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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่องกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูในการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 โรงเรียน

ศรีสังวาลขอนแก่น ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาก าหนด
กรอบแนวคิด การด าเนินการวิจัย มีรายละเอียดของหัวข้อ ดังนี้  

1. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
2. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพครู 
3. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 
4. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น   
5. บริบทของโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น  
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
1. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
 ในการน าเสนอเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์ ผู้วิจัยน าเสนอเป็นล าดับดังนี้ คือ 1) ความหมาย 
ของกลยุทธ์ 2) ความส าคัญและประโยชน์ของกลยุทธ์ 3) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 4) องค์ประกอบของ   
กลยุทธ์ และ 5) การสังเคราะห์องค์ประกอบการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 1.1 ความหมายของกลยุทธ์ 
  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและค าจ ากัดความของค าว่ากลยุทธ์ไว้ต่าง ๆ กัน 
แต่เมื่อพิจารณาโดยละเอียดแล้ว พบว่าความหมายหรือค าจ ากัดความดังกล่าวไม่แตกต่างกันมากนัก 
ดังเช่น ค าว่า “กลยุทธ์” หรือ “Strategy” มาจากรากศัพท์ภาษากรีก คือ “Strategos” ซึ่งเกิดจาก
ค าสองค ารวมกันระหว่าง “Stratos” หมายถึง “Army” หรือ “กองทัพ” และ “Agein” หมายถึง   
“Lead” หรือ “น าหน้า” ความหมายโดยรวมหมายถึง “Leading the Total Organization” หรือ 
“การน าทางให้องค์การโดยรวม”(Greeley, 1989 อ้างถึงใน สันติ ฤาไชย, 2564) 
  David (2000) กล่าวว่า กลยุทธ์ว่า เป็นวิธีทาง (Means) เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ระยะ
ยาว (Long-Term Objective) 

Schermerhom (2002) กล่าวว่า กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง แผนแม่บทหรือแผน 
ปฏิบัติการหลักขององค์กร (Comprehensive Action Plan) ซึ่งองค์การใช้เป็นตัวก าหนดทิศทางการ
ด าเนินงานระยะยาว รวมทั้งใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย โดยท าให้
ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืน (Sustainable Competitive Advantage) 
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ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง เป็นวิธีการบริหาร   
ที่ท าให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งวิธีการด าเนินการหรือเทคนิคการปฏิบัติซึ่งเป็นวิธีการอัน
แยบคายในการด าเนินงานไปสู่จุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายที่ต้องการ เป็นกลวิธีซึ่งได้ผ่านการคัดเลือก 
ผ่านการคิดการไตร่ตรองอย่างรอบคอบ และพิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นวิธีปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพสูงใน
การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  

จิณณวัตร ปะโคทัง (2556) กล่าวว่า ความหมายของกลยุทธ์ หรือ ยุทธศาสตร์ หมายถึง
แนวคิดหรือแผนงานหรือแนวทางในการท างานที่มีความยืดหยุ่นมีเป้าหมายทิศทางที่แน่ชัด โดยค านึง 
ถึงสภาวะที่เปลี่ยนแปลงจากทั้งภายในและภายนอกองค์การ ดังนั้น ยุทธศาสตร์จึงเป็นกรอบแนวคิดใหม่ 
และแนวทางกว้าง ๆ ที่จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถก าหนดแผนงานและโครงการในรายละเอียดได้ว่า  
จะท าอะไรบ้างและท าอย่างไร  เพ่ือน าไปสู่ผลผลิตที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์การ  

ธนาชัย สุขวณิช และพรชัย อรัณยกานนท์ (2557) กล่าวว่า หมายถึง วิธีการที่องค์กร  
จะด าเนินตามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การภายใต้อุปสรรคและโอกาส สภาพแวดล้อมภายนอก 
ทรัพยากร และความสามารถภายในองค์การ กลยุทธ์จะให้ความเข้าใจพ้ืนฐานว่าองค์การจะแข่งขัน
อย่างไรตัวก าหนดกลยุทธ์ขององค์การมีอยู่ 3 อย่างคือ สภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อมภายใน 
และวัตถุประสงค์ขององค์การ 

พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การวางแผนเพ่ือน าองค์การไปสู่
ภาพลักษณ์ใหม่ ก้าวสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคต การวางแผนกลยุทธ์จึงเป็นการวางแผนในภาพรวม
ขององค์การทุกกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้นเป็นปัจจัยที่ชี้อนาคตขององค์การ รวมทั้งมีศักยภาพ ในการแข่งขัน
และยังช่วยให้หน่วยงานสามารถพัฒนาไปในทิศทางที่ควรจะเป็นและที่ส าคัญ คือ การพัฒนาสอดคล้อง
กับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการที่ใช้ในการ
บริหารจัดการองค์กรเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการน า
ทรัพยากรที่มีอยู่มาใช้บริหารตามขั้นตอนการบริหารซึ่งประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
การก าหนดกลยุทธ์ รวมทั้งการด าเนินกลยุทธ์ และการประเมินกลยุทธ์ขององค์กร 
 1.2 ความส าคัญและประโยชน์ของกลยุทธ์ 

กลยุทธ์มีความส าคัญหรือมีประโยชน์ต่อองค์การเป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางขององค์การ 
และช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และการตระหนักถึง    
การเปลี่ยนแปลงท าให้องค์การก าหนดทิศทางและวัตถุประสงค์การด าเนินงานขององค์กรอย่างเป็น
รูปธรรมสอดคล้องกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงได้ ดังที่ Robbins & Coulter (2012), Simerson (2011), 
Wheelen & Hunger (2010) ได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
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1. ท าให้การก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และทิศทางในการด าเนินงานขององค์การ   
ในอนาคตชัดเจนและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนรอบด้าน  

2. ท าให้การด าเนินงานทุกส่วนภายในองค์การเป็นไปอย่างมีเอกภาพและมุ่งสู่เป้าหมาย
เดียวกัน 

3. ท าให้ผู้เกี่ยวข้องทุกระดับมีส่วนร่วมในการริเริ่มสร้างสรรค์และพัฒนาองค์การให้มี
ความก้าวหน้ามีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4. ท าให้องค์การสามารถคาดคะเนปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้นและเสาะหาเทคนิควิธีในการ
เปลี่ยนแปลงปัญหาให้เป็นโอกาสเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและบรรลุผลส าเร็จตรงตาม
เป้าหมาย 

5. ท าให้ผู้บริหารทุกระดับมีวิสัยทัศน์ชัดเจนตรงกันสามารถตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ
และลดความเสี่ยงในการด าเนินงาน 

Pearce & Robinson (2007) กล่าวถึงประโยชน์ของบริหารกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ การบริหาร
กลยุทธ์จะช่วยให้ผู้จัดการทุกระดับขององค์กรได้เข้ามาท างานร่วมกัน ทั้งในด้านการวางแผนและการ
น าแผนงานไปปฏิบัติ การให้ผู้จัดการทุกระดับเข้ามามีส่วนร่วมในการท างานย่อมก่อให้เกิดผลประโยชน์
ในเชิงพฤติกรรม (Behavioral Consequences) ในแง่ของการจัดการเชิงกลยุทธ์ที่มีคุณค่าเป็นอย่าง
ยิ่งกล่าวคือท าให้ผู้บริหารทุกระดับเกิดความรัก ความสามัคคี ความเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกัน พร้อมที่จะ
อุทิศตน อุทิศเวลามุ่งมั่นท างานร่วมกัน เพ่ือให้งานเดินหน้าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งสิ่งดังกล่าวเหล่านี้ไม่
สามารถวัดเป็นตัวเงินได้ แต่มีความหมายอย่างยิ่งในเชิงของการจัดการ ดังนั้น ในการประเมินผลการ
ด าเนินงานขององค์การที่ ถูกต้อง จึ งไม่ควรใช้ เกณฑ์การประเมินผลด้านการเงิน (Financial 
Evaluation Criteria) เพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ควรจะใช้เกณฑ์การประเมินที่ไม่ใช่การเงิน (None 
Valuation Financial Criteria) อีกด้วย นั่นคือ เกณฑ์ อันเกิดจากผลประโยชน์ เชิงพฤติกรรม 
(Behavior-Based Effects) ดังกล่าวมาแล้ว เพราะการที่ฝ่ายบริหารระดับสูงได้ใช้มาตรการ ที่จะ
กระตุ้นส่งเสริมให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย มีพฤติกรรมในเชิงบวกก็มีส่วนช่วยให้บริษัทบรรลุวัตถุประสงค์ 
ด้านการเงิน เช่นเดียวกัน ดังนั้น ประโยชน์ของการจัดการเชิงกลยุทธ์นอกจากจะเพ่ิมความสามารถ
ด้านการท าก าไรแล้วยังมีประโยชน์ด้านพฤติกรรมบริหาร (Behavioral Effects) ท าให้เกิดผลดีต่อ
บริษัท 

ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) ได้สรุปถึงลักษณะและความส าคัญของการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ ดังนี้ การวางแผนกลยุทธ์ควรเริ่มจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร 
เนื่องจากองค์กรต่าง ๆ มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายใต้แนวคิดที่ว่า
ลักษณะองค์กรปัจจุบันเป็นระบบเปิด (Open System) ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรจ าเป็นต้องพิจารณา
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ปัจจัยที่เป็นประโยชน์และสนับสนุนการวางแผนการด าเนินงานเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร
และขจัดปัจจัยที่เป็นข้อจ ากัดการด าเนินงานอันน าไปสู่ความล้มเหลวขององค์กร 

พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) ได้สรุปถึงการวางแผนกลยุทธ์ มีความส าคัญต่อการพัฒนา
องค์การ ดังนี้ 

1. การวางแผนกลยุทธ์เป็นรูปแบบการวางแผนที่ช่วยให้หน่วยงานพัฒนาตนเองได้ทันกับ
สภาพการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม เพราะการวางแผนกลยุทธ์ให้ความส าคัญกับการศึกษาวิเคราะห์ 
บริบทและสภาพแวดล้อมภายนอกหน่วยงานเป็นประเด็นส าคัญ 

2. การวางแผนกลยุทธ์ เป็นรูปแบบการวางแผนที่ช่วยให้หน่วยงานภาครัฐในทุกระดับ   
มีความเป็นตัวเองมากขึ้น รับผิดชอบต่อความส าเร็จและความล้มเหลวของตนเองมากข้ึน ทั้งนี้ เพราะ
การวางแผนกลยุทธ์เป็นการวางแผนขององค์การ โดยองค์การและเพ่ือองค์การไม่ใช่เป็นการวางแผน 
ที่ต้องกระท าตามท่ีหน่วยเหนือสั่งการ 

3. การวางแผนกลยุทธ์ เป็นรูปแบบการวางแผนที่สอดรับกับการกระจายอ านาจ ซึ่งเป็น
กระแสหลักในการบริหารภาครัฐในปัจจุบัน และสอดคล้องกับที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน ได้เตรียมออกระเบียบก าหนดให้หน่วยงานภาครัฐทุกระดับมีการจัดท าแผนกลยุทธ์ใช้เป็น
เครื่องมือในการพัฒนางานสู่มิติใหม่ของการปฏิรูปการศึกษา 

4. การวางแผนกลยุทธ์เป็นเงื่อนไขหนึ่งของการจัดท าระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน 
(Performance Base Budgeting) ซึ่งส านักงบประมาณก าหนดให้ส่วนราชการและหน่วยงานในสังกัด 
จัดท าก่อนที่จะกระจายอ านาจด้านงบประมาณโดยการจัดสรรงบประมาณเป็นเงินก้อนลงไปใหห้น่วยงาน 

5. การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการวางแผนที่ให้ความส าคัญต่อการก าหนดกลยุทธ์ที่ได้มา
จากการคิดวิเคราะห์แบบใหม่ ๆ ที่ไม่ผูกติดอยู่กับปัญหาเก่าในอดีตไม่เอาข้อจ ากัดทางด้านทรัพยากร
และงบประมาณมาเป็นข้ออ้าง ดังนั้น การวางแผนกลยุทธ์จึงเป็นการวางแผนแบบท้าทายความสามารถ
เป็นรูปแบบการวางแผนที่ช่วยให้เกิดการริเริ่มสร้างสรรค์ทางเลือกใหม่ได้ด้วยตนเอง จึงเป็นการวางแผน
พัฒนาที่ยั่งยืน 

จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กลยุทธ์มีความส าคัญและประโยชน์ เนื่องจาก 
ช่วยให้องค์การมีวัตถุประสงค์ และทิศทางในอนาคตที่ชัดเจน ส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การ
สอดคล้องกับพันธกิจมีการด าเนิน งานอย่างเป็นระบบตลอดจนช่วยให้องค์การใช้วิธีการอย่างมี
ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลน าไปสู่ความส าเร็จ  
 1.3 การบริหารเชิงกลยุทธ์ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ มีนักวิชาการหลายท่าน 
ได้กล่าวถึง การบริหารเชิงกลยุทธ์ ไว้ดังต่อไปนี้  
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Dess & Miller (1993. อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร. 2559) กล่าวว่า กระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย  

1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) เป็นพ้ืนฐานของกระบวนการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 
  1.1 เป้าหมาย (Goal) เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Goal) เป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ 
ภารกิจ และวัตถุประสงค์ ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายในการใช้ความพยายามขององค์กร เพ่ือให้เป็นเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการน าไปก าหนดสู่กลยุทธ์ 

1.2 การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) การบริหารเชิงกลยุทธ์ที่ประสบผลส าเร็จ 
ขึ้นอยู่กับจุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) ภายในโรงเรียนให้เหมาะสมกับโอกาส 
(Opportunities) และอุปสรรค (Threats) จากสภาพแวดล้อมภายนอกประกอบด้วยการวิเคราะห์
โอกาสและอุปสรรค สภาพแวดล้อมภายในประกอบด้วยจุดแข็งและจุดอ่อน ซึ่งมีวิธีการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 1.2.1 โอกาสและอุปสรรคภายนอก คือโอกาสและอุปสรรคจากภายนอก เช่น 
ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านวัฒนธรรมประเพณี ด้านประชากรศาสตร์ ด้านสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ 
ด้านการเมืองและรัฐบาล แนวโน้มทางการแข่งขัน และเหตุการณ์สามารถสร้างประโยชน์และอันตราย
ให้กับองค์กรได้ในอนาคต โอกาสและอุปสรรคที่อยู่เบื้องหลังการควบคุมของโรงเรียนไม่สามารถ
ควบคุมได ้
  1.2.2 จุดแข็งและจุดอ่อนภายในเป็นกิจกรรมที่สามารถควบคุมได้ภายในองค์กร 
ซึ่งท าให้มีลักษณะดีและไม่ดี ประกอบด้วย การจัดการศึกษา การเงินการบัญชี กระบวนการเรียนการสอน 
การปฏิบัติตามแผน การวิจัย การพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศระบบคอมพิวเตอร์ มีจุดแข็งหรือจุดอ่อน
เกิดข้ึน องค์กรสามารถใช้จุดแข็งก าหนดเป็นกลยุทธ์และในขณะเดียวกันก็ปรับปรุงจุดอ่อนและจุดแข็ง 
จะต้องเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน 

2. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) กลยุทธ์ (Strategy) ให้บรรลุวัตถุประสงค์
ระยะยาว การวิเคราะห์กลยุทธ์ที่สมเหตุสมผล ถือเกณฑ์ 3 ระดับ คือ 

 2.1 กลยุทธ์ระดับองค์กร (Cooperate Level Strategy) เป็นกระบวนการก าหนด
ลักษณะทั้งหมดและจุดมุ่งหมายขององค์กร ประกอบด้วย การลงทุน การด าเนินการ การพัฒนา
ปรับปรุงองค์กร 

 2.2 กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Level Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่พยายามหาวิธีการ
แข่งขันในแต่ละองค์กรที่พยายามจะสร้างสิ่งต่อไปนี้ 
                         2.2.1 ข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน คือ การสร้างความแตกต่างให้เหนือผู้แข่งขัน 
เป็นกลยุทธ์ที่มุ่งการปฏิบัติงานและการบริการ 



16 

 

2.2.2 ความเป็นผู้น าด้านต้นทุน กลยุทธ์ที่มุ่งการด าเนินงานด้วยการลงทุนที่ต ่ากว่า 
โดยมีเป้าหมายที่ผู้รับบริการ 

2.2.3 การปรับตัวที่รวดเร็ว เป็นการเปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินงานเมื่อมีคู่แข่งขัน
ที่มีลักษณะวิธีการด าเนินงานหรือบริการคล้ายคลึงกัน 

2.2.4 การมุ่งที่ลูกค้ากลุ่มเล็ก เป็นกลยุทธ์ที่มุ่งการด าเนินงานและบริการที่ตอบสนอง 
ความต้องการของชุมชน 

 2.3 กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Function Level Strategy) เป็นการสร้างข้อได้เปรียบส าหรับ
การแข่งขันซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จขึ้นอยู่กับคุณค่า (Value Chain) โดยค านึงถึง
คุณค่า (Quality) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการส่งมอบคุณค่า (Value Delivery) ให้กับผู้บริการ
ซึ่งมีดังนี้  

2.3.1 การตลาด (Marketing) เป็นการให้บริการแก่ผู้รับบริการ 
2.3.2 การปฏิบัติการ (Operation) หรือการผลิต (Production) มีความสม ่าเสมอ 

ในการปฏิบัติการ 
2.3.3 การวิจัยและการพัฒนา (Research and Development) เป็นการประสม 

ประสานความต้องการของชุมชน 
2.3.4 การบัญชี (Accounting) โดยการจัดหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการตัดสินใจ 
2.3.5 การเงิน (Financial) การใช้กลยุทธ์ทางการเงินเพ่ือความอยู่รอดและความ

คล่องตัว 
2.3.6 การบริหารงานบุคคล (Human Resource Management) การจัดหาและ 

การฝึกอบรมก าลังคนให้เหมาะสมกับลักษณะงาน 
3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการควบคุมเชิงกลยุทธ์ 

(Strategic Control) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้เป็นกลยุทธ์ที่เป็น
จริงประกอบด้วย 

 3.1 การประสมประสาน (Integration) หมายถึง การที่บุคคลในหน่วยงานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 3.2 โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ ต้องการ
ช่องทางการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรซึ่งความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้ มีการมอบหมายอ านาจหน้าที่ 
ซึ่งผู้บริหารจะก าหนดโครงสร้างขององค์กร 

 3.3 การควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Control) เพ่ือติดตามการปฏิบัติงานตามแผน
และการปรับปรุงแผนการพัฒนาสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน 
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Thompson & Strickland (2003) กล่าวว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย  
1. การก าหนดข้อความวิสัยทัศน์  ข้อความพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์  

(Formulation of Vision, Mission Statement, Goal & Objective) เป็นการก าหนดจุดหมาย 5 ประการ 
ดังนี้ 

 1.1 การก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร เป็นข้อความทั่วไปซึ่งก าหนดทิศทางข้อความ
ภารกิจเป็นข้อความที่ก าหนดส่วนประกอบของวิสัยทัศน์ ควรอธิบายถึงรายละเอียดขององค์กร ขอบเขต
ของการปฏิบัติความต้องการ และค่านิยมเบื้องต้นขององค์กร 
     1.2 การก าหนดข้อความภารกิจ เป็นขอบเขตของงานในองค์กร ซึ่งก าหนดขึ้นเพ่ือเป็น
ภาพรวมและด าเนินการวินิจฉัยออกมาเขียนเป็นเฉพาะที่เป็นเป้าหมายขององค์กรออกมา 
     1.3 การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ เป็นข้อความอย่างกว้างของจุดมุ่งหมายของ
โรงเรียน ซึ่งก าหนดขึ้นเพ่ือให้บรรลุภารกิจ เป็นจุดมุ่งหมายหลักขององค์กร 
     1.4 การก าหนดเป้าหมาย เป็นการก าหนดสิ่งที่ต้องการในอนาคตซึ่งองค์กรต้องพยายาม 
ให้เกิดขึ้น โดยเป็นส่วนประกอบของการวางแผนที่ส าคัญเกี่ยวกับเป้าหมายในอนาคตที่องค์กรต้องการ
ให้บรรลุถึงจุดหมาย 
     1.5 การก าหนดวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objective) วัตถุประสงค์เชิง   
กลยุทธ์เป็นข้อเฉพาะที่ก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ในสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่เป็นโอกาสภายใต้สภาพแวดล้อม 

2. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรือการวางแผนกลยุทธ์ (Strategy 
Planning) หมายถึง การก าหนดกลยุทธ์ทางเลือกและเลือกจากทางเลือกซ่ึงสามารถบรรลุจุดประสงค์
เป็นแผนที่ส าคัญและเป็นแผนระยะยาว 

3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ให้เป็นการปฏิบัติและเป็นผลลัพธ์ คือ  
     3.1 การก าหนดโครงสร้างขององค์กร 
     3.2 การจัดระบบการปฏิบัติการที่เหมาะสม 
     3.3 การยอมรับรูปแบบการจัดการที่เหมาะสม 
     3.4 การจัดวัฒนธรรมขององค์กรหรือค่านิยม 

4. การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ์ (Evaluation and Strategic control) การควบคุม 
เชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการพิจารณาว่ากลยุทธ์ได้บรรลุเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ต่อการด าเนินงาน
หรือไม ่

