
 

บททีÉ 2 

เอกสารและงานวจิัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 การวิจัยในครัÊ งนีÊ เป็นการนําเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของครูศูนย์พัฒนา          
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เอกสาร ตาํรา และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยมีขอบข่ายการนาํเสนอ ดงันีÊ    

 1. สมรรถนะของครูศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 
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   1.2 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
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1.  สมรรถนะของครูศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 

 1.1  ความหมายของสมรรถนะ 

 สมรรถนะ เรียกได้อีกอย่างว่าขีดความสามารถ ซึÉ งตรงกับคําในภาษาอังกฤษว่า 

Competency โดยมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่สมรรถนะไว ้ดงันีÊ  

 นนัทิยา  ชยัชนะเลิศ (2552, หน้า 32) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะทีÉจาํเป็น

ของบุคคลในการปฏิบตัิงานตามหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบ ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะอืÉนๆทีÉจาํเป็น เป็นปัจจยัทีÉ ส่งผลให้บุคคลสามารถปฏิบัติหน้าทีÉของตนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเกิดความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน ดงันัÊน สมรรถนะเป็นเครืÉองมือชีÊ วดัความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคลทีÉมีผลปฏิบติังานต่างกนั 

 เพียงพนัธุ์  กิจพาณิชยเ์จริญ (2552, หน้า 26) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ  

เชิงพฤติกรรมของบุคคลทีÉเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ ตลอดจนคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลทีÉส่งผลต่อการปฏิบติังาน ทาํให้งานมีประสิทธิภาพ สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่บุคคล

อืÉนและเกิดผลงานสูงสุดทีÉองคก์รตอ้งการ 

 ณฐา  สันกวา๊น (2553, หนา้ 29) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง สิÉงทีÉมีอยูใ่นตวับุคคลซึÉ งถือ

เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมบุคคลให้มีความรู้ ทกัษะ มีความสามารถ และมีคุณลกัษณะทางดา้นต่าง ๆ

ทาํให้บุคคลนัÊนปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายทีÉวางไว ้

 ธวชั  กงเติม (2554, หนา้ 19) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ทกัษะ ความรู้ และคุณลกัษณะ

ของครูทีÉจะแสดงออกเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมในการปฏิบตัิของแต่ละบุคคล และมีการพฒันา

ตนเองอยา่งต่อเนืÉอง 

 ฉันทนา  บุญมาก (2555, หน้า 21) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถและ

คุณลกัษณะเฉพาะตวัทีÉบุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายใหส้ําเร็จตามเกณฑ์ทีÉ

องคก์รกาํหนดอยา่งมีประสิทธิภาพและโดดเด่นกวา่คนอืÉน ๆ ในสถานการณ์ทีÉหลากหลาย 

 นราภรณ์  วงศ์พระคุณ (2555, หน้า 19) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของ

บุคคลในองค์กรทีÉจาํเป็นต้องมีเพืÉอให้สามารถปฏิบัติงานของตนทีÉ รับผิดชอบให้สําเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพโดยองค์กรเป็นผูก้าํหนดคุณลกัษณะทีÉคาดหวงัไวน้ัÊนอย่างชดัเจนหรือสอดคลอ้งกบั

เป้าหมายขององคก์รนัÊนๆเอง 

 อิสหาก  นุ้ยโส๊ะ (2556, หน้า 42) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะทีÉมีในตัว

บุคคลได้แก่ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ แรงจูงใจ และคุณลักษณะทีÉเหมาะสมทีÉ

สามารถปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 จารุวรรณ  จันเลือน (2557, หน้า 24) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสําคัญต่อ        

การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลากรและองคก์รช่วยให้ผูป้ฏิบติังานทราบถึงระดบัความสามารถของ

ตนเองวา่อยู่ในระดบัใด และจะตอ้งพฒันาในเรืÉองใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ทาํให้เกิดการ

หล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรทีÉดีขึÊนทาํให้เกิดการปฏิบติังานนัÊน ๆ ให้บรรลุผลงานตาม

เป้าหมาย 

 นิทศัน์  หามนตรี (2557, หนา้ 10) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง พลงัทีÉมีอยูใ่นตวัคนหนึÉ ง

ทีÉประกอบไปดว้ยความรู้ ทกัษะ ความสามารถ คุณลกัษณะและพฤติกรรมทีÉโดดเด่น ส่งผลทาํให้

การปฏิบติังานประสบผลสาํเร็จบรรลุตามจุดประสงคที์ÉกาํหนดแบบยอดเยีÉยม 

 ดงันัÊนจึงสรุปไดว้่า สมรรถนะ คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะ

บุคคล ซึÉ งบุคคลนัÊ นจะแสดงออกมาเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมในการทาํงาน ทีÉจะส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล อนัจะส่งผลให้เกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐาน และ

บรรลุเป้าหมายตามทีÉองคก์รกาํหนดไว ้

 1.2  ความเป็นมาของสมรรถนะ  

 แนวคิดทีÉเกีÉยวกบัสมรรถนะ ไดม้ีผูใ้หแ้นวคิดทีÉเกีÉยวกบัสมรรถนะไวห้ลายท่าน ดงันีÊ  

 แมคเชลแลนด ์(McClelland) นกัจิตวิทยาของมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard) เป็นผูริ้เริÉม

แนวคิดเกีÉยวกบัสมรรถนะ โดยพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพืÉอศึกษาวา่บุคคลทีÉทาํงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพนัÊน มีทศันคติและนิสัยอย่างไร แมคเชลแลนด์ได้ใช้ความรู้ในเรืÉองเหล่านีÊ  แก้ไข

ปัญหาการคดัเลือกบุคคลให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแ้ก่ กระบวนการคดัเลือกทีÉ

เนน้การวดัความถนดัทีÉทาํให้คนผิวดาํและชนกลุ่มน้อยอืÉน ๆ ไม่ไดรั้บการคดัเลือก (ซึÉ งผิดกฎหมาย) 

และปัญหาผลการทดสอบความถนดัทีÉมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานน้อยมาก (ซึÉ งแสดงว่า

การทดสอบความถนดัไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานได)้ แมคเชลแลนดไ์ดเ้ก็บขอ้มูลของกลุ่ม

ผู ้ทีÉ มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น และผู ้ทีÉไม่ได้มีผลงานโดดเด่นด้วยการสัมภาษณ์ ซึÉ งพบว่า

สมรรถนะเกีÉยวกับความเข้าใจข้อแตกต่างทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัทีÉมีความสัมพนัธ์กบัผลการ

ปฏิบติังานไม่ใช่การทดสอบแบบทดสอบความถนัด บทความเรืÉอง Testing for competence rather 

than for intelligence ของแมคเชลแลนดที์Éตีพิมพใ์นปี ค.ศ. 1973 ไดรั้บการกล่าวถึง อยา่งกวา้งขวาง

จากนักวิชาการทัÊงทีÉเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย แมคเชลแลนด์ไดท้าํให้สมรรถนะได้รับความสนใจ 

ศึกษาและใชก้นัต่อ ๆ มาถึงทุกวนันีÊ  (นิทศัน์  หามนตรี, 2557, หนา้ 10) 

 แนวคิดสมรรถนะอธิบายด้วยโมเดลภูเขานํÊ าแข็ง (Iceberg model) ดังภาพประกอบ 2     

ซึÉ งมีความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํÊ าแข็ง โดยมีส่วนทีÉเห็นไดง่้าย และพฒันา

ไดง่้าย คือ ส่วนทีÉลอยอยูเ่หลือนํÊ า นัÊนคือองค์ความรู้ และทกัษะต่าง ๆ ทีÉบุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ทีÉ
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มองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวนํÊ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาททีÉแสดงออกต่อ

สังคม ส่วนทีÉอยูใ่ตน้ํÊ านีÊ มีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนทีÉพฒันา

ไดย้าก 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 โมเดลภูเขานํÊ าแขง็  

 

ทีÉมา : นิทศัน์  หามนตรี, 2557, หนา้ 11  

 

 การทีÉบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอย่างไรขึÊนอยู่กบัคุณลกัษณะทีÉบุคคลมีอยู่ ซึÉ ง

อธิบายในตวัแบบภูเขานํÊ าแข็ง คือ ทัÊงความรู้/ความสามารถ (ส่วนทีÉอยูเ่หนือนํÊ า) และคุณลกัษณะจุด

กาํหนดของสมรรถนะ เกิดขึÊนในปี ค.ศ. 1970 เมืÉอบริษทัแมคเบอร์ (McBer) ไดรั้บการติดต่อจาก 

กระทรวงการต่างประเทศสหรัฐอเมริกา (The US State Department) ให้ช่วยคดัเลือกเจา้หน้าทีÉทีÉทาํ

หน้าทีÉเป็นตวัแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่าง ๆ ทัÉวโลก (Foreign Service Information 

Office FSIOs) มีหน้าทีÉเผยแพร่วฒันธรรมและเรืÉองราวของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กบัประเทศ

เหล่านัÊน ซึÉ งต่อมากระทรวงการต่างประเทศสหรัฐอเมริกาได้วา่จา้งให้บริษทัแมคเบอร์ ภายใตก้าร

นําของแมคเชลแลนด์ ได้รับมอบหมายให้ทาํคือ การหาเครืÉองมือชนิดใหม่ทีÉดีกว่าและสามารถ

ทาํนายผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าทีÉ FSIOs ได้อย่างแม่นยาํแทนแบบทดสอบเก่า ซึÉ งไม่สัมพนัธ์

กับผลการปฏิบัติงาน เนืÉองจากคนได้คะแนนดีปฏิบัติงานไม่ประสบผลความสําเร็จ จึงต้อง

เปลีÉยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเชลแลนด์ได้เขียนบทความ “Testing for competency rather for 
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intelligence” ในปี ค.ศ. 1973 วารสารชืÉอ American Psychologist เพืÉอเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบ

ประเมินแบบใหม่ เรียกว่า หลกัการสัมภาษณ์โดยอิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview BEI) 

เป็นเครืÉองมือประเมินทีÉคน้หาผูที้Éมีผลการปฏิบติังานดี เสนอให้ค้นหาความสามารถของบุคคล

มากกวา่การคน้หาแต่เฉพาะความเฉลียวฉลาด โดยเขาไดร้ะบุในบทความวา่การทดสอบเชาวปั์ญญา

และความรู้อยา่งเดียวไม่สามารถนาํมากาํหนดหรือทาํให้ทราบว่าคนนัÊนจะทาํงานไดผ้ลงานสูงหรือ

ประสบความสําเร็จในชีวิต แต่ตัวสมรรถนะต่างหากทีÉจะชีÊ ให้เห็นถึงคนทีÉมีผลงานสูง (High 

performers) (นิทศัน์  หามนตรี, 2557, หนา้ 11) 

 1.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 ตามความคิดของแมคแคลแลนด์ (McClelland) มี 5 ส่วน (พสุ  เดชะรินทร์, 2546, หน้า 16) 

คือ 

 1.  ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรืÉองทีÉตอ้งรู้ เป็นความรู้ทีÉเป็นสาระสําคญั 

เช่น ความรู้ดา้นเครืÉองยนต ์เป็นตน้ 

 2. ทักษะ (Skill) คือ สิÉ งทีÉต้องการให้ท ําได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เช่น  ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะทีÉเกิดไดน้ัÊนมาจากพืÊนฐานทางความรู้

และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

 3.  ความคิดเห็นเกีÉยวกับตัวเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เกีÉยวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือสิÉงทีÉบุคคลเชืÉอวา่ตนเป็น เช่น ความมัÉนใจในตนเอง เป็นตน้ 

 4.  บุคลิกลักษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นสิÉงทีÉอธิบายถึงบุคคลนัÊน เช่น คนทีÉ

น่าเชืÉอถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

 5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซึÉ งทาํให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมทีÉมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

 องคป์ระกอบทัÊง 5 ส่วนดงักล่าวขา้งตน้แสดงความสัมพนัธ์ในเชิงอธิปรายเปรียบเทียบ ดงั

ภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3  Iceberg model ของสมรรถนะ  

 

ทีÉมา : พสุ  เดชะรินทร์, 2546, หนา้ 16 

 

 จากภาพจะเห็นไดว้า่ ทกัษะ (Skill) และ ความรู้ (Knowledge) อยูส่่วนบน ซึÉ งหมายถึงว่า 

ทัÊงทกัษะ และ ความรู้สามารถพฒันาขึÊนได้ไม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาคน้ควา้ หรือประสบการณ์

ตรง และมีการฝึกฝนจนเกิดความชาํนาญ  

 จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นัÊ น สกอตต์ พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบทีÉเป็น

ความคิดเกีÉยวกบัตนเอง คุณลกัษณะและแรงจูงใจเขา้เป็นกลุ่มเรียกวา่ คุณลกัษณะ (Attributes) 

 ดงันัÊนบางครัÊ งเมืÉอพูดถึงองคป์ระกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วน คือ ความรู้ ทกัษะ 

คุณลกัษณะ ซึÉ งตามทศันะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบทีÉเกิดขึÊนจาก

ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ  

ดงัภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4  องคป์ระกอบของสมรรถนะ 

 

ทีÉมา : พสุ  เดชะรินทร์, 2546, หนา้ 17 

 

 จากภาพ ความรู้ ทกัษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหนึÉงทีÉทาํให้เกิดสมรรถนะ 

ดงันัÊนความรู้โดดๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถ้าเป็นความรู้แลว้สามารถนาํมาใช้ให้เกิดกิจกรรมจน

ประสบความสําเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึÉ งของสมรรถนะ สมรรถนะในทีÉนีÊ จึง หมายถึง พฤติกรรมทีÉ

ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนัÊนเอง ตวัอยา่งเช่น ความรู้ในการขบัรถ ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถา้นาํความรู้มา

ทาํหน้าทีÉ เป็นผูส้อนขับรถ และมีรายได้จากการสอน ถือว่าเป็นสมรรถนะ ในทาํนองเดียวกัน 

ความสามารถในการก่อสร้างบา้นถือเป็นทกัษะ แต่ความสามารถในการสร้างบา้นและนาํเสนอให้

เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง ไดถื้อว่าเป็นสมรรถนะ หรือในกรณี เจตคติ/แรงจูงใจก็เช่นเดียวกนัก็

ไม่ใช่สมรรถนะ แต่สิÉ งจูงใจให้เกิดพลังทาํงานสําเร็จตรงตามเวลาหรือก่อนกําหนด หรือดีกว่า

มาตรฐานถือวา่เป็นสมรรถนะ 

 สมรรถนะตามนยัดงักล่าวขา้งตน้ สามารถแบ่งออกได ้2 กลุ่ม คือ 

 1.  สมรรถนะขัÊนพืÊนฐาน (Threshold competencies) หมายถึง ความรู้ หรือทกัษะพืÊนฐาน

ทีÉจาํเป็นของบุคคลทีÉตอ้งมีเพืÉอให้สามารถทีÉจะทาํงานทีÉสูงกวา่ หรือซบัซ้อนกวา่ได ้เช่น สมรรถนะ

ในการพูด การเขียน เป็นตน้ 

 2. สมรรถนะทีÉทาํให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating competencies) หมายถึง ปัจจยัทีÉ

ทาํให้บุคคลมีผลการทาํงานทีÉดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคนทัÉวไปจึงทาํให้เกิดผลสําเร็จทีÉ

แตกต่างกนั ดงัภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคต ิ

A                    B 

สมรรถนะ 

ขัÊนพืÊนฐาน ทาํให้บุคคลแตกต่าง

กนั 
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ภาพประกอบ 5 โมเดลภูเขานํÊ าแขง็ 

 

ทีÉมา : พสุ  เดชะรินทร์, 2546, หนา้ 17 

 

 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของสมรรถนะ สามารถแยกไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ ส่วนทีÉหนึÉ งส่วนทีÉ

มองเห็นได้ง่าย ได้แก่  องค์ความรู้และทักษะต่างๆ ความรู้ และส่วนทีÉมองเห็นได้ยาก คือ 

แรงผลกัดนัเบืÊองลึก ลักษณะนิสัย ภาพลกัษณ์ของตนเอง และบทบาททีÉแสดงออกต่อสังคม ซึÉ ง

ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลแต่ละคนเป็นอย่างมาก อีกทัÊงยงัเป็นส่วนทีÉพฒันาได้

ยาก เปรียบไดด้งัส่วนใตผิ้วนํÊาของภูเขานํÊาแขง็  

 1.4  ประเภทของสมรรถนะ 

 สํานกัพฒันาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิÉน ส่วนมาตรฐานและวิทยฐานะครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ไดม้ีการกาํหนดสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกดักรมส่งเสริม

