัฒนาแนวทางการปฏิรูปการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 ไพบูลย  แจมพงษ (2542 : 29-32) กลาวถึงแนวทางการพัฒนาครูประจําการ ใหมีความรู 
ความสามารถ และทักษะเพื่อใหสามารถจัดการเรียนการสอนใหแกนักเรียนอยางมีคุณภาพ ดังนี้ 
 1. จัดใหมีระบบและองคกรการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษาที่
สามารถจัดพัฒนาครูไดทั้งประเทศ และเปนระบบของการพัฒนาที่จูงใจใหครูเขารับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง 
 2.  จัดใหมีแผนพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษาทั้งแผนระยะสั้น ระยะยาว 
และแผนประจําป ใหเปนไปตามความตองการและความรับผิดชอบของหนวยงานเจาสังกัด เชน จัดให
ครูเขารับการอบรมอยางนอย 2 ปตอครั้ง เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนทั้งในดานวิสัยทัศน เทคนิค 
ทักษะ และการใชเทคโนโลยี 
 3.  กําหนดเปาหมายและมาตรการในการพัฒนาครูประจําการ ตามประเภทและระดับ
การศึกษา คือ ระดับกอนประถมศึกษา ระดบัประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ประเภทอาชีวศึกษา 
ประเภทการศึกษาพิเศษ ผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษา 
 4.  จัดสรรหนาที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการ
ศึกษาใหกับสถาบันฝกหัดครู หนวยงานผูใชครู สถานศึกษา สมาคมวิชาชีพ และหนวยงานทางวิชาการ 
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 5. จัดใหมีศูนยพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษาที่ประกอบดวยสถาบัน
ผลิตครูและองคกรวิชาชีพหรือวิชาการที่มีอยูแลว โดยศูนยพัฒนาครูฯ จะตองกระจายอยูทั่วภูมิภาค 
และมีการเสริมสรางใหศูนยพัฒนาครูฯ มีความพรอมทั้งในดานการบริหารงานบุคลากรและ         
เครื่องอํานวยความสะดวก 
 6. ใหศูนยพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษา ทําหนาที่หลักในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา และทําการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เปนแหลงศึกษาคนควา 
ใหความชวยเหลือในการพัฒนาการเรียนการสอนของครูเปนศูนยกลางในการศึกษาตอเนื่อง และ
การสรางปฏิสัมพันธระหวางครูและประชาชนในทองถ่ิน 
 7.  จัดใหมีการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษาใน 6 รูปแบบ ไดแก การ
สงเสริมใหครูไดเรียนรูดวยตนเอง  การฝกอบรม  การศึกษาดูงาน  การศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิ การจัด
กิจกรรมทางวิชาการ และการแลกเปลี่ยนครูอาจารยระหวางสถาบันฝกหัดครกูับสถานศึกษา 
 8.  จัดสาระการพัฒนาครูในเรื่องคุณลักษณะความเปนครู วิทยาการสอน เนื้อหาวิชาการ 
และประสบการณ ทักษะและความชํานาญและการจัดการ โดยเนนลําดับความสําคัญของสาระ
ดังนี้คือ การเพิ่มคุณภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ การแกปญหาของชุมชนและของ
ชาติ การพัฒนาคุณธรรมและการเพิ่มคุณวุฒิ 
 9. ใหหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษา ทําหนาที่
ในการสรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจใหครูเขารับการพัฒนา ใชผลการพัฒนาเปนการกําหนด
ความกาวหนา การเลื่อนระดับและการเขาสูตําแหนง รวมทั้งผลักดันงานดานนโยบาย งบประมาณ
และการติดตามประเมินผลที่นําไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง 
 10.  จัดใหมกีองทุนเพื่อสงเสริมการพัฒนาครูประจําการตามกระบวนการพัฒนาทั้งระบบ 
 11. จัดสรรงบประมาณเพื่อแกไขปญหาหนี้สินขาราชการครู อันจะทําใหครูมีเงินเดือนเหลือ
เพื่อการใชจายอยางนอยครึ่งหนึ่งของเงินเดือน 
 12. จัดสวัสดิการโดยกําหนดใหมีการจายเงินเกณฑกําหนดปกติ ทํานองเดียวกับการ
จายเงินคาลวงเวลาของขาราชการหนวยอ่ืน ๆ 
 13.  ดําเนินการตัดโอนอัตราใหเหมาะสมกับหนวยงาน เพื่อชวยแกไขปญหาครู ชวย
ราชการใหไดอยูในที่ที่ตองการและเหมาะสม รวมทั้งผูที่ตองการยายติดตามครอบครัว 
 14. ใชวิธีการคัดเลือกครูแทนการสอบแขงขันโดยกําหนดใหสถานศึกษาคัดเลือกผูที่
ประสงคจะเขามารวมทํางานไดโดยตรง เปนการใหความยุติธรรม ทั้งผูสมัครเปนครู ผูปกครอง 
และผูบังคับบัญชาที่จะเลือกผูรวมงาน 
 15.  เรงรัดขั้นตอนของการบรรจุครูแทนครูเกษียณใหรวดเร็วทันเวลาเปดภาคเรียน 
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 ฌาคส  เดอลอรส  (Delors, 1996 : 147-149)  เสนอแนวทางในการพัฒนาครู  ดังนี้ 
 1.   การสรรหาผูเขาเรียนวิชาครู(Recruitment) ควรคัดสรรผูที่มีคุณลักษณะเหมาะสม 
 2.   การศึกษาเบื้องตนในสถาบันฝกหัดครู (Initial  education) การจัดการศึกษาสําหรับ 
ประกอบการวิชาชีพครูควรจัดถึงระดับปริญญาตรีเปนขั้นตน 
 3.   การอบรมครูประกอบการ (In-service  training) ตองเปดโอกาสใหครูที่ประจําการ 
แลวไดรับการอบรมความรูใหม ๆ เสมอ ๆ  
 4.   การพัฒนาผูสอนในสถาบันฝกหัดครู (Teacher  educators)  การปรับปรุงทักษะของ
คณาจารยในสถาบันฝกหัดครู   ตลอดจนการสรรหาผูทรงคุณวุฒิจากชุมชนชวยรวมผลิตครู 
 5.   การนิเทศ (Supervisors)  การควบคุม การตรวจสอบ และปรับปรุง การปฏิบัติงาน
ของครูอยางเปนระบบ 
 6.   การจัดการ (Management)  ตองปฏิรูปการจัดการศึกษาของสถานศึกษาตาง ๆ โดย
สงเสริมใหแตละแหงมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ การดําเนินงาน การทํางาน 
 7.   เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวม (Participation by people from outside the teacher  
profession) ตองเปดโอกาสใหชุมชนมีสวนรวมในการปฏิบัติงานของครูทั้งชวยปฏิบัติภารกิจของครู
และผูรวมตรวจสอบการทํางานของครู 
 8.   สภาพการปฏิบัติงาน (Conditions  of  work) ในสภาพการทํางานจะตองใหความสนใจ
ในการโนมนาวใจของครูผูสอนใหปฏิบัติงานตอไปโดยไมละทิ้งอาชีพ ทั้งอัตราเงินเดือนและ         
สิทธิประโยชน ตลอดจนสภาพอื่น ๆ ในการทํางานจะตองดีพอเมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอ่ืน ๆ 
 9.   อุปกรณการสอน (Teaching materials) การฝกหัดครูและการสอนในโรงเรียนนั้น
จําเปนตองใชอุปกรณการสอนโดยเฉพาะอยางยิ่งแบบเรียนทั้งตองปรับปรุงหลักสูตรอยูเสมอใหครูมี
สวนรวมทั้งในขั้นวางแผนและขั้นดําเนินการ  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อนําเสนอความรูใหม 
ๆ         สอนทักษะ และวิธีการประเมินความกาวหนาของนักเรียน จะตองใหนักเรียนไดเรียนรูได
อยางมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 กลาวโดยสรุป  แนวทางพัฒนาครู  เปนแนวทางที่ทําใหครูผูสอนมีคุณภาพและมาตรฐาน
เพิ่มขึ้นหรือขึ้น ดวยวิธีการหรือกิจกรรมตาง ๆ  การพัฒนาตองดําเนินการอยางตอเนื่อง สอดคลอง
กับสภาพที่เปล่ียนแปลงไปของวัฒนธรรม เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
 4.2  กระบวนการพัฒนาครูผูสอน 
       ชูชัย  สมิทธิไกร (2540 : 6) ไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวยการ
ดําเนินการ 4 ขั้นตอนมีดังนี้ 
 1.   การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 
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 2.   การวางแผนพัฒนาบุคลากร      
        3.   การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
 4.   การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2542 : 42) กลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรการปฏิรูป
กระบวนการเรียนรู  เพื่อการดําเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูอยางเปนขั้นตอนตอเนื่องกัน ดังนี้  
                  1.   สรางความตระหนัก ปลุกจิตสํานึกในการพัฒนารวมกัน 
                  2.   เสริมสรางใหเกิดความรูความเขาใจจากการเรียนรูดวยตนเองอยางจริงจัง ตอเนื่อง 
                  3.   สรางพันธกรณีโดยวางแผนกําหนดเปาหมายยุทธศาสตร และมาตรการรวมกัน 