Harrison & St.john (2008) กล่าวว่า กระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (strategic 
management process) ว่าเป็นแนวทางการบริหารที่เป็นระบบโดยแต่ละส่วนจะสัมพันธ์กันในเชิงการ
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สร้างมูลค่า (value added) เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้การบริหารกลยุทธ์ส าเร็จลุล่วง แบ่งออกเป็น 
5 ขั้นตอน คือ 

1. การวิเคราะห์ภายนอกและภายใน (External and Internal Analysis) ประกอบด้วย 
 1.1 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายนอก (External Environment) 
 1.2 การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายใน (Internal Environment)  

 2. การก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ (Strategic Direction)  
3. การสร้างกลยุทธ์ (Strategic Formulation) 
4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์และการควบคุม (Strategic Implementation and Control) 
5. การปรับกลยุทธ์ (Strategic Restructuring) 
เนตร์พัณณา ยาวิราช (2555) กล่าวว่า กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 

สิ่งส าคัญ 3 ประการ คือ 
1. การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation) ประกอบด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

การพิจารณาทิศทางกลยุทธ์ส าหรับอนาคตหรือวิสัยทัศน์ และการก าหนดภารกิจที่ส าคัญขององค์กร 
2. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) หรือ (Strategy in Action) 

เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบหลายอย่าง เช่น โครงสร้างขององค์การ ระบบการจ่ายค่าตอบแทนหรือ
รางวัลที่ได้รับ การจัดสรรงบประมาณ และกฎระเบียบขององค์การ นโยบาย และวิธีการปฏิบัติของ
องค์การ การประสานกันเพ่ือท าให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กรที่ก าหนด 

3. การควบคุมกลยุทธ์ (Strategy Control) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการตรวจสอบดูและ
ประเมินผลของกลยุทธ์ให้มีกระบวนการทั้งหมดในการก าหนดงานให้เป็นตามเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม 
 1.4 องค์ประกอบของกลยุทธ์ 
             จากการศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยของนักวิชาการทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ รวมทั้งการศึกษาแผนการพัฒนาในระยะยาวของหน่วยงานภาครัฐ พบว่า กลยุทธ์มีหลาย
องค์ประกอบที่มีส่วนสัมพันธ์กับนโยบาย และมีแนวคิดทางการด าเนินงานที่เหมือนกันและคล้ายคลึงกัน 
ดังที่ผู้วิจัยจะได้น าเสนอ ดังต่อไปนี้ 
      Rue & Holland (1989. อ้างถึงใน เนตร์พัณณา ยาวิราช. 2555) กล่าวว่า การบริหารกล
ยุทธ์ว่าเป็นกระบวนการก าหนดกลยุทธ์และการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุจุดหมายภายใต้
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการก าหนดกลยุทธ์ประกอบด้วย การระบุ
วิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) และจุดหมายเชิงกลยุทธ์ 
      Mintzberg (1994. อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร. (2559) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
แผนกลยุทธ์ที่ดีนั้นจะต้องสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์สถานภาพขององค์การ ซึ่งควรจะประกอบไป
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ด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) กลยุทธ์ (Strategic) และตัวชี้วัด 
(indicator) 
       Fred (1997. อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ. 2555) กล่าวว่า องค์ประกอบส าคัญในการก าหนด 
กลยุทธ์ (Keys to formulating strategies) ประกอบด้วยภารกิจของธุรกิจซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
(Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) นโยบาย (Policies)  
      Reobuck (1998 อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร. 2559) กล่าวว่า การบริหารเชิงยุทธศาสตร์
ขององค์การว่าควรประกอบด้วยดังต่อไปนี้ 1) พันธกิจ (Mission) 2) วิสัยทัศน์ (Vision) 3) เป้าประสงค์ 
(Goal) 4) การวัดผลการปฏิบัติ (Performance Measures) 5) กลยุทธ์ (Strategic) 6) แผนปฏิบัติการ 
(Annual Plan) และ 7) แนวทาง (Measure)  
      Mullins (2010) กล่าวว่า กลยุทธ์ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ หรือชุดของประเด็นหลัก
ที่จะขาดมิได้ของแผนกลยุทธ์ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) กลยุทธ์ 
(Strategic) แนวทาง (Measure) และทรัพยากร (Resources) 
      วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการบริหารยุทธศาสตร์ไว้ว่าประกอบด้วยการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ และการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ซึ่งในส่วนของการก าหนดยุทธศาสตร์นั้นประกอบ
ไปด้วย 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) พันธกิจ (Mission) 3) เป้าประสงค์ (Goal) 4) กลยุทธ์ (Strategy) 
และ 5) ตัวชี้วัด (Indicator) 
      ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) ได้จัดท าคู่มือแผนบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์การจัด
การศึกษาส าหรับเด็กพิการและผู้ด้อยโอกาสระดับสถานศึกษา ซึ่งมีองค์ประกอบดังนี้ 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 
2) พันธกิจ (Mission) 3) เป้าประสงค์หลัก (Goal) 4) ประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Issue) 5) แนวทาง      
การพัฒนา (Measure for Development) และ 6) ตัวชี้วัด (Key Performance Indicator)       
      พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า การก าหนดส่วนส าคัญในแผนกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
จะต้องก าหนดส่วนส าคัญในแผน ประกอบไปด้วย 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) พันธกิจของสถานศึกษา 
(Mission) 3) ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ของสถานศึกษา 4) เป้าประสงค์ของสถานศึกษา (Objective) 5) กลยุทธ์
ของสถานศึกษา (Strategy) 6) โครงการกิจกรรม (Project) 7) ตัวชี้วัด (Key Performance Indicator)  
      กระทรวงศึกษาธิการ (2559) กล่าวว่า แผนพัฒนากระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (2560 -2564) 
ส าหรับเป็นเครื่องมือในการก ากับทิศทางการปฏิบัติงานของกระทรวงศึกษาธิการและส่วนราชการ
หน่วยงานในสังกัดซึ่งได้ระบุสาระส าคัญเกี่ยวกับ1) เป้าหมายหลักของแผนพัฒนาการศึกษาฯ 2) ตัวชี้วัด
ตามเป้าหมายหลัก 3) วิสัยทัศน์ 4) พันธกิจ 5) ยุทธศาสตร์ 6) ผลผลิต/ผลลัพธ์ 7) ตัวชี้วัด 8) กลยุทธ์
ภายใต้ยุทธศาสตร์ และ 9) แนวทางการด าเนินงานที่ส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  

ปริยาภรณ์ ตั้งคุณานันต์ (2560) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์ไว้ว่า เป็นการพิจารณาตัดสินใจ
ล่วงหน้าเพ่ือก าหนดแนวทางการด าเนินงานที่แยบยลขององค์กร โดยมีขั้นตอนและวิธีประสาน         
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การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้องค์กรบรรลุถึงจุดหมายที่วางไว้ โดยที่แผน    
กลยุทธ์จะต้องประกอบด้วย วิสัยทัศน์  (Vision) พันธกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) กลยุทธ์ 
(Strategy) และตัวชี้วัด (Key Performance Indicator) 
      ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560) กล่าวว่า แผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ.2560-2579) 
เป็นแผนที่จัดท าขึ้นมาโดยสภาการศึกษาแห่งชาติ เพ่ือพัฒนาการศึกษาของชาติระยะ 20 ปี           
มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) วิสัยทัศน์และหลักการแนวคิด 2) เป้าหมาย 3) ยุทธศาสตร์ 4) ตัวชี้วัด 
      ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2560) กล่าวว่า แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) เป็นกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซึ่งเป็น
แผนหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development 
Goals: SDGs) รวมทั้งปรับโครงสร้างประเทศไทยสู่ประเทศไทย 4.0 เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง มั่งคั่ง 
และยั่งยืน” มีองค์ประกอบของแผน 1) วิสัยทัศน์ 2) พันธกิจ 3) วัตถุประสงค์และเป้าหมายการพัฒนา 
4) กลยุทธ์ 5) ตัวชี้วัด และ 6) แนวทางขับเคลื่อนแผนพัฒนา  
  คณะกรรมการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการแห่งชาติ (2560) กล่าวว่าแผนพัฒนา 
คุณภาพชีวิตคนพิการแห่งชาติ ฉบับที่ 5 (พ.ศ.2560-2564) เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ คนพิการ
เข้าถึงสิทธิได้จริง ด ารงชีวิตอิสระในสังคมอยู่เย็นเป็นสุขร่วมกันอย่างยั่งยืนภายใต้ยุทธศาสตร์แห่งความ
เท่าเทียม มีองค์ประกอบของแผน 1) วิสัยทัศน์ 2) พันธกิจ 3) เป้าประสงค์ 4) ยุทธศาสตร์ 5) แนวทาง 
การขับเคลื่อน และ 6) ตัวชี้วัด    
  ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2560) แผนพัฒนาการจัดการศึกษาสงเคราะห์ ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2560-2564) ของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ 2) พันธกิจ  
3) เป้าประสงค์ 4) ยุทธศาสตร์ 5) มาตรการ 6) แนวทางหรือเป้าหมายการพัฒนา และ 7) ค่านิยม 
เพ่ือให้เด็กด้อยโอกาสได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ  
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ตารางที่ 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักของกลยุทธ ์ของนักวิชาการและแผนขององค์กรภาครฐั 

องค์ประกอบ 
ของกลยุทธ์ 
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1. วิสัยทัศน์ 
(Vision) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

2. พันธกิจ 
(Mission) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  

✓ ✓ ✓ ✓ 

3. ค่านิยม 
(Values) 

               ✓ 

4. เป้าประสงค์ 
(Goal) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

5. กลยุทธ์
(Strategy) ✓ ✓  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

6. แนวทาง 
(Measure) ✓   

✓ ✓ ✓  
✓ ✓    

✓ ✓ ✓ ✓ 

7. นโยบาย 
(Policies) 

  
✓   

✓           

8. ตัวชี้วัด 
(Indicator)   

 
✓  

✓  
✓ ✓ ✓  

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

9. ทรัพยากร 
(Resources) 

    
✓            

10. โครงการ 
(Project) 

        
✓ ✓       
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  ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของกลยุทธ์ตามตารางที่ 1 เมื่อพิจารณาในเชิงองค์ประกอบของ
กลยุทธ์ พบว่า นักวิชาการและแผนของหน่วยงานภาครัฐมีแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับองค์ประกอบของ 
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูในการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น โดยใช้
แนวคิดหลักของ Mintzberg (1994), Reobuck (1998), ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555), 
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการแห่งชาติ ฉบับที่ 5 และแผนพัฒนาการจัดการศึกษาสงเคราะห์โดยใช้
เกณฑ์ความสอดคล้องของนักวิชาการและแผนของหน่วยงานภาครัฐ ร้อยละ 60 ขึ้นไป ได้องค์ประกอบของ
กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูในการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่  21 โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น              
6 องค์ประกอบ ดังนี้  1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) พันธกิจ (Mission) 3) เป้าประสงค์ (Goal) 4) กลยุทธ์ 
(Strategy) 5) แนวทาง (Measure) และ 6) ตัวชี้วัด (Indicator) 

1.6 การสังเคราะห์องค์ประกอบการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
             ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ตามตารางที่ 1 ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดเป็นองค์ประกอบหลักของกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูในการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 
โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น จ านวน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 2) พันธกิจ (Mission) 
3) เป้าประสงค์ (Goal) 4) กลยุทธ์ (Strategy) 5) แนวทาง (Measure) และ 6) ตัวชี้วัด (Indicator) 
ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีสาระส าคัญดังต่อไปนี้  
             1. วิสัยทัศน์ (Vision)   
     1.1 ความหมายของวิสัยทัศน์ มีผู้ให้นิยามไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 
    ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นความ
คาดหวังในอนาคตที่ต้องการจะเป็นจินตนาการเกี่ยวกับอนาคตของหน่วยงานที่เกิดจากทัศนคติและ
มุมมองตลอดจนแนวคิดของผู้บริหารที่แตกต่างกันออกไปเนื่องจากมีภูมิหลัง (Background) และ
ประสบการณ์ (Experience) ที่ต่างกัน วิสัยทัศน์จึงเป็นทัศนียภาพเกี่ยวกับอนาคตที่ไม่จ าเป็นต้องเห็น   
ได้ด้วยตา (รูปธรรม) แต่เกิดขึ้นในความคิดค านึง (นามธรรม) เกี่ยวกับสภาพการณ์ในอนาคตของสภาวะ
แวดล้อมและอนาคตของหน่วยงานวิสัยทัศน์จะอธิบายถึงความปรารถนาหรือความทะเยอทะยานส าหรับ
อนาคต แต่ไม่ได้ระบุถึงวิธีการที่จะน าไปสู้ความมุ่งหมายนั้นอย่างชัดเจน 
    พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นการสร้างภาพความ 
ส าเร็จในอนาคตของสถานศึกษาที่ต้องการให้เกิดขึ้นซึ่งผู้บริหารและสมาชิกทุกคนในสถานศึกษาร่วมกัน
คาดหวังและจินตนาการเกิดขึ้น เป็นการมองภาพอนาคตและก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับ
ภารกิจ ค่านิยมและความเชื่อเข้าด้วยกัน จุดมุ่งหมายดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลัง รวมความเชื่อ
และความเป็นไปได้เข้าด้วยกันลักษณะของวิสัยทัศน์โดยทั่วไปจะเป็นข้อความที่กะทัดรัด ชัดเจน ท้าทาย 
สิ่งที่ต้องการให้เกิดข้ึนในอนาคต  
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    จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง ภาพความ 
ตั้งใจอย่างกว้าง ๆ ในอนาคตที่สมเหตุสมผลเป็นไปได้ สามารถให้ทิศทางกับผู้น าที่จะน าองค์กรไปสู่
การก าหนดภารกิจและจุดหมายที่มีความชัดเจนในอนาคต 
     1.2 ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 
    พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า วิสัยทัศน์มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา
องค์การ ทั้งนี้เพราะ 
    1. วิสัยทัศน์ช่วยสร้างพลังให้กับองค์การ การจะท าให้องค์การมีการรวมพลังมุ่งไปใน
ทิศทางเดียวกันได้ต้องอาศัยองค์ประกอบหลายอย่าง ที่ส าคัญประการหนึ่ง คือ ภาวะผู้น าที่จะน าคน
ทั้งองค์การได้ และวิสัยทัศน์ของหน่วยงานหรือองค์การ 
    2. วิสัยทัศน์ท าให้ได้เปรียบในการแข่งขัน ในโลกของการแข่งขันผู้น าที่มีวิสัยทัศน์
ย่อมได้เปรียบเสมอ เพราะสามารถคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคตได้ และวิสัยทัศน์ท าให้เกิดความ
ทะเยอทะยานหาญกล้าที่จะเป็นหนึ่ง 
    3. วิสัยทัศน์ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์อาจจะเขียนในรูปของร้อยแก้วแบบ
ใดก็ได้ แต่ควรประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ 1) ท่านต้องการท าอะไรให้ส าเร็ว (ภารกิจ)   
2) ท าไม ท่านจึงต้องการท าให้ส าเร็จ (วัตถุประสงค์) และ 3) ท่านคาดหวังผล (Results) เช่นไร 
    4. วิสัยทัศน์ชี้ทิศทางเป้าหมายในการท างานให้ส าเร็จตามแผนที่วางไว้เป็นตัวก าหนด
ขอบข่ายของงาน หรือภาระหน้าที่ ท าให้บุคคลต้องท างานให้สูงกว่ามาตรฐาน 
    5. เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี ต้องมีการสร้างทีมงาน เพ่ือให้การท างานส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี ต้องมีการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ร่วมงาน ถ้าไม่มีวิสัยทัศน์หรือไม่มีการสร้างภาพอนาคต 
จะท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานเชิงแก้ไขมากกว่าเชิงป้องกัน 
    จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์มีความส าคัญต่อการพัฒนา
องค์กรให้มีทิศทางหรือเป้าหมายชัดเจน และเป็นสิ่งแรกที่ผู้บริหารก าหนดก่อนเข้าบริหารองค์กร 
ก าหนดความต้องการจ าเป็นเพ่ือเป็นการตอบสนองความต้องการขององค์กรและเป็นวัฒนธรรม
เบื้องต้นขององค์การ 
     1.3 ลักษณะของวิสัยทัศน์  
    พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า พันธกิจของสถานศึกษา (Mission) เป็นการ
พิจารณาว่าสถานศึกษาจะต้องท าหน้าที่อะไรตามกฎหมายด้านการจัดการศึกษาให้แก่เยาวชนและ
ประชาชนอย่างมีคุณภาพ และเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนมีวัตถุประสงค์อย่างเดียวกันแล้ว 
สถานศึกษาของเราจะเพ่ิมภารกิจที่โดดเด่นแตกต่างจากหน่วยงานเหล่านั้นอย่างไร โดยระบุลงไปให้
ชัดเจนอย่างไรก็ตาม ก่อนก าหนดพันธกิจสถานศึกษาจะต้องท าการวิเคราะห์พันธกิจขององค์กร 
(Mission Analysis) เพ่ือตรวจสอบว่าพันธกิจหลักของสถานศึกษาที่ท าอยู่ในปัจจุบันยังมีคงเป็นอยู่
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หรือไม่อย่างไร พันธกิจใดควรยกเลิกเพราะเหตุใดพันธกิจใดควรปรับเปลี่ยนหรือเพ่ิมขึ้นเพราะเหตุใด 
บุคลากรทุกคนต้องตระหนักว่าพันธกิจใดคือพันธกิจหลัก พันธกิจใดคือพันธกิจรองเน้นให้สมาชิก     
ในหน่วยงานได้เข้าใจตรงกันไม่หลงทาง  
    จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า พันธกิจ (Mission) หมายถึง หน้าที่
เบื้องต้น ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรหรือหน่วยงานต้องปฏิบัติ ซึ่งแสดงออกมาในรูปลักษณะของงาน
หรือกิจกรรมตามกรอบภาระหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์  
  2.2 ความส าคัญของพันธกิจ 
       ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า พันธกิจนอกจาก จะบ่งบอกถึง
หน้าที่ของหน่วยงานที่ก าลังท าหรือจะท าในอนาคตให้แก่ผู้รับบริการหรือสังคม ได้รับรู้ว่าก าลังท าอะไร
แล้วยังเป็นจุดเริ่มต้นในการก าหนดแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานและสาระส าคัญของแผนกลยุทธ์
ตลอดจนการตรวจสอบความรับผิดชอบของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ช่วยให้ทุกฝ่ายในหน่วย งานร่วมก าหนด
ทิศทางการท างานร่วมกันลดความขัดแย้งและความซ ้าซ้อนในการท างาน 
       จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า จากพันธกิจจะเห็นได้ว่ามีความส าคัญ
ต่อองค์กร เนื่องจากเป็นภารกิจที่องค์กรจะต้องด าเนินงานโดยก าหนดทิศทางให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
และก่อให้เกิดการวางแผนการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย 
  2.3 ลักษณะของพันธกิจ 
   ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า ลักษณะพันธกิจที่ดี ดังนี้ 1) บ่งบอก 
ถึงเอกลักษณ์ของหน่วยงานนั้น ๆ ว่ามีความแตกต่างจากหน่วยงานอ่ืนที่มีลักษณะใกล้เคียงกันอย่างไร 
2) บ่งบอกแนวทางที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ 3) ลักษณะพันธกิจสอดคล้องกับขนาดและความซับซ้อนของ
หน่วยงาน และ 4) พันธกิจทางด้านการศึกษาโดยเฉพาะในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียน    
ซึ่งถือได้ว่าเป็นหน่วยงานขนาดเล็ก พันธกิจที่ระบุส่วนใหญ่จะเน้นการให้บริการการศึกษาและการ
จัดการเรียนการสอน 
                      จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า พันธกิจ (Mission) หมายถึง การด าเนินงาน 
เบื้องต้นหรือสิ่งที่องค์กรหรือหน่วยงานต้องปฏิบัติ ซึ่งแสดงออกมาในรูปลักษณะของงานหรือกิจกรรม
ตามกรอบภาระหน้าที่ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์น าไปสู่การเสนอแนะการก าหนดจุดหมายและทิศทาง 
กลยุทธ์ โดยพันธกิจที่ดีจะต้องมีข้อมูลและวัตถุประสงค์พ้ืนฐานที่ท าให้องค์กรแตกต่างจากองค์การอ่ืน 
             3. เป้าประสงค์ (Goals)  
                3.1 ความหมายของเป้าประสงค์ (Goals) 
                     ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า การก าหนดเป้าประสงค์ (Goal 
Formulation) ดังนี้ เป้าประสงค์เป็นสิ่งที่คาดหวังในอนาคต หรือผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้น 
โดยมีความเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์พันธกิจ เพ่ือเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์และประเมินผลส าเร็จต่อไป 
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                      พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า เป้าประสงค์ของสถานศึกษา (Objective) คือ 
สภาพความส าเร็จในการด าเนินงานในขั้นตอนสุดท้ายของแต่ยุทธศาสตร์ เป็นการระบุหรือบอกให้ทราบ
เกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการจะท าให้ได้ ซึ่งแผนกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงานอาจก าหนดระยะเวลาแตกต่างกัน 
เช่น แผน 3 ปี, 5 ปี, 10 ปี หรือมากกว่าแล้วแต่กรณี การก าหนดเป้าหมายในระยะยาว (Long Term 
Objective) อาจก าหนดสภาพความส าเร็จของการด าเนินงานที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน แต่ละปีหรือเป็น 
ช่วง ๆ ละ 2 หรือ 3 ปี ก็ได้ หรืออาจก าหนดเป็นเป้าประสงค์ลักษณะที่เป็นเป้าหมาย (Target) ในทาง
ปฏิบัติการก าหนดเป้าประสงค์ระยะยาวนั้น ขั้นตอนการจัดท ามักจะเริ่มจากการก าหนดจุดมุ่งหมาย
การวิเคราะห์ ทางกลยุทธ์ และการจัดวางกลยุทธ์โดยภายใต้กระบวนการคิดและวิเคราะห์ทางกลยุทธ์ 
ซึ่งจะกระท าพร้อมกันไป  
                3.2 ความส าคัญของเป้าประสงค์ 
                     Bartol et al. (1988. อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร. 2559 ) กล่าวว่า เป้าหมายที่
ดีควรมีลักษณะท้าทาย สามารถท าให้บรรลุผลได้ มีความเฉพาะเจาะจงและวัดผลส าเร็จได้  ระบุเวลา
แห่งความส าเร็จ และมีความเกี่ยวพันกับภารกิจขององค์การ 
                     Bush (1995. อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร. 2559 ) กล่าวว่า เป้าหมายของ
องค์การต้องเอาใจใส่และน าทางด้วยความมุ่งมั่นมีพลังในการควบคุม  เพ่ือรักษาองค์การให้อยู่ได้ใน
ขณะที่มีการเคลื่อนไหว ด้วยผู้น าที่มีทิศทางที่ม่ันใจได้แน่นอน  
                     ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า ความส าคัญของเป้าประสงค์ ดังนี้ 
เป้าประสงค์ท่ีก าหนดสิ่งที่ต้องการในอนาคต ซึ่งองค์กรต้องพยายามให้เกิดขึ้นเป็นผลลัพธ์สุดท้ายหรือ
สิ่งสุดท้ายที่ต้องให้บรรลุผล เป็นการขยายความต้องการที่เกิดขึ้นจากวิสัยทัศน์และพันธกิจให้ชัดเจน
ยิ่งขึ้น อันจะน าไปสู่การก าหนดประเด็นกลยุทธ์ขององค์กรต่อไป 
                    จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า เป้าประสงค์ (Goals) เป็นจุดมุ่งหมาย
ปลายทางหรือผลลัพธ์สุดท้ายในการด าเนินงานที่หน่วยงานหรือองค์กรต้องการให้บรรลุผลเพ่ือความ 
ส าเร็จ ซึ่งมีความชัดเจนเพื่อระบุหรือบอกให้ทราบเกี่ยวกับสิ่งที่องค์กรต้องการที่จะท าให้ได้ 
             4. กลยุทธ์ (Strategy) 
     4.1 ความหมายของกลยุทธ์ 
                      จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านได้แก่  
     นันทิยา หุตานุวัตร และณรงค์ หุตานุวัตร (2554) กล่าวว่า การสร้างกลยุทธ์ย่อย 
ขั้นตอนนี้เป็นการสร้างกลยุทธ์ย่อย ซึ่งกลุ่มต้องพิจารณาและตัดสินใจเลือกใช้เป็นแนวทางปฏิบัติให้
บรรลุวัตถุประสงค์ 
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     ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552) กล่าวว่า การก าหนดประเด็น
กลยุทธ์ (Strategic Issue) คือสิ่งที่ต้องค านึงถึงเป็นประเด็นหลักในการน าไปสู่วิสัยทัศน์การก าหนด
ประเด็นกลยุทธ์จึงเป็นการก าหนดประเด็นที่ส าคัญที่หน่วยงานต้องด าเนินการพัฒนาเพ่ือให้สามารถ
บรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ โดยประเด็นกลยุทธ์ไม่ควรมีจ านวนมากเกินไป เนื่องจากจะท าให้ประเด็นกลยุทธ์
กระจัดกระจาย ไม่มีจุดมุ่งเน้นหรือบางประเด็นที่เลือกข้ึนมาอาจจะไม่ใช่ประเด็นหลักของหน่วยงาน  
     ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ระดับ
สถานศึกษา (Strategic Issues) ดังนี้ แนวคิดหรือวิธีการท างานที่แยบคาย แยบยล เพ่ือให้บรรลุผล
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของหน่วยงาน กลยุทธ์จะบ่งบอกลักษณะการเคลื่อนตัวของ
หน่วยงานว่าจะก้าวไปสู่เป้าประสงค์ที่ต้องการในอนาคตได้อย่างไร เป็นการตอบค าถามว่าหน่วยงาน
จะไปสู่จุดหมายที่ต้องการอย่างไร 
     กรมการปกครอง (2555) กล่าวว่า ประเด็นกลยุทธ์เป็นประเด็นส าคัญเพ่ือให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจซึ่งได้มาจากการแปลงวัตถุประสงค์ 
     พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า ประเด็นกลยุทธ์ของสถานศึกษา คือ เรื่อง
หลัก ๆ หรือเรื่องใหญ่ที่สถานศึกษาจะต้องจัดท าเพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ และสามารถเชื่อมโยงไป
ก าหนดเป้าประสงค์ เช่น เสริมสร้างขีดความสามารถขององค์กรให้มีความพร้อมต่อการปฏิบัติภารกิจ 
บุคลากรและองค์กรมีความพร้อมในการปฏิบัติงานในระดับเกณฑ์มาตรฐานที่สามารถยอมรับได้และ
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล  
     จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประเด็นกลยุทธ์ หมายถึง การก าหนด
ประเด็นที่ส าคัญที่หน่วยงานต้องด าเนินการพัฒนาเพ่ือให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ โดยประเด็น
กลยุทธ์เป็นประเด็นหลักของหน่วยงาน เพ่ือน าไปสู่การขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติ  
  4.2 กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ (strategic process) 
    Rue & Holland (1989) และ พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่า กระบวนการ
บริหาร ยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 1) กระบวนการยุทธศาสตร์ (Strategic Formulation) ได้แก่ การระบุ
ภารกิจ (Mission) และจุดหมายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Goals) รวมทั้งการวิเคราะห์สภาวะเชิง
แข่งขัน (Competitive Analysis) และสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือน าไปสู่การ
ก าหนดยุทธศาสตร์เพ่ือการบรรลุผลตามจุดหมายเชิงยุทธศาสตร์ 2) การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ 
(Strategic Implementation) ประกอบด้วยการปฏิบัติตามแผนและระบบการควบคุม 
    Certol & Peter (1991. อ้างถึงใน พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2559) กล่าวว่ากระบวนการ
จัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Process) มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ คือ 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม คือ  
การพิจารณาจุดแข็ง จุดอ่อนภายในองค์การและปัจจัยภายนอกที่เป็นโอกาสและอุปสรรคต่อองค์การซึ่ง
เป็นเงื่อนไขต่อความส าเร็จขององค์การ 2) การก าหนดทิศทางขององค์การ คือ การน าพันธกิจและ
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วัตถุประสงค์ขององค์การมาพิจารณาโดยเน้นประโยชน์ที่จะได้รับ 3) การก าหนดยุทธศาสตร์ คือ        
การพิจารณาออกแบบและเลือกยุทธศาสตร์ที่ เหมาะสม เพ่ือน าไปปฏิบัติแล้วท าให้ องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ 4) การปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ คือ การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ โดยค านึงโครงสร้าง
องค์การและวัฒนธรรมองค์การเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ 5) การควบคุมยุทธศาสตร์ คือ การติดตามผล
การปฏิบัติงาน และประเมินผลกระบวนการด าเนิน 
       จินตนา บุญบงการ และณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2544 อ้างถึงใน นิรัติศัย ชิณกะธรรม
(2564) ได้ก าหนดกระบวนการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม (Environment Analysis) 2) การก าหนดทิศทางขององค์การ (Set Organization 
Direction) 3) การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy 
Implementation) และ 5) การควบคุมและประเมินกลยุทธ์ (Strategy Evaluation and Control) 
ดังภาพที่ 1 