การปกครองทอ้งถิÉน เพืÉอไวส้ําหรับประเมินผลการปฏิบติังาน สําหรับขา้ราชการหรือพนกังานครู

และบุคลากรทางการศึกษาทอ้งถิÉน ไว ้ 2 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะหลัก ให้ใช้สมรรถนะหลักทีÉ  ก.จ. ก.ท และก.อบต. กําหนดสําหรับ

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถิÉนทุกตาํแหน่ง ประกอบดว้ย 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิÍ  
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   1.2 การยดึมัÉนในความถูกตอ้งและจริยธรรม 

   1.3 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

   1.4 การบริการเป็นเลิศ 

   1.5 การทาํงานเป็นทีม 

 2. สมรรถนะตามสายงาน ให้อนุโลมใช้สมรรถนะประจาํสายงานตามหลกัเกณฑ์และ

เงืÉอนไขประเมินผลงานขา้ราชการหรือพนกังานครูและบุคลากรทางการศึกษาเพืÉอให้มีหรือเลืÉอน

วทิยฐานะมาปรับเป็นตวัชีÊวดัในการประเมินตามความเหมาะสม ดงันีÊ  

   2.1 สมรรถนะตามสายงานสําหรับตาํแหน่งในสายงานการสอน (ตาํแหน่งครูผูดู้แล

เด็ก หวัหนา้สถานศึกษาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ครูผูช่้วย ครู) ประกอบดว้ย 

    2.1.1 การออกแบบการเรียนรู้ 

    2.1.2 การพฒันาผูเ้รียน 

    2.1.3 การบริหารจดัการชัÊนเรียน 

   2.2 สมรรถนะตามสายงานสําหรับตาํแหน่งในสายงานนิเทศการศึกษา และสายงาน

บริหารสถานศึกษา (ตําแหน่งศึกษานิเทศก์ รองผู ้อ ํานวยการสถานศึกษา และผู ้อํานวยการ

สถานศึกษา) ประกอบดว้ย 

    2.2.1 การวเิคราะห์และสังเคราะห์ 

    2.2.2 การสืÉอสารและการจูงใจ 

    2.2.3 การพฒันาศกัยภาพบุคลากร 

    2.2.4 การมีวสิัยทศัน์ 

 สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน (2553, หน้า 25) ประกอบดว้ย สมรรถนะ

หลกั และสมรรถนะประจาํสายงาน ดงันีÊ  

 1. สมรรถนะหลกั (Core competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิÍ ในการปฏิบติังาน 

       1.2 การบริการทีÉดี 

       1.3 การพฒันาตนเอง 

       1.4 การทาํงานเป็นทีม 

       1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพครู 

 2. สมรรถนะประจาํสายงาน (Functional competency) ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะ คือ 

       2.1 การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ 

       2.2 การพฒันาผูเ้รียน 
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   2.3 การบริหารจดัการชัÊนเรียน 

       2.4 การวเิคราะห์ สังเคราะห์ และการวจิยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียน 

       2.5 ภาวะผูน้าํครู 

       2.6 การสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพืÉอการจดัการเรียนรู้ 

 กฤษณา  ศรีสุข (2557, หนา้ 29) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะสามารถแบ่งไดแ้ตกต่างกนัไปใน

แต่ละสายงานแต่สมรรถนะทีÉทุกสายงานตอ้งมี คือ สมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามตาํแหน่งทีÉ

รับผดิชอบหรือสมรรถนะประจาํสายงานซึÉงมี 2 สมรรถนะนัÊน มีจุดประสงคเ์พืÉอนาํพาใหส้มาชิกใน

องค์กรได้พัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงขึÊน ซึÉ งจะส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไวไ้ด ้

 สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะร่วมทีÉครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทุกคนตอ้งมีเพราะเป็นสมรรถนะพืÊนฐานของบุคลากรทีÉจะส่งผลให้การปฏิบติังานในทุกตาํแหน่ง

หนา้ทีÉประสบผลสําเร็จประกอบดว้ย  4  สมรรถนะยอ่ย คือ 

 1. การมุ่งผลสัมฤทธิÍ  หมายถึง การปฏิบติังานด้วยความมุ่งมัÉน เพืÉอให้งานสําเร็จ ถูกตอ้ง

สมบูรณ์ มีความคิดริเริÉมสร้างสรรคใ์นการทาํงานและพฒันาผลงานใหมี้คุณภาพอยา่งต่อเนืÉอง 

 2. การบริการทีÉ ดี หมายถึง ความตัÊงใจทีÉจะปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพ

เพืÉอให้ผูรั้บบริการ เช่น นกัเรียน ครู ผูป้กครองพึงพอใจ 

 3. การพฒันาตนเอง หมายถึง การศึกษาค้นควา้หาความรู้เพิÉมเติมอยู่เสมอ พร้อมกับ

ติดตามศึกษาองคค์วามรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพ ทัÊงนีÊ เพืÉอพฒันาตนเองและ

วชิาชีพ 

 4. การทํางานเป็นทีม หมายถึง ความร่วมมือร่วมใจ สนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือ        

ใหก้าํลงัใจแก่เพืÉอนร่วมงาน มีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี ปรับตวัเขา้กบัคนอืÉนได ้และมีภาวะผูน้าํ-ผูต้ามทีÉดี 

 สมรรถนะประจาํสายงาน (Functional competency) หมายถึง สมรรถนะเฉพาะทีÉเกีÉยวกบั

การปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละตาํแหน่ง เช่น ผูบ้ริหาร ครูและ  ศึกษานิเทศก์ ท ําให้สามารถ

ปฏิบัติงานในสายงานนัÊ น ๆได้สําเร็จตามเป้าหมายซึÉ งสมรรถนะประจําสายงานของครูนัÊ น

ประกอบดว้ย  5  สมรรถนะ คือ 

 1. การจดัการเรียนรู้ หมายถึง ความรู้ ความสามารถในการสร้างและพฒันาหลกัสูตร

สถานศึกษา ความรู้ลึกเรืÉ องเนืÊอหาสาระ เทคนิคกระบวนการจดัการเรียนรู้ การสร้าง การเลือก      

การใชสื้Éอ แหล่งเรียนรู้และนวตักรรมทางการศึกษา ตลอดจนการวดัผลและประเมินผลการจดัการ

เรียนรู้ 



 21

 2. การพฒันาผูเ้รียน หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณลกัษณะอนัพึงประสงคแ์ก่

ผูเ้รียน ทัÊงคุณธรรม จริยธรรม ทกัษะชีวิต สุขภาพพลานามยั ความเป็นประชาธิปไตย ความเป็นไทย 

รวมไปถึงการดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 

 3. การบริหารจดัการชัÊนเรียน หมายถึง ความสามารถในการกาํกับดูแลชัÊนเรียน สร้าง

บรรยากาศในการจดัการเรียนรู้ จดัทาํขอ้มูลสารสนเทศประจาํชัÊนและประจาํวชิา  

 4. การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การวิจยั คือ ความสามารถในการคิดแยกแยะ ทาํความ

เขา้ใจในประเด็นต่าง ๆ แลว้ สรุปเป็นกฎเกณฑ์หลกัการ สามารถรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ อย่างเป็น

ระบบ เพืÉอแกปั้ญหาหรือพฒันางาน 

      5.  การสร้างความร่วมมือกบัชุมชน หมายถึง การมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชน 

เพืÉอดึงชุมชนให้เขา้มาร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน ทัÊงนีÊ  เพืÉอให้เกิดการสนับสนุน ส่งเสริม 

ช่วยเหลือซึÉงกนัและกนั 

  สุไม  บิลไบ (2558, เว็บไซต)์ ไดก้ล่าวว่า การจะพฒันาผูเ้รียนให้มีศกัยภาพหรือมีทกัษะ

ทัÊงหลายทีÉกล่าวมาข้างตน้ครู คือ ผูท้ีÉสําคญัยิÉงทีÉจะช่วยสนับสนุน ส่งเสริม อาํนวยความสะดวก    

คอยชีÊแนะแนวทาง คอยเป็นทีÉปรึกษา ผลกัดนัและออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ใหแ้ก่ผูเ้รียนสามารถ

เรียนรู้ได้เต็มศักยภาพจนกระทัÉงสามารถแสดงศักยภาพต่าง ๆ ออกมาได้อย่างครบถ้วน และ

ครูผูส้อนทีÉดีตอ้งมีลกัษณะและมีสมรรถนะต่าง ๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งเพืÉอสามารถนาํความรู้ ทกัษะ และเจต

คติของตนเองมาพฒันาผูเ้รียนให้มีความรู้ มีทกัษะ และมีเจตคติทีÉดี ทีÉพร้อมจะออกไปประกอบ

อาชีพและใช้ชีวิตอย่างมีความสุขได้ในทีÉสุด และสมรรถนะของครูผูส้อนในศตวรรษทีÉ 21 ซึÉ ง

กระทรวงศึกษาธิการไดก้าํหนดไว ้ดงันีÊ  

 1. สมรรถนะหลกั (Core competency) 5 ประการ ไดแ้ก่ 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิÍ ของการปฏิบติังาน 

   1.2 การบริการทีÉดี 

   1.3 การพฒันาตนเอง 

   1.4 การทาํงานเป็นทีม 

   1.5 จริยธรรมและจรรยาบรรณครู 

 2. สมรรถนะตามสายปฏิบติังาน (Functional competency) 6 ประการ ไดแ้ก่ 

   2.1 การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ 

   2.2  การพฒันาผูเ้รียน 

   2.3  การบริหารจดัการชัÊนเรียน 

   2.4  การวเิคราะห์ สังเคราะห์ และวจิยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียน 
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   2.5  ภาวะผูน้าํ 

   2.6  การสร้างความสัมพนัธ์ และความร่วมมือกบัชุมชน 

 อ่องจิต  เมธยะประภาส (2559, เวบ็ไซต์) กล่าวว่า ครูในยุคศตวรรษทีÉ 21 ตอ้งมีลกัษณะ 

E-Teacher ดงันีÊ  

 1.  มีประสบการณ์ในการจดัการเรียนรู้แบบใหม ่(Experience) 

 2.  มีทกัษะการแสวงหาความรู้ (Extended) 

 3.  มีความสามารถในการถ่ายทอดหรือขยายความรู้ของตนสู่นกัเรียนผา่นสืÉอเทคโนโลยี

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Expended) 

 4.  มีความสามารถในการเสาะหาและคัดเลือกเนืÊ อหาความรู้หรือเนืÊ อหาทีÉทันสมัย 

เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อผูเ้รียนผา่นทางสืÉอเทคโนโลย ี(Exploration) 

 5.  เป็นนักประเมินทีÉดี มีความบริสุทธิÍ และยุติธรรม และสามารถใช้เทคโนโลยีในการ

ประเมินผล (Evaluation) 

 6.  เป็นผูที้Éใชเ้ทคโนโลยอียา่งคุม้ค่า และใชไ้ดอ้ยา่งหลากหลาย (End-User) 

 7.  สามารถใชเ้ทคโนโลยสีร้างบทเรียน (Enabler) 

 8.  ตอ้งร่วมมือและแลกเปลีÉยนเรียนรู้ซึÉ งกนัผ่านสืÉอเทคโนโลยีจนพฒันาเป็นเครือข่าย

ความร่วมมือ เช่น เกิดชุมชนครูบนเวบ็ (Engagement) 

 9.  สามารถใช้สืÉ อเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทัÊ งในฐานะทีÉเป็น

ผูผ้ลิตความรู้ ผูก้ระจายความรู้ และผูใ้ชค้วามรู้ (Efficient and Effective) 

 ถนอมพร  เลาหจรัสแสง (2560, เว็บไซต์) ได้เสนอทักษะทีÉจาํเป็นสําหรับครูไทยใน

อนาคต (C-teacher) ไว ้8 ประการ คือ 

 1.  ครูตอ้งมีความรู้และทกัษะในเรืÉองทีÉสอนเป็นอย่างดี หากไม่แม่นในเรืÉองทีÉสอนหรือ

ถ่ายทอดแลว้ ก็ยากทีÉนกัเรียนจะมีความรู้ความเขา้ใจในเนืÊอหานัÊน ๆ (Content)  

 2.  ครูตอ้งมีทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการจดัการเรียนการสอน (Computer 

(ICT) Integration) เนืÉองจากกิจกรรมการเรียนการสอนทีÉใช้เทคโนโลยีจะช่วยกระตุน้ความสนใจ

ให้กบันกัเรียน และหากออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ จะช่วยส่งเสริม

ความรู้และทกัษะทีÉตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี 

 3.  ครูผูส้อนตอ้งเขา้ใจแนวคิดทีÉวา่ ผูเ้รียนสามารถสร้างองคค์วามรู้ขึÊนเองไดจ้ากภายใน

ตวัของผูเ้รียนเอง (Constructionist) โดยเชืÉอมโยงความรู้เดิมทีÉมีอยูภ่ายในเขา้กบัการไดล้งมือปฏิบติั

กิจกรรมต่าง ๆ ซึÉ งครูสามารถนําแนวคิดนีÊ ไปพฒันาวางแผนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพืÉอให้

นกัเรียนเกิดความรู้และทกัษะทีÉตอ้งการได ้
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 4.  ครูตอ้งสามารถจดักิจกรรมให้เชืÉอมโยงระหว่างผูเ้รียนดว้ยกนั ผูเ้รียนกบัครู ครูภายใน

สถานศึกษาเดียวกัน หรือต่างสถานศึกษา ระหว่างสถานศึกษา และสถานศึกษากับชุมชน 

(Connectivity) เพืÉอสร้างสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ทีÉเป็นประสบการณ์ตรงใหก้บันกัเรียน  

 5.  ครูมีบทบาทในการจดักิจกรรมการเรียนรู้ (Collaboration) ในลกัษณะการเรียนรู้แบบ

ร่วมมือกนัระหวา่งนกัเรียนกบัครู และนกัเรียนกบันกัเรียนดว้ยกนั เพืÉอฝึกทกัษะการทาํงานเป็นทีม 

การเรียนรู้ดว้ยตนเอง และทกัษะทีÉสาํคญัอืÉน ๆ 

 6.  ครูต้องมีทักษะการสืÉ อสาร (Communication) ทัÊ งการบรรยาย การยกตัวอย่าง การ

เลือกใช้สืÉอ การนาํเสนอสืÉอ รวมถึงการจดัสภาพแวดลอ้มให้เอืÊอต่อการเรียนรู้ เพืÉอถ่ายทอดความรู้

ใหก้บันกัเรียนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 7.  ใน ยุค ส มัยห น้ าค รูต้องออกแบ บ ส ร้างส รรค์ กิจก รรมก ารเรียน รู้ (Creativity)              

จดัสภาพแวดล้อมให้เอืÊอต่อการเรียนรู้ด้วยตนเองของผูเ้รียน มากกว่าการเป็นผูถ่้ายทอดความรู้

โดยตรงเพียงอยา่งเดียว 

 8. ครูตอ้งมีมุทิตาจิตต่อนักเรียน (Caring) ตอ้งแสดงออกถึงความรัก ความห่วงใยอย่าง

จริงใจต่อนักเรียน เพืÉอให้นักเรียนเกิดความเชืÉอใจ ส่งผลให้เกิดสภาพการเรียนรู้ตืÉนตวัแบบผ่อน

คลาย ซึÉ งเป็นสภาพทีÉนกัเรียนจะเรียนรู้ไดดี้ทีÉสุด  

 สรุปได้ว่า ประเภทสมรรถนะ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือสมรรถนะหลกัและสมรรถนะ

ประจาํสายงาน สมรรถนะหลกัเป็นความสามารถทีÉบุคคลตอ้งมีตอ้งปฏิบติั สมรรถนะประจาํสาย

งานเป็นความสามารถของบุคคลตามหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบและบริบทของตนเอง 

 1.5  สมรรถนะครูศูนย์พฒันาเด็กเลก็ 

 สํานกัพฒันาระบบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิÉน ส่วนมาตรฐานและวิทยฐานะครูและ

บุคลากรทางการศึกษา ไดม้ีการกาํหนดสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกดักรมส่งเสริม

การปกครองทอ้งถิÉน เพืÉอไวส้ําหรับประเมินผลการปฏิบติังาน สําหรับขา้ราชการหรือพนกังานครู