                 4.  ดําเนินการอยางจริงจัง มีการติดตามผล / ใหขอมูลยอนกลับ เพื่อปรับเปลี่ยนการทํางาน 
                  5.   เสริมความรู / พัฒนาตอเนื่องจนบรรลุผลตามเปาหมาย 
                  6.   ประเมินผล / เสริมแรง / เผยแพรความสําเร็จ 
 อาลัย  หงษทอง (2541 : 25) ไดสรุปวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร  อาจดําเนินการ        
ตามลําดับ ดังนี้ 
 1.   สํารวจความตองการ สํารวจปริมาณงาน เทคนิควิธีการ และความรูความสามารถ 
ของบุคลากรในหนวยงาน วามีความจําเปนตองปรับปรุงพัฒนาดานใดบาง  
 2.   กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา  
 3. กําหนดรูปแบบในการพัฒนาคิดหาวิธีการและกิจกรรมที่เหมาะสมในการพัฒนา
บุคลากร 
 4.   ดําเนินการพัฒนา หรือลงมือปฏิบัติใหมีการพัฒนาตามที่ตองการ 
 5.   การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 วิชชุดา  หุนวิไล  (2542 : 228 - 230)  เสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรเปน  6  ขั้นตอน 
การดําเนินการ   ดังนี้ 
 1.   การพิจารณาความจําเปนของการพัฒนา  (Personnel  development  needs )  คือ การ
รวบรวมขอมูลและวิเคราะหปญหาของหนวยงาน เพื่อหาทางแกไขดวยการพัฒนาบุคลากร 
 2.   การกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) เมื่อทราบความจําเปนที่ตองพัฒนาบุคลากร
แลวก็ดําเนินการกําหนดวัตถุประสงควาจะพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไขปญหาหรือเพื่อใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในการปฏิบัติงาน 
 3.   การเลือกวิธีการ (Methods) โดยพิจารณาวาวิธีใดที่จะไดผลรวดเร็ว คุมคาที่สุด โดย
คํานึงถึงลักษณะของปญหา วิธีการ จํานวนบุคลากรที่จะตองพัฒนา ระยะเวลา งบประมาณและ           
ขอเท็จจริงอื่น ๆ 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

                 
24

 4.  การกําหนดโครงการ หมายถึงการจัดทํารายละเอียดของการพัฒนาบุคลากร แตละเรื่อง
ที่ตองดําเนินการ เชน  กําหนดหลักสูตรเนื้อหา  วิทยากร  สถานที่  วัสดุอุปกรณ และงบประมาณที่
จะใช 
 5.   การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  เชน การจัดใหมีการฝกอบรมหรือสัมมนา หรือ
ประชุมปฏิบัติการ หรือสงไปศึกษาดูงานการประเมินผลและติดตามผล  ประเมินผลวาการพัฒนา
บุคลากรที่ทําไปแลวนั้นไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด มีปญหาอุปสรรค
ประการใด รวมทั้งติดตามดูผลวาหนวยงานและบุคลากรไดพัฒนา หรือไดรับประโยชนจากที่
ดาํเนินการไปเพียงใด คุมคาหรือไม         
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ   (2539 : 25-28)  กลาวถึง  
กระบวนการพัฒนาบุคลากรวา สามารถแบงการดําเนินการออกเปนขั้นตอนไดเปน 4 ขั้นตอน คือ 
 1.   การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 2.   การวางแผนในการพัฒนาบุคลากร 
 3.   การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 4.   การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
           บิชอพ  (1979 : 4-8) เสนอแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร ไว 6 
ขั้นตอน คือ 
               1.   ความตองการเปนขั้นตอนที่ผูบริหารตองกระตุนสงเสริมใหครูผูสอนสนใจตอการ
พัฒนาตนเอง และตัวครูผูสอนเองตองมีความตองการพัฒนาตนเองดวย 
                 2.   การวินิจฉัยและการวิเคราะห  เปนการพิจารณาสภาพการณ และสิ่งแวดลอมที่ควร
แกไข 
                  3.   การพัฒนา เปนการแสวงหากลวิธีแกไขและปรับปรุงตามความตองการของครูผูสอน
และผูบริหาร 
                  4.  ความเปนไปไดของโครงการ  ศึกษาไดโดยวิจัยศึกษา การทดลองหรือเปนโครงการ
นํารองเพื่อนําผลแกไขปรับปรุง 
        5.    การนําไปใช นําโครงการไปปฏิบัติซ่ึงเปนการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อการพัฒนา 
                  6.  การประเมินผล นําเอาขอมูลตาง ๆ มาพิจารณาตามหลักเกณฑวาบรรลุจุดประสงคที่
วางไวหรือไม 
          แคสเต็ตเตอร (1996 : 235-259)  ไดกําหนดขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากร ไว  
4  ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
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 2.   การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 3.   การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
  4.   การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
       การนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแนวทางและกระบวนการพัฒนาครู จากนักวิชาการและ
หนวยงานดังกลาวขางตน  คอนขางจะมีความหลากหลาย  ผูวิจัยไดทําการสังเคราหและบูรณาโดย
พิจารณาแนวทางและกระบวนการ ที่นักวิชาการและหนวยงานตาง ๆ มีความเห็นสอดคลองกัน 
สามารถสรุปเปนตารางสังเคราะหได  ดังปรากฏผลตาราง   1 
 
ตาราง 1  การสังเคราะหแนวทางการพัฒนาครูผูสอนของนักวิชาการและหนวยงานตาง  ๆ 
 

หนวยงาน / นักวิชาการ 

แนวทางการพฒันาครูผูสอน 
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1.  การสํารวจและกําหนดความตองการ 
2.  การหาความจําเปนในการพัฒนา       
3.  การวางแผนการพัฒนา 
4.  การดําเนินการพัฒนา 
5.  การประเมินผลการพัฒนา 
6.  การนําผลการพัฒนาไปใช 
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 จากตาราง 1 ผูวิจัยไดสังเคราะหและบูรณาการแนวทางและกระบวนการพัฒนาครูผูสอน
ของนักวิชาการและหนวยงานตาง ๆ  พบวา มีขั้นตอนและกระบวนที่คลายคลึงและใกลเคียงกัน    
ดังแนวทางที่  1  การสํารวจและกําหนดความตองการ พบวา เปนขั้นตอนหนึ่งของแนวทางที่ 2   จึงรวม
เปนแนวทางเดียวกันคือ การหาความจําเปนการพัฒนาครูผูสอน  และสรุปเปนขั้นตอนการ
ดําเนินการ        ที่สําคัญ ได  5  ขั้นตอน  คือ   

1. การหาความจําเปนการพัฒนาครูผูสอน 
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2. การวางแผนการพัฒนาครูผูสอน 
3. การดําเนินการพัฒนาครูผูสอน 
4. การประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน 
5. การนําผลการพัฒนาไปใช  

 กลาวโดยสรุป  แนวทางการพัฒนาครูผูสอน  หมายถึง  แนวปฏิบัติที่โรงเรียนใชในการ
พัฒนาครูผูสอน ประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การหาความจําเปนการพัฒนาครูผูสอน            
ขั้นตอนที่ 2  การวางแผนการพัฒนาครูผูสอน ขั้นตอนที่ 3   การดําเนินการพัฒนาครูผูสอน  ขั้นตอนที่ 
4         การประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน  และขั้นตอนที่ 5  การนําผลการพัฒนาไปใช 
 ขั้นตอนที่ 1  การหาความจําเปนการพัฒนาครูผูสอน 
 นักวิชาการและหนวยงานตาง ๆ  กลาวถึงการหาความจําเปนในการพัฒนาครู  และการหา
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร   ซ่ึงหมายรวมถึงบุคลากร ที่เปนครูผูสอนดวย  ดังนี้ 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2539 : 25-28) กลาวถึงการหา        
ความจําเปนในการพัฒนาครู  โดยทั่วไปจะดําเนินการดังนี้ 
 1.   การศึกษาจากผลผลิตขององคการในกรณีผลผลิตต่ํา 
 2.  ศึกษาจากผลการปฏิบัติงานของครูวาสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือไม 
 3.   ศึกษาจากนโยบาย วิธีการปฏิบัติงาน แผนงาน และเปาหมายของงาน 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2539 : 39-40)  ใหความเห็นวา  การวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรนั้น  มีวิธีการดังนี้ 
 1.   วิเคราะหความแตกตางระหวางมาตรฐานกับการปฏิบัติงานที่เปนอยูจริง เพื่อหาสภาพ
และขอบเขตของปญหานั้น ๆ 
 2.   วิเคราะหสาเหตุ เพื่อใหทราบวาปญหาตาง ๆ ที่พบมีสาเหตุมาจากอะไรบาง   เชน 
  2.1 สาเหตุเกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค แผนงาน งบประมาณ 
  2.2  สาเหตุเกี่ยวกับวิทยาการที่ใชทํางาน 