 

ภาพที่  1  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

   สมยศ นาวีการ (2545) กล่าวว่า ได้ก าหนดกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย
ขั้นตอนที่ส าคัญ 7 ขั้นตอน คือ 1) การประเมินจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT) 2) การ
ก าหนดภารกิจขององค์การ 3) การก าหนดปรัชญาและนโยบายขององค์การ 4) การก าหนดเป้าหมายเชิง
ยุทธ์ 5) การก าหนดกลยุทธ์ 6) การด าเนินกลยุทธ์ขององค์การ 7) การควบคุมยุทธศาสตร์  
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์  และคณะ (2546, อ้างถึงใน นพดล ธุลีจันทร์ (2564) ก าหนด
กระบวนการ หรือขั้นตอนในการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management Process) ประกอบด้วย 3 
ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สถานการณ์ (Conduct Situation Analysis) ประกอบด้วย 1) การ
วิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ คือการก าหนดจุดหมาย วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ 2) การวิเคราะห์ 
SWOT คือ โอกาสและอุปสรรคภายนอก และจุดแข็งและจุดอ่อนภายใน ขั้นตอนที่ 2 การวางแผนเชิงกล
ยุทธ์(Strategic Planning) หรือการก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) และขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติ
ตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) และการควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Control)  

การนำ 
กลยุทธ์ไป

ปฏิบัต ิ

ข้อมูลย้อนกลับ 

การกำหนด 
กลยุทธ ์

การกำหนด
ทิศทาง 

การควบคุม
กลยุทธ์ 

การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อม 
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   ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า กระบวนการก าหนดกลยุทธ์
สถานศึกษา ดังนี้ 1) การก าหนดกลยุทธ์จากองค์ประกอบมาตรฐานการศึกษา 2) การก าหนดประเด็น
กลยุทธ์ จากวิสัยทัศน์และพันธกิจ และ 3) สังเคราะห์กลยุทธ์ตามมาตรฐานและกลยุทธ์จากวิสัยทัศน์ 
เป็นกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
   จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประเด็นกลยุทธ์ หมายถึง แนวทางหรือ
วิธีการท างานที่เป็นประเด็นย่อยของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ คือ วิธีการหรือแนวทางการบริหารจัดการ
ที่องค์กรเลือกที่จะด าเนินการ เพ่ือจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรในอนาคตที่ก าหนด
ไว้เป็นการก าหนดวิธีการหรือการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่จะท าให้บรรลุจุดหมายหรือทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ 
เป็นองค์ประกอบหนึ่งของกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์มีการปฏิบัติตามแผน และระบบการควบคุม
โดยมีโครงการรองรับและมีตัวชี้วัดเป็นระบบควบคุม 
  4.3 การวิเคราะห์ SWOT 
      กลยุทธ์เป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นส าหรับองค์กร เพราะองค์กรใช้กลยุทธ์ในการท างาน 
เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของตนโดยกลยุทธ์ของแต่ละองค์กรจะถูกก าหนดตามธรรมชาติและลักษณะ
ขององค์กรนั้น ๆ ทั้งนี้องค์กรจะก าหนดกลยุทธ์ได้นั้นต้องรู้สถานภาพหรือสภาวะขององค์กรของตน
เสียก่อน นอกจากนี้ยังต้องมีกระบวนการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมส าหรับตนเองวิธีการและเทคนิค
ในการวิเคราะห์สภาวะขององค์กรและกระบวนการก าหนดกลยุทธ์มีหลายวิธีด้วยกันหนึ่งในวิธีการ
เหล่านี้คือ กระบวนการวิเคราะห์ SWOT ซึ่งเป็นวิธีการที่รู้จักและใช้กันอย่างแพร่หลายความหมาย
ของ SWOT Albert  Humphrey ได้ชื่อว่าเป็นผู้เริ่มแนวคิดนี้ได้ให้ความหมายไว้ว่า SWOT เป็นค าย่อ
มาจากค าว่า Strengths, Weaknesses, Opportunities, และ Threats โดย 
      S มาจาก Strengths หมายถึง จุดเด่นหรือจุดแข็ง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน 
เป็นข้อดีที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน    
จุดแข็งด้านการผลิตจุดแข็งด้านทรัพยากรบุคคล บริษัทจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนด
กลยุทธ์การตลาด 
      W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรือจุดอ่อน ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัย
ภายในเป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งบริษัทจะต้อง
หาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 
      O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอกเป็นผลจาก
การที่สภาพแวดล้อมภายนอกของบริษัทเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร  โอกาส
แตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอกแต่จุดแข็งนั้นเป็นผลมาจาก
สภาพแวดล้อมภายใน นักการตลาดที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอและใช้ประโยชน์จากโอกาสนั้น 
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      T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอกเป็นข้อจ ากัดท่ีเกิด
จากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งองค์กรจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์ 
      ซึ่งสอดคล้องกับ พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์. (2552 อ้างถึงใน นพดล ธุลีจันทร์. 2564 ) 
กล่าวว่า การวางแผนยุทธศาสตร์ มี 4 ขั้นตอน คือ  
      ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์สถานการณ์ ซึ่งสามารถใช้ SWOT หรือ เทคนิค TOWS Matrix 
ดังแสดงในภาพข้างล่าง   
      ขั้นที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์หรือการก าหนดกลยุทธ์ ในการวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์นั้นต้องพิจารณาถึงระดับกลยุทธ์ว่าเป็นกลยุทธ์ระดับใด เช่น กลยุทธ์ระดับบริษัท หรือ         
กลยุทธ์หลัก (Grand Strategy) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Business Strategy) กลยุทธ์ระดับหน้าที่  
(Function Strategy) หรือกลยุทธ์ระดับปฏิบัติการ (Operation Strategy)  
      ขั้นที่ 3 การปฏิบัติตามยุทธศาสตร์  
      ขั้นที่ 4 การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์และการประเมินผล  
 

 จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
โอกาส (Opportunity)  กลยุทธ์ S - O  กลยุทธ์ W - O  
ภาวะคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ S - T  กลยุทธ์ W - T  
 จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
โอกาส (Opportunity)  กลยุทธ์ S - O  

การน าข้อได้เปรียบของจุดแข็ง
ภายในและโอกาสภายนอกมาใช้  

กลยุทธ์ W - O  
การแก้ไขจุดอ่อนภายใน โดยพิจารณา 
จากโอกาสภายนอ ที่เป็นผลดีต่อองค์กร  

ภาวะคุกคาม (Threat) กลยุทธ์ S - T  
การแก้ไขหรือลดภาวะคุกคาม
ภายนอกโดยน าจุดแข็งภายใน
มาใช้  

กลยุทธ์ W - T  
การแก้ไขหรือลดความ เสียหายของ
ธุรกิจอันเกิดจากจุด อ่อนภายในองค์กร
และภาวะคุกคามภายนอก  

 

ภาพที่ 2 การวางแผนกลยุทธ์  (พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์, 2552) 
  4.4 การสังเคราะห์กลยุทธ์ 
                      การวิเคราะห์ SWOT ท าให้ผู้บริหารได้ทราบสถานภาพขององค์กรว่าเป็นอย่างไรมี
สภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นโอกาส (Opportunity) ในการพัฒนาอย่างไรและมีปัจจัยใดที่เป็นอุปสรรค 
หรือ ภัยคุกคาม (Threat) ต่อการพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร รวมทั้งได้ทราบถึงสภาพแวดล้อม
ภายในที่เป็นจุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) เพ่ือน าข้อมูลจากการวิเคราะห์องค์กรนี้ไป
วางแผนกลยุทธ์ที่จะใช้ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดข้ึน สามารถรับมือกับอุปสรรคต่าง ๆ รวมถึงสามารถ
สร้างความเข้มแข็งและขจัดข้ออ่อนด้อย ดังนั้น ในการวิเคราะห์ SWOT จึงควรมีการวิเคราะห์องค์กร ดังนี้ 
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                      1. จุดแข็ง (Strength) กับ โอกาส (Opportunity) เป็นสถานการณ์ที่ เหมาะในเชิงรุก 
เนื่องจากมีทั้งปัจจัยภายนอก และภายในสนับสนุนเป็นอย่างดี เป็นกลยุทธ์เพ่ิมศักยภาพในการท างานของ
หน่วยงาน เกิดเป็นปริมาณและคุณภาพงานให้สูงที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
                      2. จุดแข็ง (Strength) กับภาวะคุกคาม (Threat) เป็นกลยุทธ์ที่ต้องพึงระวังในการ
ด าเนินการใด ๆ โดยใช้ประโยชน์จุดแข็งที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดเพ่ือบรรเทาผลกระทบจาก
สภาพแวดล้อมที่เป็นอุปสรรคต่อการท างานให้ลดน้อยลง 
                      3. จุดอ่อน (Weakness) กับ ภาวะคุกคาม (Threat) เป็นส่วนที่ต้องระวังมากที่สุด
เนื่องจากต้องแก้ไขจุดอ่อนขององค์กร และไม่ปะทะกับภัยคุกคามจากภายนอก โดยใช้ประโยชน์จากสภาพ
โอกาสที่เลวร้าย และจุดอ่อนของหน่วยงานที่มีอยู่ แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ และปรับรื้อระบบการท างานให้
ต่างจากเดิม เพ่ือหาทางอยู่รอดให้ได้ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ืออ านวย 
                      4. จุดอ่อน (Weakness) กับ โอกาส (Opportunity) เป็นกลยุทธ์ที่ใช้ความได้เปรียบจาก
ภายนอกมาปิดจุดอ่อนขององค์กร โดยใช้ประโยชน์จากสภาพโอกาสและสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย ต่อการ
ท างาน เป็นปัจจัยผลักดันจากภายนอกให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภายในหน่วยงานที่มีจุดอ่อนรอคอย
การแก้ไขอยู่ 
                      จากการวิเคราะห์องค์กร ข้อมูลที่ได้น ามาสังเคราะห์ข้อมูลจากผัง SWOT มีการจับ
ประเด็นส าคัญในแต่ละส่วนของผังเป็นคู่ (SWOT หรือ TOWS Matrix ขององค์กรได้) ได้มาซึ่งกลยุทธ์
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน Koontz และ Weihrich (1990) พบวิธีการส าคัญในการการประเมินสถานการณ์
โดยใช้ TOWS Matrix มีขอบเขตที่กว้างและให้ความส าคัญในมุมมองที่ต่างออกไป ตารางการคิดแบบ 
TOWS นั้นเป็นกรอบการวิเคราะห์การคิดอย่างเป็นระบบที่ช่วยในการจับคู่เอาโอกาสและอุปสรรค
ภายนอก กับจุดอ่อนและจุดแข็งภายในองค์กรเข้าด้วยกัน เป็นเรื่องธรรมดาที่บริษัทจะระบุจุดแข็ง 
จุดอ่อน ของตนเอง เช่นเดียวกับการระบุโอกาสกับอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่สิ่งที่เรา
มักจะมองข้ามคือการเชื่อมโยงปัจจัยที่ส าคัญเหล่านี้ซึ่งต้องการกลยุทธ์ในการด าเนินการที่ต่างกัน
ออกไปในการจัดการทางเลือกท่ีจะน าไปสู่กลยุทธ์อย่างเป็นระบบ ดังภาพตามรายละเอียด ดังนี้ 
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                     ปัจจัยภายใน 
 
 

       ปัจจัยภายนอก 

จุดแข็งภายใน(S) 
   เช่น ด้านการบริหารจัดการ 
การปฏิบัติงาน การเงิน  
การตลาด การวิจัยและพัฒนา 
การด าเนินงานต่าง ๆ เป็นต้น 

จุดอ่อนภายใน(W) 
    เช่น ด้านการบริหาร
จัดการการปฏิบัติงานการเงิน 
การตลาด การวิจัยและพัฒนา 
การด าเนินงานต่าง ๆ เป็นต้น 

โอกาสภายนอก (O) 
     รวมถึงความเสี่ยงด้วย เช่น
สภาพ เศรษฐกิจและการเมืองใน
ปัจจุบันและอนาคตการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคม
ผลิตภัณฑ์ใหม่ การให้บริการ 
และเทคโนโลยี 

SO 
Maxi – Maxi เป็นกลยุทธ์ที่มี
ศักยภาพในการประสบ
ความส าเร็จสูงสุดโดยการใช้
ประโยชน์จากจุดแข็งของ
องค์กรเพ่ือให้ได้ประโยชน์
จากโอกาสภายนอกมากท่ีสุด 

WO 
Mini – Maxi เป็นกลยุทธ์ 
เพ่ือเอาชนะจุดอ่อนให้ได้รับ 
ประโยชน์จากโอกาสภายนอก 

อุปสรรคภายนอก (T) 
     เช่น การขาดแคลนพลังงาน
การ แข่งขัน สภาพเศรษฐกิจ
และการเมือง การเปลี่ยนแปลง
ทางสังคม ผลิตภัณฑ์ ใหม่การ
ให้บริการและเทคโนโลยี 

ST 
Maxi – Mini เป็นกลยุทธ์ที่ใช้
จุดแข็งเพ่ือจัดการกับอุปสรรค
หรือหลีกเลี่ยงปัญหา 

WT 
Mini-Mini เป็นกลยุทธ์เพ่ือลด 
จุดอ่อนและหลีกเลี่ยง
อุปสรรค เช่น การลด
ค่าใช้จ่าย การสะสางหนี้สิน
หรือการรวมธุรกิจ 

 

ภาพที่ 3 การจับประเด็นในแต่ละส่วนของผัง SWOT เป็นรายคู่ หรือ TOWS Matrix 
(Koontz & Weihrich, 1990) 
 