และบุคลากรทางการศึกษาทอ้งถิÉน ไว ้2 ประเภท คือ 

 1. สมรรถนะหลัก ให้ใช้สมรรถนะหลักทีÉ  ก.จ. ก.ท และก.อบต. กําหนดสําหรับ

ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถิÉนทุกตาํแหน่ง ประกอบดว้ย 

   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิÍ  

   1.2 การยดึมัÉนในความถูกตอ้งและจริยธรรม 

   1.3 ความเขา้ใจในองคก์รและระบบงาน 

   1.4 การบริการเป็นเลิศ 

   1.5 การทาํงานเป็นทีม 



 24

 2. สมรรถนะตามสายงาน ให้อนุโลมใช้สมรรถนะประจาํสายงานตามหลกัเกณฑ์และ

เงืÉอนไขประเมินผลงานขา้ราชการหรือพนกังานครูและบุคลากรทางการศึกษาเพืÉอให้มีหรือเลืÉอน

วทิยฐานะมาปรับเป็นตวัชีÊวดัในการประเมินตามความเหมาะสม ดงันีÊ  

   2.1 สมรรถนะตามสายงานสําหรับตาํแหน่งในสายงานการสอน (ตาํแหน่งครูผูดู้แล

เด็ก หวัหนา้สถานศึกษาศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก ครูผูช่้วย ครู) ประกอบดว้ย 

    2.1.1 การออกแบบการเรียนรู้ 

    2.1.2 การพฒันาผูเ้รียน 

    2.1.3 การบริหารจดัการชัÊนเรียน 

 สรุปไดว้า่ สมรรถนะครูศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตามสายงาน

ตามหลกัเกณฑแ์ละเงืÉอนไขประเมินผลงานขา้ราชการหรือพนกังานครูและบุคลากรทางการศึกษา  

 1.6  การนําสมรรถนะของครูศูนย์พฒันาเด็กเลก็ไปประยุกต์ใช้ 

 วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552, หน้า 124) กล่าวว่า การพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเป็น

สิÉ งจ ําเป็นต่อประสิทธิภาพของการทํางานของบุคลากรเป็นอย่างยิÉง ถึงแม้ว่าหน่วยงานจะมี

กระบวนการเลือกสรรบุคลากรแลว้เป็นอย่างดี ก็มิไดห้มายความว่าบุคลากรของหน่วยงานนัÊนจะ

ทาํงานได้ทนัที จาํเป็นต้องมีการแนะนําเบืÊองต้นแก่ผูป้ฏิบัติงานด้วย เพราะบุคลากรส่วนใหญ่มี

ความรู้เพียงพืÊนฐานเท่านัÊ น ปัจจุบนันีÊ วิทยาการตลอดจนเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้รับการพฒันาให้

เจริญก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา ในการบริหารงานให้บรรลุผลสําเร็จ ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีการพฒันา

ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ และพฤติกรรมให้เปลีÉยนแปลงในทางทีÉสอดคล้องกบัการพฒันา

หน่วยงานเพืÉอช่วยเพิÉมพูนคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบติังานใหเ้กิดขึÊนสูงสุด   

 บุษยมาศ  แสงเงิน(2554, หน้า 25) กล่าวว่า การนาํสมรรถนะไปใช้ในระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล คือการนาํแนวคิดเรืÉองสมรรถนะไปใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล เชืÉอว่า 

จะทาํให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊน ซึÉ งส่งผลให้องคก์ารสามารถบรรลุถึง

วิสัยทศัน์ ภารกิจ กลยุทธ์ทีÉกาํหนดไวไ้ด้เร็วและมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊ น ไม่ว่าจะเป็นในเรืÉองการ

คดัเลือก การพฒันา การประเมินและการบริหารผลงาน ดงันีÊ  

 1.  การสรรหาและการคดัเลือก 

 2.  การพฒันาทรัพยากรบุคคล 

 3.  การประเมินผลงาน 

 4.  การบริหารผลตอบแทน 

 5.  การบริหารผลงาน 
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 สมรรถนะเป็นสิÉงทีÉใช้ทาํนายผลการปฏิบตัิงานหรือเป็นส่วนหนึÉ งของผลการปฏิบติังาน

เมืÉอมองจากแนวคิดของโมเดลการคดัเลือกบุคลากร สมรรถนะสามารถใชเ้ป็นสิÉงทีÉวดัเพืÉอทาํนายผล

การปฏิบติังาน หรือเป็นส่วนหนึÉงของผลการปฏิบติัก็ได ้โมเดลการคดัเลือกบุคลากรอยา่งง่าย ไดแ้ก่

การวดัเพืÉอทาํนายผลการปฏิบัติงาน เช่น การวดัความรู้ความสามารถทัÉวไป เพืÉอมุ่งไปสู่ผลการ

ปฏิบติังาน (งานทีÉมอบหมาย + พฤติกรรม) จะเห็นได้ว่า การวดัความรู้ ทกัษะ ความสามารถและ

คุณ ลักษณ ะอืÉน  ๆ  ทีÉสําคัญต่อการทํางานนัÊ น เป็นส่วนทีÉ เน้นในกระบวนการคัดเลือก และ

กระบวนการฝึกอบรมพฒันา นอกจากนีÊ แลว้ยงัมีการนาํคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมาใช้ประโยชน์

ในการคดัเลือกอีกดว้ย ดว้ยการใช้หลกัว่า "พฤติกรรมในอดีตใช้ทาํนายพฤติกรรมในอนาคตได้ดี

ทีÉสุด โดยเฉพาะอยา่งยิÉงในสถานการณ์ทีÉคลา้ยกนัและในเวลาทีÉไม่ห่างกนัจนเกินไปนกั" ประโยชน์

ทีÉนาํมาใช ้เช่น การสัมภาษณ์เพืÉอคน้หาวา่ผูส้มคัรมีพฤติกรรมในอดีตคลา้ยกบัพฤติกรรมทีÉตาํแหน่ง

งานตอ้งการหรือไม่ คือ ถา้ตอ้งการคน้หาว่าผูส้มคัรเป็นผูท้ีÉมุ่งผลสัมฤทธิÍ ในการทาํงานหรือไม่ ก็

สัมภาษณ์ประวติัเพืÉอดูวา่ผูส้มคัรมีลกัษณะของความขยนัขนัแข็ง รับผดิชอบ เอาใจใส่ (ซึÉ งสิÉงเหล่านีÊ

เป็นพฤติกรรมของการมุ่งผลสัมฤทธิÍ ) มาในอดีตหรือไม่ เป็นตน้ 

 ดงันัÊน สามารถสรุปไดว้า่เมืÉอนาํสมรรถนะของครูศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กไปประยุกต์ใช้แลว้ 

สิÉงทีÉเป็นประโยชน์จะเกิดขึÊน ในดา้นครูศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 1)  ช่วยให้ทราบถึงระดบัสมรรถนะของ

ตนเอง (ความรู้ ทกัษะ และคุณลักษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเรืÉองใดบ้าง และ

จะตอ้งพฒันาสมรรถนะในเรืÉองใดบา้ง 2) ช่วยให้ทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมทีÉ

องคก์รคาดหวงัให้ตน แสดงพฤติกรรมในตาํแหน่งนัÊนอยา่งไรบา้ง และสามารถใชเ้ป็นเกณฑใ์นการ

วดัผลความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐาน

เดียวกนัทัÊงองคก์ร และ 3) ช่วยให้ทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตกา้วหนา้ในสายวิชาชีพ (Career 

development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่าง 

ชดัเจน  ส่วน ผูบ้ริหารสถานศึกษา/ผูบ้ริหารทอ้งถิÉน 1) ช่วยให้ผูบ้ริหารทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ 

ทกัษะ และคุณลกัษณะ) ทีÉ ครูศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในหน่วยงานของตนเองจาํเป็นตอ้งมี เพืÉอให้การ

ปฏิบติังานในตาํแหน่งนัÊนประสบความสําเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 2) เป็นขอ้มูลพืÊนฐานในการวาง

แผนการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็นรายบุคคล 3) ใช้เป็นเครืÉองมือในการพิจารณาสรร

หาและคดัเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรงกบั คุณสมบตัิของตาํแหน่งงานนัÊน ๆ 4) สามารถ

เชืÉอมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พ ันธกิจ วฒันธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์ของ องค์กรมาสู่

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน 5) ช่วยให้องคก์รสามารถประเมินจุดแข็งและ

จุดอ่อนในศกัยภาพของบุคลากรในองค์กร และ สามารถนําไปใช้ในการกาํหนดแผนยุทธศาสตร์

การพฒันากาํลงัคน ทัÊงในระยะสัÊ นและระยะยาวสามารถนาํไปใชว้ดัผลการดาํเนินงานขององค์กร
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ไดอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน และ 6) นาํไปใชเ้ป็นพืÊนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร 

อาทิเช่นการสรรหา และ คดัเลือก การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานการวางแผนสืบ

ทอดตําแหน่ง การพัฒนาความก้าวหน้า ในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่าย

ผลตอบแทน เป็นตน้ 

  

2.  การพฒันาสมรรถนะบุคลากร 

 2.1  ความหมายของการพฒันาบุคลากรและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 คาํว่า “การพฒันาบุคลากร” และ “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ แปลมาจากคาํภาษาองักฤษ

วา่ Personnel development จะเห็นไดว้่ามีความหมายไม่แตกต่างกนัมากนกั และในบางครัÊ งสามารถ

ใชแ้ทนกนัได ้ทัÊงนีÊการพฒันาทรัพยากรบุคลากร หรือการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็เป็นกระบวนการ

ทีÉจะยกระดับ ความรู้ ทักษะ ความสามารถของคนในองค์กรนัÊ น ๆ เพืÉอให้ปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิÉงขึÊน สําหรับวิจยัเรืÉองนีÊ จะใชก้ารพฒันาบุคลากร โดยมีผูใ้ห้คาํ

นิยามความหมายของการพฒันาบุคลากรไวห้ลากหลายท่านดงันีÊ  

 จิตติพร  ทรรศนียากร (2552, หน้า 13) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

ทีÉเพิÉมความรู้ ความสามารถ ทกัษะและทศันคติทีÉดีของบุคลากรโดยใชว้ิธีการต่าง ๆ เพืÉอให้สามารถ

ปฏิบัติงานทีÉ รับผิดชอบได้ดี  มีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊ น เพืÉ อให้ เกิดความสําเร็จและความ

เจริญกา้วหนา้ของหน่วยงาน 

 นทีทิพย ์ ประพนัธ์วิทย ์(2552, หนา้ 13) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการ

เปลีÉยนแปลงพฤติกรรมและเพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพหรือกระบวนการเพิÉมพูนความรู้ ทกัษะ และ

ทศันคติ เพืÉอให้บุคลากรสามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ และปรับปรุงกระบวนการ การทาํงานให้

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศยักระบวนการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ซึÉ งก่อให้เกิด

ประโยชน์ทัÊงต่อตวับุคลากร ต่อองคก์รและบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 ภิญญดา  เกิดศิลป์ (2552, หน้า 15) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

เพิÉมคุณภาพการปฏิบติังานให้แก่บุคลากรในสังกดั ทัÊงด้านความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ให้สามารถ

ปฏิบติังานทีÉรับผิดชอบไดดี้มีประสิทธิภาพมากยิÉงขึÊนพร้อมทัÊงความสุขในการปฏิบติังานนัÊน ๆ ซึÉ ง

หน่วยงานควรถือเป็นนโยบายหลัก ต้องกําหนดไวเ้ป็นนโยบายของหน่วยงาน มีแผนพัฒนา

บุคลากรทีÉชดัเจน โดยถือเป็นภารกิจทีÉสําคญัของหน่วยงานโดยจดักิจกรรมการพฒันาอยา่งต่อเนืÉอง

ให้ทัÉวทุกคน การจะจดักิจกรรมอยา่งต่อเนืÉองได ้บุคลากรตอ้งเห็นประโยชน์ของการพฒันา จึงจะ

ไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดี 
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 วิลยัภรณ์  แยม้สวน (2552, หน้า 36) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีทีÉจะ

เพิÉมพูนสมรรถภาพในการทาํงานของผูป้ฏิบตัิงานแต่ละคน ทัÊงในดา้นความคิด การกระทาํ ความรู้ 

ความสามารถ ความชาํนาญ และทศันคติ 

 เกืÊอกูล  มานวกูล (2553, หน้า 22) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง การจดักิจกรรม

เพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ความสามารถ แนวคิด ทกัษะ สมรรถนะ บุคลิกภาพ วิสัยทศัน์และประสบการณ์

ในการทาํงานเพืÉอเตรียมบุคลากรเตรียมรับความเปลีÉยนแปลง โดยดาํเนินการพฒันาใหส้อดคลอ้งกบั

งานทีÉแต่ละคนปฏิบติัเพืÉอประโยชน์ในการพฒันาองคก์ร และวิชาชีพของบุคลากรเอง ผลทีÉไดรั้บ

จากการพฒันาบุคลากรในโรงเรียนจะช่วยให้เกิดความมัÉนใจในการทาํงานบุคลากรมีขวญักาํลงัใจดี 

มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และเป็นประโยชน์สําหรับบริหารโรงเรียน ในการบริหารงาน 

โดยจดัคนใหเ้หมาะสมกบังานซึÉงจะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิÉงขึÊน 

 ปินฑิรา  จนัหลวง (2553, หน้า 9) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

สร้าง ปรับปรุง จัดเตรียมบุคลากรทีÉปฏิบัติงานอยู่แล้วให้ได้เพิÉมพูนความรู้ ความชํานาญ 

ความสามารถ ทักษะ การพฒันา ทศันคติ ตลอดจนถึงเจตคติ เพืÉอให้ปฏิบัติทีÉตนรับผิดชอบได้

ถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ ดงันัÊน การพฒันาบุคลากรจึงเป็นกระบวนการทีÉจะตอ้งทาํอยา่งต่อเนืÉอง

ไปตลอดเวลาทีÉคนทาํงานอยู่ในองค์กร เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทาํงานในปัจจุบันได้

พฒันาไปรวดเร็วอยา่งมาก ตลอดจนภาระหนา้ทีÉและความรับผดิชอบของผูป้ฏิบติังานจาํเป็นจะตอ้ง

เปลีÉยนแปลงไปตามเวลา ซึÉ งจะตอ้งมีการพฒันาบุคลากรให้ขึÊนกบัการเปลีÉยนแปลงนัÊนเอง 

 ประยรู  วิรัตน์เกษม (2553, หนา้ 10) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

หรือวิธีการอย่างมีขัÊนตอนในการเปลีÉยนแปลงคนให้มีความสามารถมากขึÊ น เป็นการยกระดับ

ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ อันนําไป สู่การปรับ เปลีÉ ยนพฤติกรรมในการทํางานให้ มี ขีด

ความสามารถสูงขึÊน เพืÉอให้สอดคล้องกบัสภาพการทาํงานขององค์กรทัÊงในปัจจุบนัและอนาคต 

รวมไปถึงการศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การยา้ยสับเปลีÉยนตาํแหน่ง การพฒันาอาชีพ การ

พฒันาองคก์ารและกระบวนการพฒันาตนเอง 

 สกาวรัตน์   นิลเพชร์พลอย (2554, หน้า 14) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะความชาํนาญ     

มีประสบการณ์ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 ธญัญาพนัธ์  สิทธิพงษ์ (2555, หน้า 10) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

วางแผนล่วงหน้าเพืÉอเพิÉมพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรใน

การทาํงานให้แก่บุคลากรนัÊ น โดยองค์การเป็นผูจ้ดัทาํให้แก่บุคลากร ในระยะเวลาทีÉจาํกัดผ่าน
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กระบวนการพฒันาปัจเจกบุคคล เช่น การฝึกอบรม การศึกษาและการพฒันากระบวนการพฒันา

อาชีพและกระบวนการพฒันาองคก์าร 

 สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ         

ฉบบัทีÉ  12 ได้เน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource development : HRD) เพราะเป็น

กระบวนการทีÉจะเสริมสร้างและเปลีÉยนแปลงบุคคลากรในดา้นต่าง ๆ เช่น ทางด้านความสามารถ 

ทกัษะ ทศันคติ รวมทัÊงวิธีการทาํงานอนัจะนําไปสู่ประสิทธิภาพของความเขม้แข็งในการทาํงาน 

โดยไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการในการพฒันาและส่งเสริมให้

บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทศันคติและ

พฤติกรรมทีÉดีเพืÉอให้มีประสิทธิภาพในการทาํงานทีÉดีขึÊนทัÊงในปัจจุบนัและอนาคต 

   เคนนี และรายด์ (Kenney & Ried, 1986, p. 3) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการ 