  2.3 สาเหตุเกี่ยวกับบุคลากร อันเปนสาเหตุสําคัญซ่ึงจะนําไปสูความจําเปนในการ
พัฒนา เชน จํานวนบุคลากร  คุณภาพงาน ความสัมพันธระหวางบุคลากร เปนตน 
 3.   วิเคราะหวิธีแกไข เปนการพิจารณาทางเลือกในการแกไขปญหา 
 4.   การกําหนดความจําเปนในการพัฒนา  จะดําเนินการดังนี้ 
          4.1 กําหนดวิธีแกไขซึ่งตองใชการพัฒนาบุคคลนั้น เปนการแกไขทางดานความรู 
ความเขาใจ ทัศนคติ และทักษะพฤติกรรม 
  4.2  กําหนดวาบุคลากรผูใด กลุมใด หรือระดับใดบาง ที่จําเปนตองไดรับการพัฒนา 
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  4.3  กําหนดลําดับความสําคัญของความจําเปนในการพัฒนา 
 แคสเต็ดเตอร (1996 : 236-238)  ไดกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว 3 ลักษณะ 
ดังนี้ 
 1. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาสวนบุคคล ซ่ึงรวมถึงความมีประสิทธิภาพ         
ในการดํารงตําแหนง   การเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนง  การพัฒนาตนเอง  และอาชีพ 
 2.   ความตองการในการพัฒนากลุม 
 3.   ความตองการในการพัฒนาองคกร 
 สมพงศ  เกษมสิน  (2526 : 470-471)  กลาวถึงการพิจารณาถึงสาเหตุที่ควรจัดใหมีการ
พัฒนาบุคลากร เปนหนาที่อันจําเปนของผูบริหารที่ตองคนหาสาเหตุนั้นๆ โดยมีวิธีการดังนี้ 
        1.   การสังเกตวิธีการทํางานของบุคลากร 
 2. การวิเคราะหงาน เปนการพิจารณาภาระหนาที่ ลักษณะงาน และผลของงาน พฤติกรรม
ในการทํางาน 
 3.   การจัดวางมาตรฐานการทํางาน 
 4.   ประเมินการทํางาน คือการพิจารณาหนาที่ภารกจิ คุณภาพของงาน  การวัดคาผลของ
การปฏิบัติงานถูกตองไดผลเปนที่นาพอใจตามมาตรฐานที่ตั้งไวหรือไม 
 5.   สํารวจความตองการ คือการรวบรวมขอมูล เอกสารหลักฐานเพื่อแสวงหาขอเท็จจริง 
 จากการศึกษาการหาความจําเปนในการพัฒนาครูของนักวิชาการ และหนวยงานตาง ๆ   
ดังกลาวขางตน  ผูวิจัยไดสังเคราะห และบูรณาการ  สามารถสรุปเปนขั้นตอนการหาความจําเปนใน
การพัฒนาครูผูสอน  ดังนี้ 
    1.   การสํารวจความตองการพัฒนาคุณภาพของครูผูสอน 
    2.   การวิเคราะหความจําเปนที่ตองการใหพัฒนา 
       3.   การศึกษาวิเคราะหมาตรฐานและคุณภาพครูผูสอน 
      4.   การประเมินคุณภาพและมาตรฐานครูผูสอน 
       5.   การจัดครูรับการพัฒนาตามความตองการจําเปน 
 กลาวโดยสรุป  การหาความจําเปนการพัฒนาครูผูสอน  หมายถึง การดําเนินการเพื่อหา
ความจําเปนในการพัฒนาครู  โดยโรงเรยีนสํารวจความตองการพัฒนาครู  วิเคราะหความจําเปนที่
ตองการใหพัฒนา  ศึกษาวิเคราะหมาตรฐานและคุณภาพครู  ประเมินคุณภาพและมาตรฐานครู  และ
จัดครูเขารับการพัฒนาตามความตองการจําเปน 
 ขั้นตอนที่  2.  การวางแผนการพัฒนาครูผูสอน 
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              นักวิชาการและหนวยงานตาง ๆ  กลาวถึงการวางแผนการพัฒนาครู และการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากร   ซ่ึงนักวิชาการและหนวยงานทางการศึกษาไดเสนอแนวคิดหลักการ หมายรวมถึง
บุคลากร ที่เปนครูผูสอนดวย  ดังนี้ 
    คําหมาน  คนไค (2543 : 111)    ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนการพัฒนาครู  ดังนี้ 
 1. จัดกลุมครูที่จะพัฒนา  อาจจัดเปนรายบุคคล หรือเปนรายกลุม โดยพิจารณาจากสภาพ
และปญหาที่คนพบเปนหลัก  และองคประกอบอื่น ๆ เชน งบประมาณ ระยะเวลา วิทยากรเปนรอง 
 2.   กําหนดรูปแบบและกิจกรรมการพัฒนา วาจะใชรูปแบบและกิจกรรมใด ในชวงเวลาใด   
ปฏิบัติที่ไหน ผูใดปฏิบัติ ผูใดกํากับดูแล ใชส่ือและเทคโนโลยีอะไร  ประเมินผลและรายงานผล
อยางไร 
 ชูชัย  สมทิธิไกร  (2540 : 6 - 7)    กลาววา การวางแผนการพัฒนาครูผูสอน  ตองมีการ
กําหนดวัตถุประสงค วิธีการ และระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 
อยางไรก็ดี ความตองการในการพัฒนาคุณภาพครูผูสอนอาจมีมากกวาความสามารถที่จะตอบสนอง
ไดในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดังนั้นการวางแผนจะตองมีการจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของแตละ
โครงการ เพื่อใหสามารถจัดสรรและบริหารทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพ             
มากที่สุด 
 อาลัย  หงษทอง (2541 : 25)  กลาวถึงการวางแผนพัฒนาครูผูสอน ไวดังนี้ 
        1.  กําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา  พิจารณากําหนดสิ่งที่ตองการจากการพัฒนาวา  
อยากจะพัฒนาใหเกิดผลงานอะไรบาง และตองการใหบุคลากรมีความรู ความสามารถเพิ่มขึ้นระดับใด 
        2.   กําหนดรูปแบบในการพัฒนา คิดหาวิธีการและกิจกรรมที่เหมาะสมในการพัฒนาครู 
เพื่อที่จะไดเกิดสิ่งที่ตองการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 สนานจิตร  สุคนธทรัพย  (2539 : 52-54)  กลาววา  ในการวางแผนนั้นปกติจะมีการวาง
วัตถุประสงคไวกอน  วัตถุประสงคที่วางไว คือ ส่ิงที่คาดหวังนั่นเอง   นโยบายที่กําหนดขึ้น  จะตอง
สนองวัตถุประสงค  ถาพบวานโยบายมีความเปนไปไดนอยหรือเปนไปไมไดเลยอาจตองมีการปรับปรุง
วตัถุประสงคใหม  วัตถุประสงคในแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ   เปนวัตถุประสงคที่กําหนดขึ้น
เปนขอความกวาง  ๆ   ที่แสดงจุดหมายปลายทางที่ตองการ  ซ่ึงหนวยงานที่เกี่ยวของจะตองนํา
วัตถุประสงคมาเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายอีกทีหนึ่ง  การกําหนดนโยบายเปนกระบวนการ
ซ่ึงมีขั้นตอนการดําเนินงานที่ตอเน่ืองและสัมพันธกัน   ตัวอยางการกําหนดขั้นตอนการจัดทํา
นโยบายการศึกษา   อาจแบงไดดังนี้ 
                  1. ศึกษาวิเคราะหขอมูลสถิติพื้นฐานที่สํารวจไว   วัตถุประสงคและนโยบายของ
หนวยงานที่เกี่ยวของทั้งในระดับประเทศ   (นโยบายของรัฐ  นโยบายตามแผนพัฒนาการเศรษฐกิจ
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และสังคมแหงชาติ  นโยบายตามแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ)  ระดับกระทรวงทบวงกรมที่
เกี่ยวของ  (เชน  นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ)   ความตองการของจังหวัดและผลประเมินโครงการ  
งานที่ดําเนินไปแลว   เพื่อทราบความจําเปนคือสภาพที่จะแกไข หรือการพัฒนาที่ตองการ 
                 2.  การกําหนดนโยบายลําลอง เพื่อแกปญหา  หรือพัฒนาการศึกษานโยบายลําลอง  ควร
กําหนดไวหลายอยาง   เพราะนโยบายบางอยางเมื่อถึงขั้นตอนที่  3   อาจจะพบวาปฏิบัติไมได 
                 3. วิเคราะหนโยบายลําลองโดยอาศัยขอมูลเกี่ยวกับ  ทรัพยากรที่ตองการ  และขอจํากัด
เพื่อทดสอบความเปนไปได 
                  4. จัดลําดับความสําคัญของนโยบายวาในกรณีที่ทรัพยากรจํากัดไมสามารถทําได            
ทุกนโยบายจะเลือกนโยบายใดมาปฏิบัติกอนหลัง 
                  5. เสนอแนวนโยบาย  และแนวการดําเนินงาน ใหผูมีอํานาจอนุมัติตามลักษณะของ
นโยบาย  
             6.  เมื่อผูมีอํานาจพิจารณาอนุมัติแลว ก็สงใหหนวยปฏิบัติดําเนินการจัดทําแผนงาน
โครงการเพื่อสนองนโยบาย 
                 7.    นําผลประเมินที่ไดจากการปฏิบัติตามแผนงานโครงการ   ไปเปนขอมูลยอนกลับเพื่อ
ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงนโยบาย 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 37-39)  กลาวถึงกระบวนการวางแผนวา  จะตองมีขั้นตอน ดังนี้ 
                  1.   การเตรียมการ  คือ การเตรียมการกอนการวางแผน ซ่ึงตองมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติ  
คือ การวางนโยบาย วิเคราะหสภาพการณปจจุบัน  ตั้งวัตถุประสงคและความตองการใหสอดคลอง
กับนโยบาย  และเปาหมายขององคการ   ผลสําเร็จที่ตองการภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 2.   การสรางแผน   เปนการกําหนดแผนที่ตองการใหชัดเจน  โดยคํานึงถึงมาตรฐานหรือ
คุณภาพที่กําหนด  มีทางเลือกหรือกิจกรรมตาง  ๆ  อุปสรรคหรือขอจํากัดที่จะเกิดขึ้น  การตัดสินใจ