        เทคนิค TOWS Matrix เป็นประโยชน์มากในการก าหนดชุดทางเลือกที่จะใช้เป็น
กลยุทธ์ส าหรับผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจซึ่งอาจเป็นประเด็นที่ไม่ได้ค านึงถึง TOWS Matrix สามารถใช้กับ
หน่วยงานในภาพรวมทั้งหมด หรือ อาจใช้ส าหรับหน่วยงานเฉพาะหน่วยงานหน่วยงานหนึ่งในองค์กร 
อย่างไรก็ดี TOWS Matrix เป็นเพียงวิธีการเดียวในหลาย ๆ วิธีการที่จะก าหนดเป็นทางเลือกส าหรับ
สร้างกลยุทธ์ได้ วิธีการอ่ืนเป็นการประเมินแต่ละหน่วยงานในองค์กรตามกรอบกลยุทธ์ที่เกี่ยวกับ  
ความเป็นไปได ้
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             5. แนวทาง (Measure) 
     5.1 ความหมายของแนวทาง   
                      Hayes (1982, อ้างถึงใน นพดล ธุลีจันทร์ (2564) กล่าวว่า แนวทางเป็นกิจกรรมเชิง
ระบบ ซึ่งองค์การก าหนดไว้ว่าหน่วยงานใดรับผิดชอบ บุคคลใดจะรับคัดเลือกให้ท ากิจกรรมใดบ้าง 
จะต้องใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ชนิดใดบ้าง จะเลือกทรัพยากรที่ใช้อย่างไร สถานที่ใด เวลาใด จุดเริ่มต้น 
และสิ้นสุดเมื่อใดผลที่ได้รับมีอะไร มีประโยชน์อย่างไร  
                      Cleland (1994, อ้างถึงใน สันติ ฤาไชย. 2564) กล่าวว่า การก าหนดกิจกรรมในการ
ที่จะท าให้การด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
                      ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า แนวทางการพัฒนาเป็นสิ่งทีอ่งค์กร
จะต้องท าเพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้โดยมีหลักการดังนี้ แนวทางการพัฒนาเป็น
กลยุทธ์ย่อยหรือหน่วยงานจะท าหรือด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ตั้งไว้ เพื่อน าไปสู่
การก าหนดโครงการต่าง ๆ ต่อไป 
                      จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แนวทาง หมายถึง แผนก าหนดกิจกรรม
เพ่ือด าเนินงานโดยใช้ทรัพยากรในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ    
     5.2 ลักษณะของแนวทางที่ดี  
         ได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้บอกลักษณะของแนวทางที่ดีไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 
         Kemer (1998) ได้ระบุว่า แนวทางที่มีลักษณะเด่นที่ส าคัญมีดังนี้ 1) มีวัตถุประสงค์
เฉพาะ 2) มีเวลาเริ่มต้น และเวลาที่แล้วเสร็จ 3) มีการใช้งบประมาณที่ก าหนดไว้ เช่น คน วัสดุ อุปกรณ ์
        สมคิด พรมจุ้ย (2554) กล่าวว่า ลักษณะของแนวทางที่ดีไว้ว่า 1) มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ 2) มีความเป็นเอกเทศ  3) มีการก าหนดรูปแบบและรายละเอียด 4) ก าหนดทรัพยากร 
5) ก าหนดระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุด 
        ประสิทธิ์ ตงยิ่งศิริ (ม.ป.ป.) กล่าวว่า ลักษณะของแนวทางที่ดี คือ 1) การมีวัตถุประสงค์ 
2) การมีขอบเขตที่ชัดเจน 
        ส านักงานสภาสถาบันราชภัฏ (2554) กล่าวว่า ลักษณะแนวทางที่ดี ดังนี้ 1) สามารถ
แก้ปัญหาที่ต้องการได้ และไม่ก่อผลกระทบอ่ืนใดตามมามีความคุ้มค่ากับทรัพยากรกับเวลาที่เสียไป     
2) มีเนื้อหาสาระครบถ้วน ชัดเจน จ าเพาะ เจาะจง สามารถตอบค าถามต่าง ๆ ได้ 3) องค์ประกอบของ
แนวทางสัมพันธ์กัน 4) สามารถตอบสนองความต้องการในระดับต่าง ๆ กันอย่างมีประสิทธิภาพ        
5) สื่อความหมายให้เกิดความเข้าใจ 6) สอดคล้องกับงานหลักของแนวทาง 7) เป็นแนวทางที่พัฒนาจาก
แนวทางที่มีคุณภาพ 8) ได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 9) มีการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงาน
อย่างชัดเจน 
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        ธีระชัย โสมเกษตรรินทร์ (2555) กล่าวว่า ลักษณะแนวทางที่ดีไว้ว่าแนวทางที่ดี 
ควรมีการก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน  มีความเป็นเอกเทศมีขอบเขตของการด าเนินงาน และความ
รับผิดชอบ มีรายละเอียดต่าง ๆ ที่ชัดเจนน าไปสู่การปฏิบัติ มีการก าหนดทรัพยากรที่จะใช้ด าเนินการ 
ทั้งคน สิ่งของ และงบประมาณสนับสนุน มีการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนชัดเจน  
         จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ลักษณะแนวทางที่ดีต้องมีวัตถุประสงค์   
ที่ชัดเจน ก าหนดระยะเวลาแน่นอน ปฏิบัติได้ด าเนินการแล้วบรรลุวัตถุประสงค์  และเป้าหมายที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  
                5.3  ประเภทของแนวทาง 
                      มีนักการศึกษาหลายท่าน ได้แบ่งประเภทของแนวทางไว้ดังนี้ 
                      Choundhury (1988) ได้แบ่งไว้เป็น 3 ลักษณะ คือ 1) แนวทางปกติ 2) แนวทาง
เร่งด่วน 3) แนวทางวิกฤต ซึ่งเป็นแนวทางเร่งด่วนพิเศษ 
                      เยาวดี รางชัยกุล (2553) ได้แบ่งประเภทของแนวทางไว้ดังนี้ คือ 1) แนวทางระยะสั้น 
2) แนวทางระยะยาว 3) แนวทางด้านการป้องกัน 4) แนวทางบริการด้านสังคมสงเคราะห์ 5) แนวทาง
บริการด้านการศึกษา   
                      หฤทัย มีนะพันธ์ (2554) ได้แบ่งประเภทของแนวทางไว้ใกล้เคียงกัน ดังนี้ 1) แนวทาง
ลงทุนใหม่ เพ่ือให้เกิดการผลิตใหม่ 2) แนวทางขยาย คือ การขยายจากทุนเดิม 3) แนวทางปรับปรุง 
เป็นการลงทุนเพื่อทดแทน 
                      ธีระชัย โสมเกษตรรินทร์ (2555) ได้แบ่งแนวทางออกเป็น 4 ประเภท คือ 1) แนวทาง 
ปกติ 2) แนวทางใหม่ 3) แนวทางเร่งด่วน 4) แนวทางพิเศษ  
                      จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ดังนี้ คือ 1) แนวทางปกติซึ่งเป็นแนวทาง 
ที่กระท าต่อเนื่อง 2) แนวทางใหม่ซึ่งเป็นแนวทางที่ท าเพ่ิมขึ้น และ 3) แนวทางเร่งด่วนซึ่งเป็นแนวทาง 
ที่ต้องท าตามความจ าเป็น 
                5.4  การบริหารแนวทาง การบริหารแนวทางที่ส าคัญในการน าเสนอครั้งนี้ ในทัศนะของ
นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงการบริหารแนวทางไว้ดังนี้ 

 สุพาดา ศิริภุตตา และสมคิด พรมจุ้ย (2554) กล่าวไว้สอดคล้องกันว่าการบริหาร
แนวทางเป็นการด าเนินงานที่ดีที่จะช่วยใหก้ารด าเนินงานแนวทางมีประสิทธิภาพสามารถบรรลุวตัถุประสงค์
ในแต่ละขั้นตอน และประสบผลส าเร็จแต่ถ้าการบริหารจัดการไม่ดีแนวทางนั้นก็ไม่ บรรลุวัตถุประสงค์  
                      วิสูตร จิระด าเกิง และ ธีระชัย โสมเกษตรรินทร์ (2555) กล่าวสรุปไว้คล้ายกันว่า    
การบริหารแนวทางเป็นการท าหน้าที่ต่าง ๆ ทางด้านการบริหาร ได้แก่ การวางแผน การด าเนินการตาม
แผนการจัดองค์การ การบังคับบัญชา การประสานงาน และการควบคุมการใช้ทรัพยากรของแนวทาง   
การประเมินผล และการปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้แนวทางด าเนินไปได้ 
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 จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ในการด าเนินงานมีความส าคัญและ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องจัดหาแนวทางที่เหมาะสมเพ่ือช่วยในการตรวจสอบและติดตามซึ่ งแนวทาง    
ที่เหมาะสมที่ผู้บริหารสามารถน ามาใช้ได้นั่น  คือ การวางแผนอย่างมีประสิทธิภาพ การวางแผน       
มีกระบวนการการจัดการที่มีความเกี่ยวข้องกับวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมการตัดสินใจล่วงหน้าในการ
ก าหนดเพ่ือการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติในอนาคต  
             6. ตัวชีว้ัด (Indicator) 
  6.1 ความหมายของตัวชี้วัด (Indicator) 
                      นักวชิาการบางท่านอาจเรียกว่าตัวบ่งชี้ มีผู้ให้ความหมายไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 
                      Johnstone (1981) กล่าวว่า ตัวชี้วัด มี 5 ประการ คือ 1) ตัวชี้วัดต้องระบุสารสนเทศ
เกี่ยวกับสิ่งหรือสภาพที่ศึกษาอย่างกว้าง 2) ตัวชี้วัดแตกต่างจากตัวแปร 3) ค่าของตัวชี้วัด (Indicator 
value) แสดงถึงปริมาณ (Quantity) 4) ค่าของตัวชี้วัดแสดงสารสนเทศ ณ จุดเวลาหรือช่วงเวลา (Time 
Point/Time Period) 5) ค่าตัวชี้วัดเป็นหน่วยพ้ืนฐาน (Basic Unit) ส าหรับการพัฒนาทฤษฎี  
                      Larousse (1992) กล่าวว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง สิ่งที่สามารถระบุ (Point out) หรือ 
ให้ข้อมูลสารสนเทศ 
                      Pearsall & Trumble (1995) ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ ว่าหมายถึง สัญลักษณ์ 
หรือเครื่องบ่งบอก ที่สามารถระบุท าให้รู้จัก และแสดงให้ทราบ  
                      Babbie (2001) ให้ความหมายของตัวชี้วัดว่าหมายถึง เครื่องชี้บ่งบอกลักษณะของ
สิ่งที่ต้องการศึกษา ทั้งอยู่ในลักษณะที่ปรากฏและไม่ปรากฏในเชิงแนวคิด  
                      นงลักษณ์ วิรัชชัย (2555) ได้สังเคราะห์และน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับประโยชน์ของตัวชี้วัด 
ดังนี้ 1) ใช้บรรยายสภาพและลักษณะของระบบการศึกษา ได้อย่างแม่นย าเพียงพอที่จะท าให้เข้าใจ       
การท างานของระบบการศึกษาได้เป็นอย่างดี เปรียบเสมือนการฉายภาพระบบการศึกษา ณ จุดเวลาใด จุด
หนึ่ง 2) ใช้ศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลง หรือแนวโน้มลักษณะการเปลี่ยนแปลงของระบบ การศึกษา
ในช่วงเวลาใดช่วงหนึ่ง ได้อย่างถูกต้อง แม่นย า เปรียบเสมือนการศึกษาระยะยาว 3) ใช้ศึกษาเปรียบเทียบ
การศึกษาได้ทั้งที่เป็นการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ หรือการเปรียบเทียบระหว่างระบบการศึกษาของประเทศ
ต่าง ๆ หรือการเปรียบเทียบสภาพระหว่างภูมิภาคประเทศใดประเทศหนึ่ง 
                      พิสณุ ฟองศรี (2555) กล่าวว่า ตัวชี้วัดว่า หมายถึง สิ่งที่บอกคุณลักษณะในเชิงปริมาณ
หรือคุณภาพของสิ่งที่จะวัด โดยน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากสภาพจริง ด้วยเครื่องมือที่ก าหนดไว้ตาม
ตัวชี้วัดนั้น ๆ เพ่ือมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนด  
                      สายสมร ศักดิ์ค าดวง (2555) กล่าวว่า ตัวชี้วัดว่า หมายถึง สิ่งที่บ่งบอกหรือสะท้อน
ลักษณะของประเด็นที่ต้องการจะวัด หรือเป็นองค์ประกอบที่แสดงถึงลักษณะของระบบการด าเนินงาน 
เป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรือสภาพการณ์ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งส่วน 
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                      ไพรัช  บวรสมพงษ์ (2555) กล่าวว่า มิติหรือความเกี่ยวข้องของตัวชี้วัดกับทฤษฎี
ระบบ คือ 1) ตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยน าเข้า (Input) และผลผลิต (Output) เป็นตัวชี้วัด ซึ่งสะท้อน 
ประสิทธิภาพของการด าเนินการ 2) ตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน (Process) เป็นตัวชี้วัด
ซึ่งแสดงถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 3) ตัวชี้วัดเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน (Product) หรือ (Outcome) 
เป็นตัวชี้วัดที่สะท้อนวัตถุประสงค์ของการด าเนินงานว่าบรรลุหรือไม่ และยังได้กล่าวถึงลักษณะตัวชี้วัด 
ที่ดีว่า 1) มีความตรงในการวัด (Validity) 2) มีความเชื่อถือได้ (Reliability) 3) มีความไวต่อสิ่งที่จะวัด 
(Sensibility) 4) มีความประหยัด (Economy) 5) มีความสะดวกและเป็นไปได้ที่จะวัด (Feasible) 
                      ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (2555) กล่าวว่า ตัวชี้วัด (Key Performances 
Indicator) หมายถึง ตัวชี้วัดของเป้าประสงค์ ซึ่งตัวชี้วัดเหล่านี้จะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดองค์กร
บรรลุเป้าประสงค์ในแต่ละยุทธศาสตร์หรือไม่ ทั้งนี้ในแต่ละเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์จะต้องมีตัวชี้วัด
เพ่ือวัดผลส าเร็จก ากับอยู่ด้วยเพ่ือเป็นเครื่องบ่งชี้ว่าแต่ละเป้าประสงค์นั้นบรรลุหรือไม่ ในแต่ละตัวชี้วัด
จะต้องมีการก าหนดเป้าหมาย โดยอาศัยข้อมูลพื้นฐานจากผลการด าเนินงานที่ผ่านมาประกอบด้วย 
                      จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ตัวชี้วัด เป็นสารสนเทศเชิงปริมาณ
หรือคุณภาพ ที่ระบุหรือบ่งบอก ถึงความส าเร็จขององค์กรหรือสภาพการณ์ ลักษณะ หรือคุณลักษณะ 
ของสิ่งที่ต้องการวัดหรือประเมิน   
                6.2  ลักษณะของตัวชี้วัดที่ดี  
                      ศิริชัย กาญจนวาสี (2556) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของตัวบ่งชี้ที่ดี ดังนี้     
1) มีความเที่ยงตรง (Validity) ต้องวัดได้ในสิ่งที่จะวัดอย่างถูกต้อง แม่นย า ตรงประเด็น และมีความ
เป็นตัวแทนของประเด็นการประเมินนั้น ๆ 2) มีความเที่ยง (Reliability) ต้องวัดได้คงที่เหมือนเดิม 
เป็นปรนัย วัดได้ตรงกันหรือใกล้เคียงกันทุกครั้ง ซึ่งจะไม่มีปัญหาถ้าเป็นการวัดข้อเท็จจริง หรือการวัด
ทางวิทยาศาสตร์ แต่ถ้าวัดทางสังคมศาสตร์อาจมีความคลาดเคลื่อนสูง ซึ่งตัวบ่งชี้จะมีความเที่ยงได้
ต้องมีความคลาดเคลื่อนต ่า 3) มีความเป็นกลาง (Neutrality) ต้องเป็นกลางไม่ล าเอียง หรือชี้น าไป  
ในทิศทางหนึ่งทิศทางใด ซึ่งในการประเมินโอกาสจะเกิดความล าเอียงได้ง่าย เพราะเก็บข้อมูลจากผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 4) มีความไว (Sensitivity) ในการวัดสิ่งใดถ้าตัวบ่งชี้มีความไวแสดงให้เห็นถึงความ
แตกต่างได้ละเอียด เช่น วัดได้หลายระดับ ยิ่งท าให้ผลการวัดมีคุณภาพสูงขึ้นดีกว่าวัดได้เพียง 2 ระดับ 
5) ง่ายในการใช้ (Practically) สามารถน าตัวบ่งชี้ไปวัดหรือเก็บข้อมูลได้จริง โดยวิธีต่าง ๆ เป็นไป
อย่างสะดวก และเม่ือเก็บข้อมูลได้แล้ว ก็สามารถแปลความหมายได้ง่าย  
                      จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ลักษณะตัวชี้วัดที่ดีต้องมีความตรง
ความเที่ยง ที่สามารถวัดได้อย่างถูกต้องแม่นย า  
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                6.3  ประเภทของตัวชี้วัด 
                      Johnstone (1981) ได้จ าแนกตัวชี้วัดออกเป็น 3 แบบหลัก (Main Forms) ตัวชี้วัด
ที่เป็นตัวแทน (Representation Indicators) เป็นตัวชี้วัดเดี่ยวเพียงตัวเดียว (Single Variable) ส าหรับ 
ใช้ในการวิจัย การบริหารองค์กร และการวางแผนเป็นการเลือกตัวแปรเดี่ยวตัวแปรเดียวที่สามารถ
สะท้อนลักษณะบางลักษณะของระบบ 2) ตัวชี้วัดที่แยกเป็นอิสระ (Disagree Indicators) เป็นตัวชี้วัด  
ที่ประกอบด้วยตัวแปรอิสระจากตัวแปรอ่ืน ๆ ซึ่งร่วมกันอธิบายตัวชี้วัดและเป็นตัวชี้วัดของระบบ
การศึกษา (Education System) ที่เป็นอิสระ เป็นการเลือกตัวแปรเพียงตัวเดียวที่ใช้แทนการน าเสนอ
แนวความคิด (Concept) หนึ่ง ๆ 3) ตัวชี้วัดแบบผสม (Composite Indicators) เป็นตัวชี้วัดที่เกิด
จากการรวมตัวแปรที่เกี่ยวข้อง กับสิ่งที่มุ่งศึกษาจ านวนหนึ่งเข้าด้วยกันด้วยวิธีทางคณิตศาสตร์เพ่ือบ่ง
บอกสภาวะของสิ่งนั้น เป็นตัวชี้วัดที่สามารถอธิบายสภาพ หรือคุณลักษณะของสิ่งที่มุ่งศึกษาได้ดีกว่า
การใช้ตัวแปรเดี่ยว 
                      สุวิมล  ติรกานันท์ (2558) ได้แบ่งประเภทของตัวชี้วัดออกเป็นประเภท ดังนี้ 
                      1. แบ่งตามลักษณะของตัวชี้วัด (1) ตัวชี้วัดโดยตรง เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงให้เห็นถึงสิ่งที่
เกิดขึ้นโดยตรงในประเด็นที่ต้องการประเมิน เช่น ปริมาณงานที่ได้จากโครงการ สัดส่วนของจ านวนชิ้นงาน
ที่ส าเร็จกับจ านวนชิ้นงานที่คาดหวัง (2) ตัวชี้วัดใกล้เคียง เป็นตัวบ่งชี้ลักษณะอ่ืนที่ใกล้เคียงกับประเด็นที่
ต้องการประเมินอาจใช้ตัวชี้วัดตัวเดียว หรือชุดของตัวชี้วัดในลักษณะเดียวกัน เช่น ประเด็นความ
เหมาะสม ตัวชี้วัด คือ จ านวนครั้งของความขัดแย้งที่เกิดขึ้น หรือประเด็นความรู้ความเข้าใจ ตัวชี้วัด คือ 
ความแตกต่างระหว่างคะแนน Pretest กับ คะแนน Posttest (3) ตัวชี้วัดผสม เป็นชุดของตัวชี้วัดหลาย ๆ 
ตัวที่น ามาใช้ร่วมกันเพ่ือระบุถึงปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในประเด็นที่ต้องการประเมิน เช่น ประเด็นที่
ต้องการประเมิน คือการอยู่ดีกินดี ชุดตัวชี้วัด คือ มีอาชีพ มีรายได้ มีการศึกษา มสีุขภาพ อนามัยดี  
                      2. แบ่งตามลักษณะกิจกรรม (1) ตัวชี้วัดทางด้านเศรษฐกิจ เช่น อัตราเงินเฟ้อการ
ลงทุน การออม (2) ตัวชี้วัดทางสังคม เช่น อัตราการอ่านออกเขียนได้ อัตราการเจ็บป่วย (3) ตัวชี้วัด
ทางการเมือง เช่น ร้อยละของผู้ไปใช้สิทธิเลือกตั้ง 
                      3. แบ่งตามลักษณะข้อมูล (1) ตัวชี้วัดทางกายภาพ เช่น จ านวนผู้คนสัญจรผ่านสะพาน 
อัตราการว่างงาน (2) ตัวชี้วัดด้านความรู้สึกและอารมณ์ เช่น ความพึงพอใจ การยอมรับ 
                      4. แบ่งตามกระบวนการ (1) ตัวชี้วัดสิ่งน าเข้า (Input) เช่น อัตราส่วนระหว่างทรัพยากร 
ที่ใช้กับผลที่ได้ (2) ตัวชี้วัดกระบวนการ (Process) เช่น ปริมาณงานที่เสร็จสิ้นในแต่ละช่วงเวลา (3) ตัวชี้วัด
ผลสุดท้าย (Output) เช่น อัตราส่วนระหว่างครัวเรือนที่ได้รับบริการกับครัวเรือนทั้งหมด 
                      จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ตัวชี้วัดเป็นสิ่งที่ยืนยันถึงความส าเร็จของ
องค์กร เพราะตัวชี้วัดมีหลายประเภท เช่น ประเภทตัวชี้วัดเดี่ยว ตัวชี้วัดแบบผสม หรือตัวชี้วัดที่แบ่งตาม
ลักษณะของข้อมูล ลักษณะของกิจกรรมและลักษณะของกระบวนการขึ้นอยู่กับลักษณะของสิ่งที่ต้องการวัด 
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2. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับมาตรฐานวิชาชีพครู 
การจัดการศึกษาให้ยึดหลักเป็นการศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน ให้สังคมมีส่วนร่วม          

ในการจัดการศึกษาและการพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่องการจัดระบบ
โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษาและการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง คุรุสภา
มีอ านาจหน้าที่ก าหนดมาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาต ก ากับ ดูแลการปฏิบัติตาม
มาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพก าหนดนโยบายและแผนพัฒนา
วิชาชีพและประสาน ส่งเสริมการศึกษาและการวิจัยเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพ โดยระบุไว้ในข้อบังคับ 
คุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 โดยมีสาระส าคัญดังนี้ (ราชกิจจานุเบกษา, 2556) 

โดยที่เป็นการสมควรยกเลิกข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ พ.ศ.2548 อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 9 (1) (11) (ฉ) และมาตรา 49 แห่งพระราชบัญญัติ
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ประกอบกับมติคณะกรรมการคุรุสภา ในการประชุม 
ครั้งที่ 5/2556 วันที่ 16 พฤษภาคม 2556 และครั้งที่ 11/2556 วันที่ 2 กันยายน 2556 โดยความ
เห็นชอบของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ คณะกรรมการคุรุสภาจึงออกข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วย
มาตรฐานวิชาชีพไว้ ดังต่อไปนี้ 

2.1 มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 
                ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีคุณวุฒิไม่ต ่ากว่าปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเท่าหรือ
มีคุณวุฒิอ่ืนที่คุรุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ดังต่อไปนี้ 
                1. ความเป็นครู ประกอบด้วย  
                   1.1 สาระความรู้ ได้แก่ สภาพงานครู คุณลักษณะ และมาตรฐานวิชาชีพครู การปลูกฝัง 
จิตวิญญาณความเป็นครู กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับครูและวิชาชีพครู การจัดการความรู้เกี่ยวกับวิชาชีพ
คร ูการสร้างความก้าวหน้าและพัฒนาวิชาชีพครูอย่างต่อเนื่อง  
                   1.2 สมรรถนะ ได้แก่ รอบรู้ในเนื้อหาวิชาที่สอนและกลยุทธ์การสอน เพ่ือให้ผู้เรียนคิด
วิเคราะห์สังเคราะห์สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ได้ แสวงหาและเลือกใช้ข้อมูลข่าวสารความรู้เพ่ือให้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้เรียนที่ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพผู้เรียน  มีจิตวิญญาณ
ความเป็นครู 
                2. ปรัชญาการศึกษา ประกอบด้วย 
                   2.1 สาระความรู้ อันได้แก่ 1) ปรัชญา แนวคิด และทฤษฎีทางการศึกษา ศาสนา 
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 2) แนวคิด และกลวิธีการจัดการศึกษา เพ่ือเสริมสร้างการพัฒนาที่ยั่งยืน 
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                   2.2 สมรรถนะ อันได้แก่ 1) ประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาสถานศึกษา 2) วิเคราะห์เกี่ยวกับ
การศึกษาเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน  
                3. ภาษาและวัฒนธรรม ประกอบด้วย 
                   3.1 สาระความรู้ ได้แก่ 1) ภาษาและวัฒนธรรมไทยเพ่ือการเป็นครู 2) ภาษาต่างประเทศ 
เพ่ือพัฒนาวิชาชีพครู 
                   3.2 สมรรถนะ ได้แก่ 1) สามารถใช้ทักษะการฟัง การพูด การอ่าน การเขียนภาษาไทย 
ภาษาต่างประเทศเพ่ือการสื่อความหมายอย่างถูกต้อง 2) ใช้ภาษาและวัฒนธรรมเพ่ือการอยู่ร่วมกัน
อย่างสันติ 
                4. จิตวิทยาส าหรับครู ประกอบด้วย 

         4.1 สาระความรู้ ได้แก่ 1) จิตวิทยาพ้ืนฐานและจิตวิทยาพัฒนาการของมนุษย์ 2) จิตวิทยา 
การเรียนรู้และจิตวิทยาการศึกษา 3) จิตวิทยาการแนะแนวและการให้ค าปรึกษา  
                   4.2 สมรรถนะ ได้แก่ 1) สามารถให้ค าแนะน าช่วยเหลือผู้เรียนให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น    
2) ใช้จิตวิทยาเพ่ือความเข้าใจและสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ 
                5. หลักสูตร ประกอบด้วย 
                   5.1 สาระความรู้ ได้แก่ 1) หลักการ แนวคิดในการจัดท าหลักสูตร 2) การน าหลักสูตรไปใช้   
3) การพัฒนาหลักสูตร 
                   5.2 สมรรถนะ ได้แก่ 1) วิเคราะห์หลักสูตรและสามารถจัดท าหลักสูตรได้ 2) ปฏิบัติ 
การประเมินหลักสูตรและน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร 
                6. การจัดการเรียนรู้และการจัดการชั้นเรียน ประกอบด้วย  
                   6.1 สาระความรู้ ได้แก่ 1) หลักการ แนวคิด แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดท าแผนการเรียนรู้ 
การจัดการเรียนรู้และสิ่งแวดล้อมเพ่ือการเรียนรู้ 2) ทฤษฎีและรูปแบบการจัดการเรียนรู้เพ่ือให้ผู้เรียนรู้จัก
คิดวิเคราะห์คิดสร้างสรรค์และแก้ปัญหาได้ 3) การบูรณาการการเรียนรู้แบบเรียนรวม 4) การจัดการชั้น
เรียน 5) การพัฒนาศูนย์การเรียนในสถานศึกษา 
                   6.2 สมรรถนะ ได้แก่ 1) สามารถจัดท าแผนการเรียนรู้และน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลจริง 
2) สามารถสร้างบรรยากาศการจัดการชั้นเรียนให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ 
                7. การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
                   7.1 สาระความรู้ ได้แก่ 1) หลักการ แนวคิด แนวปฏิบัติในการวิจัย 2) การใช้และผลิต 
งานวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ 
                   7.2 สมรรถนะ ได้แก่ 1) สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน  
2) สามารถท าวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาผู้เรียน 
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                8. นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา ประกอบด้วย 
                   8.1 สาระความรู้ ได้แก่ 1) หลักการ แนวคิด การออกแบบ การประยุกต์ใช้ และการ
ประเมินสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู้ 2) เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสาร 
                   8.2 สมรรถนะ ได้แก่ 1) ประยุกต์ใช้ และประเมินสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยี สารสนเทศ
เพ่ือการเรียนรู้ 2) สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสาร 
                9. การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
                   9.1 สาระความรู้ ได้แก่ 1) หลักการ แนวคิด และแนวปฏิบัติในการวัดและประเมินผล          
การเรียนรู้ของผู้เรียน 2) ปฏิบัติการวัดและการประเมินผล 
                   9.2 สมรรถนะ ได้แก่ 1) สามารถวัดและประเมินผลได้ 2) สามารถน าผลการประเมิน
ไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียน  

2.2 มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ประกอบวิชาชีพครู ต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 
1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยู่เสมอ 
2. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผู้เรียน 
3. มุ่งม่ันพัฒนาผู้เรียนให้เต็มตามศักยภาพ 
4. พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง 
5. พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
6. จัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผู้เรียน 
7. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนได้อย่างมีระบบ 
8. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้เรียน 
9. ร่วมมือกับผู้อ่ืนในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ 
10. ร่วมมือกับผู้อ่ืนในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ 
11. แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 
12. สร้างโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ 

2.3 มาตรฐานการปฏิบัติตน 
 มาตรฐานการปฏิบัติตน หมายถึง จรรยาบรรณของวิชาชีพที่ก าหนดขึ้นเป็นแบบแผน   
ในการประพฤติตน ซึ่งผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องปฏิบัติตาม เพ่ือรักษาและส่งเสริมเกียรติคุณ 
ชื่อเสียง และฐานะของผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาให้เป็นที่เชื่อถือศรัทธาแก่ผู้รับบริการและสังคม 
อันจะน ามาซึ่งเกียรติและศักดิศรีแห่งวิชาชีพ มีดังนี้ (ส านักงานเลขาธิการ คุรุสภา, 2548) 
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1. จรรยาบรรณต่อตนเอง   
            1.1 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเอง ด้านวิชาชีพ 
บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และ การเมืองอยู่เสมอ 
จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ   

2. จรรยาบรรณต่อวิชาชีพ 
  2.1 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต และ รับผิดชอบ
ต่อวิชาชีพ เป็นสมาชิกทีดีขององค์กรวิชาชีพ จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ  

3. จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
   3.1 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม     

ให้ก าลังใจแก่ศิษย์ และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้า 
         3.2 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และนิสัย  

ทีถู่กต้องดีงามแก่ศิษย์ และผู้รับบริการ ตามบทบาทหน้าทีอย่างเต็มความสามารถด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
 3.3 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งทาง

กาย วาจา และจิตใจ     
4. จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 

4.1 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 
โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะจรรยาบรรณต่อสังคม   

5. จรรยาบรรณต่อสังคม 
 5.1 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์

และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อมรักษาผลประโยชน์ของส่วนรวม 
และยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

 
3. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 
  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) 
               แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) ได้เริ่มต้นขึ้นในปี ค.ศ.1970 โดยส านักงาน
ข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ได้ว่าจ้างบริษัท Mcber ภายใต้การน าของศาสตราจารย์ Dr. David 
C. McClelland นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด ให้เข้ามาช่วยแก้ปัญหาการคัดเลือกบุคลากร
ขององค์การโดยสร้างและพัฒนาเครื่องมือเพ่ือคัดเลือกบุคลากรแทนแบบทดสอบชุดเก่า ซึ่งพบว่าผู้ที่ท า
คะแนนสอบสูงบางคนมีผลการปฏิบัติงานต ่ากว่ามาตรฐานที่องค์กรคาดหวังแต่บางคนที่มีผลคะแนนสอบ 
ไม่ค่อยสูงบางคนมีผลการปฏิบัติงานต ่ากว่ามาตรฐานที่องค์กรคาดหวังแต่บางคนที่มีผลคะแนนสอบ   
ไม่ค่อยสูงมากนักแต่กลับมีผลการปฏิบัติที่สูงกว่ามาตรฐาน David C. McClelland เริ่มท าการศึกษา
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วิจัยโดยสัมภาษณ์ผู้อ านวยการฝ่ายบุคคลของส านักงานข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ผู้บริหาร
ระดับสูงและพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานต าแหน่งต่าง ๆ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Event Interview : BEI) ซึ่งเป็นเทคนิคการสาภาษณ์ที่สอบถามผู้ถูกสัมภาษณ์ด้วยค าถาม 6 ข้อ คือ
สอบถามเกี่ยวกับประสบการณ์ท างานที่ประสบความส าเร็จ 3 ข้อ และประสบการณ์การท างานที่
ล้มเหลว 3 ข้อน าข้อมูลมาวิเคราะห์เปรียบเทียบเพ่ือค้นหาลักษณะของพฤติกรรมของพนักงานทั้ง 2 กลุ่ม 
โดย David C. McClelland เรียกคุณลักษณะของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่า
มาตรฐาน (Superior performance) นี้ว่าสมรรถนะ (Competency) หลังจากนั้นได้ท าการศึกษาอีก
หลายเรื่องเพ่ือยืนยันว่า “สมรรถนะ”เป็นตัวท านายความส าเร็จในการท างานของบุคลากรในต าแหน่ง 
หนึ่ง ๆ ได้ดีที่สุดและมีความเบี่ยงเบนหรืออคติน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการคัดเลือกแบบเดิม ๆ 
ซึ่งใช้วิธีพิจารณาจากผลการศึกษาจากสถาบันการศึกษา (School Credentials) หรือการทดสอบ   
ความถนัด (Aptitude Test) และการทดสอบความรู้ทางวิชาการ (Knowledge Academic Teas) 
 ระบบสมรรถนะนี้ได้รับความสนใจและความนิยมรวดเร็ว ท าให้นักวิชาการทั่วไปทั้งทวีป
ยุโรปและทวีปอเมริกา เริ่มท าการศึกษาพัฒนาความรู้ด้ายนี้อย่างจริงจังเพ่ือน าผลการศึกษามาประยุกต์ใช้
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างกว้างขวาง ในปี ค.ศ.1983 Richard E’Boyatzis ได้เขียนหนังสือ 
“The Competent Manager: A Modle for Effective Performance” ซึ่งปรากฏค าว่า “Competence” 
หนังสือของเขาได้รับความสนใจจากนักวิชาการและนักบริหารจ านวนมาก ซึ่งได้น าแนวความคิดนี้ไป
ประยุกต์ในการบริหารทรัพยากรในองค์การ 
 แนวคิดเรื่องสมรรถนะมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน ้าแข็ง ซึ่งอธิบายว่าความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน ้าแข็ง โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่ายและพัฒนาได้ง่าย คือส่วนที่ลอยอยู่
เหนือน ้า คือ องค์ความรู้ และทักษะต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่และส่วนใหญ่ที่มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวหน้า  
ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายในและบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมส่วนที่อยู่ได้น ้านี้มีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก Spencer & Spencer อธิบาย 
สมรรถนะโมเดลภูเขาน ้าแข็ง (Iceberg Model) คุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน ้าแข็งที่
ลอยอยู่ในน ้าโดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน ้าได้แก่องค์ความรู้และทักษะ ได้แก่ ความ
เชี่ยวชาญช านาญพิเศษสังเกตได้งานและพัฒนาได้ง่ายส่วนที่อยู่ใต้น ้าเป็นส่วนที่มีปริมาณมากกว่าสังเกต
และพัฒนาได้ยากกว่าและเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าการท าให้เขาเป็นผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานที่โดดเด่นบุคคลจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบื้องลึกอุปนิสัยภาพลักษณ์ภายในและบทบาท        
ที่แสดงออกต่อสังคมที่เหมาะสม David C.McClelland พบว่า competency สามารถแบ่งออกได้ เป็น   
2 กลุ่ม 
 1. Competency ขั้นพ้ืนฐานหมายถึงความรู้หรือทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีใน
การท างานซึ่งไม่ท าให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจากผู้อ่ืน 
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 2. Competency ที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้อ่ืนหมายถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคลที่มีผล
การท างานสูงกว่ามาตรฐานคุณลักษณะอ่ืน ๆ ค่านิยมและจูงใจทัศนคติ  

3.2 ความหมายของสมรรถนะ 
                พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ (ใช้แก่
เครื่องยนต์) เช่น รถยนต์แบบนี้มีสมรรถนะดีเยี่ยม เหมาะส าหรับเดินทางไกล พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2546)  
                David C. McClelland (1987 อ้างถึงใน กัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2556) กล่าวว่า สมรรถนะ 
หมายถึง บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใน ปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผล
การปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนดในงาที่ตนรับผิดชอบ  
                Nadaillac (2003) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะนั้นเป็นสิ่งที่ต้องลงมือ
ปฏิบัติและท าให้เกิดขึ้น กล่าวคือ ความสามารถที่ใช้เพ่ือให้เกิดการบรรลุผลและวัตถุประสงค์ต่าง ๆ 
ซึ่งเป็นตัวขับเคลื่อนที่ท าให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทักษะ (Knowhow) และเจตคติ
ลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรู้ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ตลอดจน
รูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึกและการกระท า 
                Dubois & Rothwell (2004) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่าสมรรถนะ หมายถึง 
“คุณลักษณะที่ทุกคนมีและใช้ได้อย่างเหมาะสม เพ่ือผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมาย 
ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรู้ทักษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคมลักษณะนิสัยส่วนบุคคล 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึกและการกระท า” 
                ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547, อ้างถึงใน นิรัติศัย ชิณกะธรรม, 2564) กล่าวว่า “สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู้ความสามารถทักษะ และแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของ
เป้าหมายของงานในต าแหน่งนั้น ๆ สมรรถนะแต่ละตัวจะมีความส าคัญต่องานแต่ละงานแตกต่างกันไป 
                ศิริชัย กาญจนวาสี (2546 อ้างถึงใน นพดล ธุลีจันทร์, 2564) กล่าวว่า สมรรถนะเป็น
ลักษณะของกลุ่มความรู้ ทักษะและบุคลิกลักษณะที่จ าเป็นต่อความพึงพอใจและความส าเร็จของการ
ปฏิบัติงานหรือการด ารงต าแหน่ง และให้ความหมายของสมรรถนะด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
                1. สมรรถนะด้านความรู้ หมายถึง ความสามารถในการจดจ าเข้าใจ หลักการทฤษฎี แนวคิด
ข้อเท็จจริง สามารถคิดวิเคราะห์ขั้นสูง และน าไปใช้ในการแก้ปัญหา สมรรถนะด้านนี้จึงเป็น ความรู้    
ความเข้าใจเกี่ยวกับเนื้อหาสาระที่จ าเป็นต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
                2. สมรรถนุด้านทักษะ หมายถึง ความสามารถในการลงมือท าหรือปฏิบัติการด้วยความ
คล่องแคล่วและมีประสิทธิภาพ สมรรถนะด้านนี้จึงเป็นทักษะการปฏิบัติการต่าง ๆ ที่ส าคัญและจ าเป็น 
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
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                3. สมรรถนะด้านบุคลิกลักษณะ หมายถึง คุณลักษณะภายในที่ส าคัญส าหรับแสดงออกเพ่ือ
สนับสนุนความรู้ ทักษะ และประสานสัมพันธ์กับบริบท และผู้เกี่ยวข้องจนบรรลุผลความส าเร็จของงาน 
                เฉลิมวิทย์ ฉิมตระกูล (2556) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะ
และพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงถึงการบูรณาการความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลทั้งด้าน
การบริหารจัดการและภาวะผู้น าที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารและการปฏิบัติงานกิจกรรม
นักศึกษาได้ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้เป็นอย่างดี 
                ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) กล่าวว่า สมรรถนะคือคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้าง
ผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กรหรืออีกนัยหนึ่ง คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่ม
พฤติกรรมที่องค์การต้องการจากข้าราชการเพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบที่
องค์การก าหนดแล้วจะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ที่ต้องการได้ กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด สมรรถนะหนึ่งมักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้ง
ความรู้ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริการที่ดี ซึ่งอธิบายว่า 
“สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้” นั้นหากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ  ได้แก่ ความรู้ในงานหรือ
ทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น อาจต้องหาข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น 
อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน แล้วบุคคลนั้นไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีด้วยการให้บริการ   
ที่ผู้รับบริการต้องการได้ 
                จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ทักษะ และ คุณลักษณะ  
ที่จ าเป็นของบุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จมีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนด
หรือสูงกว่า 
 3.3 ประเภทของสมรรถนะ 
                ตามหลักแนวคิดของ David (1973)  องค์ประกอบของสมรรถนะมี 5 ส่วน 
                1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ
เช่นความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 
                2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ 
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติ
ได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 
                3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับคนเอง (Self Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของคน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าคนเองเป็นเช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
                4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่
น่าเชื่อถือ ไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
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                5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Metves :Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
                ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
                1. สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้
เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายตาม วิสัยทัศน์ได้ 
                2. สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน 
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงานต าเหน่งนั้น ๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
                3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถใน 
การท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป้องหรืออสรพิษได้  เป็นต้น 
ซึ่งเรา มักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่าความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
                   จิรประภา อัครบวร กล่าวว่า สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่ง ๆ  จะประกอบไปด้วย 3 ประเภท ได้แก่ 
 1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมีเพ่ือ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 
 2. สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถด้าน       
การบริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จและสอดคล้องกับแผนกล
ยุทธ์ วิสัยทัศน์ขององค์การ 
 3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จ าเป็นใน     
การน าไปปฏิบัติงานให้บรรจุผลส าเร็จ ซึ่งจะแตกต่างกันตามลักษณะงานโดยสามารถจ าแนกได้ 2 ส่วนย่อย 
ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ 
(Specific technical competency) 
 David ได้อธิบายไว้อีกว่า Competency เป็นสิ่งที่ประกอบขึ้นมาจากความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และทัศนคติแรงจู งใจ (Attitude/Motive) แต่สิ่ งที่ มักจะท าให้คนทั่ วไปสับสน คือ
Competency แตกต่างจากความรู้ทักษะและทัศนคติแรงจูงใจอย่างไร และความรู้หรือทักษะที่มีอยู่นั้นถือ
เป็น Competency หรือไม่จากการศึกษาของ McClelland พบว่า Competency สามารถแบ่งออก ได้เป็น 
2 กลุ่มคือ 
 1. Competency ขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) ซึ่งหมายถึง ความรู้หรือทักษะ
พ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ ในสินค้าที่ตนขายอยู่
เป็นประจ า ซึ่ง Competency พ้ืนฐานเหล่านี้ไม่ท าให้บุคคลมีผลงานที่แตกต่างจากผู้อื่น หรือไม่สามารถท า
ให้บุคคลมีผลงานที่ดีกว่าผู้อ่ืนได้ ดังนั้น Competency ในกลุ่มนี้ จึงไม่ได้รับความสนใจจากนักวิชาการ
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มากนักจนถึงขั้นมีกลุ่มนักวิชาการ บางส่วนลงความเห็นว่าความรู้และทักษะพ้ืนฐานเหล่านี้ไม่ถือว่า
เป็น Competency 
  2. Competency ที่ท าให้บุคคลแตกต่างจากผู้ อ่ืน (Differentiating Competencies) 
หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทั่วไปซึ่ง Competency 
ในกลุ่มนี้จะมุ่งเน้นที่การใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยม และทัศนคติ/แรงจูงใจ) 
เพ่ือช่วยให้เกิดผลส าเร็จที่ดีเลิศในงานอีกทั้งยังเป็น Competency ที่นักวิชาการจ านวนมากให้ความส าคัญ 
ในการพัฒนาให้มีขึ้นในบุคคล มากกว่า Competency กลุ่มแรกโดยได้อธิบายถึงความแตกต่างของ
ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ/แรงจูงใจกับ Competency ในเชิงเปรียบเทียบดังนี้ Competency Vs. 
Knowledge: Competency จะหมายถึง เฉพาะพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ (Excellent 
Performance) เท่านั้น ดังนั้น ตัวความรู้ (Knowledge) อย่างเดียวจึงไม่ถือว่าเป็น Competency เว้น
แต่ความรู้ในเรื่องนั้น ๆ จะสามารถน ามาประยุกต์ หรือน ามาใช้กับพฤติกรรม ซึ่งท าให้เกิดความส าเร็จ
ในงานจึงถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของ Competency ตัวอย่างเช่นความรู้และความเข้าใจในความไม่แน่นอนของ 
“ราคา”ในตลาดถือว่าเป็นความรู้ (Knowledge) แต่ความสามารถในการน าความรู้และความเข้าใจใน
ความไม่แน่นอนของราคาในตลาด มาพัฒนารูปแบบการก าหนด “ราคา”ได้นั้นจึงจะถือเป็น Competency 
 3. Competency VS. Skill: Competency ซึ่งเกี่ยวข้องกับทักษะ แต่จะหมายถึงเฉพาะ
การใช้ทักษะที่ก่อให้เกิดผลส าเร็จอย่างชัดเจน ดังนั้นทักษะเพียงอย่างเดียวยังไม่ถือว่าเป็นCompetency 
ตัวอย่างเช่น ความสามารถในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่ถือเป็นทักษะแต่ความสามารถ ในการวาง
ต าแหน่งผลิตภัณฑ์ใหม่ (Positioning) ในตลาดให้แตกต่างจากคู่แข่งถือเป็น Competency  
 4. Competency VS, Motive/Attitude: Competency ไม่ใช่แรงจูงใจหรือทัศนคติ 
(Motive/Attitude) แต่เป็นแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตนมุ่งหวังไปสู่สิ่งที่เป็น 
เป้าหมายของเขา ตัวอย่างเช่น การต้องการความส าเร็จเป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดแนวคิดหรือทัศนคติ   
ที่ต้องการสร้างผลงานที่ดีแต่ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ ได้ตรงตามเวลาที่ก าหนดถือเป็น 
Competency 
 Dale และ Hes กล่าวว่า สมรรถนะเป็นการค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 
(Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกว่า (Superior performance) นอกจากนี้ยังได้ให้ความหมาย
ของสมรรถนะในด้านอาชีพ (Occupational competency) ว่าหมายถึง ความสามารถ (Ability) ในการ 
ท ากิจกรรมต่าง ๆ ในสายอาชีพเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว้ ค าว่า
มาตรฐานในที่นี้หมายถึงองค์ประกอบของความสามารถรวมกับเกณฑ์การปฏิบัติงานและค าอธิบาย
ขอบเขตงาน  
 ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ (ฉบับบที่4) พ.ศ.2562 ได้นิยามมาตรฐาน
ความรู้และประสบการณ์วิชาชีพของครู ดังนี้ 
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 1. มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ 
ผ่านการฝึกปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาตามหลักสูตรปริญญาทางการศึกษาเป็นเวลา ไม่