ต่าง ๆ ทีÉดาํเนินการเพืÉอให้ผูที้Éไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานในองคก์รนัÊนอยูแ่ลว้ไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจ 

สามารถทาํงานในหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ทีÉ 

 ชูเด็น และเชอร์แมน (Chruden & Sherman, 1986, p. 11) ได้ให้ความหมายไวว้่า การ

พฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการในการศึกษา ฝึกอบรม 

บุคลากรเพืÉอให้บุคลากรทีÉเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์กรซึÉ งการพฒันานัÊน คือ การพฒันา 

ทางดา้นทกัษะ ความรู้ ทศันคติ และบุคลิกภาพ  

 มอน ดีÊ  และโนว์ (Mondy & Noe, 1996, p. 54) ได้ให้ความห มายไว้ว่า การพัฒ น า

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใช้ทรัพยากรมนุษยใ์ห้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร และกล่าว

เพิÉมเติมว่าผู ้บ ริหารทุกระดับต้องเกีÉ ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยพลัง 

ความสามารถของคนปฏิบติังานให้สําเร็จ จึงตอ้งใช้ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ของผูบ้ริหาร 

 ดงันัÊนสรุปความหมายของการพฒันาบุคลากร คือ กระบวนการทีÉทาํให้บุคลากรไดรั้บการ

เพิÉมพูนความรู้ ความเขา้ใจ และทกัษะความสามารถ อีกทัÊงเป็นการเสริมสร้างให้มีเจตคติทีÉดีด้วย

วธีิการหรือกิจกรรมต่างๆ ซึÉ งจะส่งผลให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อตวั

บุคลากร ต่อองคก์ร และบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 2.2  ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร  

 การพัฒนาบุคคลเป็นสาขาหนึÉ งของการพัฒ นา (Development) ซึÉ งการพัฒนาคือ 

กระบวนการเปลีÉยนสภาพจากเดิมไปสู่สภาพใหม่ในทิศทางทีÉดีขึÊนกวา่เดิม ดงันัÊนการเปลีÉยนแปลง

ใด ๆ ทีÉทาํให้เกิดสภาพทีÉแยล่งกวา่เดิมจึงไม่ถือวา่เป็นการพฒันา การพฒันาบุคคลจึงเป็นสิÉงสําคญัทีÉ

ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งคาํนึงถึงเพราะความสําเร็จในการปฏิบตัิภารกิจขององคก์รจะเป็นผลโดยตรง มา
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จากการปฏิบติังานโดยบุคลากรขององคก์รนัÊน การพฒันาบุคคลมีลกัษณะเป็นกระบวนการทีÉทาํให้ 

“คน” มีความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญตลอดจนทศันคติทีÉถูกตอ้งในลกัษณะทีÉดีขึÊนกวา่เดิม เป็น

กระบวนการทีÉควรจะไดรั้บการดาํเนินการอยา่งต่อเนืÉอง ในขอ้เท็จจริงมนุษยเ์ราจะไดรั้บการพฒันา

ในด้านการศึกษา การเรียนรู้นับตัÊงแต่ข ัÊนปฐมวยัไปจนถึงขัÊนสูงสุดทีÉเรียกว่าสําเร็จการศึกษา ซึÉ ง

แตกต่างกนัไปตามแต่ละบุคคล กระบวนการนีÊ ในการพฒันาบุคคลถือวา่เป็นการฝึกอบรมก่อน เขา้

ปฏิบติังาน (Pre service training) และเมืÉอบุคคลนัÊนไดเ้ขา้ปฏิบตัิงานเป็นทีÉเรียบร้อยแลว้ก็ยงั ตอ้งเขา้

สู่กระบวนการพฒันาเพืÉอให้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังานอีกดว้ย หรือทีÉ

เรียกว่าการฝึกอบรม เมืÉอเขา้ปฏิบติังานแลว้ (In-service training) หลาย ๆ องคก์รจดัทาํเป็นนโยบาย

แผนงานเรืÉองการพฒันาบุคคลไวอ้ยา่งชดัเจน เช่น กาํหนดโครงการฝึกอบรม ประชุม สัมมนา โดยมี

การกาํหนดงบประมาณรองรับไวเ้พืÉอดาํเนินการ และบางองคก์รอาจมีขอ้จาํกดั ดา้นงบประมาณ แต่

มีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งพฒันาบุคคลก็ยงัตอ้งคิดหาวิธีการพฒันาทีÉไม่ตอ้งใช้งบประมาณ การพฒันา

บุคคลจึงเป็นเรืÉองทีÉมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์ร องค์กรใด มองขา้มการพฒันาในส่วน

นีÊ ไปยอ่มตอ้งประสบปัญหาทางการบริหารอย่างแน่นอน ยิÉงปัจจุบนัเป็นยุคทีÉมีความเปลีÉยนแปลง

อยา่งรวดเร็ว เช่นดา้นวิทยาการ เทคโนโลย ีเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทาํให้เกิดเป็นแรงผลกัดนั

ให้องค์กรตอ้งมีการเคลืÉอนไหวตวัเองเพืÉอให้สามารถอยู่รอด หรือ ตอบสนองความต้องการของ

สังคมไดเ้ป็นอยา่งดี การพฒันาคนขององคก์รจึงเป็นประเด็นทีÉไดรั้บการหยิบยกมาให้ความสําคญั

เป็นอยา่งยิÉง เนืÉองจากความเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนบุคลากรผูป้ฏิบติังานขององคก์รมีความจาํเป็นตอ้ง

ปรับเปลีÉยนพฤติกรรม วิธีการทาํงานให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ความเปลีÉยนแปลงทีÉ

เกิดขึÊ น  องค์กรเดิมทีÉ เป็นอยู่อาจถูกปรับเปลีÉ ยนให้ เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” (Learning 

organization) ซึÉ งเป็นองค์กรสมยัใหม่ทีÉ เป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge based society) เพราะ

ความรู้จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจหลกัการ วธีิการ หรือ การปฏิบติัใด ๆ ทีÉจะนาํไปสู่ผลสัมฤทธิÍ ของ

งานได้ (อมรเทพ  แกล้วกสิกรรม, 2549, หน้า 23) บุคคลในองค์กรหรือหน่วยงานใดก็ตาม เมืÉอ

ทาํงานไประยะหนึÉงก็มกัจะเกิดเสืÉอมสมรรถภาพ เปรียบไดเ้สมือนเครืÉองจกัร เมืÉอใชไ้ปนาน ๆ ก็จะ

หยอ่นสมรรถภาพ เช่นทาํงานชา้ลง สิÊนเปลือง หรือชาํรุด การทาํงานของคนก็เหมือนกนั เมืÉอทาํไป

ระยะหนึÉ งก็มกัจะเกิดความเบืÉอหน่ายอนัเป็นเหตุให้ทาํงานไม่ไดผ้ลดีเท่าทีÉควร ทัÊงนีÊ เพราะขาดการ

ปรับปรุงหรือการพฒันาในการทาํงาน คนทีÉต ัÊงใจทาํงานดี นัÊนจะเป็นอยูร่ะยะแรก ๆ แต่เมืÉอนานไป

ความรู้ความสามารถทีÉมีอยูเ่ดิมก็ไม่เพียงพอ เพราะวิทยาการกา้วหนา้ไปเรืÉอย ๆ คนทาํงานก็มีสภาพ

เป็นเช่นนีÊ  คนทีÉขาดการพฒันาตนเอง หรือขาดการสนบัสนุนให้ไดรั้บพฒันาจากองค์กร คนทาํงาน

นัÊนก็มีสภาพเหมือนเป็นไมผุ้ (Deadwood) แม้ว่าผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนได้ผ่านการคดัเลือก สอบ

คดัเลือก โดยมีคุณสมบตัิตามกาํหนด ตามเกณฑ์ทีÉหน่วยงานต้องการแล้วก็ตาม แต่ก็ไม่ได้เป็น
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หลกัประกนัทีÉดีทีÉสุดวา่จะไดบุ้คคลทีÉมีความรู้ ความสามารถมีความเขา้ใจในงานทีÉปฏิบติัอยา่งถ่อง

แท ้เหมาะสมแก่ทุกตาํแหน่งหนา้ทีÉเสมอไป เพราะปัจจุบนันีÊวทิยาการต่าง ๆ ไดเ้จริญรุดหนา้ไปมาก 

ไดมี้การคน้พบหลกัการและกฎเกณฑ์ใหม่ ๆ ซึÉ งนาํมาใช้แทนของเก่าอยูต่ลอดเวลา ดงันัÊนจึงอาจทาํ

ให้คนซึÉ งเหมาะสมอยูส่มยัหนึÉงกลายเป็นหยอ่นความสามารถ หรือไม่เหมาะสมในอีกสมยัหนึÉงได้

โดยง่าย ในวงราชการก็ไม่สามารถหลีกเลีÉยงปัญหานีÊ ไดย้ิÉงในปัจจุบนัการเร่งรัดพฒันาประเทศตาม

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติซึÉ งรัฐบาลจะเปลีÉยนแปลง แกไ้ข ปรับปรุง และสร้างสิÉงต่าง 

ๆ ขึÊนมาเพืÉอให้ประเทศชาติ เจริญรุ่งเรือง ประชาชนจะไดมี้ความเป็นอยูที่ÉดีขึÊน ยอ่มจะหลีกเลีÉยงการ

นําเทคโนโลยีวิธีการใหม่ ๆ หรือแนวทางการแก้ปัญหาเศรษฐกิจและสังคมมาใช้เพืÉอแก้ไข

เปลีÉยนแปลง และปรับปรุงสวสัดิภาพของประชาชนให้อยูใ่นภาวะอยูดี่กินดีโดยทัÉวกนั และในการ

ดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ เหล่านีÊ จะเห็นว่า ข้าราชการย่อมเป็นบุคคลทีÉมีความสําคญัยิÉงในการเป็นผู ้

ปฏิบติั เป็นผูป้ระสานงานให้กิจกรรมต่าง ๆ สําเร็จตามวตัถุประสงค์ ดงันัÊนความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรเป็นเรืÉ องจําเป็นทีÉจะต้องพัฒนาให้ทันต่อเหตุการณ์เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่

ตลอดเวลา ดว้ยเหตุดงักล่าว การพฒันาบุคลากร จึงมีความสําคญัและจาํเป็นทีÉหน่วยงานทัÊงทีÉเป็น

ของรัฐ และเอกชนทัÉวไป ทีÉตอ้งการให้บุคลากรมี ประสิทธิภาพสูงในการทาํงานจะตอ้งพฒันาให้ดี

ขึÊนอยูเ่สมอ ดงันกัวชิาการไดอ้ธิบายความสาํคญั ของการพฒันาบุคลากรไวด้งันีÊ  

 นทีทิพย ์  ประพนัธ์วิทย ์(2552, หนา้ 21) สรุปความสาํคญัของ การพฒันาบุคลากรวา่ การ

พฒันาบุคลากรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร คือเป็นการเพิÉมผลผลิตขององคก์ร นอกจากนีÊ ยงัทาํ

ให้เกิดการประหยดั ลดความสิÊนเปลืองของวสัดุทีÉใช้ในการปฏิบติังานและเป็นการพฒันาความ

เข้าใจระหว่างผูป้ฏิบติังานกับหัวหน้าเพืÉอลดความขดัแยง้และทําให้บุคลากรมีความพอใจทีÉจะ

ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รทาํใหอ้งคก์รไดผู้ป้ฏิบติังานทีÉมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากขึÊน 

 ภิญญดา  เกิดศิลป์ (2552, หน้า 25) สรุปความสําคัญและความจาํเป็นของการพัฒนา

บุคลากร ไดโ้ดยรวมว่าการพฒันาบุคลากรมีความจาํเป็นและมีความสําคญัทีÉจะช่วยให้บุคลากรเป็น

คนทันสมยัอยู่เสมอทัÊ งในด้านความรู้ ทักษะทางเทคโนโลยีต่าง ๆ ส่งผลให้ปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ลดการขดัแยง้ในหน่วยงาน เกิดความสามคัคีและเป็นบุคคลทีÉมีศกัยภาพทีÉจะพฒันา

บุคคลในสังคมใหเ้ป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถเพืÉอพฒันาประเทศชาติต่อไป 

 วลิยัภรณ์  แยม้สวน (2552, หนา้ 36 - 37) กล่าวสรุป ความสําคญัและความจาํเป็นของการ

พฒันาบุคลากร ไว ้5 ขอ้ ดงันีÊ  

 1.  การเพิÉมพูนความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ เพืÉอให้เป็นประโยชน์และสอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการของตลาด 

 2.  การเพิÉมอตัราการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดอยา่งเตม็ทีÉ 
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 3.  การคน้หาวธีิการและเครืÉองมือต่างๆทีÉจะสร้างบรรยากาศในการทาํงาน เพืÉอกระตุน้ให้

ทรัพยากรมนุษยมี์ความริÉ เริÉมสร้างสรรคใ์ห้มากทีÉสุดเท่าทีÉเป็นไปได ้เช่น การสร้างนวตักรรม สร้าง

ภาวะผูน้าํ สร้างความเตม็ใจทีÉจะทาํงานในองคก์ร 

 4.  สร้างบรรยากาศขององค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยสร้างโครงการของ

องค์การทีÉ เหมาะสมกับประเภทของธุรกิจและลักษณะงาน ให้เป็นโครงสร้างแนวระบบ คือ 

โครงการตามแนวราบมิใช่แนวดิÉง และให้จิÌวแต่แจ๋ว 

 5.  เปลีÉยนแปลงค่านิยมให้ถูกตอ้งในเรืÉองสร้างความรับผิดชอบ สร้างจริยธรรมในอาชีพ 

สร้างความซืÉอสัตย ์สร้างความมีส่วนร่วมในงาน 

 ปินฑิรา  จนัหลวง (2553, หน้า 14 - 15) สรุปความสําคญัของ การพฒันาบุคลากรไวว้่า 

เพืÉอพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน พัฒนาภาวะผูน้ํา ความคิดสร้างสรรค์ ระบบความคิดและ

พฤติกรรมในการทาํงาน เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์รมีการเพิÉมทกัษะในดา้นต่าง ๆ ของ

ตนเองให้มีประสิทธิภาพเพิÉมมากขึÊ น เพืÉอพัฒนางานในทุกๆด้าน ให้ประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมายขององค์กรทีÉได้วางไว ้การพฒันาบุคลากรเป็นสิÉงทีÉองค์กรจะตอ้งทาํอย่างต่อเนืÉอง เป็น

ระยะเวลานาน ซึÉ งจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายทีÉวางไว ้และเพืÉอให้บุคลากรในองค์กรมี

ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงขึÊนและช่วยให้องคก์รพฒันาในทุก ๆ ดา้น ควรมีการวางแนวทางการ

พฒันาบุคลากรดงันีÊ  

 1. ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร 

ระบบงานและการปรับอตัรากาํลงั การวางแผนการพฒันาบุคลากรตอ้งพิจารณาเนืÊอหาและจงัหวะ

เวลาใหเ้หมาะสม 

 2.  กิจกรรมต่าง ๆ ในการพฒันาบุคลากรนัÊนสามารถใชเ้ป็นเครืÉองมือในการสืÉอสารช่วย

ให้บุคลากรมีความเขา้ใจในกลยุทธ์ใหม่ขององค์กรก่อนการก่อตัÊง โยกยา้ย หรือบรรจุบุคลากรใน

ตาํแหน่งงานใดก็ตาม ควรตอ้งแน่ใจวา่บุคลากรคนนัÊนไดรั้บการพฒันาให้มีความรู้ ความสามารถ

เพียงพอกบังานนัÊนแลว้ 

 3.  ผูบ้งัคบับญัชาควรเขา้ใจวตัถุประสงคกิ์จกรรมการฝึกอบรม และกาํกบัให้ผูป้ฏิบติังาน

ทีÉจะเขา้ร่วมการฝึกอบรมไดต้ระหนักถึงความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชาทีÉมีต่อตวับุคลากรในการ

เขา้รับการอบรมในครัÊ งนีÊ  

 4.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญัและสนใจไต่ถามถึงสิÉงทีÉเขาไดรั้บการฝึกอบรมมา 

 5.  ผูบ้งัคับบญัชามอบหมายให้บุคลากรทีÉผ่านการฝึกอบรมได้ใช้ความรู้และทักษะทีÉ

เรียนรู้มา และคอยติดตามสนบัสนุนดา้นต่างๆ ใหส้ามารถนาํความรู้มาใชใ้หไ้ดผ้ล 
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 6.  ผูบ้งัคบับญัชาให้การเสริมแรงและกาํลงัใจ เมืÉอมีการนาํความรู้และวธีิการใหม่ๆมาใช้