เลือกทางเลือก  กําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน ทรัพยากรที่ตองการ  และเขียนเปนแผนใหชัดเจน  มี
กําหนดระยะเวลาและผูรับผิดชอบ 
 3.   การปฏิบัติตามแผน  นําเกณฑที่สรางขึ้นไปสูการปฏิบัติ 
 4.   การประเมินผล   หมายถึง   การประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนวาบรรลุตามเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่ตองการ 
           พนัส  หันนาคินทร (2526 : 134)  อธิบายถึงการวางแผนพัฒนาบุคลากรไววา  มีเร่ืองที่    
จะตองคิดในการวางแผนเพื่อการพัฒนาบุคลากรอยูหลายอยาง  เชน  เราจะจัดโปรแกรมอะไร  ภายใน
ขอบเขตแคไหน  และควรจะจัดลําดับกอนหลังอยางไร   เร่ืองอะไรอยูในการวางแผนระยะยาว  และ
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อะไรเปนสิ่งที่จะตองรีบทํา  การจัดสรรงบประมาณ  การกําหนดตัวบุคคลที่จะรับผิดชอบงาน  ซ่ึง
แบงการพิจารณาไดดังนี้ 
 1. การกําหนดนโยบายที่แนชัดวาจะใชวิธีการเชนไร ที่จะสงเสริมการพัฒนาตัวบุคคล 
ความกาวหนาที่จะตามมาจากการไดรับการฝกอบรม 
 2.   การจัดสรรงบประมาณและการสนับสนุนทางดานการบริหาร ท่ีตองพิจารณา คือ                   
คาอุปกรณและเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ คาใชจายดานวิทยากร 
 3.    การกําหนดแผนในการพัฒนา  ในขั้นนี้อาจมีปญหาตาง ๆ ที่จะตองคํานึงถึง  เชน  จะ
จัดโปรแกรมอยางไรจึงจะเหมาะสม  ควรจะยึดหลักทฤษฎีการเรียนรูในแนวใด 
 คาส และโรเซนวิก (Kast & Rosenzweig.  1988 : 404) ไดกลาววา  การวางแผน คือ 
กระบวนการในการตัดสินใจลวงหนาวาจะทําอะไร  อยางไร มีการเลือกวัตถุประสงค นโยบาย 
โครงการ และแนวปฏิบัติเพื่อบรรลุวัตถุประสงคนั้น 
 จากการศึกษาแนวคิด หลักการของหนวยงานและนักวิชาการ ดังกลาวขางตน ผูวิจัยนํามา
สังเคราะหและบูรณาการ สามารถสรุปเปนขั้นตอนการวางแผนการพัฒนาครูผูสอน ไดดังนี้ 
      1.   การกําหนดวัตถุประสงคสอดคลองตอบสนองความตองการพัฒนาครูผูสอน 
      2.   การกําหนดหลกัสูตรเนื้อหาเหมาะสมกับการพัฒนาครูผูสอน 
       3.   การกําหนดรูปแบบหรือวิธีที่เหมาะสมกับการพัฒนาครูผูสอน 
   4.   การกําหนดผูรับผิดชอบตามแผนงาน 
  5.   การกําหนดระยะเวลาอยางชัดเจน 
      6.   การกําหนดงบประมาณ 
      7.   การกําหนดสถานที่และเทคโนโลยีที่ใชในการพัฒนาครูผูสอน 
 กลาวโดยสรุป  การวางแผนการพัฒนาครูผูสอน  หมายถึง  การกําหนดวัตถุประสงคสอดคลอง
ตอบสนองความตองการพัฒนาครู การกําหนดหลักสูตรเนื้อหาเหมาะสมกับการพัฒนาครูผูสอน   
การกําหนดรูปแบบหรือวิธีที่เหมาะสมกับการพัฒนาครูผูสอน  การกําหนดผูรับผิดชอบตามแผนงาน   
การกําหนดระยะเวลาอยางชัดเจน  การกําหนดงบประมาณ  และการกําหนดสถานที่และเทคโนโลยี
ที่ใชในการพัฒนาครูผูสอน 
 ขั้นตอนที่ 3  การดําเนินการพัฒนาครูผูสอน 
 เมื่อมีการวางแผนแลว ขั้นตอนที่สําคัญตอจากการวางแผนคือการดําเนินการตามแผน 
หรือปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตามแผน  ดวยวิธีการหรือรูปแบบที่กําหนด  ซ่ึงนักวิชาการและ
หนวยงานไดกลาวไว  ดังนี้ 
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 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาแหงชาติ กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : จ-ช) เสนอขอ
คนพบที่สําคัญจากการศึกษารูปแบบวิธีการพัฒนาครู จากรายงานผลการดําเนินงานของโรงเรียนใน
โครงการปฏิรูปการเรียนรู จํานวน 99 โรง จาก 61 จังหวัด ซ่ึงมีรูปแบบวิธีการที่หลากหลาย สามารถ
สรุปไดดังนี้ 
 1. จัดการอบรม ประชุมสัมมนา เพื่อสรางความตระหนักถึงบทบาท และขอควรปฏิบัติ
ในการพัฒนาโรงเรียนใหสอดคลองกับแนวในการปฏิรูปการศึกษาตามที่กระทรวงศึกษาธิการ            
ไดกําหนดไว 
 2.  จัดใหมีการประชุมชี้แจงแนวในการดําเนินงานปฏิรูป โดยเพิ่มเขาไปในระเบียบวาระ  
การประชุมรายเดือน  
 3.   สนับสนุนการศึกษาดวยตนเองของคณะครู อาจารย  โดยจัดมุมวิชาการใหโดยเฉพาะ 
และจัดหาสื่อส่ิงพิมพ มาไวใหครศูึกษาคนควา รวมทั้งจัดบริการใหครูไดรวมรับฟงขอมูล ขาวสาร
จากสื่อโทรทัศน วิทยุ อินเทอรเน็ต วีดิโอ และสงเสริมครูในการลาไปศึกษาตอทั้งในและ                
นอกประเทศ 
 4.  เปดโอกาสใหครูไดมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางครูกันเองในโรงเรียนโดยเฉพาะครู
ที่เปนครูตนแบบหรือครูแหงชาติ 
 5. จัดใหมีการประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเชิญวิทยากรหรือผูเชี่ยวชาญในสาขานั้น ๆ มาให
ความรูและคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
 6. จัดใหมีการศึกษานอกสถานที่เพื่อเก็บเกี่ยวความรู เยี่ยมชมดูงานสถานศึกษาอื่น ๆ ที่
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน  เพื่อนํามาประยุกตใชในหองเรียนของตน 
 7.   เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานเปนระยะ ๆ  
 8.   ปลุกจิตสํานึกของการทํางานรวมกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน โดยการจัดครูทํางาน
รวมกันเปนทีม 
 9.   สนับสนุนใหครูไดรับขาวสารและความรูจากสื่อตาง ๆ  เกี่ยวกับการจัดการเรียนการ
สอนแนวใหม การพัฒนาทั้งระบบ  กระบวนการทําวิจัยในชั้นเรียน  การประเมินนักเรียนตามสภาพจริง 
 10. สนับสนุนใหเปดหองพิเศษสําหรับครู โดยตั้งชื่อแตกตางกันไป  เพื่อเปนแหลง
รวบรวมเอกสาร หนังสือ  ส่ิงพิมพตาง ๆ เพื่อใหครูไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมดวยตนเอง 
            สํานักงานโครงการพิเศษเพื่อการปฏิรูปการศึกษา (2540 : 40-41) เสนอวิธีการพัฒนาคุณภาพ
ครูผูสอนไว  6 วิธี ดังนี้ 
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 1.  รูปแบบการเรียนรูและรวมทํางานกับครูผูเชี่ยวชาญโดยอาจจัดโครงการเยี่ยมชมโรงเรียน
เพื่อใหไดสังเกตการสอนของครูคนอื่น เนนขั้นตอนการสอน และรวมทํางานกับครูผูเชี่ยวชาญอยาง
จริงจัง และควรใหมีการติดตามผล และชี้แนะแลกเปลี่ยนอยางตอเนื่อง 
                 2.  รูปแบบครูกลายเปนนักเรียน โดยการนําครูที่สอนในวิชาเดียวกันหรือใกลเคียงกัน
กลุมหนึ่งมารวมโครงการเดียวกนั และใชวิธีสอนแบบใชนักเรียนเปนศูนยกลางเพื่อชวยใหครูไดเขาใจ
เนื้อหาวิชาที่ตนจะสอน 
 3.   บทบาทและภาระหนาที่ใหมของครู โดยอาศัยกิจกรรมตาง ๆ เชนการประเมินผล
นักเรียน การเปนพี่เล้ียงครูบรรจุใหม การพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน การประเมินผลการสอนกันเอง
และอ่ืน ๆ 
 4.  เครือขายครู เปนทางเลือกที่ใชเครือขายอาสาสมัครซึ่งโยงใยครูผูสนใจในความคิด
ใหม ๆ เกี่ยวกับการเรียนการสอนเขาดวยกัน เพื่อใหครูสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู แนวคิดการทํางาน
ตลอดจนเสนอแนะผลงานซึ่งกันและกันได 
                 5. การปรับปรุงการเรียนการสอนโดยใชโรงเรียนเปนฐาน เปนการปรับปรุงการสอนของ
ครูในกลุมยอยหรือทั้งโรงเรียน โดยดําเนินงานรวมกันระหวางครู นักเรียน ใชวิธีการแบบสาธิต การ
ทดลองปฏิบัติเปนตน 
       6.  โครงการเงินอุดหนุนจํานวนไมมาก  เนนคุณคาของการใหครูมีโอกาสพัฒนาตนเอง 
โดยใชงบประมาณบางสวนจากกองทุนพัฒนา  
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ.  2545 
กลาวถึง  วิธีการพัฒนาครูอาจมีหลายวิธี เชน 
  1.   การพัฒนาตนเองในระหวางเปนครูประจําการ 
 ครูทุกคนควรจะตองเรียนรูตลอดชีวิต รูจักการใชเวลาวาง และหาเวลาคนควาหาความรู 
ที่จะชวยแกปญหาหรือปรับปรุงการสอนของตนเองอยูตลอดเวลา   ใชแหลงความรูในหองสมุดชุมชน
ภูมิปญญาทองถ่ิน และแหลงความรูสากลจากอินเตอรเน็ต รัฐจะตองจัดหาเทคโนโลยีทางการศึกษา
ตามที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ใหเกื้อหนุนการเรียนรูอยางตอเนื่อง
ของครูและผูเรียน เชน การพัฒนาโดยระบบการฝกอบรมทางไกล การจัดทําสื่อและอุปกรณหรือ