น้อยกว่า 1 ปี  และผ่านเกณฑ์การประเมินปฏิบัติการสอนตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่
คณะกรรมการคุรุสภาก าหนด ดังนี้ 1) การฝึกปฏิบัติวิชาชีพระหว่างเรียน 2) การฝึกปฏิบัติการสอนใน
สถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ ซึ่งมีสาระการฝึกทักษะและสมรรถนะของครู 3) การฝึกปฏิบัติวิชาชีพ
ระหว่างเรียนสาระการฝึกทักษะ คือ 1) บรูณาการความรู้ทั้งหมดมาใช้ในการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ      
ในสถานศึกษา 2) ฝึกปฏิบัติการวางแผนการศึกษาผู้เรียน โดยการสังเกตสัมภาษณ์ รวมรวบข้อมูลและ
น าเสนอผลการศึกษา 3) มีส่วนร่วมกับสถานศึกษาในการพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร รวมทั้งการน า
หลักสูตรไปใช้ 4) ฝึกการจัดท าแผนการเรียนรู้ร่วมกับสถานศึกษา 5) ฝึกปฏิบัติการด าเนินการจัดกิจกรรม 
เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ โดยเข้าไปมีส่วนร่วมในสถานศึกษา และ 6) การจัดท าโครงงานทางวิชาการ 
 2. สมรรถนะครู คือ 1) สามารถศึกษาและแยกแยะผู้เรียนได้ตามความแตกต่างของผู้เรียน  
2) สามารถจัดท าแผนการเรียนรู้ 3) สามารถฝึกปฏิบัติการสอน ตั้งแต่การจัดท าแผนการสอนปฏิบัติการ
สอนประเมินผลและปรับปรุง 4) สามารถจัดท าโครงการทางวิชาการ  
           3. การฝึกปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะ 

3.1 สาระการฝึกทักษะ คือ 1) บูรณาการความรู้ทั้งหมดมาใช้ในการปฏิบัติการสอนใน
สถานศึกษา 2) การจัดท าแผนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 3) การจัดกระบวนการเรียนรู้ 4) การ
เลือกใช้การผลิตสื่อและนวัตกรรมที่สอดคล้องกับการจัดการเรียนรู้ 5) การใช้เทคนิคและยุทธวิธีในการ
จัดการเรียนรู้ 6) การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 7) การท าวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือพัฒนาผู้เรียน 8) การน า
ผลการประเมินมาพัฒนาการจัดการเรียนรู้และพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 9) การบันทึกและรายงานผล      
การจัดการเรียนรู้ และ10) การสัมมนาทางการศึกษา 

3.2 สมรรถนะครู คือ 1) สามารถจัดการเรียนรู้ในสาขาวิชาเฉพาะ 2) สามารถประเมิน 
ปรับปรุง และพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับศักยภาพนักเรียน 3) สามารถท าวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือ
พัฒนาผู้เรียน และ 4) สามารถจัดท ารายงานผลการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน  

ศูนย์ซีมีโอ อินโนเทค (2552 อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) ได้ก าหนดกรอบ
สมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ในศตวรรษที่ 21 เป็นกรอบสมรรถนะของครูแห่งเอเชีย  
ที่ได้จากการศึกษาวิจัยของศูนย์ซีมีโอ อินโนเทค (SEAMEO INNOTECH) ที่ประชุมคณะกรรมการบริหาร
ศูนย์ระดับภูมิภาคว่าด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาของชีมีโอ (SEAMEO INNOTECH) 
ครั้งที่ 52 ที่จัดขึ้นในระหว่างวันที่ 29 กันยายน-1 ตุลาคม 2552 โดยมี นางศรีวิการ์ เมฆธวัชชัยกุล 
รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการเป็นประธาน ได้เห็นชอบกรอบสมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้ โดย Erlinda ผู้อ านวยการศูนย์ซีมีโอ อินโนเทค ได้ก าหนดเกณฑ์การวัดและพัฒนาสมรรถนะ
ดังกล่าวแก่ครูผู้สอน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาเยาวชนให้เติบโตเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ 
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จากการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลัก (Competency) ของครูในเอเชียตะวันออกเฉียงเหนือใต้ประกอบด้วย 
11 ด้าน ทั้งนี้ในแต่ละด้านยังประกอบด้วย ความสามารถและภาระงานเฉพาะอีก รวม 64 เรื่องสามารถ
สรุปได้ดังตารางที่ 2 

 
ตารางท่ี 2  กรอบสมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ในศตวรรษที่ 21  

สมรรถนะครู ความสามารถ 
1. การเตรียมแผนการสอนที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และพันธกิจของโรงเรียน 

- ประเมินความต้องการในการเรียนรู้ที่มีอยู่จริง 
- จัดระบบวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้ครอบคลุมถึง
ความรู้ ทักษะ ความถนัด และค่านิยม 
- จัดเตรียมแผนการสอนที่สอดคล้องกับหลักสูตร 
และระยะเวลา 
- แผนการสอนโดยค านึงถึงความแตกต่างของผู้เรียน 
- เลือกวิธีสอนที่เหมาะสมกับรายวิชา 
- เลือกอุปกรณ์ประกอบการเรียนการสอนอย่างเหมาะสม 
- ก าหนดมาตรการประเมินผลที่เหมาะสม 
- น าผลการประเมินผู้เรียนและข้อคิดเห็นของผู้สอน
มาพัฒนาแผนการสอน 
- สนับสนุนการจัดสภาพแวดล้อมการเรียนรู้     ที่
ปลอดภัยสะอาดเป็นระเบียบ 

2. การสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ - ส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออาทรและเรียนรู้อย่าง
เป็นมิตร 
- จูงใจให้เกิดการเรียนอย่างกระตือรือร้น 
- ส่งเสริมการรักษามาตรฐานระดับสูงของ สมรรถนะ
การเรียนรู้ 
- เคารพในความหลากหลายของผู้เรียน 
- คงสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบร่วมมือ
กัน 
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ตารางท่ี 2  กรอบสมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ในศตวรรษที่ 21 (ต่อ) 

สมรรถนะครู ความสามารถ 
3. การพัฒนาและใช้ทรัพยากรส าหรับการ
เรียนการสอน 

- แสวงหาความรู้และทักษะการใช้ทรัพยากรเพ่ือการเรียน
การสอน 
- พัฒนาสื่อการเรียนการสอน 
- ใช้สื่อระหว่างจัดการเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพ 
- บูรณาการ ICT กับการเรียนการสอน 
- ติดตามและประเมินผลการใช้สื่อการสอน 

4. การพัฒนาทักษะการจัดล าดับการคิด
ระดับสูง 

- เตรียมสร้างทักษะและยุทธศาสตร์การจัดล าดับการคิด
ระดับสูง 
- พัฒนาการจัดล าดับการคิดระดับสูงแก่ผู้เรียน 
ประกอบด้วยพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พัฒนา
ทักษะการคิดแบบพินิจพิเคราะห์ พัฒนาทักษะการคิด
เหตุผลตรรกะ และพัฒนาทักษะแก้ปัญหาและตัดสินใจ 
- เสริมสร้างทักษะการจัดล าดับการคิดระดับสูง 
- ประเมินทักษะการจัดล าดับการคิดระดับสูง 

5. การอ านวยความสะดวกการเรียนรู้ - สร้างความรอบรู้ในสาระ 
- ก าหนดยุทธศาสตร์การสอนที่สอดคล้องรูปแบบและเอ้ือ
ต่อการเรียนรู้ 
- สื่อสารอย่างสอดคล้องกับระดับของผู้เรียน 
- ส่งเสริมให้ผู้เรียนร่วมมือและมีส่วนร่วมในกิจกรรมการ
เรียนรู้ 
- ประยุกต์การตั้งค าถามและทักษะการปฏิสัมพันธ์ 
- บูรณาการทักษะการจัดล าดับการคิดระดับสูงกับ
บทเรียน 
- สร้างวิธีสอนในบริบทของท้องถิ่น 
- จัดบริหารจัดการกิจกรรมในชั้นเรียน 

6. การส่งเสริมค่านิยมด้านศีลธรรมและ
จริยธรรม 

- ก าหนดหลักเกณฑ์จริยธรรมวิชาชีพของครู   ในแต่ละ
ประเทศ 
- ยกระดับและสร้างหลักเกณฑ์ด้านจริยธรรม วิชาชีพครู 
- ให้ความรู้แก่ผู้เรียนและครูผู้ช่วยสอนในเรื่องค่านิยม
จริยธรรมและศีลธรรม 
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ตารางท่ี 2  กรอบสมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ในศตวรรษที่ 21 (ต่อ) 

สมรรถนะครู ความสามารถ 
7. ส่งเสริมการพัฒนาชีวิตและทักษะวิชาชีพ  
แก่ผู้เรียน 

- ให้ความรู้ สร้างทักษะ และความถนัดรวมถึง
ค่านิยมของศตวรรษที่ 21 
- ส่งเสริมพัฒนาการของนักเรียนในด้านการ 
เพ่ือให้รู้จักความรู้ทักษะความถนัดและค่านิยม 
- ส่งเสริมพัฒนาการของนักเรียนในด้านการเรียน
เพ่ือใช้ความรู้ ทักษะ ความถนัดและค่านิยม 
- ส่งเสริมพัฒนาการของนักเรียนให้อยู่อย่างมี
ความรู้ทักษะ ความถนัดและค่านิยม 
- ส่งเสริมพัฒนาการของนักเรียนให้อยู่อย่างมี
ความรู้ ทักษะ ความถนัด และค่านิยม (ความ
ฉลาดทางอารมณ์) 
- ประเมินนักเรียนในด้านความรู้ ทักษะค่านิยม 
และความถนัดทางการศึกษา 

8. การวัดประเมินพฤติกรรมของผู้เรียน - ค้นคว้า ความรู้/ทักษะเกี่ยวกับการทดสอบ 
ประเมินและประเมินผล 
- พัฒนาความรู้ และรวบรวมเครื่องมือส าหรับ
การประเมิน 
- ประเมินการเรียนรู้ของนักเรียนโดยใช้
เครื่องมือวัดที่เหมาะสม 
- น าผลที่ได้จากการประเมินไปใช้ 

9. การพัฒนาด้านวิชาชีพ - วิเคราะห์เพ่ือให้ทราบความต้องการในการพัฒนา 
- จัดเตรียมแผนการพัฒนาด้านวิชาชีพของแต่ละคน 
- จัดกิจกรรมการพัฒนาด้านวิชาชีพ 
- พิจารณาถึงความสอดคล้องของกิจกรรมการ
พัฒนาที่จัดขึ้นกับความต้องการ 
- ประยุกต์ แบ่งปัน และเผยแพร่องค์ความรู้และ
ทักษะที่ได้รับจากกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพและ
การศึกษาดูงาน ฯลฯ 
- ท าหน้าที่พ่ีเลี้ยงแก่นักเรียน/ครูใหม่ 
- ประเมินผลกระทบของกิจกรรมการพัฒนาด้าน
วิชาชีพที่จัดขึ้น 
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ตารางท่ี 2  กรอบสมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ในศตวรรษที่ 21 (ต่อ) 

สมรรถนะครู ความสามารถ 
10. การสร้างเครือข่ายกับผู้เกี่ยวข้องโดยเฉพาะ
ผู้ปกครองนักเรียน 
 

- ส่งเสริมทักษะด้านการประชาสัมพันธ์ 
- พัฒนาความเป็นหุ้นส่วนกับผู้ปกครองและ
ผู้เกี่ยวข้อง 
- แบ่งปันความรับผิดชอบแก่ชุมชนในการจัด
การศึกษาแก่นักเรียน 
- ร่วมกิจกรรมด้านสังคมกับชุมชน 

11. การจัดสวัสดิการและภารกิจแก่นักเรียน - แนะน าและให้ค าปรึกษาแก่นักเรียน 
- พัฒนาการให้ค าปรึกษาและทักษะอ่ืนในแบบ
บูรณาการ 
- จัดและสนับสนุนกิจกรรมด้านสังคมและ
หลักสูตรเสริม 
- ช่วยเหลือผู้เรียนในกรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน 
- ด าเนินการบริหารจัดการที่เก่ียวข้อง 

  

3.4 ความหมายของทักษะในศตวรรษที่ 21 
                ทรูปลูกปัญญา (2552) กล่าวว่า ศตวรรษที่ 21 (21st) หมายถึง ช่วงเวลาระหว่าง ค.ศ. 
2001 - 2100 หรือ พ.ศ. 2544 - 2643 ทั้งนี้ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของทักษะในศตวรรษที่ 21 
ไว้ดังนี้ 
                   Pearson Education, Inc, (2009) กล่าวถึง ทักษะในศตวรรษที่ 21 ว่า ทักษะใน
ศตวรรษท่ี 21 หมายถึง ความสามารถพิเศษท่ีเด็กจะต้องพัฒนาเพ่ือให้สามารถเตรียมตัวส าหรับความ
ท้าทายในการท างานและการด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 
 ภาคีเพ่ือทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 (Partnership for 21st Century Skills, 2011) กล่าวถึง 
ทักษะในศตวรรษที่ 21 ว่า ทักษะในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ทักษะที่ส าคัญที่นักเรียนพึงมีเพ่ือให้
ประสบความส าเร็จในการเรียน การท างาน และการด ารงชีวิต  
 วิจารณ์ พานิช (2555) ได้ให้ความหมายของ ทักษะในศตวรรษที่ 21 ว่า ทักษะในศตวรรษ
ที่ 21 หมายถึง ทักษะการด ารงชีวิตที่คนในศตวรรษท่ี 21 ทุกคนจะต้องเรียนรู้ตั้งแต่ชั้นอนุบาลไปจนถึง 
มหาวิทยาลัยและตลอดชีวิต เพ่ือเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว รุนแรง พลิกผัน และคาดไม่ถึง   
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
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 วิภาวี ศิริลักษณ์ (2557) ได้ให้ความหมายของ ทักษะในศตวรรษที่ 21 ว่า ทักษะใน
ศตวรรษที่ 21 หมายถึง ความสามารถที่บุคคลพึงมีเพ่ือเตรียมตัวส าหรับการด ารงชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ
ภายใต้ความท้าทายของสภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในศตวรรษท่ี 21 
 จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ทักษะในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ความสามารถ 
และทักษะที่ส าคัญที่บุคคลพึงมี เพ่ือเตรียมตัวส าหรับการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ที่ทุกคนจะต้อง
เรียนรู้ เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการเรียน การท างาน และการด ารงชีวิต 

3.5 ความส าคัญของครูแห่งศตวรรษที่ 21 
                ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2556) กล่าวว่า ครูนับเป็นปัจจัยหลักในการส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้เรียนมีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 เมื่อครูอยากให้ศิษย์มีความรู้ ความช านาญในด้านทักษะใด 
ตัวครูเองนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งต้องรู้และเข้าใจในสิ่งนั้นอย่างถ่องแท้ เพ่ือที่จะสามารถถ่ายทอดสิ่งนั้นได้ 
แต่เนื่องด้วยปัจจุบันยังพบปัญหาที่เกิดกับตัวครูพอสมควร ซึ่งปัญหาดังกล่าวก็จะส่งผลกระทบต่อ
ตนเองและสังคมด้วย  
 3.5.1 ปัญหาและอุปสรรคของครูไทย 

             การพัฒนาด้านนโยบายด้านการศึกษาของชาติ มีปัจจัยหลายด้านที่ส่งผลต่อการ
พัฒนา ซึ่งเป็นเรื่องที่ต้องให้ความตระหนักและทุกหน่วยงานร่วมมือกันหาทางแก้ไข โดยปัญหาทาง
การศึกษาที่ส าคัญ คือ ปัญหาด้านครู เนื่องด้วยสภาพและวิธีการเรียนรู้ที่เปลี่ยนแปลงไปส่งผลให้ครู
ต้องมีการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้ได้ผู้เรียนที่มีคุณลักษณะอันผึ้งประสงค์ตามมาตรฐานของหลักสูตร 

 3.5.1.1 ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคของการท าหน้าที่ครู 
      1) ภาระงานอ่ืนนอกเหนือจากการสอน การท าหน้าที่อ่ืนนอกจากการสอน 

จะท าให้ครูมีเวลาเตรียมการสอนและมีสมาธิในการสอนน้อยลง ซึ่งโรงเรียนในประเทศไทยให้ครูผู้สอน
ปฏิบัติหน้าที่อ่ืน เช่น พัสดุ บุคคล ธุรการ ฯลฯ จนท าให้ประสิทธิภาพการสอนลดลง 

    2) จ านวนครูไม่เพียงพอ สอนไม่ตรงกับวุฒิก าหนดอัตราก าลังที่ไม่เหมาะสม 
ใช้อัตราส่วนของจ านวนนักเรียนต่อจ านวนครูเป็นเกณฑ์ โดยไม่ค านึงถึงจ านวนห้องเรียนนั้นส่งผล
กระทบอย่างมากต่อประสิทธิภาพการสอนของครู 

 3) ขาดทักษะทางด้านไอซีที โดยครูจ านวนมาก ยังขาดทักษะด้านนี้     
จึงท าให้รับรู้ข้อมูล หรือมีแหล่งค้นคว้าข้อมูลน้อยกว่านักเรียน นอกจากนี้สื่อการสอนที่มีแค่หนังสือ
หรือต าราอาจตอบสนองการรับรู้และความต้องการของนักเรียนในศตวรรษที่ 21 ได้ไม่เต็มที ่