ในการปฏิบติังาน 

 พชัรมยั  แกว้บรรจง (2557, หน้า 15) สรุปความสําคญัของ การพฒันาบุคลากรหรือการ

พฒันาทรัพยากรบุคคลไวว้า่เป็นการพฒันาทีÉนาํมาซึÉ งการเปลีÉยนแปลงในทางทีÉดีขึÊน เจริญขึÊนทัÊงตวั

บุคคลและองคก์ร ส่งผลให้การขบัเคลืÉอนองค์กรเป็นไปตามยุทธศาสตร์ทีÉวางไวแ้ละให้กา้วทนัต่อ

การเปลีÉยนแปลง ความเจริญก้าวหน้าในทุก ๆ ด้าน ซึÉ งผูบ้ริหารองค์กรตอ้งให้ความสําคญั สนใจ 

และใหก้ารพฒันาเป็นไปอยา่งต่อเนืÉอง เพราะเมืÉอไหร่ทีÉหยดุการพฒันาก็เท่ากบัย ํÉาอยูก่บัทีÉ 

 กล่าวโดยสรุปการพัฒนาบุคลากรเป็นสิÉ งทีÉ มีความสําคัญและจําเป็นอย่างยิÉง ใน

กระบวนการบริหารงานบุคคลเนืÉองจากเป็นวิธีการทีÉจะทาํให้บุคลากรไดรั้บความรู้ ความชาํนาญ 

และทกัษะเพิÉมขึÊน สามารถทีÉจะติดตามวิทยาการและเทคโนโลยซึีÉ งมีการเปลีÉยนแปลงตลอดเวลาได้

ทนัเวลานอกจากนีÊการพฒันาบุคลากรยงัเป็นการส่งเสริมและพฒันาทศันคติความเชืÉอ ค่านิยม และ 

บุคลิกภาพให้แก่บุคคล ซึÉ งนอกจากจะช่วยให้ตนเองกา้วหนา้ในหนา้ทีÉการงานแลว้ยงัทาํให้องคก์ร 

หรือหน่วยงานบรรลุเป้าหมายสูงสุดอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.3  วธีิการพฒันาบุคลากร  

 วธีิการพฒันาบุคลากรมีหลายวิธี ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิงวิชาการ การอนุญาต

ให้ศึกษาต่อ ฯลฯ แต่วิธีการทีÉนิยมกันมากทีÉสุด คือ การฝึกอบรม เพราะองค์กรสามารถกาํหนด 

หลกัสูตรการฝึกอบรม เป้าหมายและการประเมินผลการอบรมไดอ้ยา่งเป็นระบบ โดยมีขัÊนตอนดงันีÊ  

(ธญัญา  ผลอนนัต,์ 2546, หนา้ 22)  

 1.  การประเมินเพืÉอหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม (Assess training needs) โดยการตอบ

คาํถามประเด็นหลกั ๆ อยา่งน้อย 3 ขอ้ คือ ใครทีÉตอ้งการฝึกอบรม พวกเขาควรรู้เรืÉองอะไรและพวก

เขามีความพร้อมในการรับความรู้นัÊนหรือไม่  

 2.  ก ําหนดวตัถุประสงค์ในการฝึกอบรม (Training objectives) โดยทัÉวไปเป็นการ 

กาํหนดวตัถุประสงคใ์ห้สอดคลอ้งกบัขอ้มูลทีÉไดจ้ากการหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม  

 3.  กาํหนดมาตรฐานและตวัชีÊ วดัเพืÉอใช้เป็นเครืÉองมือวดัความสําเร็จของการฝึกอบรม 

(Plan training evaluation)  

 4.  สร้างหลักสูตรฝึกอบรม (Develop training program) โดยการกําหนดเนืÊ อหาสาระ 

วธีิการ สถานทีÉฝึก ช่วงเวลา วทิยากรทีÉใชใ้นแต่ละหลกัสูตร  

   4.1  ดาํเนินการฝึกอบรม (Conduct training)  

   4.2  ประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluate training)  
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   4.3  ติดตามการฝึกอบรมดว้ยการทบทวน และปรับปรุงการฝึกอบรมเพืÉอนาํผลทีÉได ้

ไปใชใ้นการฝึกอบรมครัÊ งต่อไป 

 ประยูร  วิรัตน์เกษม (2553, หนา้ 14) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากรมีวธีิการพฒันาบุคลากร 

ดงันีÊ   

 1.  การศึกษา 

 2.  การอบรม/สัมมนา 

 3.  การยา้ยสับเปลีÉยนหนา้ทีÉ 

 4.  การสอนแนะนาํงาน 

 5.  การมอบหมายงานทีÉขอบเขตกวา้งขึÊน 

 6.  การมอบหมายงานทีÉมีความสาํคญั 

 7.  การพฒันาตนเอง 

 8.  การพฒันาจริยธรรม 

 สุจิตรา  ยอดเสน่หา (2556, หนา้ 46) ไดก้ล่าวถึง วธีิการพฒันาบุคลากร 5 วธีิ ดงันีÊ   

 1. การปฐมนิเทศ เป็นวิธีการอยา่งหนึÉงในการพฒันาบุคลากรในองคก์าร ทีÉเขา้มาทาํงาน

ใหม่ หรือผูท้ีÉรับราชการมานานแล้ว แต่เพิÉงยา้ยสับเปลีÉยน หรือหมุนเวียนมาปฏิบติังานหน้าทีÉใหม่ 

ซึÉ งเป็นกิจกรรมอย่างหนึÉ งซึÉ งมีวตัถุประสงค์สําหรับแนะนําชีÊ แจง ให้ทราบความรู้ทัÉว ๆ ไป            

กฎ ระเบียบ สร้างความคุน้เคยกบัผูร่้วมงานลกัษณะโครงสร้างขององค์การ นโยบายขององค์การ 

เพืÉอให้สมาชิกใหม่เข้าใจวตัถุประสงค์ รวมทัÊงเรียนรู้สภาพแวดลอ้มขององค์การ เพืÉอสร้างความ

มัÉนใจในการปฏิบติังาน และเป็นประโยชน์ในการทาํงานต่อไป 

 2. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการทีÉมีระเบียบแบบแผนซึÉ งมุ่งหมายทีÉจะพฒันาบุคลากร

ให้มีความรู้ ความชาํนาญ เพืÉอวตัถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึÉ ง ทีÉสามารถนาํมาใช้เพืÉอเปลีÉยนแปลง

การกระทาํ หรือพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคคล 

 3. การส่งเสริมด้านวิชาการ มีวตัถุประสงค์ให้บุคลากร ได้รับความรู้กวา้งขวางยิÉงขึÊ น 

และสามารถทาํไดห้ลายรูปแบบ เนน้ในเรืÉองของการใหค้วามรู้ 

 4. การส่งไปศึกษาดูงาน เป็นการเพิÉมพูนวุฒิ ของบุคลากรให้มีความรู้ยิÉงขึÊ น การทีÉ

บุคลากรทาํงานอยู่ทีÉใดนาน ๆ ความรู้ความสามารถอาจล้าสมยั ไม่ทนัต่อการเปลีÉยนแปลงของ

เทคโนโลยีใหม่ ๆ หรืออาจใชว้ิธีการใหม ่ๆ ไม่เป็น จึงตอ้งส่งบุคลากร ไปศึกษาดูงานในหน่วยงาน

ทีÉมีระบบการทาํงานทีÉดีและทนัสมยั 

 5. การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ เป็นการพฒันาบุคลากรอีกวธีิหนึÉง ทีÉจะทาํให้บุคลากรมี

ความรู้เพิÉมขึÊน หรืออาจไดรั้บความรู้ใหม่ ซึÉ งอาจทาํไดท้ัÊงภายในประเทศและต่างประเทศ 
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 ประคลัภ ์ ปัณฑพลงักุร (2558, เวบ็ไซต)์ ไดก้ล่าววา่ วิธีการพฒันาพนกังานดว้ยแนวทาง

อืÉนทีÉไดผ้ลดีมีวิธีอะไรบา้ง 

 1. การมอบหมายงานทีÉท้าทายมากขึÊ น เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรทีÉได้ผลอย่างมาก 

เนืÉองจากเป็นวิธีทีÉทาํให้บุคลากรตอ้งคิด และลงมือทาํจริงๆ สิÉงทีÉหัวหน้างานโดยตรงของบุคลากร

ตอ้งพิจารณาก็คือ ความรู้ ทกัษะของบุคลากรแต่ละคน วา่เป็นอยา่งไร เหมาะสมทีÉจะรับผิดชอบงาน

ทีÉยากขึÊน ทา้ทายมากขึÊนได้หรือไม่ ถ้าหัวหน้ามอบหมายงานทีÉยากขึÊนให้ทาํ โดยปกติจะเป็นการ

พฒันาบุคลากรทีÉดีมากทางหนึÉ ง เพราะจะทาํให้บุคลากรไดเ้รียนรู้โดยตรงจากการทาํงาน ทัÊงดา้น

ความรู้ ทกัษะ ในการทาํงาน เพียงแต่ตอ้งระวงับุคลากรบางคนอาจจะไม่คิดวา่ การให้งานทีÉยากขึÊน

เป็นเรืÉองของการพฒันา อาจจะมองวา่ เป็นการโยนงาน และกลัÉนแกลง้กนัก็เป็นได ้ดงันัÊนจะตอ้งมี

การสืÉอสารพูดคุยกนัอยา่งดี ในวธีิการนีÊ เช่นกนั 

 2. การปรับเปลีÉยนงานให้มีคุณค่ามากขึÊ น เช่น พยายามให้บุคลากรได้มีโอกาสได้เข้า

ประชุมกับทีมบริหารบ่อยครัÊ งมากขึÊน ให้เข้าร่วมทีมในทาํโครงการ หรือให้ลองฝึกนาํเสนองาน 

(Presentation) หรือแทนทีÉจะให้สรุปรายงานตามสัÉง ก็ให้ลองคิดรูปแบบรายงานใหม่ เพืÉอแก้ไข

ปัญหาทีÉเคยเกิดขึÊนมาก่อน ฯลฯ 

 3. การเรียนรู้วิธีการทํางานของบุคลากรคนอืÉน (Job shadowing) เป็นวิธีการพัฒนา

บุคลากรทีÉดีอีกวิธีหนึÉ ง การให้บุคลากรไปเรียนรู้วิธีการทาํงานของบุคลากรคนอืÉน ซึÉ งทาํไดท้ัÊงงาน

ในหน่วยงานเดียวกนั หรืองานต่างหน่วยงาน เพืÉอทีÉจะไดเ้รียนรู้วิธีการทาํงาน ขอ้จาํกดั ความยาก

ง่าย ฯลฯ ของการทาํงาน เพืÉอทีÉจะได้เข้าใจงานซึÉ งกันและกัน และทีÉสําคัญก็คือ จะได้มองเห็น

มุมมองของคนทาํงานในอีกมุมมองหนึÉง เพืÉอเปิดความคิดใหม่ๆ และต่อยอดความคิดในการทาํงาน

ให้เปิดกวา้งยิÉงขึÊนไดอี้ก นอกจากนัÊน การเรียนรู้วิธีการทาํงานของพนกังานคนอืÉน (Job shadowing) 

ยงัเหมาะสําหรับการแกไ้ขปัญหาของบุคลากรทีÉมกัจะมองว่างานอืÉนง่ายกวา่ ไม่สําคญัเท่างานของ

ตนเอง ซึÉ งจะทาํให้บุคลากรคนนัÊนไดเ้ห็นสิÉงทีÉพนกังานคนอืÉนทาํกนัว่า ยากง่ายอย่างไร เพืÉอให้เกิด

ความเขา้ใจกนัมากขึÊนดว้ย 

 4. การโอนยา้ย และหมุนเวียนงาน (Job rotation) เป็นอีกวธีิหนึÉงทีÉจะช่วยพฒันาบุคลากร

ไดอ้ยา่งดี องคก์รใหญ่ ๆ หลายแห่ง ก็ใชว้ิธีนีÊ ในการพฒันาบุคลากรเพืÉอให้เรียนรู้การทาํงานในมุม

กวา้งยิÉงขึÊน บางงานทีÉมีขัÊนตอนการทาํงานทีÉซํÊ า ๆ กนัไปนาน เราก็สามารถทีÉจะหมุนเวียนพนกังาน

เพืÉอเรียนรู้งานทีÉกวา้งขึÊนได ้ดงันัÊนการหมุนเวียนงานนัÊนจึงสามารถทีÉจะทาํไดทุ้กวนั ทุกเดือน หรือ

อาจจะเป็นระยะยาวก็ยงัได้ นอกจากนีÊ วิธีการนีÊ ยงัเหมาะสําหรับการเตรียมความพร้อมให้กับ

บุคลากรในการเติบโตไปสู่ผูบ้ริหารระดบัสูง ซึÉ งตอ้งมองเห็น และเขา้ใจถึงมุมมองของงานแต่ลา

สายงาน และความเชืÉอมโยงกนัของงานทัÊงหมดในภาพรวม เพืÉอทีÉจะไดเ้ป็นผูน้าํไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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 5. การพฒันาพนักงานโดยใช้ระบบพีÉเลีÊ ยง และการสอนงาน (Mentoring & Coaching)  

ซึÉ งเป็นวธีิการทีÉเริÉมไดรั้บความนิยมมากขึÊนเรืÉอย ๆ ระบบการพฒันาดว้ยวิธีทีพีÉเลีÊ ยง (Mentoring) จะ

เหมาะสําหรับการพฒันาวิธีคิด และวิธีการทาํงาน และค่านิยมองค์กรลงในตวัพนักงานไดดี้ ส่วน

การสอนงาน (Coaching) นัÊน ก็เป็นอีกวิธีหนึÉงทีÉไดรั้บความนิยมมากขึÊน เพียงแต่บา้นเรามกัจะเขา้ใจ

คาํว่า การสอนงาน (Coaching) ว่าเป็นการสอนงานแบบหัวหน้าสอนงานลูกน้องวนัต่อวนั จริง ๆ 

แล้ว การสอนงาน (Coaching) นัÊนลึกกว่านัÊนมากนกั จะตอ้งมีการวางแผนกนัระหว่างผูส้อน และ    

ผูถู้กสอน ว่าจะโคช้กนัในเรืÉองอะไร และมีการกาํหนดตารางเวลาในการโคช้กนั มีการพูดคุย การ

โตต้อบ (Feedback) กนัไปมา จนกว่าพนักงานจะมีพฤติกรรมในการทาํงาน หรือพฤติกรรมทีÉเรา

ตอ้งการพฒันาทีÉชัดเจนมากขึÊ น จากนัÊนก็ประเมินผลการโค้ชว่าเป็นอย่างไร วิธีการนีÊ จะเหมาะ

สําหรับการพฒันาบุคลากรแบบตวัต่อตวั และลงลึกในทกัษะ วิธีคิดวิธีการทาํงานในแง่มุมต่าง ๆ 

โดยเนน้ไปทีÉผลลพัธ์และการเปลีÉยนแปลงทีÉตอ้งการใหเ้กิดขึÊนในตวัพนกังาน 

 กิลลีส์ (Gillies, 1994, p.35) กล่าวถึง กิจกรรมการพฒันาบุคลากรทีÉจดัขึÊนว่าเป็นการช่วย

ให้ บุคลากรมีการปฏิบติังานทีÉดีขึÊน และเพิÉมความสามารถตลอดจนความกา้วหนา้ในงานอาชีพ ซึÉ ง

ประกอบดว้ยกิจกรรมการพฒันาหลกั ๆ ดงันีÊ   

 1.  การแนะนาํงาน  

 2.  การปฐมนิเทศ  

 3.  การอบรมขณะปฏิบติังาน  

 4.  การลาศึกษาตอ่  

 5.  การฝึกสาํหรับหนา้ทีÉพิเศษ  

 สรุปได้ว่าการวิธีการหรือรูปแบบการพฒันาบุคลากรมีหลากหลาย ดังนัÊ น การเลือก

รูปแบบในการพฒันาบุคลากร จะต้องพิจารณาตามวตัถุประสงค์ว่าจะต้องการพฒันาในด้านใด 

เพืÉอให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารหรือหน่วยงานนัÊน ๆ 

 2.4  กระบวนการพฒันาบุคลากร  

 การพฒันาบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ ควรจะตอ้งมีการดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบเป็น

กระบวนการ ซึÉ งประกอบดว้ยกิจกรรมต่าง ๆ ทีÉมีความสัมพนัธ์ซึÉ งกนัและกนัโดยจะตอ้งดาํเนินไป