เครื่องมือทดสอบที่ครูสามารถเรียนรูไดดวยตนเองตามอัธยาศัย 
 ในการพัฒนาตนเองครูอาจจะพัฒนาตนเองโดยลําพัง หรือจดักลุมพัฒนาขึ้นระหวางครู
ในหมวดวิชาเดียวกัน หรือจัดกลุมพัฒนารวมกับครูในโรงเรียนในเขตพื้นที่เดียวกันก็ได คณะกรรมการ
เขตการศึกษา หรือคณะกรรมการสถานศึกษาอาจใหใชสถานที่หรือใหความสะดวกในรูปอื่น เพื่อใหครู
ไดพัฒนาตนเองเปนประจํา 
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  2.   การฝกฝนกับครูพี่เล้ียงหรือผูเชี่ยวชาญในระหวางเปนครู 
         ครูผูมีความรูความสามารถและมีประสบการณปฏิบัติงานในวิชาชีพครูมาเปนเวลานาน 
นาจะมีอยูในสถานศึกษาแตละแหง หรือมีอยูในเขตการศึกษาเดียวกัน ครูเหลานี้นาจะเปนครูพี่เล้ียง
ใหแกครูรุนนองไดชวยแนะนําการปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อใหครูรุนนองไดเรียนรูจากประสบการณ
อยางสม่ําเสมอ ใหครูรุนนองเขาฟงการจัดการเรียนการสอนของตนเอง หรือครูพี่เล้ียงจะเขาฟงการ
จัดการเรียนการสอนของครูรุนใหม และใหคําแนะนําในการพัฒนาวิธีการของครูใหมใหดีขึ้น 
นอกจากนี้คณะกรรมการเขตการศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา หรือผูบริหารสถานศึกษาควร
สงเสริมใหมีการสรางเครือขายการพัฒนาครูขึ้นระหวางผูเชี่ยวชาญกับครู ผูเชี่ยวชาญอาจเปนบุคคล
ในเขต          การศึกษาหรือทองถ่ินใกลเคียง และเปนผูมีความเชี่ยวชาญและประสบการณดานตาง ๆ 
เชน ภูมิปญญาทองถ่ิน ศาสนา วัฒนธรรม ธุรกิจอุตสาหกรรม เกษตรกรรม หรือความรูวิทยาการ
ใหม ๆ  เปนตน   ผูเชี่ยวชาญเหลานี้อาจเปนอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา นักธุรกิจ นักบวช ศิลปน 
หรือขาราชการในทองถ่ิน ผูเชี่ยวชาญแตละทานนาจะไดรับเชิญมาใหความรูแกครู และจัดเปน
เครือขายผูเชี่ยวชาญ / ครูสําหรับการเรียนรูตาง ๆ เชน เครือขายภาษาอังกฤษ วิทยาศาสตร เทคโนโลยี 
ศาสนา และวัฒนธรรม ฯลฯ คณาจารยในสถานศึกษา โดยเฉพาะคณาจารยในคณะครุศาสตร / 
ศึกษาศาสตร วิทยาศาสตร    และศิลปศาสตร ควรไดรับการสงเสริมใหเปนผูเชี่ยวชาญออกไปทําหนาที่
ฝกอบรมครูในโรงเรียน     เปนสวนหนึ่งของการบริการวิชาการของสถาบันอุดมศึกษา โดย
สถาบันอุดมศึกษานั้นจะนับผล      การบริการวิชาการเปนสวนหนึ่งของภาระงานของคณาจารยใน
การประเมินผลประจําป 
     3.   การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ 
       ครูที่มีความจําเปนตองไดรับการฝกอบรมในสาขาวิชาการที่ตองรับภาระหนาที่เพิ่มเติม 
แตยังขาดความรูและทักษะที่เหมาะสม หรือไมตรงกับงานใหม ควรไดรับการฝกอบรมจาก
สถาบันการศึกษา สมาคมมูลนิธิวิชาการวิชาชีพ สถาบันฝกอบรมของภาครัฐหรือภาคเอกชน และ
สถาบันฝกอบรมหรือสถาบันการศึกษาในตางประเทศ ผูบริหารสถานศึกษารวมกับคณะกรรมการ
สถานศึกษา หรือคณะกรรมการเขตการศึกษา ควรจัดทําแผนฝกอบรมครูในความรับผิดชอบให
เหมาะสมกับแผนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่ และควรสํารวจความตองการ
สาขาวิชาการหรือทักษะที่ครูตองการไดรับการฝกอบรม เพื่อประกอบการทําแผน โดยมีเปาหมายที่
จะมุงเพิ่มศักยภาพในการเรียนการสอนของครู และเพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการศึกษาของผูเรียน 
     4.   การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
        คุณวุฒิของครูอาจมีผลตอการศึกษาของผูเรียน และตอความกาวหนาในวิชาชีพของครผููนัน้ 
ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษา รวมกับคณะกรรมการสถานศึกษาหรือคณะกรรมการเขตการศึกษา    
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จะตองจัดทําแผนที่มีเปาหมายในการพัฒนาคุณวุฒิของครู โดยใหโอกาสศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
หลักการในการสงเสริมใหครูมีโอกาสศึกษาตอในระดับสูงขึ้น ควรพิจารณาในประเด็นตอไปนี้ 
         4.1 จัดใหครูทุกคนมีวุฒิการศึกษาอยางนอยระดับปริญญาตรี เพื่อมีสิทธ์ิไดรับ       
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู ภายในระยะ 5 ป 
         4.2  จัดใหครูที่จะเปนหัวหนาหมวดวิชาในระดับมัธยมปลายตองมีวุฒิการศึกษาอยาง
นอยระดับปริญญาโท 
         4.3  จัดใหครูที่มีอายุไมเกิน 30 ป มีโอกาสศึกษาตอในระดับปริญญาโท 
         4.4 จัดใหครูที่จะศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไดศึกษาในหลักสูตรภาคค่ํา หรือ
การศึกษาทางไกล โดยไมตองลาศึกษา 
         4.5  ในการทําวิจัยวิทยานิพนธ ในระดับปริญญาโทหรือเอก ครูควรใชปญหาจริงใน
การปฏิบัติงานเปนหัวขอวิทยานิพนธ 
      ไพบูลย  แจมพงษ (2542 : 29-32)  เสนอวิธีการพัฒนาครูผูสอน  ดังนี้ 
 1. จัดใหมีระบบและองคกรการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษาที่
สามารถจัดพัฒนาครูไดทั้งประเทศ และเปนระบบของการพัฒนาที่จูงใจใหครูเขารับการพัฒนา 
อยางตอเนื่อง 
 2.  จัดใหมีแผนพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษาทั้งแผนระยะสั้น ระยะยาว 
และแผนประจําป ใหเปนไปตามความตองการและความรับผิดชอบของหนวยงานเจาสังกัด เชน จัดให
ครูเขารับการอบรมอยางนอย 2 ปตอครั้ง เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนทั้งในดานวิสัยทัศน เทคนิค 
ทักษะ และการใชเทคโนโลยี 
 3.  กําหนดเปาหมายและมาตรการในการพัฒนาครูประจําการ ตามประเภทและระดับ
การศึกษา คือ ระดับกอนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ประเภทอาชีวศึกษา 
ประเภทการศึกษาพิเศษ ผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษา 
 4. จัดสรรหนาที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการ
ศึกษาใหกับสถาบันฝกหัดครู หนวยงานผูใชครู  สถานศึกษา  สมาคมวิชาชีพ  และหนวยงานทาง
วิชาการ 
 5. จัดใหมีศูนยพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษาที่ประกอบดวย สถาบัน
ผลิตครูและองคกรวิชาชีพหรือวิชาการที่มีอยูแลว โดยศูนยพัฒนาครูฯ จะตองกระจายอยูทั่วภูมิภาค 
และมีการเสริมสรางใหศูนยพัฒนาครูประจําการ มีความพรอมทั้งในดานการบริหารงานบุคลากร
และเครื่องอํานวยความสะดวก 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

                 
35

 6.  ใหศูนยพัฒนาครูประจําการและบุคลากรทางการศึกษา ทําหนาที่หลักในการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษา และทําการศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เปนแหลงศึกษาคนควา 
ใหความชวยเหลือในการพัฒนาการเรียนการสอนของครูเปนศูนยกลางในการศึกษาตอเนื่อง และ
การสรางปฏิสัมพันธระหวางครูและประชาชนในทองถ่ิน 
 7.  จัดใหมีการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษาใน 6 รูปแบบ ไดแก   
การสงเสริมใหครูไดเรียนรูดวยตนเอง การฝกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาตอเพื่อเพิ่มวุฒิ      
การจัดกิจกรรมทางวิชาการ และการแลกเปลี่ยนครูอาจารยระหวางสถาบันฝกหัดครูกับสถานศึกษา 
 8.  จัดสาระการพัฒนาครูในเรื่องคุณลักษณะความเปนครู วิทยาการสอน เนื้อหาวิชาการ 
และประสบการณ ทักษะและความชํานาญและการจัดการ โดยเนนลําดับความสําคัญของสาระ
ดังนี้คือ  การเพิ่มคุณภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่  การแกปญหาของชุมชนและของ
ชาติ การพัฒนาคุณธรรมและการเพิ่มคุณวุฒิ 
 9.  ใหหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาครูประจําการ และบุคลากรทางการศึกษา          
ทําหนาที่ในการสรางแรงจูงใจ และแรงบันดาลใจใหครูเขารับการพัฒนา  ใชผลการพัฒนาเปนการ
กําหนดความกาวหนา การเลื่อนระดับและการเขาสูตําแหนง รวมทั้งผลักดันงานดานนโยบาย         
งบประมาณและการติดตามประเมินผลที่นําไปสูการปฏิบัติอยางจริงจัง 
 10.  จัดใหมีกองทุนเพื่อสงเสริมการพัฒนาครูประจําการตามกระบวนการพัฒนาทั้งระบบ 
 11. จัดสรรงบประมาณเพื่อแกไขปญหาหนี้สินขาราชการครู อันจะทําใหครูมีเงินเดือน