 4) ครูรุ่นใหม่ขาดความเชี่ยวชาญในการสอนทั้งวิชาการและคุณลักษณะ
ความเป็นครู ความเอาใจใส่ต่อเด็กลดลง ขาดประสบการณ์ ขณะที่ครูรุ่นเก่าไม่ปรับตัวให้เข้ากับลักษณะ
ของผู้เรียน ที่เปลี่ยนไป ไม่ปรับวิธีการสอน ไม่ใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือเสริมการจัดการเรียนรู้ให้มี
ประสิทธิภาพเป็นที่น าพอใจ ท าให้ครูแก้ปัญหาโดยยังคงยึดวิธีการสอนแบบเดิมพยายามสอนเนื้อหาให้มาก 
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 5) ครูสอนหนักส่งผลให้เด็กเรียนมากขึ้น ผลการทดสอบระดับชาติที่ไม่ขึ้น    
ใช้เวลาสอนมากขึ้น เพ่ือหวังให้นักเรียนมีความรู้เพ่ิมขึ้น ท าให้เด็กต้องใช้เวลาเรียนในห้องเรียนมาก 
ซึ่งจะเห็นได้จากผลการส ารวจของ UNESCO (UNESCO, 2000) ที่เด็กไทยใช้เวลาเรียนในห้องเรียน
เฉลี่ยมากกว่าประเทศเพ่ือนบ้าน 

   6) ขาดอิสระในการจัดการ ครูยังคงต้องปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงาน
ต้นสังกัด ซึ่งนโยบายเหล่านั้นไม่ได้ถูกต้องและดีเสมอไป เช่น การเรียนการสอนวิชาภาษาอังกฤษ     
ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ คือ นักเรียนที่เรียนภาษาอังกฤษ 15 ปี แต่ไม่สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษได้ เป็นต้น 

 3.5.1.2 ปัจจัยส่งเสริมการท าหน้าที่ของครูให้เกิดประสิทธิภาพ 
   1) การอบรม แลกเปลี่ยน และสร้างเครือข่าย ความรู้ เช่น การจัดการ 

ความรู้  (Knowledge Management : KM) เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบ Professional Learning 
Community (PLC) เพ่ือรวมตัวกันท างานเป็นทีม ซึ่ งอาจอยู่ภายในสถานศึกษาเดียวกันหรือ ต่าง 
สถานศึกษาได้ โดยใช้เทคโนโลยีและการสื่อสารเป็นเครื่องมือในการท างานร่วมกัน ซึ่งจะช่วยให้ครูไม่จ ากัด
เพียงวิธีการสอนของคนเองเท่านั้น แต่ยังได้เรียนรู้วิธีการสอนอ่ืน ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสม กับบริบท
ของตนเอง 

 2) การพัฒนาตนเองด้านไอซีที เพราะสภาพแวดล้อมในปัจจุบันเต็มไปด้วย 
เทคโนโลยีมากมาย เพราะเมื่อพิจารณาผลดีของการน าไอซีทีมาใช้ในการศึกษาแล้ว ไอซีทีจะช่วยให้
การจัดการเรียนรู้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การเผยแพร่เนื้อหา บทเรียน การน าเสนอสื่อการเรียน
การสอน การสืบคันข้อมูล การเผยแพร่ผลงานของนักเรียน การติดต่อสื่อสาร เป็นต้น นอกจากนี้ ไอซีที 
ยังเป็นเครื่องมือในการสร้างสังคมของการท างานเป็นทีมของครูให้มีความสะดวกรวดเร็วขึ้น เช่น                
การประชุมสัมมนา การติดต่อสื่อสาร การน าเสนอและเผยแพร่ความรู้เป็นต้น ดังนี้ จะเห็นได้ว่าทักษะ
ด้านไอซีทีของครูมีความส าคัญเป็นอย่างมาในยุคปัจจุบัน ครูควรพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ
ในการประยุกต์ใช้ไอซีทีเป็นเครื่องมือในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้รวมถึง  ใช้ในการจัดการเรียน
การสอน 

 3) การลดภาระงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน โดยจัดให้มี
เจ้าหน้าที่รับผิดชอบงานฝ่ายต่าง ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน เช่น ฝ่ายธุรการ ฝ่ายการเงิน 
ฝ่ายวัสดุ เป็นต้น เพ่ือให้ครูมีเวลาในการเรียมการสอน จัดการเรียนการสอนปละประเมินผลการเรียน
การสอนได้เต็มศักยภาพมากข้ึน 

 4) การสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ครู เช่น การปรับเลื่อนวิทยฐานะ โดย
ประเมินผลจากผลผลิตและผลลัพธ์จากกระบวนการเรียนการสอน นั่นคือ พิจารณาที่ตัวนักเรียนเป็นหลัก
ควบคู่กับผลงานวิชาการ หรือจัดให้มีการประกวดแข่งขันผลงานวิชาการ เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผล
ให้ครูมีขวัญและก าลังใจได้เป็นอย่างดี 
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 5) การแก้ไขปัญหาการขาดแคลนครู ปัญหาส าคัญอย่างหนึ่งของการศึกษา
ไทย คือ การมีครูไม่ครบชั้นเรียนและการขาดแคลนครูในบางวิชาเอก การจัดสรรอัตราก าลังครูที่ยึด
จ านวนครูต่อจ านวนนักเรียนเป็นหลัก ส่งผลกระทบต่อระบบการศึกษาโดยรวมการที่สถานศึกษา     
มีนักเรียนจ านวนน้อยไม่ได้หมายความว่า สถานศึกษาต้องการครูจ านวนน้อยไปด้วย เพราะถึงแม้
สถานศึกษาจะมีจ านวนน้อยแต่จ านวนห้องเรียนไม่ได้ลดลง ดังนั้น ครูหนึ่งคนอาจต้องสอน 3-4 ห้องเรียน
ในเวลาเดียวกัน เป็นไปได้ยากท่ีจะท าให้การจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัญหานี้ควรได้รับ
การแก้ไขเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนของครู โดยมีแนวทาง เช่น ปรับเปลี่ยนระบบอัตราก าลังครู
การจับกลุ่มกันของสถานศึกษาขนาดเล็กที่มีครูไม่ครบชั้น เพ่ือใช้บุคลากรและทรัพยากรร่วมกัน เป็นต้น 
หากปัญหาถูกแก้ไขจะท าให้ครูสามารถใช้เวลาในการเตรียมการสอนและจัดการเรียนการสอนอย่างเต็มที่ 

  การส่งเสริมการท าหน้าที่ของครูให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถท าได้ด้วย
การฝึกอบรม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้การท างานเป็นทีม กาพัฒนาตนเองด้านไอซีที การลดภาระงาน
สร้างขวัญก าลังใจ และการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนครู แต่อย่างไรก็ตามแนวทางเหล่านี้จะต้องได้รับ
ความร่วมมือจากรัฐบาลในด้านการปรับนโยบายให้เอ้ือต่อการท าหน้าที่จัดการเรียนการสอนของครู 
รวมถึงความตระหนักและมุ่งมั่นพัฒนาศักยภาพของตัวครูเองด้วย 

 3.5.2 บทบาทของครูไทยในศตวรรษที่ 21 
       ในศตวรรษท่ี 21 ประเทศไทยจ าเป็นต้องคันหายุทธศาสตร์ใหม่ในการพัฒนา 

ระบบการศึกษา ดังที่ ศ.นพ.วิจารณ์ พานิช กล่าวว่า "การศึกษาท่ีถูกต้องส าหรับศตวรรษใหม่ต้องเรียน
ให้บรรลุทักษะ คือท า ได้ต้องเรียนเลย จากรู้วิชาไปสู่ทักษะในการใช้วิซาเพ่ือการด ารงชีวิตในโลกแห่ง
ความเป็นจริง การเรียนจึงต้องเน้นเรียนโดยการลงมือท า หรือการฝึกฝนนั่นเอง และคนเราต้องฝึกฝน
ทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นตลอดชีวิต “เครื่องมือเสริมสร้างทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 จึงเป็นเครื่องมือส าคัญ
ในการยกระดับการเรียนรู้ร่วมกันของทั้งผู้บริหารการศึกษาครูและผู้เรียนบนฐานคิด” “กระบวนการ
เรียนรู้ส าคัญกว่าความรู้” และ “กระบวนการหาค าตอบส าคัญกว่าค าตอบ” โดยใช้ฐานคิดทักษะแห่ง
ศตวรรษที่ 21 (21st Century skills) เพ่ือรองรับความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิด
ขึ้นกับประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาและส่งเสริมการผลผลิต 
ก าลังคนที่มีขีดความสามารถในการแข่งขันในเวทีเศรษฐกิจโลกในศตวรรษที่ 21 โดยอยู่บนพ้ืนฐาน
ความเป็นไทยและฐานคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือให้เข้าใจตัวตนความเป็นไทยอย่างเข้มแข็ง
ก่อนเข้าสู่เวทีประชาคมอาเซียนอย่างยั่งยืน ดังนั้น การสร้างเครื่องมือเสริมสร้างทักษะแห่งศตวรรษที่ 21    
จึงได้ถูกสร้างขึ้นผ่านฐานปรัชญา ความคิดและกระบวนการทางการวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ของ
เด็กไทยให้บรรลุ “ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21” (21st Century skills) ที่เน้นทักษะการใช้ชีวิตและการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่งจะมีดรูมีบทบาทหน้าที่เป็นผู้แนะน าและท าโครงการการเรียนรู้ร่วมกันกับเด็ก ซ่ึงเด็ก 
จะได้ทั้งความสนุกสนานและแนวทางการคิดและสร้างองค์ความรู้ร่วมทั้งนวัตกรรมต่าง ๆ จากความคิด 
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ที่เปิดกว้างจากครูที่เป็นผู้เปิดโลกทัศน์นั้นให้เด็ก เพราะเครื่องมือเป็นเพียงตัวช่วยน าทางให้ครูเท่านั้น 
แต่ความส าเร็จในการเรียนรู้ไม่ได้อยู่ที่เครื่องมือหากอยู่ที่การเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้สร้างสรรค์องค์
ความรู้ด้วยตนเอง 

 ครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการปลูกฝังทั้งวิชาความรู้ และความประพฤติ
แก่เด็กและเยาวชน ดังนั้น ครูจึงเป็นบุคคลที่ส าคัญที่จะท าให้เด็กไทยของเราอ่านออก เขียนได้ และครู
เป็นผู้สร้างพัฒนาการให้เด็กมีความรู้ ความสามารถอย่างมีมิติดรบทุกส่วน โดยผ่านทางด้านวิชาการ คือ 
การเรียนการสอนวิชาการต่าง ๆ ทางด้านร่างกายต้องมีสุขภาพแข็งแรงด้วยวิชาพลศึกษา สุขศึกษา 
ทางด้านอารมณ์ คือการกล่อมเกลาด้วยวิชาศิลปศึกษา นาฏศิลป์ ดนตรี และในส่วนทางด้านสังคมนั้น 
ครูต้องสอนให้เด็กเป็นส่วนหนึ่งของสังคม รู้จักประโยชน์ส่วนตน ประโยชน์ส่วนรวม รู้จักบ าเพ็ญ
ประโยชน์ด้านการสอนวิชาลูกเสือ เนตรนารี รวมทั้งรู้จักความเสียสละอดทนด้วยวิชาทหาร ซึ่งวิชา
ดังกล่าว จะพัฒนาให้เยาวชนมีความรู้อย่างสมบูรณ์ในทุกด้าน (กรุงเทพธุรกิจ , 2558) แต่ในปัจจุบัน
บทบาทและความส าคัญของครูได้ลดน้อยลง เนื่องจากความเปลี่ยนแปลงก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี
ไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์ ไอแพด หรือสมาร์ทโฟน แค่เพียงปลายนิ้วสัมผัส สารพัดค าตอบก็แสดงขึ้นมา
ได้อย่างรวดเร็ว ทันใจ ผิดกับภาพของครูที่ยืนสอนหน้าชั้นเรียนคอยบอกให้นักเรียนจดหรือท่องจ าสิ่งที่
ควรรู้ ภาพนักเรียนที่อ่านเอกสารประกอบหรือเลคเชอร์โน้ตไปพลาง ๆ ระห่างครูบรรยายหน้าห้อง
ภาพของครูผู้สอนที่พยายามสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียนด้วยการสอดส่องดูว่ามีนักเรียนคนใดหลับ 
พูดคุยกันไม่สนใจการสอนของครู ครูก็จะคอยเรียกนักเรียนให้ตอบค าถามหรือท าโทษด้วยวิธีการที่
เหมาะสมกับเด็ก (การเปลี่ยนแปลงโลกของการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 และการพัฒนาสู่ “ครูมือ
อาชีพ” ม.ป.ป.) 

 นอกจากนั้น ปัญหาที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือการให้โรงเรียนกวดวิชาหรือ
การสอนพิเศษมีบทบาทส าคัญมากกว่าครูผู้สอนการเรียนในโรงเรียนปกติ  ซึ่งสถิติของส านักงานคณะ 
กรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) พบว่า ในช่วง พ.ศ.2549 - 2556 โรงเรียนกวดวิชา มีจ านวน
เพ่ิมมากขึ้น ปีละประมาณ 200 - 300 แห่งทั่วประเทศ โดย พ.ศ. 2549 มีโรงเรียนกวดวิชา 964 แห่ง แต่ 
พ.ศ. 2556 มี 2,343 แห่ง ส่วนใหญ่อยู่ในกรุงเทพฯ จ านวน 265 แห่ง ซึ่งนอกจากโรงเรียนกวดวิชาที่
เพ่ิมขึ้นแล้ว จ านวนนักเรียนที่เรียนกวดวิชาก็เพ่ิมขึ้นด้วยซึ่งจากข้อมูลระบุว่า พ.ศ.  2556 มีจ านวน
นักเรียนกวดวิชา 535,695 คน โดยอยู่ในกรุงเทพฯ 209,350 คน คิดเป็นร้อยละ 39 ของนักเรียน
ทั้งหมดท่ีเรียนกวดวิชา (วิกฤติการศึกษาไทย, 2558) 

 จากเสียงสะท้อนของเด็กและเยาวชนรวมถึงผู้ปกครองที่อยากเห็นการ
เปลี่ยนแปลงของการศึกษาไทย สถาบันวิจัยมหาวิทยาลัยอัสสัมชัญและส านักส่งเสริมสังคมแห่งการ
เรียนรู้และคุณภาพเยาวชน (สสค.) จึงได้ส ารวจเด็กและเยาวชนที่มีอายุ 14-18 ปีในพ้ืนที่ 17 จังหวัด 
จ านวน 4,255 ตัวอย่าง พบว่า ค าถามล าดับแรกที่อยากจะถามครูมากท่ีสุด คือค าถามเกี่ยวกับวิธีการ
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สอนของครู (ร้อยละ 25) ท าไมครูจึงไม่หาวิธีการสอนที่สนุกไม่น่าเบื่อ ท าไมเวลาสอนต้องใช้วิธีการ
อ่านหนังสือ และท าไมสอนในห้องไม่รู้เรื่องแต่สอนพิเศษรู้เรื่อง โดยเด็กและเยาวชนมากกว่า 2 ใน 3 
อยากให้เปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนการสอนของระบบการศึกษาในปัจจุบัน เนื่องจากหลักสูตรการสอน
เนื้อหาทฤษฎีมากกว่าการน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน (ยุทธการเปลี่ยน “ครูเฉย” สู่ครูยุคศตวรรษที่ 21, 
2557) 
 3.6 องค์ประกอบของสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 
 การศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบสมรรถนะครูในศตวรรษ     
ที่ 21 ผู้วิจัยได้ศึกษาจากทัศนะ หรือจากผลงานวิจัยของนักวิชาการ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ     
ได้ตามล าดับ ต่อไปนี้ 

Department of Education and Training (2004) ได้มุ่งมั่นส่งเสริมวิชาชีพครูใน
โรงเรียน การวิจัยของกรมส่งเสริมการศึกษาและการฝึกอบรมเป็นสิ่งยืนยันได้ว่า ครูเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด
ที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในโรงเรียน กรอบสมรรถนะส าหรับครู (Competency Framework 
for Teachers) เป็นส่วนส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้การเรียนการสอนมีคุณภาพและเอ้ือต่อการพัฒนา
ผลลัพธ์ของนักเรียน กรมส่งเสริมการศึกษาและการฝึกอบรม (Department of Education and 
Training ได้ก าหนดกรอบสมรรถนะส าหรับครู (Competency Framework for Teachers) ของ
ออสเตรเลีย 

กรอบสมรรถนะส าหรับครู ประกอบไปด้วย คุณลักษณะวิชาชีพ ความรู้วิชาชีพและ
ปฏิบัติ การวิชาชีพ โดยก าหนดสมรรถนะครูออกเป็น 5 ด้าน และก าหนดมาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 
3 ระยะ (Department of Education and Training, 2004) ดังนี้ 

1. อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ของนักเรียน (Facilitating Student Learning) 
มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
  1.1 จัดให้นักเรียนได้เรียนรู้ประสบการณ์ตามจุดมุ่งหมายและเหมาะสม 
  1.2 จัดรูปแบบการสอนที่หลากหลายและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การสอน 
  1.3 ใช้กลยุทธ์การสอนที่แบบอย่างและเทคนิคท่ีตอบสนองความต้องการของ
นักเรียนแต่ละกลุ่มหรือการเรียนของนักเรียนในกลุ่มการตอบสนองสูงและครอบคลุม 

2. การประเมินและการรายงานผลการเรียนรู้ของนักเรียน (Assessing and Reporting 
Student Learning Outcomes) มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
                    2.1 ติดตาม ประเมินผล บันทึกและรายงานผลการเรียนรู้ของนักเรียน 

               กรอบสมรรถนะส าหรับครู ประกอบไปด้วย คุณลักษณะวิชาชีพ ความรู้วิชาชีพ
และปฏิบัติการวิชาชีพ โดยก าหนดสมรรถนะครูออกเป็น 5 ด้าน และก าหนดมาตรฐานสมรรถนะ
ออกเป็น 3 ระยะ (Department of Education and Training, 2004)  
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3. มีส่วนร่วมในการเรียนรู้วิชาชีพ (Engaging in Professional Learning) มาตรฐาน
สมรรถนะอออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
                    3.1 สะท้อนผลประสบการณ์วิชาชีพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพวิชาชีพ  
                    3.2 สนับสนนุพัฒนาชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
                    3.3 ให้เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้วิชาชีพที่หลากหลายซึ่งจะช่วยส่งเสริมการสะท้อน
ตนเองและการพัฒนาชุมชนการเรียนรู้ 

4. มีส่วนร่วมในนโยบายหลักสูตรและการริเริ่มโครงการในสภาพแวดล้อมที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ 
(Participating in Curriculum Policy and Other Program Initiatives in an Outcomes focused 
Environment) มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 

   4.1 มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายหลักสูตรและโปรแกรมการท างานเป็นทีม 
   4.2 ให้การสนับสนุนนโยบายหลักสูตรหรือโปรแกรมทีมอ่ืน ๆ 
   4.3 ภาวะผู้น าในโรงเรียนก าหนดให้มีบทบาทส าคัญในการพัฒนากระบวนการโรงเรียน 

รวมถึงการวางแผนหลักสูตรและการก าหนดนโยบาย 
5. สร้างหุ้นส่วนภายในชุมชน โรงเรียน (Forming Partnerships within the School 

Community) มาตรฐานสมรรถนะออกเป็น 3 ระยะดังนี้ 
                    5.1 ความร่วมมือกับนักเรียน เพ่ือนร่วมงาน ผู้ปกครองและผู้ดูแลอ่ืน ๆ 
                    5.2 สนับสนนุการเรียนรู้ของนักเรียนผ่านความร่วมมือและการท างานเป็นทีม  
กับกลุ่มสมาชิกชุมชนโรงเรียน 
                    5.3 อ านวยความสะดวกในการท างานเป็นทีมภายในชุมชนโรงเรียน 

National Institute of Education (2009) กล่าวถึง สมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 
ภายใต้แนวทางการปฏิบัติงานของครูใน 3 ด้านคือการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ (Professional Practice) 
ภาวะผู้น าและการจัดการ (Leadership and Management) และประสิทธิผลส่วนบุคคล (Personal 
Effectiveness) ในการปฏิบัติงานแต่ละด้านประกอบด้วยสมรรถนะหลัก (Core Competency) ดังนี้ 

1. การฝึกประสบการณ์วิชาชีพ (Professional Practice) ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ
หลัก คือ 
                    1.1 ดูแล อบรมนักเรียน  
                    1.2 จัดการเรียนรู้ที่มีคุณภาพให้กับนักเรียน  
                    1.3 จัดการเรียนรู้ที่มีคุณภาพให้กับนักเรียนในกิจกรรมหลักสูตร 
                    1.4 ปลูกฝังความรู้ในวิชาที่เรียน การคิดไตร่ตรอง การคิดวิเคราะห์ ความคิดริเริ่ม 
การสอนอย่างสร้างสรรค์ และมุ่งเน้นอนาคต 
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2. สมรรถนะหลัก คือ ภาวะผู้น าและการจัดการ (Leadership and Management) 
ประกอบด้วย 1) เข้าถึงสภาพจิตใจของทุกฝ่าย เข้าใจสภาพแวดล้อม และการพัฒนาอ่ืน ๆ 2) ท างานกับคน
อ่ืน คือ ร่วมมือกับผู้ปกครอง และการท างานเป็นทีม ประสิทธิผลส่วนบุคคล (Personal Effectiveness) 
ประกอบด้วย 1 สมรรถนะหลัก คือ รู้จักตนเอง และผู้ อ่ืน คือ ให้นึกถึงใจเขาใจเราแล้วน ามาปรับใช้        
กับตัวเอง มีความซื่อสัตย์ในตนเองและความรับผิดชอบทางกฎหมาย มีความเข้าใจและเคารพในสิทธิ์ ของ
ผู้อื่น สุดท้ายคือต้องมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 