ตามลําดับขัÊนตอนและต่อเนืÉอง เพืÉอให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อบุคคล งานและ

หน่วยงานมากทีÉสุด ดังทีÉนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

(Personnel development process) ในทศันะทีÉคลา้ยคลึงกนั ดงัตอ่ไปนีÊ   

 ฮีนแมน สวอบ ฟอสชัÉน และไดย ์(Heneman, Schwab, Fossum, & Dyer, 1983, pp. 351 - 

380) ไดเ้สนอกระบวนการพฒันาบุคลากรในเชิงระบบ ไว ้4 ขัÊนตอน ไดแ้ก่   
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 1. การกาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร หมายถึง การระบุปัญหาเกีÉยวกบัการ

ปฏิบติังานซึÉ งเกิดจากช่องว่างระหว่างผลการปฏิบัติทีÉ เกิดขึÊ นจริงกับผลการปฏิบติังานทีÉองค์กร 

ตอ้งการ และปัญหานัÊนมีความสาํคญัต่อองคก์รซึÉ งสามารถแกไ้ขไดโ้ดยการพฒันาการฝึกอบรม  

 2. การวางแผนพฒันาบุคลากร จากความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร ซึÉ งมีมากเกินกวา่ทีÉ

จะสามารถตอบสนองไดใ้นช่วงเวลาหนึÉง เริÉมจากการลาํดบัความสําคญัและความเร่งด่วนของความ

จาํเป็นในการพฒันาบุคลากร ซึÉ งจะต้องมีการกาํหนดบุคลากรทีÉจะเป็นผูไ้ด้รับการพฒันา การ

กาํหนดผูรั้บผดิชอบโครงการ การกาํหนดหลกัสูตรในการพฒันา การกาํหนดขอบเขตในการพฒันา 

การกาํหนดระยะเวลาทีÉจะพฒันาและการกาํหนดทรัพยากร อุปกรณ์ หรือเครืÉองมือทีÉจาํเป็นตอ้งใช ้

ขัÊนต่อมาก็จะจดัสรรทรัพยากรให้แต่ละโครงการขัÊนสุดทา้ยเป็นการบูรณาการ โครงการต่าง ๆ ให้

เป็นแผนดาํเนินการในการพฒันาบุคลากร  

 3. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากร เป็นการพิจารณาว่า

โครงการพฒันาบุคลากรทีÉจะจดัขึÊนนัÊนควรจะมีลกัษณะอยา่งไร โดยเริÉมจากกาํหนดวตัถุประสงค ์

ซึÉ งมกัจาํแนกวตัถุประสงคอ์อกเป็นวตัถุประสงคด์า้นความรู้ ดา้นทศันคติ และดา้นทกัษะ ขัÊนต่อมา 

จะเป็นการพิจารณาเนืÊอหาของโครงการพฒันาบุคลากร ซึÉ งเป็นการกาํหนดหลกัสูตรทีÉจะให้ผูเ้ขา้รับ 

การพฒันาไดเ้รียนรู้ หรือมีส่วนร่วมในโครงการ หลงัจากนัÊนก็จะกาํหนดวิธีการและเทคนิคทีÉจะใช ้

และขัÊนสุดทา้ยก็จะเป็นการนาํเอาวธีิการและเทคนิคนัÊนมาใชใ้นการพฒันาบุคลากร  

 4. ประเมินผลการพฒันาบุคลากรเป็นขัÊนสุดทา้ยของกระบวนการพฒันาบุคลากร ซึÉ ง 

สามารถกระทําได้ 2 ระดับ ระดับแรก คือ การพิจารณาว่าการดําเนินการตามโครงการพัฒนา

บุคลากร แต่ละโครงการบรรลุผลตามวตัถุประสงคที์Éตอ้งการหรือไม่ ระดบัทีÉสองเป็นการพิจารณา 

ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลวา่สนองต่อความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากรขององคก์รหรือไม่ 

ทัÊงนีÊ เพืÉอทีÉจะไดท้ราบถึง สิÉงทีÉบรรลุผล ปัญหา อุปสรรค และสิÉงทีÉควรแกไ้ขในการดาํเนินการต่อไป 

ดงัภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6  กระบวนการพฒันาบุคลากร 

 

ทีÉมา : Heneman, Schwab, Fossum, & Dyer, 1983, pp. 351 

 

 ญาโณทยั  สายที (2553, หน้า 21) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรเป็นส่วนหนึÉ ง ของการ

บริหารงานทีÉมีความเชืÉอมโยงและสัมพนัธ์กัน ในการดาํเนินการพฒันาบุคลากร ควรมีขัÊนตอน

ดาํเนินการ ดงันีÊ   

 1.  การหาความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากร (Personnel development needs) เป็นการ

หาขอ้มูลและวเิคราะห์ปัญหาของหน่วยงานเพืÉอหาทางแกไ้ขดว้ยการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน  

 2.  การกําหนดวตัถุประสงค์ (Objectives) เป็นการกาํหนดวตัถุประสงค์ว่า จะพฒันา

บุคลากรเพืÉอแกไ้ขปัญหา หรือเพืÉอให้เกิดความเปลีÉยนแปลงอยา่งไรในการปฏิบติังานของบุคลากร  

 3.  เลือกวิธีการ (Method) ทีÉเหมาะสมว่าควรจะดาเนินการพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีใด โดย

พิจารณาวา่วิธีใดจะไดผ้ลรวดเร็ว และคุม้ค่าทีÉสุด ซึÉ งจะตอ้งคาํนึงถึงลกัษณะของปัญหาและวิธีการ

แกไ้ข จาํนวนบุคคลทีÉจะตอ้งพฒันา ระยะเวลา งบประมาณ และขอ้เทจ็จริงทีÉเกีÉยวขอ้ง  

 4.  การกาํหนดโครงการ เป็นการจดัทาํรายละเอียดของการพฒันาบุคลากรในแต่ละเรืÉอง 

วา่จะดาํเนินการอยา่งไร  

 5.  การดาํเนินการพฒันาบุคลากรตามโครงการทีÉกาํหนดหรือจดัทาํขึÊน  

 6.  การประเมินผลและติดตามผล เป็นการพิจารณาวา่ การพฒันาบุคลากรทีÉไดด้าเนินการ 

ไปแลว้นัÊน ไดผ้ลตามวตัถุประสงค์ทีÉกาํหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใด มีปัญหา อุปสรรค หรือขอ้ขดัขอ้ง 

ประการใด รวมทัÊงการติดตามดูว่าหน่วยงานและบุคลากรนัÊนได้รับประโยชน์จากโครงการทีÉ ดา

เนินการไปแลว้ เพียงใด คุม้ค่าหรือไม่ ดงัภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

การกาํหนดความ

จาํเป็นในการ

พฒันาบุคลากร 

การวางแผนการ

พฒันาบุคลากร 

การคดัเลือก

ออกแบบและ

ดาํเนินกิจกรรม

พฒันาบุคลากร 

การประเมินผล

การพฒันา

บุคลากร 
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ภาพประกอบ 7  ขัÊนตอนการพฒันาบุคลากร 

 

ทีÉมา : ญาโณทยั  สายที, 2553, หนา้ 21 

 

 บิชอป (Bishop, 1979, p. 172) ได้ให้แนวคิดเกีÉยวกับ กระบวนการพัฒนาบุคลากรไว ้        

6 ขัÊนตอนดงันีÊ   

 1.  การศึกษาความต้องการว่าบุคลากรมีความตอ้งการอะไร แต่ถ้าบุคลากรไม่มีความ

ตอ้งการ ผูบ้ริหารตอ้งหาวธีิการทีÉจะกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความสนใจทีÉจะพฒันาตนเอง  

 2.  การวเิคราะห์ความตอ้งการของบุคลากรโดยรวมวา่สนใจอะไร เพืÉอทีÉจะไดด้าํเนินการ

ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม  

 3.  การพฒันาโดยวิธีการทีÉเหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง เช่น ประชุมเชิงปฏิบติัการ 

การอภิปราย การศึกษาดูงาน การสอนงานเป็นตน้  

 4.  ความเป็นไปไดข้องโครงการ ซึÉ งอาจจะศึกษาโดยการทาํวิจยัเชิงทดลอง การปรับปรุง 

แกไ้ขเพืÉอให้โครงการดาํเนินไปได ้ 

 5.  การปฏิบติัตามโครงการ จาํเป็นตอ้งหาวทิยากรทีÉมีความเชีÉยวชาญและมีประสบการณ์ 

เพืÉอชีÊแนะแนวทางและใหก้ารฝึกอบรม  

 6.  การประเมินผลวา่บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท์ีÉต ัÊงไวห้รือไม่ โดยดาํเนินการเป็น 

ระยะและพิจารณาอยา่งมีหลกัเกณฑ ์

 จากการศึกษาค้นคว้าดังกล่าว สรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนทีÉ มี        

ความหลากหลายมีรูปแบบต่าง ๆ มากมาย สามารถเลือกกระบวนการ และวิธีการทีÉคิดวา่เหมาะสม

ซึÉ งตอ้งอาศยัด้านความสะดวก เวลา และสถานทีÉประกอบ ซึÉ งทุกองค์ประกอบ ล้วนแล้วสําคญั

ทัÊงสิÊน โดยจากแนวคิดเกีÉยวกบักระบวนการหรือขัÊนตอนการพฒันาบุคลากรทีÉหลากหลาย สามารถ

การหาความจาํเป็น การกาํหนดวตัถุประสงค ์ การเลือกวธีิการทีÉ

เหมาะสม 

การกาํหนดโครงการ การดาํเนินการพฒันา

บุคลากรตามโครงการ 

การประเมินผลและ 

การติดตามผล 
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ผูว้ิจยัสามารถสรุปขัÊนตอนไว ้4 ขัÊนตอน คือ 1) การกําหนดความต้องการจาํเป็นในการพัฒนา

บุคลากร 2) การวางแผนการพฒันาบุคลากร 3) การปฏิบติัการตามแผนการพฒันาบุคลากร และ      

4)การประเมินผล การติดตามผล 

 2.5  ประโยชน์ของการพฒันาบุคลากร 

 คนหรือบุคลากร เป็นทรัพยากรทีÉสําคญัทีÉสุดของหน่วยงาน หน่วยงานทีÉมีบุคลากรทีÉดีมี 

ศกัยภาพในการปฏิบติังานสูงก็จะส่งผลต่อการประสบความสําเร็จในการปฏิบตัิงานมาก ฉะนัÊน   

การให้ความสําคญักบัการพฒันาคน หรือบุคลากรซึÉ งเป็นทรัพยากรทีÉสําคญัของหน่วยงานก็จดัว่า 

เป็นเรืÉ องทีÉสําคัญมากซึÉ งมีประโยชน์หลายประการอันเนืÉองมาจากการพัฒนาบุคลากร ดังนีÊ             

(จงกลวรรณ  พิสิฐพนัพร, 2553, เวบ็ไซต)์ 

 1. หน่วยงานมิได้หยุดอยู่กบัทีÉ แต่จะมีความเคลืÉอนไหวเปลีÉยนแปลงอยู่ ตลอดเวลาใน

การบริหารหน่วยงานเหล่านัÊนให้บรรลุผลสําเร็จ ผูบ้ริหารจาํเป็นอย่างยิÉงทีÉจะตอ้งพฒันาบุคลากร

ภายในหน่วยงานทัÊงในด้านความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ ความคิด ความเขา้ใจ ตลอดจน

พฤติกรรมให้เปลีÉยนแปลงไปโดยสอดคล้องกับการพัฒนาของหน่วยงานและ สภาพแวดล้อม

ภายนอก เพราะหากไม่สามารถปรับเปลีÉยนได้อาจจะทําให้เกิดความขัดแยง้ และ ปัญหาด้าน

ประสิทธิภาพของบุคลากรอนัจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารหน่วยงานในอนาคต 

 2. การพฒันาบุคลากรภายในหน่วยงาน จะช่วยเพิÉมพูนคุณภาพและประสิทธิภาพของ

บุคลากรทีÉมีอยูใ่นปัจจุบนัให้สอดคลอ้งกบัความจาํเป็นและเป้าหมายของหน่วยงานอีกทัÊงยงัเป็นการ

เตรียมบุคลากรสําหรับภาระหน้าทีÉของหน่วยงานนัÊน ๆ ทีÉอาจเพิÉมขึÊน หรืออาจเปลีÉยนแปลงใน

อนาคต  

 3. การพฒันาบุคลากรเป็นวิธีหนึÉ งทีÉจะช่วยแกปั้ญหาทีÉเกีÉยวกบัตวับุคคลและทีÉเกีÉยวกบั

หน่วยงานโดยตรงทีÉกาํลงัเกิดขึÊน รวมทัÊงทีÉคาดวา่จะเกิดขึÊนในอนาคต เช่น ปัญหาการนําเครืÉองใช้

สํานกังานเขา้มาใช้ในหน่วยงาน ไดมี้การวิเคราะห์ไวล่้วงหน้าจะสามารถวางแผนฝึกอบรมหรือส่ง

บุคลากรทีÉมีอยู่ไปศึกษาวิธีการทาํงานกับเครืÉองใช้สํานักงานเหล่านัÊนเสียก่อน เมืÉอนําเครืÉองใช้

สํานกังานเขา้มาใช้ก็จะมีบุคลากรพร้อมทีÉจะทาํงานได ้แต่หากมิไดมี้การเตรียม พฒันาบุคลากรไว้

ล่วงหนา้เช่นนีÊก็อาจประสบปัญหาขาดบุคลากรทาํใหไ้ม่อาจใชป้ระโยชน์ จากเครืÉองใชส้ํานกังานได้

ทนัที 

 4. การเตรียมบุคลากรทีÉมีอยู่ในปัจจุบนัให้พร้อมทีÉจะก้าวไปสู่ตาํแหน่งหน้าทีÉ งานใน

ระดบัสูงเป็นสิÉงทีÉจาํเป็นอย่างยิÉงในการบริหารกาํลงัคน ซึÉ งการพฒันาบุคลากรจะเป็น มาตรการ

สาํคญัทีÉช่วยให้หน่วยงานมีบุคลากรทีÉเตรียมพร้อมสาหรับตาํแหน่งในระดบัสูง ซึÉ งมีความสําคญัต่อ

การดาํเนินงาน และการคงอยูข่องหน่วยงานในการรับภาระงานทีÉสาํคญั ๆในอนาคต  



 40

 5. การเสริมสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร ซึÉ งเป็นผลจากการพฒันา

บุคลากรทาํให้เกิดประโยชน์และผลดีต่อหน่วยงานรวมทัÊงช่วยให้บุคลากรเชืÉอมัÉนใน ประสิทธิภาพ

และความมัÉนคงของหน่วยงาน ซึÉ งจะเป็นการธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยเ์หล่านัÊนให้ ปฏิบติังานกบั

หน่วยงานต่อไป การพฒันาบุคลากรส่งผลดี ทัÊงผูเ้ขา้รับการพฒันา และหน่วยงาน โดยทาํให้ผูรั้บ

การพฒันามีประสิทธิภาพการทาํงานทีÉสูงขึÊน ความผิดพลาดลดนอ้ยลง ทัÊงนีÊอาจรวมถึงการทุ่มเทเอา

ใจใส่ต่องานทีÉทาํมากขึÊนทาํใหผ้ลงานทีÉไดรั้บมีคุณภาพ ซึÉ งจะเป็นผลสืบเนืÉองไปถึงหน่วยงานทีÉผูเ้ขา้

รับการพฒันาสังกดัอยูแ่ละหน่วยงานโดยภาพรวม ดงันัÊนการพฒันาบุคลากร จึงเป็นหนทางหนึÉงทีÉ

ช่วยพฒันาหน่วยงานใหส้ามารถแข่งขนักบัหน่วยงานอืÉนไดอ้ยา่งเตม็ทีÉ  

 สรุปไดว้า่ ประโยชน์ของการพฒันาบุคลากรทีÉดีมีศกัยภาพในการปฏิบติังานสูงก็จะส่งผล

ต่อการประสบความสาํเร็จในการปฏิบติังานมาก  

 

3.  ศูนย์พัฒนาเด็กเลก็สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนจังหวดัอ่างทอง 

 3.1  แนวคิด ทฤษฎเีกีÉยวการพัฒนาการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 