เหลือเพื่อการใชจายอยางนอยครึ่งหนึ่งของเงินเดือน 
 12.  จัดสวัสดิการโดยกําหนดใหมีการจายเงินเกณฑกําหนดปกติ ทํานองเดียวกับการ
จายเงินคาลวงเวลาของขาราชการหนวยอ่ืน ๆ 
 13.   ดําเนินการตัดโอนอัตราใหเหมาะสมกับหนวยงาน   เพื่อชวยแกไขปญหาครชูวยราชการ
ใหไดอยูในที่ที่ตองการและเหมาะสม รวมทั้งผูที่ตองการยายติดตามครอบครัว 
 14.  ใชวิธีการคัดเลือกครูแทนการสอบแขงขันโดยกําหนดใหสถานศึกษาคัดเลือกผูที่
ประสงคจะเขามารวมทํางานไดโดยตรง เปนการใหความยุติธรรม ทั้งผูสมัครเปนครู ผูปกครอง 
และผูบังคับบัญชาที่จะเลือกผูรวมงาน 
 15.   เรงรัดขั้นตอนของการบรรจุครูแทนครูเกษียณใหรวดเร็วทันเวลาเปดภาคเรียน 
  วินิจ  เกตุขํา  (2535 : 41-42)  ไดเสนอวิธีการพัฒนาครูผูสอนใหมีคุณภาพ  และประสิทธิภาพ
ดังนี้ 
                 1.   การจัดตั้งศูนยพัฒนาวิชาชีพครู 
                 2.   การจัดตั้งศูนยบริการเอกสาร  และสารสนเทศทางวิชาการ 
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                 3.   การสนับสนุนใหครู  อาจารยไดศึกษาเพิ่มเติม 
                 4.   การใชคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือในการพัฒนาระบบการบริหารดานการเรียน    การ
สอน 
                 5.   การพัฒนาคุณธรรม  จริยธธรรม  และรักษาจรรยาบรรณของครู  อาจารย 
                 6.   การจัดพิมพคูมือ  คูมือการอบรมจริยธรรมของครู  เพื่อนําไปอบรมสั่งสอนนักเรียน 
                 7.   การสนับสนุน  และคัดเลือกครูดีเดนของโรงเรียน  เพื่อยกยองเชิดชูเกียรติ 
                  8.   การสนับสนุนใหครูทําผลงาน  เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและเปนผลงานทาง
วิชาการ 
                9.   สนับสนุนใหครูสรางผลงานเพื่อเผยแพร  ไปยังหนวยงานและโรงเรียนอ่ืน 
              10.  การพิจารณาความดีความชอบกรณีพิเศษ  สําหรับผูที่มีผลงานทางวิชาการดีเดน 
              11.   สนับสนุนใหครู  อาจารยจัดทําสื่อ  นวัตกรรม  และแฟมสะสมงาน 
              12. การวิเคราะหผลการสอนรวมกันระหวางครูที่สอนรายวิชาเดียวกัน  เพื่อพัฒนาคุณภาพ
การสอน 
              13.  การจดัทําจุลสาร  และเอกสารทางวิชาการเพื่อเผยแพรไปยังหนวยงานหรือโรงเรียนอื่น 
 จากการศึกษาแนวคิด หลักการของหนวยงานและนักวิชาการ ดังกลาวขางตน ผูวิจัยนํามา
สังเคราะหและบูรณาการ สามารถสรุปเปนวิธีการดําเนินการพัฒนาครูผูสอน ไดดังนี้ 
 1.    การจัดอบรม ประชุม สัมมนาและแลกเปลี่ยนเรียนรู 
 2.    การจัดศึกษาดูงานตามหนวยงานตาง ๆ 
 3.    การสงเสริมสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 
 4.  การจัดมุมวิชาการ หรือหองพิเศษ เพื่อเปนแหลงรวบรวมเอกสาร หนังสือ ส่ิงพิมพ 
ขาวสารตาง ๆ ใหศึกษาดวยตนเอง 
 5.  การใหครูตรวจสอบและประเมินผลการทํางานทั้งดานการพัฒนาการเรียนรูและการ
จัดกระบวนการเรียนการสอน 
 6.   การจัดใหครูทํางานเปนทีม ปลุกจิตสํานึกการทํางานรวมกัน เพื่อเปาหมายเดียวกัน 
 7.  การจัดใหครูไดรับขาวสารและขอมูลจากสื่อท่ีหลากหลาย เชน โทรทัศน วีดีทัศน 
วิทยุ  และอินเทอรเน็ต 
 8.   การจัดใหครูไดปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางครูกันเอง 
 9.   การสงเสริมการสรางนวัตกรรม ผลิตสื่อและวัสดุอุปกรณการสอน 
 กลาวโดยสรุป การพัฒนาครูผูสอน หมายถึง  การจัดอบรมประชุมสัมมนาและแลกเปลี่ยน
เรียนรู   การจัดศึกษาดูงานตามหนวยงานตาง ๆ   การสงเสริมสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  
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การจัดมุมวิชาการ หรือหองพิเศษ เพื่อเปนแหลงรวบรวมเอกสาร หนังสือ ส่ิงพิมพ ขาวสารตาง ๆ 
ใหศึกษาดวยตนเอง การใหครูตรวจสอบและประเมินผลการทํางานทั้งดานการพัฒนาการเรียนรู 
และการจัดกระบวนการเรียนการสอน  การจัดใหครูทํางานเปนทีม ปลุกจิตสํานึกการทํางานรวมกัน
เพื่อเปาหมายเดียวกัน  การจัดใหครูไดรับขาวสารและขอมูลจากสื่อที่หลากหลาย เชน โทรทัศน วีดีทัศน 
วิทยุและอินเทอรเน็ต  การจัดใหครูไดปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางครูกันเอง   และการ
สงเสริมการสรางนวัตกรรม ผลิตสื่อและวัสดุอุปกรณการสอน 
 ขั้นตอนที่ 4  การประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน 
 การประเมินผลการพัฒนาครู เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการพัฒนาบุคลากรเปน
การตรวจสอบขอมูลทั้งหมดในทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรวาบรรลุตามวัตถุประสงค
หรือเปาหมายที่กําหนดหรือไม   จะตองมีการแกไขปรับปรุงอยางไร   เพื่อใหการดําเนินการตาง  ๆ  
ทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรไดผล  ไดมาตรฐานบรรลุผลตามวตัถุประสงคทีก่าํหนดไว   
ซ่ึงการประเมินผลนั้น  ควรจัดทําขึ้นอยางเปนระบบ  เพื่อใหทราบผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงจะเปน
ประโยชนในการแกไขปรับปรุงและพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 
  ชูชัย  สมิทธิไกร (2540 : 6-7)  กลาวถึงการประเมินผลโครงการพัฒนาครูผูสอน  คือ การ
ประเมินผลโครงการเพื่อใหทราบถึงปญหา  อุปสรรค  และส่ิงที่ควรจะแกในการดําเนินงานตอไป 
 อาลัย  หงษทอง (2541 : 25)  กลาววา  การประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน เปนขั้นติดตาม
และตรวจสอบดูวา การพัฒนาที่จัดขึ้นนั้น  ไดผลตามวัตถุประสงคหรือไม  มีอุปสรรคปญหาอะไร 
ที่ตองแกไขปรับปรุงในโอกาสตอไป 
            สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2539 : 25-28)  กลาวถึง การติดตาม
ประเมินผล หมายถึง การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรดวยวิธีการตาง ๆ  ตามแผนที่กําหนดไววา 
ดําเนินการไปตามแผนงาน  วัตถุประสงค และเปาหมายที่กําหนดไวแคไหน    การติดตามประเมินผล
นั้น  อาจดําเนินการเปน 3 ระยะ  คือ 
 1.   การติดตามประเมินผลระหวางการดําเนินการพัฒนา 
 2.   การประเมินผลหลังเสร็จสิ้นการพัฒนาหรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 
 3. การติดตามประเมินผลภายหลังการพัฒนา กลับไปปฏิบัติงานระยะหนึ่ง เพื่อที่จะ
ทราบวาผลของการพัฒนาจะเปนประโยชนแกเขาอยางไร 
 วีระชัย  จิวะชาติ (2551 : ออนไลน)  การประเมินผลการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากร 
ทางการศึกษา มีขั้นตอนดังนี้ 
 1.   การประเมินกอนการพัฒนา เพื่อใหครูไดทราบถึงความตองการและความจําเปนของ
ตนเองที่จะตองเขารับการพัฒนา 
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 2. การประเมินหลังการพัฒนา เพื่อติดตามผลการนําความรู และประสบการณที่ไดรับ
การพัฒนา  ไปประยุกตใชในการพัฒนากระบวนการเรียนการสอน ซ่ึงมี 2 ลักษณะ คือ การประเมิน
ภายใน และการประเมินภายนอก   
 ทองฟู  ศิริวงศ   (2536 : 126 – 127)   ใหแนวทางวิธีการประเมินผลการพัฒนาไววา
จะตองใชวิธีการที่ตั้งบนรากฐานของการวัดผลที่ดีเชื่อถือได  หรือสามารถวัดไดทั้งคุณภาพ และเชิง
ปริมาณ  การวัดเปนการติดตามผลหลังจากการพัฒนาเสร็จสิ้นลง  โดยปกติแลววิธีการประเมินผลมี  4  
ขั้นตอนคือ 
                 1.    การประเมินผลปฏิกิริยาผูเขารับการพัฒนาตอการจัดการฝกอบรมพัฒนาครั้งนี้ ผูเขารับ
การพัฒนาคิดวา   สามารถนําไปใชไดมากนอยเพียงใด    ผูเขารับการอบรมพอใจกบัสือ่ทีไ่ดรับเพยีงใด  
บรรยากาศในการอบรม  วิทยากรเหมาะสมเพียงใด  และสถานที่ในการอบรมจัดไดเหมาะสมกับ       
ผูเขารับการอบรม  รวมทั้งการอํานวยความสะดวกอื่น เปนตน        
                  2. ประเมินการเรียนรู   เพื่อวัดการเรียนรู  และมีความเขาใจ  รวมทั้งทักษะในการรับการ
พัฒนาตรงตามวัตถุประสงคของหลักสูตรนั้นเพียงใด 
                 3.  ประเมนิพฤติกรรมในการเปลี่ยนแปลงหลังฝกอบรม    การประเมินผลเพื่อใชจัดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม   ทัศนคติ  ซ่ึงแนวทางในการประเมิน มีดังนี้ 
                        3.1 การประเมินโดยมีระบบกอนเขารับการพัฒนาและหลังการพัฒนา โดยดู            
พฤติกรรมการทํางาน  การเรียนรูระบบงาน   ความเขาใจในการทํางานทั้งกอนและหลัง  เพื่อมุง
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
                       3.2 การประเมินโดยใหบุคคลหลายฝายประเมิน  ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การประเมินตองหาขอมูลหลาย  ๆ  ฝาย  เชน  หัวหนางาน   เพื่อนรวมงาน  และประเมินกันเองหรือ
ผูเกี่ยวของอื่น  ๆ  ดูการเปลี่ยนแปลงจากการไดรับการอบรมพัฒนา 
                 4.  ประเมินโดยการนําเอาเครื่องมือทางสถิติมาเปรียบเทียบความสามารถในการทํางาน
ทั้งกอนและหลังการพัฒนาเพื่อดูความสัมพันธของขอมูลวาพฤติกรรมที่เกิดขึ้น  มีการเปลี่ยนแปลง
อยางไร  
         อุทัย  หิรัญโต   (2531 : 165- 66)  ใหความเห็นเกี่ยวกับการประเมินผล  การฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรวา   การประเมินผลที่ดีนั้น   จะเปนเครื่องชวยใหทราบถึงอุปสรรค   ขอขัดของและ
การวัดความสามารถในการฝกอบรม ซ่ึงสามารถนําไปปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงการฝกอบรม       
ใหดีขึ้นในโอกาสตอไป   วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรมนั้น  คือ  เพื่อท่ีจะทราบผล
การฝกอบรมที่ไดดําเนินการสําเร็จไปแลววาไดรับผลคุมคาตามวัตถุประสงคหรือไม  เพียงใด  หรือ
สมควรจะแกไขอยางไรบาง  ตลอดจนจะจัดใหมีการฝกอบรมในทํานองนั้นตอไปอีกหรือไม วิธี        
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ที่จะทราบไดตองมีการประเมินผล   โดยการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรู
และฝกอบรมกับส่ิงที่องคการตองการใหเขาไดรับและเขาใจ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม  
หรือผลงานของผูเขารับการฝกอบรมดีขึ้น  เลวลง หรือคงที่  ไมมีการเปลี่ยนแปลง 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 486-487) ใหความเห็นวา วิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคคล
ที่ไดรับความนิยมมากมี  4  วิธี  คือ 
              1.   การวัดผลกอน – หลัง     การวัดผลในตอนแรก   (Pre – test)  กับการวัดผลตอนสุดทาย  
(Post – test) แลวนําเปรียบเทียบกัน   ก็จะทราบความแตกตางของผูเขารับการพัฒนาวาเปลี่ยนแปลง
อยางใด  เพียงใด  หรือไม 
              2.   การจัดตั้งมาตรฐานในการทํางาน   เพื่อประเมินผลดูวาหลังจากการเขารับการพัฒนาแลว    
มีทักษะในการทํางานสูงขึ้นหรือไม   เม่ือบุคคลไดเขารับการพัฒนาแลว  นําผลการทํางานไป
เปรียบเทียบกับมาตรฐานในการทํางานที่ตั้งไว   ก็จะทราบวาผลงานไดเพิ่มขึ้นหรือไม 
              3.   การสังเกตจากการทํางานที่กําหนดเปนมาตรฐาน  วิธีการนี้จะกําหนดลักษณะของงาน 
ที่จะสังเกตเปนมาตรฐานขึ้นแลวใหคะแนนในการทํางานไว หรือสังเกตจากปริมาณผลผลิตก็ได   
จากนั้นจึงนําเอาผลที่ไดจากการสังเกตไปกําหนดเปนมาตรฐานไว  เพื่อใชเปรียบเทียบกับงานที่มี
ลักษณะเหมือนกันหรือใกลเคียงกัน 
               4.   การกําหนดมาตรฐานในการทํางานโดยการสังเกต  วิธีการนี้มีลักษณะคลายกับ วิธีที่ 3  
แตกตางกันแตวางานที่สังเกตนั้นเปนงานรวมมิไดแยกออกมากําหนดไวเพื่อการสังเกตอยางใดอยาง
หนึ่งโดยเฉพาะสวนวิธีการสังเกตก็ดําเนินทํานองเดียวกันกับวิธีที่ 3 
 จากการศึกษาแนวคิด หลักการของหนวยงานและนักวิชาการ ดังกลาวขางตน ผูวิจัยนํามา
สังเคราะหและบูรณาการ สามารถสรุปเปนขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน ไดดังนี้ 
 1.    การแตงตั้งคณะกรรมการประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน 
 2.    คณะกรรมการกําหนดมาตรฐาน ตัวช้ีวัดในการประเมินครูผูสอน 
 3.    คณะกรรมการประเมินผลระหวางดําเนินการพัฒนาครูผูสอน 
 4.    คณะกรรมการประเมินผลหลังเสร็จสิ้นการพัฒนาครูผูสอน 
 5.    คณะกรรมการประเมินผลหลังจากครูกลับไปทํางานระยะหนึ่ง 
 6.    คณะกรรมการรายงานผลการพัฒนาครูผูสอน 
 กลาวโดยสรุป  การประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน  หมายถึง  การแตงตั้งคณะกรรมการ
ประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน คณะกรรมการกําหนดมาตรฐาน ตัวช้ีวัดในการประเมินครูผูสอน
คณะกรรมการประเมินผลระหวางดําเนินการพัฒนา  หลังเสร็จสิ้นการพัฒนา หลังจากครูกลับไป
ทํางานระยะหนึ่ง และคณะกรรมการรายงานผลการพัฒนาครูผูสอน 
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 ขั้นตอนที่ 5  การนําผลการพัฒนาไปใช  
 คําหมาน  คนไค  (2543 : 111)  กลาวถึงการนําผลการพัฒนาไปใช สรุปไดวา คือ การนําผล
มาวิเคราะหและพัฒนาตอไป  รวมทั้งนําผลการพัฒนามาใหรางวัล  ยกยองเชิดชูเกียรติ หรือนาํไปใช
ในการเลื่อนตําแหนง  เล่ือนเงินเดือน  
 บิชอพ  (จตุภูมิ  แจมหมอ.  2537 : 23 ; อางอิงจาก Bishop.  1979.  Staff Development 
and Instructional Improvement Plan and Procedures.  p. 4-8) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ไววา  การนําผลการพัฒนาไปใช เปนการนําเอาโครงการไปปฏิบัติโดย
วิทยากรหรือ       ผูเชี่ยวชาญในแตละดานมาใหการฝกอบรม ในสิ่งที่ผูจัดทําโครงการไมสามารถทํา
ไดดวยตนเองและขาดประสบการณ 
 จากการศึกษาแนวคิด หลักการของหนวยงานและนักวิชาการ ดังกลาวขางตน ผูวิจัยนํามา
สังเคราะหและบูรณาการ สามารถสรุปเปนขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน ไดดังนี้ 
 1.   การนําผลการพัฒนาไปใชพัฒนาการเรียนรูและจัดกระบวนการเรียนการสอน 
 2.   การนําผลการพัฒนาไปใชพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรียน 
 3.   การนําผลการพัฒนาเพื่อประกอบการใหรางวัล  ยกยองเชิดชูเกียรติครูผูสอน 
 4.  การนําผลการพัฒนาเพื่อประกอบการเลื่อนตําแหนง เล่ือนวิทยฐานะ และเลื่อนเงินเดือน            
ครูผูสอน 
 5.   การนําผลการพัฒนาไปใชเสริมแรงและเผยแพรผลงาน 
 กลาวโดยสรุป  การนําผลการพัฒนาไปใช  หมายถึง  การนําผลการพัฒนาไปใชพัฒนา               
การเรียนรูและจัดกระบวนการเรียนการสอน การนําผลการพัฒนาไปใชพัฒนาคุณลักษณะ            
อันพึงประสงคของนักเรียน  การนําผลการพัฒนาเพื่อประกอบการใหรางวัล  ยกยองเชิดชูเกียรติครู  
เพื่อประกอบการเลื่อนตําแหนง  เล่ือนวิทยฐานะ  เล่ือนเงินเดือนครูผูสอน  และนําผลการพัฒนาเพื่อ
การเสริมแรงและเผยแพรผลงาน 
 
5.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1  งานวิจัยในประเทศ 
 สุรีรัตน  เอี่ยมกุล (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษากระบวนการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา  โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ผูบริหารมีการพัฒนาบุคลากร ตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ ดานการหาความจําเปนในการพัฒนา มีการศึกษารวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล เพื่อกําหนดวัตถุประสงคและกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  ดานการ
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วางแผนพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป กําหนดจุดมุงหมายและ
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ดานความรู 
ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการทํางาน ดานการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช ใชเทคนิค
วิธีการพฒันาแบบกลุมและรายบุคคล ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินชวงหลัง
การเสร็จส้ินแผนงาน และนําไปปรับปรุงแผนงาน หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการดําเนินการครัง้