 การพฒันาประเทศชาติเพืÉอให้สามารถก้าวสู่การแข่งขนัในเวทีโลก จาํเป็นตอ้งพฒันา

กระบวนการจดัการศึกษาของชาติให้มีมาตรฐานทางวิชาการในระดบัสากล จากพระราชบญัญติั

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และทีÉแก้ไขเพิÉมเติม (ฉบบัทีÉ 2) พ.ศ. 2545 และนโยบายดา้นการจดั

การศึกษา เพืÉอพฒันาสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้และเพืÉอให้คนไทยทัÊงปวงไดรั้บโอกาส

เท่าเทียมกนัทางการศึกษาพฒันาคนไดอ้ยา่งต่อเนืÉองตลอดชีวิต อนัเป็นเงืÉอนไขไปสู่สังคมเศรษฐกิจ

ฐานความรู้ทีÉ พึ งประสงค์ (Knowledge based society economy) การพัฒ นาการศึกษาเพืÉ อให้

ประชาชนไดรั้บโอกาสทางการศึกษาอย่างเท่าเทียมกนัตามเจตนารมณ์ของกฎหมายทีÉกาํหนดให้

การศึกษาเป็นเครืÉองมือสาํคญัในการพฒันาศกัยภาพคนให้มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ 

และคุณลกัษณะอนัพึงประสงค์รวมถึงเป็นพืÊนฐานสําคญัของการพฒันาคุณภาพชีวิตประชาชน 

การศึกษาจึงเป็นบริการสาธารณะทีÉจาํเป็นตอ้งจดัให้ประชาชนอย่างทัÉวถึง โดยได้มีการกระจาย

อาํนาจให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา และมีสิทธิทีÉจะจดัการศึกษา 

อบรมและฝึกวิชาชีพตามความเหมาะสม และความต้องการภายในท้องถิÉนนัÊ น (กรมส่งเสริม        

การปกครองทอ้งถิÉน, 2559, หนา้ 36) 

 3.2  การถ่ายโอนภารกจิด้านการศึกษาให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน 

 การกระจายอาํนาจทางการศึกษาให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนตามพระราชบญัญติั

กําหนดแผนและขัÊ นตอนการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน พ.ศ. 2542 

พระราชบญัญตัิระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิÉน พ.ศ. 2542 และแผนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิÉน   

พ.ศ. 2542 และการกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน พ.ศ. 2543 ต่างต้องการ

ส่งเสริมความเป็นอิสระขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนในการกําหนดนโยบายการจัดการ

สาธารณะ การบริหารงานบุคคลท้องถิÉน และการบริหารการเงินการคลังตามหลักการปกครอง

ตนเองและหลกัความตอ้งการของประชาชน 

 ในการกระจายอาํนาจตามกฎหมายดังกล่าว ส่วนราชการทีÉเกีÉยวข้องจะต้องถ่ายโอน

ภารกิจต่างๆ ไปยงัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน เช่น ภารกิจดา้นการศึกษาการพฒันาคุณภาพชีวิต 

การจดัการสาธารณสุข และการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและสิÉงแวดลอ้ม เป็นตน้ ให้เสร็จภายใน

ระยะเวลา 10 ปี (พ.ศ. 2543 - 2553) นอกจากนีÊ  รัฐจะตอ้งถ่ายโอนบุคลกรไปยงัทอ้งถิÉน พฒันาขีด

ความสามารถในการทาํงานของผูบ้ริหาร พนักงานของทอ้งถิÉน ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบทีÉ

เกีÉยวข้องเพืÉอสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนสามารถปฏิบัติงานให้แก่ชุมชนได้อย่าง

เต็มทีÉ 

 การถ่ายโอนภารกิจดา้นการศึกษาเป็นการใช้อาํนาจแก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนเพืÉอ

รับผิดชอบการจดับริการสาธารณะระดบัชุมชน และขณะเดียวกนัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนทีÉมี

ความพร้อมและเหมาะสมก็มีสิทธิในการจดัการศึกษาในระดบัใดระดบัหนึÉงหรือทุกระดบั ซึÉ งเป็นไป

ตามมาตร 41 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิÉมเติม (ฉบับทีÉ  2)     

พ.ศ. 2545 

 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน กระทรวงมหาดไทยเป็นหน่วยงานทีÉมีบทบาทภารกิจ

สาํคญัในการส่งเสริมสนบัสนุนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนให้มีความเข็มแข็งและศกัยภาพในการ

ใหบ้ริการสาธารณะต่างๆแก่ประชาชน โดยเฉพาะในดา้นการศึกษาไดมี้การจดัแผนพฒันาการศึกษา

ทอ้งถิÉนระยะ 3 ปี พ.ศ. 2549  - 2551 (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน, 2559, หนา้ 37) เพืÉอใชเ้ป็น

กรอบทิศทางในการดาํเนินงานดา้นการจดัการศึกษาขององค์กรปกครองทอ้งถิÉนทุกประเภทไดจ้ดั

การศึกษาตามความพร้อม เหมาะสมกบัสภาพและความตอ้งการของแต่ละทอ้งถิÉน 

 การกระจายอาํนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนสามารถจัดการศึกษาในระดับ

ชุมชนของตนได ้หรือการกาํหนดให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีสิทธิจดัการศึกษาในระดบัใด

ระดบัหนึÉง หรือทุกระดบัตามพร้อม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในทอ้งถิÉนตามซึÉ งเป็นไป

ตามมาตร 41 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิÉมเติม (ฉบับทีÉ  2)      

พ.ศ.2545 โดยมีเขตพืÊนทีÉการศึกษาทาํหน้าทีÉประสานและส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉน

สามารถจดัการศึกษาให้สอดคลอ้งกบันโยบายและมาตรฐานการศึกษา องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน

จึงได้ดําเนินการจัดการศึกษาท้องถิÉนทีÉสอดคล้องกับความต้องการของผูเ้รียนและก่อให้เกิด
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ประโยชน์ต่อชุมชนอยา่งเป็นรูปธรรม โดยการจดัการศึกษาสําหรับทอ้งถิÉนในทุกระดบั ตัÊงแต่ศูนย์

พฒันาเด็กเล็ก การจดัการศึกษาระดบัประถมศึกษา มธัยมศึกษา การจดัการศึกษาสําหรับเยาวชน

หรือผูใ้หญ่ทีÉตอ้งการเสริมทกัษะในการประกอบอาชีพและการเรียนรู้  

 สําหรับการจดัการศึกษาระดบัปฐมวยัขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนจดัว่าเป็นระดบั

การศึกษาทีÉมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิÉง เนืÉองจากการเริÉมชีวิตของเด็กปฐมวยั คือ เด็กอายแุรกเกิด - 5 ขวบ 

เป็นช่วงทีÉสําคญัอย่างยิÉง เป็นช่วงทีÉสมองมีการเจริญเติบโตมากกว่าทุกๆช่วงอายุ และเป็นช่วงทีÉ

เหมาะสมทีÉสุดสาํหรับการปูพืÊนฐานทกัษะต่างๆ ให้แก่เด็กเพืÉอเพิÉมความพร้อมในการทีÉจะพฒันาใน

ระดบัต่อไป องค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนในฐานะทีÉเป็นหน่วยงานทีÉมีภารกิจรับผิดชอบดา้นการ

พฒันาเด็กจึงจดัตัÊงและดาํเนินงาน “ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก” พร้อมทัÊงไดรั้บการถ่ายโอนศูนยพ์ฒันาเด็ก

เล็กทีÉเดิมอยู่ในความดูแลรับผิดชอบของส่วนราชการต่าง ๆ มาเป็นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถิÉนซึÉ งองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนจะตอ้งรับผิดชอบในการส่งเสริมและพฒันา

ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กในทุก ๆ ด้าน เพืÉอให้เด็กได้รับการพฒันาอย่างเต็มศกัยภาพและได้มาตรฐาน 

(กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิÉน, 2559, หนา้ 37)  

 ในการจดัการศึกษาปฐมวยัขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนมีเป้าหมายทีÉสอดคล้องกบั

แผนการศึกษาแห่งชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) รวมทัÊงสนับสนุนการดาํเนินงานตามแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัทีÉ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) เป็นการสร้างความพร้อมในการเรียนรู้

และเชืÉอมโยงการเรียนรู้ตลอดชีวิตให้สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาทีÉย ัÉงยืน (Sustainable 

development goals ) เป้าหมายทีÉ 4 ทีÉมี 7 ยุทธศาสตร์ขบัเคลืÉอนให้มีความสมบูรณ์และครอบคลุม

การดาํเนินงานดา้นพฒันาเด็กปฐมวยั สาํหรับยทุธศาสตร์ทีÉไดก้าํหนดไว ้7 ประกอบดว้ย  

 1. การจดัและการให้เด็กเขา้ถึงการบริการทีÉพฒันาเด็กปฐมวยั เน้นให้เด็กทุกคนไดรั้บ

บริการอยา่งทัÉวถึง ลดความเหลืÉอมลํÊาระหวา่งเด็กในเมืองและพืÊนทีÉห่างไกล  

 2. การพฒันาการเป็นพ่อเป็นแม่ การอบรมเลีÊ ยงดู และบทบาทของครอบครัว เน้นปรับ

บทบาทของการเป็นพอ่แม่ทีÉไม่ใช่แค่การเลีÊยงดูลูกเท่านัÊน 

 3. การพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการทีÉพฒันาเด็กปฐมวยั 

 4. การจดัระบบขอ้มูลและตวัชีÊ วดั เน้นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการพฒันาเด็ก

ปฐมวยั 

 5. การปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเด็กปฐมวยั และการดาํเนินการตาม

กฎหมาย เนน้การบงัคบัใชก้ฎหมาย การบญัญติัและปรับปรุงกฎหมาย 

 6. การศึกษา การจดัการเรียนรู้ และการเผยแพร่องคค์วามรู้ 
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 7. การเสริมสร้างประสิทธิภาพ การบริหารจดัการ การติดตามงานและประเมินผล และ

การสร้างเครือข่ายการประสานงานการทาํงานร่วมกนั เน้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของกลไก

ต่าง ๆ บูรณาการนาํสู่การขบัเคลืÉอนงานทีÉเป็นรูปธรรม 

 3.3  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กและมาตรฐานการดําเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิÉน 

 ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก หมายถึง สถานทีÉดูแลและให้การศึกษาเด็ก อายุระหว่าง 2 - 5 ปี มีฐานะ

เทียบเท่าสถานศึกษา เป็นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทีÉองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนจดัตัÊงเอง และศูนยพ์ฒันา

เด็กเล็กของส่วนราชการต่าง ๆ ทีÉถ่ายโอนใหอ้ยูใ่นความรับผดิชอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน 

ได้แก่ กรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทย สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา

แห่งชาติ (สปช.)กระทรวงศึกษาธิการ กรมศาสนา กระทรวงวัฒนธรรม กรมสามัญศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ เป็นต้น องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนในฐานะทีÉเป็นหน่วยงานทีÉมีภารกิจ

รับผิดชอบด้านการพฒันาเด็ก ตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ และกฎหมายว่าด้วยแผน และ

ขัÊนตอนการกระจายอาํนาจ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนในรูปแบบใดก็ตาม ล้วนมี

บทบาททีÉสําคญัในการบริหารจดัการเกีÉยวกบัศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทัÊงสิÊน ปัจจุบนัองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิÉนไดจ้ดัตัÊง และดาํเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทีÉไดรั้บถ่ายโอนมาจากหน่วยงานราชการต่าง ๆ 

ภายใต้มาตรฐานการดําเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิÉน เพืÉอเป็น

แนวทางให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนถือปฏิบัติในการดําเนินงานศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ให้มี

มาตรฐานและมีคุณภาพเป็นไปในแนวทางเดียวกนั การบริหารจดัการศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กจะตอ้ง

คาํนึงถึงขอบข่ายของงานสายการบงัคบับญัชาและระเบียบกฎหมายทีÉเกีÉยวขอ้ง  ทัÊงพระราชบญัญติั

การศึกษาแห่งชาติพุทธศกัราช 2542 ทีÉกาํหนดให้สถานศึกษาตอ้งบริหารจดัการให้มีคุณภาพตาม

มาตรฐานทีÉกาํหนด โดยจะตอ้งจดัให้มีการประเมินตนเองทุกปีเพืÉอตรวจสอบและทบทวนคุณภาพ

และมาตรฐานการศึกษาของศูนย์ฯ และจะต้องผ่านการประเมินภายนอกจากสํานักงานรับรอง

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา ตลอดจนระเบียบกฎหมายเฉพาะขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน

แต่ละประเภท ดงันัÊนเพืÉอให้ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสามารถให้บริการพฒันาผูเ้รียนอยา่งมีประสิทธิภาพ

ไดม้าตรฐาน โดยแบ่งมาตรฐานออกเป็น 6 ดา้น ดงันีÊ  

 1. ด้านการบริหารจัดการศูนย์พฒันาเด็กเล็ก : รับเด็กปฐมวยัทีÉมีอายุระหว่าง 2 - 5 ปี

บริบูรณ์ สนับสนุนการเปิดบริการตลอดปีการศึกษา มีบริการอาหารกลางวนั/อาหารเสริม (นม) 

สาํหรับเด็กทุกคน มีสืÉอ/อุปกรณ์การเรียนการสอนทีÉช่วยส่งเสริมพฒันาการและการเรียนรู้ของเด็ก 

           2.  ด้านบุคลากร : มีอตัราส่วนครูผูดู้แลเด็ก/ผูดู้แลเด็ก ทีÉเหมาะสมต่อจาํนวนเด็ก มีการ

พฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคลากรในศูนยฯ์ อยา่งต่อเนืÉองและสมํÉาเสมอ 
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          3. ดา้นอาคาร สถานทีÉ สิÉงแวดล้อมและความปลอดภยั : มีอาคารเรียนทีÉม ัÉนคง แข็งแรง 

ปลอดภยัตามมาตรฐานทางวิศวกรรม มีมาตรการป้องกนัและเตรียมพร้อมรับสถานการณ์ฉุกเฉินทีÉ

อาจเกิดขึÊนกบัเด็ก มีสภาพแวดลอ้มทีÉเอืÊอตอ่การเรียนรู้ของเด็ก 

    4. ดา้นวิชาการ และกิจกรรมตามหลกัสูตร : จดัประสบการณ์การเรียนรู้โดยยึดหลกัตาม

สูตรการศึกษาปฐมวยั พ.ศ. 2560 มีการประกนัคุณภาพภายในของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก มีการจดัทาํ

หลกัสูตรสถานศึกษาทีÉสอดคลอ้งกบับริบททอ้งถิÉน 

    5. ด้านการมีส่วนร่วมและส่งเสริมสนับสนุน : สนับสนุนให้ครอบครัว ชุมชน และ

หน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้งในพืÊนทีÉเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินงานของศูนยฯ์ 

 6. ด้านส่งเสริมเครือข่ายการพฒันาเด็กปฐมวยั : มีการสร้างเครือข่ายการพัฒนาเด็ก

ปฐมวยั และมีการกาํหนดแนวทางขบัเคลืÉอนอยา่งเป็นรูปธรรม 

 3.4  บริบทศูนย์พฒันาเด็กเลก็สังกดัองค์กรปกครองส่วนท้องถิÉนในจังหวดัอ่างทอง 

 ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนในจงัหวดัอ่างทอง มีจาํนวน 119 แห่ง 

เป็นศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กทีÉองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนจดัตัÊงเอง และศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กของส่วน

ราชการทีÉถ่ายโอนให้อยู่ในความรับผิดชอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉน จาํแนกเป็นศูนยพ์ฒันา

เด็กเล็กสังกดัองค์การบริหารส่วนตาํบล จาํนวน 71 แห่ง ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กสังกดัเทศบาล จาํนวน 

48 แห่ง โครงสร้างการบริหารจะประกอบดว้ย 2 ส่วนด้วยกนั ไดแ้ก่ 1) หวัหน้าศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

คือ ผูท้ีÉไดรั้บการแต่งตัÊงจากองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิÉนให้รับผดิชอบในการบริหารศูนยพ์ฒันาเด็ก

เล็ก และ 2) คณะกรรมการบริหารศูนยพ์ฒันาเด็ก ซึÉ งประกอบดว้ย นายกเทศมนตรี/นายกองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลหรือผูที้Éนายกเทศมนตรี/นายกองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมอบหมายเป็นประธาน   

โดยมีวตัถุประสงค ์ดงันีÊ  

 1.  กาํหนดนโยบาย เป้าหมายในการดาํเนินงานของศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

 2.  ควบคุม ดูแล ใหค้าํปรึกษา และอาํนวยความสะดวกในการดาํเนินงานศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก 