ตอไป  สวนผลจากความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน เห็นวามีการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา
บุคลากรทั้ง 4 ดานอยูในระดับมาก ปญหาในการพัฒนาบุคลากร ไดแก ยังไมมีการสรางเครื่องมือที่
เปนมาตรฐาน ในการวิเคราะห ความตองการจําเปน ขาดการกระตุนและชักจูงใหบุคลากร เห็น
ความสําคัญของการวางแผนพัฒนาบุคลากร  ขาดงบประมาณ บุคลากรใหความรวมมือนอย  ไม
สนใจตอการพัฒนา 
                 มะลิ  คงสกุล (2533 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดกิจกรรมพัฒนาบคุลากรใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัด
สมุทรสาคร  พบวา โรงเรียนสวนใหญมีการกําหนดนโยบายและวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรไว
เปนลายลักษณอักษรซึ่งนโยบายดังกลาวเปนนโยบายระยะสั้น ที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงมี
ความสอดคลองกับนโยบายของหนวยงานในระดับสูง และมีการวางแผนอยางเปนระบบ สําหรับ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 กิจกรรมนั้น โรงเรียนสวนมากมีการดําเนินการและกิจกรรมที่
ตองการใหจัดมากที่สุดคือ ครูฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ รองลงมาคือ การสัมมนาวิชาการ 
และกิจกรรมที่ตองการใหมีการจัดนอยที่สุดคือ การสับเปลี่ยนหนาที่ในการจัดกิจกรรมโรงเรียน มี
การประเมินเพื่อนําผลมาใชปรับปรุงในครั้งตอไป ปญหาในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ผลที่อยู
ในระดับมาก ไดแก การขาดงบประมาณ ไมมีการจัดงบประมาณไวเปนสัดสวน ปญหาขาดเอกสาร 
วารสาร และตําราทางวิชาการ 
 จตุภูมิ  แจมหมอ (2537 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ เขตการศึกษา 8 พบวา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด           
กรมสามัญศึกษา เขต 8 มีการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการการพัฒนาบุคลากร คือ ขั้นตอนการ
กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  มีการกําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนา และมีการสํารวจ
ความตองการของบุคลากรในการพัฒนา ขั้นตอนการวางแผนการพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดงาน/
โครงการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัติงานประจําปของโรงเรียน โดยมุงพัฒนาครู อาจารย รวมกันทั้ง
โรงเรียน  ขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  มีการปฐมนิเทศ การสัมมนาทางวิชาการ การ
เผยแพรขาวสารทางวิชาการ  การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และการจัดสัปดาหทางวิชาการ ขั้นตอน
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การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลตามงานโครงการพัฒนาบุคลากรหลังส้ินสุด
การดําเนินงาน 
                แกมวาส  ดรุณเดช (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความตองการของครูในการ
พัฒนาบุคลากรโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  พบวา 
ความตองการของครูในการพัฒนาบุคลากรดานทักษะเน้ือหาในระดับความตองการมากที่สุด คือ 
ตองการใหจัดหาเอกสารทางวิชาการไวใหใชอยางเพียงพอ และความตองการใหจัดทําหลักสูตรการ
ฝกอบรมงานวิชาการ ความตองการของครูทุกวิชา ตองการไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหครูเขารวม
ประชุมปรึกษาหารือในรายวิชาที่รับผิดชอบ และตองการใหจัดครูที่เคยปฏิบัติหนาที่มีความรู         
ความสามารถเปนพี่เล้ียงเพื่อใหคําแนะนําปรึกษาแกผูที่มาปฏิบัติหนาที่ใหมในดานการใชส่ือ ครูมี
ความตองการใหมีหองสื่อวิชาการหรือหองสมุด เพื่อบริการครูทางดานวิชาการ และความตองการ
ใหสงเสริมครูในเรื่องการผลิตส่ือและวัสดุอุปกรณการสอนรวมทั้งการจัดสรรงบประมาณเพื่อ
สรางสรรคผลงานครู ทางดานการจัดกระบวนการเรียนการสอน ครูมีความตองการไดรับการ
สงเสริมสนับสนุนเพื่อใหไดปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ตองการกําลังใจจากผูบริหารและติดตาม
การปฏิบัติงานของครูไปปรับปรุงการเรียนการสอนอยางแทจริง 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
                 เฟลมมิง  (Fremont) (กฤษดา  ไทยธรรม.  2538 : 36) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความตองการ
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาที่ดําเนินการสอนตามเอกภาพ พบวา ความสามารถที่ตองการ
พัฒนามากที่สุดเปนเรื่องของมนุษยสัมพันธครูผูสอนเปนจํานวนมากระบุวา ตองการมีสวนในการ
วางแผนและดําเนินการจัดกิจกรรมการฝกอบรม ตองการไดรับการฝกอบรมและตองการวิทยากร
จากหนวยงานภายนอก เชน มหาวิทยาลัย และผูเชี่ยวชาญจากสถาบันตาง ๆ ครูสวนใหญระบุวายัง
ไมไดรับการฝกอบรมมากเทาที่ตองการ 
               อีชวาเรีย  (Echevaria)  (กฤษดา  ไทยธรรม.  2538 : 36)  ไดวิจัยเร่ือง  ความตองการ             
การฝกอบรมของครูประจําการตามการรับรูของครูผูสอนและครูสวนใหญในโรงเรียนประถมศึกษา
ของประเทศเปอรโตริโก โดยศึกษาความตองการฝกอบรมของครูใน 7 ประเด็น คือ  1) การประเมิน
พฤติกรรมของนักเรียน  2)  การเตรียมการสอน  3)  การดําเนินการสอน  4)  การปฏิบัติการบริหาร
5)  การสื่อความหมายและมนุษยสัมพันธ  6)  การพัฒนาทักษะสวนบุคคล  และ  7) การพัฒนา  
ความเปนตัวของตัวเอง พบวา ความเห็นในเรื่องความตองการการฝกอบรมตามทัศนะของครูผูสอน
และครูสวนใหญตางกัน แตทั้งสองกลุมเห็นพองตองกันในเรื่องการจัดลําดับความสําคัญของ
ประเด็นความคิดเห็น กลาวคือ การเตรียมการสอนเปนเรื่องตองการอบรมมากที่สุด และรองลงมา
คือ การดําเนินการสอน 
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 เมย   (May) (สุริยา  อยูเจริญสุข.  2537 : 232) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความตองการในการพัฒนา
บุคลากรครูระหวางบุคลากรครูในการจัดการศึกษาเฉพาะอยาง และภาวะผูนําของบุคลากรครูใน       
มลรัฐยูทาห สหรัฐอเมริกา  พบวา บุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ
พิเศษที่เหมาะสมกับงานในหนาที่อยางนอยหนึ่งอยาง หรือมากกวาหนึ่งอยางและใหมีการพิจารณา
การไดมาของบุคลากรครู 
 จากการศึกษาการวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ครูมีความตองการที่จะพัฒนาในดานที่     
เกี่ยวของกับทักษะการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากที่สุด  โดยเฉพาะความรูของครู ดานการจัดการ
เรียนการสอน เพื่อนําไปปรับปรุงการเรียนการสอน ซ่ึงเปนหนาที่โดยตรงของครู สวนรูปแบบ      
ในการพัฒนามีความตองการแตกตางกันไป 
 
6.    สรุปแนวคิด  หลักการ  ท่ีนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง แนวทางการพัฒนาครูผูสอนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 2 จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และหลักการ
ของนักวิชาการและหนวยงานตาง ๆ ไดแก  วิชชุดา  หุนวิไล (2542 : 229) ; ชูชัย  สมิทธิไกร (2540 : 
6) ; คําหมาน  คนไค (2543 : 111) ; กระทรวงศึกษาธิการ (2542 : 42) ; อาลัย  หงษทอง (2541 : 25) ;     
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2539 : 25-28) ; บิชอพ (1979 : 4-8) และ                
แคสเต็ตเตอร  (1996 : 220)  ผูวิจัยนํามาสังเคราะหและ บูรณาการ สามารถสรุป เปนกรอบแนวคิด
ในการวิจัยไดดังนี้     
 แนวทางการพัฒนาครูผูสอนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 2 
 ขั้นตอนที่ 1  การหาความจําเปนการพัฒนาครูผูสอน                                                                                      
 ขั้นตอนที่ 2  การวางแผนการพัฒนาครูผูสอน 
                 ขั้นตอนที่ 3  การดําเนินการพัฒนาครูผูสอน   
 ขั้นตอนที่ 4  การประเมินผลการพัฒนาครูผูสอน 
 ขั้นตอนที่ 5  การนําผลการพัฒนาไปใช 
        