 3.  แก้ไขปัญหา อุปสรรค ทัÊงด้านบุคลากร อาคารสถานทีÉ การเงินและอืÉน ๆ ของศูนย์

พฒันาเด็กเล็ก 

 

4. งานวจิัยทีÉเกีÉยวข้อง 

 4.1  งานวิจัยในประเทศ 

 ลัดดาวลัย์  เขืÉอนคาํ (2551, บทคดัย่อ) ศึกษาเรืÉ อง ช่องว่างทางสมรรถนะหลักของครู

โรงเรียนบา้นเทิดไทย อาํเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย ผลการศึกษาพบวา่ สมรรถนะดา้นความรู้

ทกัษะ และคุณลักษณะตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาทีÉจาํเป็น และทีÉมีในปัจจุบนัของครูมี
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ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยสมรรถนะทีÉจาํเป็นดา้นความรู้ ครูมีความเห็นวา่ตอ้ง

อยูใ่นระดบัมากถึงมากทีÉสุด แต่สมรรถนะทีÉครูมีอยูใ่นปัจจุบนัดา้นความรู้นัÊนส่วนมากอยู่ในระดบั

ปานกลาง สมรรถนะดา้นทกัษะทีÉจาํเป็น ครูมีความเห็นวา่ตอ้งอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด แต่สมรรถนะทีÉ

ครูมีอยู่ในปัจจุบนัดา้นทกัษะนัÊนอยู่ในระดบัดี ซึÉ งเมืÉอพิจารณาสมรรถนะหลกัทางดา้นความรู้กบั

สมรรถนะหลกัดา้นทกัษะทีÉครูมีตามความเป็นจริงแลว้ จะเห็นวา่มีความสอดคลอ้งกนั สมรรถนะ

หลกัดา้นทกัษะจะเป็นผลสืบเนืÉองมาจากสมรรถนะหลกัด้านความรู้ในด้านนัÊน ๆ อยู่ในระดบัใด

สมรรถนะดา้นทกัษะก็จะอยูใ่นระดบัใกลเ้คียงกนั 

 สังคม  วงภูดร (2552, บทคดัย่อ) ศึกษาเรืÉ อง การพฒันาสมรรถนะครูผูดู้แลเด็กอนุบาล

และปฐมวยัตามมาตรฐานการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิÉนในเขตอาํเภอคลองลาน จงัหวดั

กาํแพงเพชร ผลการวิจยัพบวา่ 1) มีปัญหาทีÉจะตอ้งไปร่วมกิจกรรมในงานอืÉนบ่อยครัÊ ง ทาํใหไ้ม่ค่อย

มีเวลา และยงัขาดความเขา้ใจในจุดมุ่งหมายของการศึกษา รวมถึงปัญหาในดา้นการเป็นทีÉยอมรับ

ของผูป้กครอง 2) ดา้นความตอ้งการผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการให้มีการพฒันา

แผนการจดัการ รวมถึงส่งเสริมให้เกิดความพร้อมในการจดัการด้านการศึกษา 3) ด้านแนวทาง

แกไ้ขผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นดงันีÊ  ควรให้มีแนวทางในการพฒันาศูนยพ์ฒันาเด็ก

ให้เป็นมาตรฐาน และมีการพัฒนาบุคลากร ทัÊ งในด้านจาํนวนของบุคลากร และคุณภาพของ

บุคลากร รวมถึงให้มีการพฒันาการเรียนรู้ทางดา้นคุณธรรมจริยธรรมของครูผูดู้แลเด็กอนุบาลและ

ปฐมวยัอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอเป็นทีÉยอมรับของผู ้ปกครอง และชุมชน รวมถึงเป็นทีÉยอมรับของ

ประชาชนทัÉวไป   

 วชัรีพร  ลอ้อุทยั (2554, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเรืÉอง ปัจจยับางประการทีÉส่งผลต่อสมรรถนะ

ครู สังกดัสํานกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ เจตคติต่อวิชาชีพส่งผลทางบวกต่อ

สมรรถนะหลกั ทัÊงนีÊ เนืÉองจากทีÉครูมีความเขา้ใจและความเชืÉอต่อเป้าหมายของอาชีพครูไดเ้ป็นอยา่ง

ดี ทาํให้มีความรู้สึกหรือความเชืÉอทีÉดีต่ออาชีพครู เมืÉอมีความรู้สึกทีÉดีต่ออาชีพครูแลว้ ก็สามารถทาํ

ให้ครูไปถึงจุดมุ่งหมายได้ อาชีพครูเป็นผูที้Éมีหน้าทีÉทีÉตอ้งรับผิดชอบในการสอนเป็นหลกั เมืÉอครูมี

เจตคติทีÉดีต่ออาชีพก็ยิÉงเป็นแรงผลกัดนัให้ครูตัÊงใจปฏิบติัหนา้ทีÉของตนให้ดีทีÉสุด การพฒันาให้ครูมี

สมรรถนะสูงขึÊน จะทาํใหค้รูพฒันาตนเองใหก้ารปฏิบติังานทีÉดียิÉงขึÊนตามไปดว้ย 

 ฉันทนา  บุญมาก (2555, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาวิจยัเกีÉยวกบั เรืÉองการศึกษาสมรรถนะครู

ของครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรีตามความรับรู้ของผูม้ีส่วนเกีÉยวขอ้งในการจดัการศึกษา ผลการศึกษา

พบวา่ สมรรถนะหลกัของครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี ตามความรับรู้ของผูม้ีส่วนเกีÉยวขอ้งในการจดั

การศึกษา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเมืÉอพิจารณาเป็นรายด้าย โดยเรียงลาํดบัตามสมรรถนะใน

แต่ละดา้นจากค่าเฉลีÉยมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิÍ ในการปฏิบติังาน การทาํงานเป็น
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ทีม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู การบริการทีÉดีและการพฒันาตนเอง มีสมรรถนะหลกัอยู่

ในระดบัมากตามลาํดบั 

 นราภรณ์  วงศ์พระคุณ (2555, บทคดัย่อ) ศึกษาเรืÉอง การพฒันาสมรรถนะครูโรงเรียน

เอกชนในจงัหวดัเชียงราย ผลการวจิยัพบวา่ 1) ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความเห็นวา่กระบวนการพฒันา

สมรรถนะครูโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัเชียงราย มีการปฏิบติัภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

2) ผูบ้ริหารและครูมีการรับรู้เกีÉยวกบัการปฏิบติัทีÉมีต่อกระบวนการพฒันาสมรรถนะครูโรงเรียน

เอกชนในจงัหวดัเชียงราย พบว่า ด้านการวางแผนดาํเนินงาน โรงเรียนเอกชนควรมีการกาํหนด

นโยบายต่างๆ ให้ครอบคลุม ชัดเจนและเอืÊอต่อการพฒันาสมรรถนะของครู ด้านการปฏิบตัิตามแผน 

ควรมีการปลูกฝังให้เอกชนยอมรับข้อจาํกัดของตวัเองเพืÉอรับการพฒันาตนเองต่อไป ด้านการ

ตรวจสอบควรมีการกาํกับติดตามอย่างต่อเนืÉองและสุดทา้ยด้านการปรับปรุง ตอ้งมีการประเมิน

สรุปผลเพืÉอนาํไปปรับปรุงในครัÊ งต่อไป โดยเนน้การมีส่วนร่วมของทุกคนเพืÉอสร้างความรู้สึกการ

เป็นเจา้ของนาํไปสู่การพฒันาทีÉย ัÉงยนืต่อไป 

 นิทศัน์  หามนตรี (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเรืÉอง การนาํเสนอแนวทางการพฒันาสมรรถนะ

ของครู สังกดัสํานกังานเขตพืÊนทีÉการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ผลการวจิยัพบวา่ 

แนวทางทีÉสร้างมามี 4 ดา้น 79 รายการ คือ 1) ดา้นการพฒันาตนเอง 19 ขอ้ เช่น กาํหนดวตัถุประสงค์

สอดคล้องตอบสนองความต้องการพัฒนาตนเอง จ ัดศึกษาดูงานตามหน่วยงานต่าง ๆ แต่งตัÊ ง

คณะกรรมการประเมินผลการพฒันา และนําผลการพฒันาไปใช้พฒันาการเรียนรู้ 2) ด้านการ

บริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ 20 ขอ้ เช่น วางแผนส่งเสริมใหม้ีความรู้ความเขา้ใจเป้าหมาย

การจดัการศึกษา ส่งเสริมให้ครูจดักระบวนการจดัการเรียนรู้ตามเป้าหมายการจดัการศึกษา ส่งเสริม

ให้ครูจดักระบวนการจดัการเรียนรู้ตามเป้าหมายการจัดการศึกษา นิเทศ กํากับ ติดตามการจัด

กระบวนการจัดการเรียนรู้ตามเป้าหมายการจดัการศึกษา และนําผลการวิเคราะห์ศกัยภาพของ

นกัเรียนมาวเิคราะห์เพืÉอแกไ้ขปัญหาเป็นรายบุคคล 3) ดา้นการวเิคราะห์ สังเคราะห์ และการวจิยัเพืÉอ

พฒันาผูเ้รียน 20 ข้อ เช่น กาํหนดนโยบายและแผนงานทีÉเกีÉยวข้องเกีÉยวกับการวิจยั จดักิจกรรม

ส่งเสริมเกีÉยวกบัการวิจยั ประเมินการวิจยั และนาํผลการนิเทศ กาํกบั ติดตามผลการวิจยั 4) ดา้น

จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 20 ข้อ เช่น กาํหนดนโยบายแผนงาน/โครงการส่งเสริม

คุณธรรม จริยธรรมของครู จดักิจกรรมกระตุน้ให้ครูรักและศรัทธาในวิชาชีพ ประเมินผลการจดั

กิจกรรมส่งเสริมสนับสนุนคุณธรรม จริยธรรมของครู และพฒันากิจกรรมสิÉ งเสริมคุณธรรม 

จริยธรรมครู ซึÉ งแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของครู สังกัดสํานักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 มีความถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ มีความเหมาะสมกบัสภาพ
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เศรษฐกิจ สังคม ศาสนา และวฒันธรรมของจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และมีความเป็นไปไดภ้ายใต้

ศกัยภาพความพร้อมของสถานศึกษา 

 4.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

 เอล-ดาเบบเนฮ์ และคณะ (Al-Dababneh, et al., 2016, pp. 172-188) ได้ศึกษาวิจัยถึง 

สมรรถนะ ทีÉจาํเป็นในการพัฒนาครู ผลการวิจยัพบว่า การสํารวจความสามารถทีÉจาํเป็นของ

ครูผูส้อนเด็กทีÉหูหนวกและหูตึงในสถานการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงไปในอาชีพของพวกเขาในจอร์แดน 

มีเด็กครูหนึÉ งร้อยห้าคนทีÉ เป็น DHH ตัÊ งแต่ระดับอนุบาลจนถึงระดับประถมศึกษาเข้าร่วมใน

การศึกษานีÊ  ผลการวิจยัพบว่าความสามารถของครูในการพฒันากลยุทธ์การวางแผนการเรียนการ

สอนมีความสําคญัสุด ดงันัÊนครูจึงจาํเป็นตอ้งพฒันาตวัเองอยูเ่สมอโดยเฉพาะความสามารถในการ

สอน ครูตอ้งพฒันา ความสามารถดา้นคาํทกัษะการสืÉอสาร การประเมินการ จดัการสภาพแวดลอ้ม

ในห้องเรียนและการทาํงานเป็นทีม  

 ซมัมาร์ยนัตา และคณะ (Sumaryanta, et al., 2018, pp.106 - 123) ไดศึ้กษาวิจยัการประเมิน

สมรรถนะครูเพืÉอเป็นพืÊนฐานสําหรับความยัÉงยืนของการพัฒนาวิชาชีพครู การศึกษาครัÊ งนีÊ มี

วตัถุประสงค์เพืÉออธิบายรูปแบบการประเมินครูทีÉดาํเนินการในอินโดนีเซียและความท้าทายใน   

การส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพครูอย่างย ัÉงยืน ข้อมูลถูกรวบรวมผ่านเอกสาร นอกจากนีÊ ยงัท ํา         

การสัมภาษณ์เกีÉยวกบั 1) แบบทดสอบสมรรถนะครูในปี พ.ศ. 2555 - 2557 โดยมีครู 1,611,251 คน 

ในปี พ.ศ. 2558 มีครู 2,699,516 คนและในปี พ.ศ. 2559 มีครู 427,189 คน และ 2) โครงการพฒันา

ครูเพืÉอติดตามผลการทดสอบสมรรถนะครู วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและเชิงคุณภาพ

ตามลาํดบัจากขอ้มูลผลการศึกษาเอกสาร และการสัมภาษณ์ ผลการทดสอบความสามารถของครูถูก

ใช้เพืÉอวดัความเชีÉยวชาญของครูและความสามารถทางวิชาชีพของครูในทุกวิชาและทุกระดบัของ

โรงเรียนในอินโดนีเซีย นอกจากนีÊ ยงัใช้ผลลัพธ์เป็นพืÊนฐานในการกําหนดโปรแกรมปรับปรุง

คุณภาพครูในการฝึกอบรมอยา่งต่อเนืÉองของอินโดนีเซีย พวกเขาคาดว่าจะให้ขอ้มูลการปฏิบติัทีÉดี

ทีÉสุดจากการโปรแกรมความสามารถของครูในอินโดนีเซียรวมถึงการติดตามเพืÉอพฒันาอาชีพทีÉ

ย ัÉงยนืของครู 

 นิตเซล (Neitzel, 2018, เว็บไซต์) ได้ท ําการศึกษาเกีÉ ยวกับการทํางานของผู ้บริหาร

โรงเรียนและความสัมพนัธ์กบัการเรียนรู้การพฒันาเด็กเล็ก ดว้ยผูบ้ริหารมองวา่เหตุนีÊ จาํเป็นในการ

พฒันาเด็กเล็ก นกัการศึกษาตอ้งมีทกัษะทีÉจาํเป็นในการพฒันา จุดเน้นของบทความคือการให้ผูค้รู

และนักวิจัยมีข้อมูลดังนีÊ  1) ข้อมูลพืÊ นฐานเกีÉ ยวกับผู ้บริหารและ 2) ข้อมูลเบืÊ องต้นเกีÉ ยวกับ

ลกัษณะเฉพาะของการเรียนรู้การพฒันา สภาพแวดลอ้มทีÉอาจสนบัสนุนการพฒันา นอกจากนีÊ ยงัมี

การอภิปรายโดยรอบทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติัโดยเฉพาะการสนบัสนุนครูในการใหบ้ริการเนืÉองจาก
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ครูตอ้งมีทกัษะทีÉจาํเป็นในการสนับสนุนการพฒันา ทกัษะการทาํงานเพืÉอให้เกิดศกัยภาพของการ

พฒันา 

 รอย และโบบอค (Roy & Boboc, 2016, Abstract) ไดท้าํการศึกษาเกีÉยวกบัการออกแบบ

การพฒันาอย่างมืออาชีพสําหรับครูออนไลน์ โดยวตัถุประสงค์เพืÉอพฒันาการเรียนการสอนแบบ

ใหม่ทีÉไม่เนน้การสอนแบบดัÊงเดิม และให้เกิดความทา้ทา้ยตอบสนองการเรียนรู้ ความตอ้งการของ

นกัเรียนและครู ในการสอนทีÉทนัสมยัมากยิÉงขัÊน สาํหรับการสร้างเสริมความสามารถและชุดทกัษะ

ของครูออนไลน์ นัÊนมีความจาํเป็นในการพฒันาวิชาชีพอยา่งมากและควรทาํอย่างต่อเนืÉอง เพืÉอเป็น

การเสริมแรงในลกัษณะแปลกใหม่และเป็นเอกลกัษณ์ของการสอนออนไลน์ของครูเพืÉอให้ตอบ

โจทยโ์ลกทีÉมีการพฒันามากขึÊน ครูจาํเป็นตอ้งพฒันาตวัเองโดยเฉพาะการสอนออนไลน์  นอกการนีÊ

ครูควรฝึกฝนทกัษะตลอดเวลา เพืÉอหาวธีิการทีÉดีทีÉสุดต่อครูทีÉจะไดส้ามารถทาํให้การสอนมีคุณภาพ

ยิÉงขึÊน อาจมีการนาํเสนอกลยทุธ์การสอนให้กบัครูในการพฒันาวชิาชีพ (ตวัอยา่งเช่นการเรียนรู้แบบ

ร่วมมือ) เพืÉอให้เกิดเครือข่ายในการพฒันาในวิชาชีพ 

 

 

 

 

 

 