The United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization: 
UNESCO (2011) ก าหนดกรอบสมรรถนะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับครูขึ้นมาเพราะเห็นว่า  
ครูยังมีสมรรถนะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศไม่เพียงพอที่จะสามารถสอนนักเรียนได้ ซึ่ง UNESCO 
ได้ก าหนดสมรรถนะไว้ในกรอบ 3 ด้าน คือ ความรู้ด้านเทคโนโลยี (Technology Literacy) ความรู้      
ในเชิงลึก (Knowledge Deepening) และการสร้างความรู้ (Knowledge Creation) รายละเอียดดังนี้ 

1. สมรรถนะความรู้ด้านเทคโนโลยี (Technology Literacy) คือ การเปิดโอกาสให้
นักเรียนได้ใช้ไอซีทีเพ่ือการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. สมรรถนะความรู้ในเชิงลึก (Knowledge Deepening) คือ การท าให้นักเรียนได้รับ
ความรู้ในเชิงลึก น ามาประยุกต์ปรับใช้ได้ซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 

3. สมรรถนะการสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation) คือ การเปิดโอกาสให้
ประชาชน นักเรียน นักศึกษา และแรงงาน สร้างองค์ความรู้ใหม่ที่จ าเป็นมากขึ้นเพ่ือตอบสนองและ
สังคมท่ีเจริญรุ่งเรือง 

SEAMEO INNOTECH (2552 อ้างถึงใน กระทรวงศึกษาธิการ, 2564) ได้ก าหนดกรอบ
สมรรถนะของครูแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ในศตวรรษที่ 21 เป็นกรอบสมรรถนะของครูแห่ง เอเชีย      
ที่ได้จากการศึกษาวิจัยของศูนย์ซีมีโอ อินโนเทค (SEAMEO INNOTECH) ที่ประชุมคณะกรรมการ
บริหารศูนย์ระดับภูมิภาคว่าด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาของซีมีโอ (SEAMEO 
INNOTECH) ครั้งที่ 52 ที่จัดขึ้นในระหว่างวันที่ 29 กันยายน - 1 ตุลาคม 2552 โดยมี นางศรีวิการ์ 
เมฆธวัชชัยกุล รองปลัด กระทรวงศึกษาธิการเป็นประธาน ได้เห็นชอบกรอบสมรรถนะของครูแห่ง
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ โดย Erlinda ผู้อ านวยการศูนย์ซีมีโอ อินโนเทค ได้ก าหนดเกณฑ์การวัดและ
พัฒนาสมรรถนะดังกล่าวแก่ครูผู้สอน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาเยาวชนให้เติบโตเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพจากการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลัก (Competency) ของครูในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้
ประกอบด้วย 11 ด้าน ดังนี้ 1) การเตรียมแผนการสอนที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของโรงเรียน 
2) การสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ 3) การพัฒนาและใช้ทรัพยากรส าหรับการเรียนการสอน 4) การ 
พัฒนาทักษะการจัดล าดับการคิดระดับสูง 5) การอ านวยความสะดวกการเรียนรู้ 6) การส่งเสริม ค่านิยม
ด้านศีลธรรมและจริยธรรม 7) ส่งเสริมการพัฒนาชีวิตและทักษะวิชาชีพแก่ผู้เรียน 8) การวัดและประเมิน 
พฤติกรรมของผู้เรียน 9) การพัฒนาด้านวิชาชีพ 10) การสร้างเครือข่ายกับผู้เกี่ยวข้องโดยเฉพาะ
ผู้ปกครองนักเรียน และ 11) การจัดสวัสดิการและภารกิจแก่นักเรียน 



58 

 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2552) ได้ด าเนินการจัดท า 
โมเดลสมรรถนะ (Competency Model) ส าหรับผู้บริหารการศึกษา ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาและรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
ต าแหน่งศึกษานิเทศก์และต าแหน่งครู ขึ้นในปี 2551 เพ่ือใช้เป็นกรอบในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา 
ครู และบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งเป็นต้นแบบในการจัดท าโมเดลสมรรถนะ ของกลุ่มต าแหน่งที่
เกี่ยวข้อง ซึ่งสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาได้ท าโมเดล สมรรถนะครูและ
บุคลากรทางการศึกษา (Teacher and Educational Personnel Competency Model: NIDTEP 
Thailand) โครงสร้างสมรรถนะต าแหน่งครู ประกอบด้วย 9 สมรรถนะ ดังนี้ 

1. การออกแบบการเรียนรู้และพัฒนาผู้ เรียน (Learning Design and Learners 
Development) หมายถึง ความสามารถออกแบบการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน พัฒนาหลักสูตรก าหนด 
แผนกิจกรรม เลือกใช้ สร้างพัฒนาสื่อนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ ประเมินการเรียนรู้ ปลูกฝังคุณธรรม 
จรยิธรรม พัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย สุขภาพจิต ปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตย ความภาคภูมิใจใน
ความเป็นไทยเพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพตามธรรมชาติของผู้เรียน 

2. การบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง ความสามารถ 
บริหารจัดการชั้นเรียน จัดบรรยากาศการเรียนการสอนการเรียนรู้ และปฏิบัติกิจกรรม การพัฒนาใช้
ทรัพยากรนวัตกรรมให้เกิดประโยชน์สูงสุด จัดท าข้อมูลสารสนเทศประจ าชั้น ประจ าวิชา รวมทั้งก ากับ
ดูแลชั้นเรียน เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

3. การดูแลช่วยเหลือผู้เรียน (Caring and Helping Learners) หมายถึง ความสามารถ
จัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียน รวบรวมข้อมูลผู้เรียนเป็นรายบุคคล คัดกรอง จัดกลุ่ม ช่วยเหลือ สนับสนุน 
ส่งเสริมและป้องกันแก้ไขปัญหาผู้เรียนอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง
เต็มศักยภาพตามธรรมชาติของคน 

4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง ความสามารถครองตน ครองคน ครองงาน ถูกต้อง
ตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ กฎหมายเพ่ือให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม และ
สร้างศรัทธาในวิชาชีพ 

5. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในการจัดการเรียนรู้ (Learning Management Expertise) 
หมายถึง ความสามารถศึกษาค้นคว้าหาความรู้มาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง น าเทคโนโลยีมาพัฒนา 
ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ เพ่ือสร้างความเชี่ยวชาญทางวิชาการและวิชาชีพ จนเกิด
สัมฤทธิ์ผลเชิงประจักษ์เป็นแบบอย่าง เป็นที่ยอมรับต่อเพ่ือร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง 

6. การสื่อสารและจูงใจ (Communication and Influencing) หมายถึง ความสามารถ
สื่อสารกับบุคคลอ่ืน เขียน พูดโน้มน้าวจูงใจ ใช้วิธีการหรือสื่อต่าง ๆ รวมถึงท าให้บุคคลอ่ืนประทับใจ 
สนับสนุนความคิดและแนวทางของตน เพ่ือความส าเร็จในการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผู้เรียน 
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7. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือการจัดการเรียนรู้ (Applied Technology for Learning 
Management) หมายถึง ความสามารถน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้สร้างพัฒนาและเลือก นวัตกรรม
ในการจัดการเรียนรู้ รวมทั้งก ากับ ติดตาม ประเมินผล เพ่ือส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนให้เกิดการเรียนรู้
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

8. การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชนเพ่ือจัดการเรียนรู้ (Community Collaboration for 
Learning Management) หมายถึง ความสามารถติดต่อ ประสานงาน สร้างความ ร่วมมือ ความสัมพันธ์ที่ดี 
เข้าร่วมกิจกรรมชุมชน ชักจูงโน้มน้าวผู้ปกครอง ชุมชน และแหล่งเรียนรู้ ให้เห็นด้วย ยอมรับ เพ่ือสร้าง
ความร่วมมือร่วมใจ สนับสนุน ส่งเสริมการจัดการศึกษาและพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพและตาม
ธรรมชาติของผู้เรียน 

9. การประเมินผลและติดตามผลการจัดการเรียนรู้ (Assessing and Monitoring 
Learning Management) หมายถึงความสามารถออกแบบวางแผนสร้างและพัฒนาเครื่องมือวัด 
ประเมินผลรวมทั้งติดตามผลการเรียนรู้ เก็บรวบรวมข้อมูล สรุปผลการประเมินอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไข พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) ได้ก าหนดกรอบการประเมิน 
สมรรถนะครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากแนวคิดของ David C. McClelland 
นักจิตวิทยา ของมหาวิทยาลัย Harvard โดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์สมรรถนะครู ประกอบด้วย  
เจตคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานตามภารกิจงานใน 
สถานศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้สรุป สมรรถนะครู ไว้ว่า ประกอบด้ วย 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงาน ดังนี้  

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะร่วมที่ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาทุกคนต้องมีเพราะเป็นสมรรถนะพ้ืนฐานของบุคลากรที่จะส่งผลให้การปฏิบัติงานในทุกต าแหน่ง
หน้าที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 
           1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation) 
หมายถึง ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และพัฒนา 
ปรับปรุงประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 
           1.2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจในการ 
ให้บริการ และการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือตอบสนองความต้องการ
ของผู้รับบริการ 
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1.3 การพัฒนาตนเอง (Self Development) หมายถึง การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ 
ติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองค์ ความรู้และ
นวัตกรรมเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
                    1.4 การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ 
สนับสนุน เสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับผู้อื่นหรือทีมงาน แสดงบทบาทของ
การเป็นผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมในการทางานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือสร้างและด ารงสัมพันธภาพ
ของสมาชิกตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
                    1.5 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher's Ethics and Integrity) หมายถึง 
การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอย่างที่ดี
แก่ผู้เรียนและสังคม เพ่ือสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะเฉพาะที่
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละต าแหน่ง เช่น ผู้บริหาร ครูและศึกษานิเทศก์ ท าให้สามารถ
ปฏิบัติงานในสายงานนั้น ๆ ได้ส าเร็จตามเป้าหมายซึ่งสมรรถนะประจ าสายงานของครูนั้น ประกอบด้วย 
6 สมรรถนะย่อย ดังนี้ 
                    2.1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ (Curriculum and Learning Management) 
หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรู้ อย่างสอดคล้องและ
เป็นระบบจัดการเรียนรู้โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรม เทคโนโลยี และการวัด
ประเมินผลการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนาผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
                    2.2 การพัฒนาผู้เรียน (Student Development) หมายถึงความสามารถในการปลูกฝัง
คุณธรรมจริยธรรมการพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกายและสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจ
ในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรียนเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 
                    2.3 การบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง การจัดบรรยากาศ 
การเรียนรู้ การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน/ประจ าวิชา การก ากับดูแลชั้นเรียน
รายวิชา เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อย่างมีความสุข และความปลอดภัยของผู้เรียน 
                    2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน (Analysis and Synthesis 
and Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเข้าใจ แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย 
รวบรวม ประมวลหาข้อสรุปอย่างเป็นระบบและน าไปใช้ในการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน รวมทั้งสามารถ
วิเคราะห์องค์กรหรืองานในภาพรวมและด าเนินการแก้ไขปัญหาเพ่ือพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 
                    2.5 ภาวะผู้น าครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของครู    
ที่แสดงถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งภายในและ
ภายนอกห้องเรียนโดยปราศจากการใช้อิทธิพลของผู้บริหารสถานศึกษา ก่อให้เกิดพลังแห่งการเรียนรู้
เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ 
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                    2.6 การสร้างความสัมพันธ์  และความร่วมมือกับชุมชน เพ่ือการจัดการเรียนรู้  
(Relationship and Collaborative Building for Learning Management) หมายถึง การประสานความ
ร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างเครือข่ายกับผู้ปกครอง ชุมชนและองค์กรอื่น ๆ ทั้งภาครัฐและ
เอกชนเพ่ือสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียน 

วิจารณ์ พานิช (2555) กล่าวว่า ทักษะเพ่ือการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ว่าสาระวิชาก็
มีความส าคัญ แต่ไม่เพียงพอส าหรับการเรียนรู้เพ่ือมีชีวิตในโลกยุคศตวรรษที่ 21 ปัจจุบันการเรียนรู้สาระ
วิชา (content หรือ subject matter) ควรเป็นการเรียนจากการค้นคว้าเองของศิษย์ โดยครูช่วยแนะน า
และช่วยออกแบบกิจกรรมที่ช่วยให้นักเรียนแต่สามารถประเมินความก้าวหน้าของการเรียนรู้ของตนเองได้ 

1. สาระวิชาหลัก (Core Subjects) ประกอบด้วย ภาษาแม่ และภาษาส าคัญของโลก 
ศิลปะ คณิตศาสตร์ การปกครองและหน้าที่พลเมือง เศรษฐศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ภูมิศาสตร์  ประวัติ 
ศาสตร์โดยวิชาแกนหลักนี้จะน ามาสู่การก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและยุทธศาสตร์ส าคัญต่อการจัดการ
เรียนรู้ในเนื้อหาเชิงสหวิทยาการ (Interdisciplinary) หรือ หัวข้อส าหรับศตวรรษท่ี 21 โดยการส่งเสริม 
ความเข้าใจในเนื้อหาวิชาแกนหลัก และสอดแทรกทักษะแห่งศตวรรษท่ี 21 เข้าไป ในทุกวิชาแกนหลัก 
ดังนี้ 

2. ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 ความรู้เกี่ยวกับโลก (Global Awareness) ความรู้เกี่ยวกับ 
การเงิน เศรษฐศาสตร์ ธุรกิจ และการเป็นผู้ประกอบการ (Financial, Economics, Business and 
Entrepreneurial Literacy ความรู้ด้านการเป็นพลเมืองที่ดี (Civic Literacy) ความรู้ด้านสุขภาพ 
(Health Literacy) ความรู้ด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental Literacy) 

3. ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม จะเป็นตัวก าหนดความพร้อมของนักเรียน
เข้าสู่โลกการท างานที่มีความซับซ้อนมากขึ้นในปัจจุบัน ได้แก่ ความริเริ่มสร้างสรรค์และ นวัตกรรม 
การคิดอย่างมีวิจารณญาณและการแก้ปัญหา การสื่อสารและการร่วมมือ 

4. ทักษะด้านสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี เนื่องด้วยในปัจจุบันมีการเผยแพร่ข้อมูล
ข่าวสารผ่านทางสื่อและเทคโนโลยีมากมาย ผู้ เรียนจึงต้องมีความสามารถในการแสดงทักษะ การคิด
อย่างมีวิจารณญาณและปฏิบัติงานได้หลากหลาย โดยอาศัยความรู้ในหลายด้าน ดังนี้ ความรู้ ด้าน
สารสนเทศ ความรู้เกี่ยวกับสื่อ ความรู้ด้านเทคโนโลยี 

5. ทักษะด้านชีวิตและอาชีพในการด ารงชีวิตและท างานในยุคปัจจุบันให้ประสบ 
ความส าเร็จ นักเรียนจะต้องพัฒนาทักษะชีวิตที่ส าคัญดังต่อไปนี้ ความยืดหยุ่นและการปรับตัว การริเริ่ม
สร้างสรรค์และเป็นตัวของตัวเอง ทักษะสังคมและสังคมข้ามวัฒนธรรม การเป็นผู้สร้างหรือ ผู้ผลิต 
(Productivity) และความรับผิดชอบเชื่อถือได้ (Accountability) ภาวะผู้น าและความรับผิดชอบ 
(Responsibility) 
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6. ทักษะของคนในศตวรรษที่ 21 ที่ทุกคนจะต้องเรียนรู้ตลอดชีวิต คือ การเรียนรู้ 3R x 
7C โดย 3R คือ Reading (อ่านออก), (W) Riting (เขียนได้), และ (A) Rithemetics (คิดเลขเป็น) 7C ได้แก่ 
1) Critical Thinking and Problem Solving (ทักษะด้านการคิดอย่างมีวิจารณญาณ และทักษะในการ
แก้ปัญหา) 2) Creativity and Innovation (ทักษะด้านการสร้างสรรค์ และนวัตกรรม) 3) Cross - cultural 
Understanding (ทักษะด้านความเข้าใจความต่างวัฒนธรรมต่างกระบวนทัศน์ ) 4) Collaboration, 
Teamwork and Leadership (ทั กษะด้ านความร่ วมมื อ การท างานเป็ นที ม และภาวะผู้ น า )                         
5) Communications, Information, and Media Literacy (ทักษะด้านการสื่อสารสารสนเทศ และรู้เท่าทัน
สื่อ) 6) Computing and ICT Literacy (ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร) 
และ 7) Career and Learning Skills (ทักษะอาชีพและทักษะการเรียนรู้) 

7. แนวคิดทักษะแห่งอนาคตใหม่ การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 และกรอบแนวคิด  
เพ่ือการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 เป็นการก าหนดแนวทางยุทธศาสตร์      
ในการจัดการเรียนรู้ โดยร่วมกันสร้างรูปแบบและแนวปฏิบัติในการเสริมสร้างประสิทธิภาพของการ
จัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 โดยเน้นที่องค์ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญและสมรรถนะที่เกิดกับตัว 
ผู้เรียน เพ่ือใช้ในการด ารงชีวิตในสังคมแห่งความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน โดยจะอ้างถึงรูปแบบ (Model) 
ที่พัฒนามาจากเครือข่ายองค์กรความร่วมมือเพื่อทักษะแห่งการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 (Partnership 
For 21 Century Skills) ที่มีชื่อย่อว่า เครือข่าย P21 ซึ่งได้พัฒนากรอบแนวคิดเพ่ือการเรียนรู้        
ในศตวรรษที่ 21 โดยผสมผสานองค์ความรู้ ทักษะเฉพาะด้านความช านาญการและความรู้เท่าทันด้าน
ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพ่ือความส าเร็จของผู้เรียนทั้งด้านการท างานและการด าเนินชีวิต 

 

ภาพที่ 4  กรอบแนวคิดเพ่ือการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 (21 Century Learning Framework) 
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กรอบแนวคิดเชิงมโนทัศน์ส าหรับทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 เป็นที่ยอมรับในการสร้าง
ทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 (Model of 21 Century Outcomes and Support Systems) 
ซึ่งเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง เนื่องด้วยเป็นกรอบแนวคิดที่เน้นผลลัพธ์ที่เกิดกับผู้เรียน (Student 
Outcomes) ทั้งในด้านความรู้สาระวิชาหลัก (Core Subjects) และทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 ที่จะ
ช่วยผู้เรียนได้เตรียมความพร้อมในหลากหลายด้าน รวมทั้งระบบสนับสนุนการเรียนรู้ ได้แก่มาตรฐาน
และการประเมินหลักสูตรและการเป็นการสอน การพัฒนาครู สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ต่อการเรียน
ในศตวรรษท่ี 21 

การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ต้องก้าวข้าม “สาระวิชา” ไปสู่การเรียนรู้ “ทักษะแห่ง 
ศตวรรษที่ 21” (21" Century Skills) ซึ่งครูจะเป็นผู้สอนไม่ได้ แต่ต้อง ให้นักเรียนเป็นผู้เรียนรู้ด้วยตนเอง 
โดยครูจะออกแบบการเรียนรู้ ฝึกฝนให้ตนเองเป็นโค้ช (Coach) และอ านวยความสะดวก (Facilitator) 
ในการเรียนรู้แบบ PBL (Problem-Based Learning) ของนักเรียน ซึ่งสิ่งที่เป็นตัวช่วย ของครูในการ
จัดการเรียนรู้คือ ชุมชนการเรียนรู้ครูเพ่ือศิษย์ (Professional Learning Communities : PLC) เกิดจากการ
รวมตัวกันของครเูพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท าหน้าที่ของครูแต่ละคนนั่นเอง 

ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้สอนในศตวรรษที่ 21 
(21" Century Teachers) หมายถึง คุณลักษณะที่จ าเป็นส าหรับครูไทยในอนาคต (C-Teacher)  
ซึ่งมทีักษะที่จ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21 ประกอบไปด้วย 8 ประการ คือ 

1. C-Content หมายถึง การที่ผู้สอนต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญเนื้อหาที่ตนรับผิดชอบ  
ในการสอน C-Content ถือเป็นลักษณะที่จ าเป็นอย่างที่สุดและขาดไม่ได้ส าหรับผู้สอน เพราะถึงแม้ 
ผู้สอนจะมีทักษะ C อ่ืนที่เหลือทั้งหมด แต่หากขาดซึ่งความเชี่ยวชาญในเนื้อหาการสอนของตนแล้ว 
เป็นไปไม่ได้เลยที่ผู้ เรียนจะสามารถเรียนรู้จากกิจกรรมที่เกิดขึ้นจากผู้สอนที่ไม่แม่นในเนื้อหา  
หรือไม่เข้าใจในสิ่งที่ตนพยายามถ่ายทอด/ส่งผ่านให้แก่ผู้เรียน 

2. C-Computer (ICT) Integration หมายถึง การที่ผู้สอนมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
ในการบูรณาการกับการเรียนการสอนในชั้นเรียน เหตุผลส าคัญที่ผู้สอนจ าเป็นต้องมีทักษะด้านการ
ประยุกต์คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือหนึ่งในการ ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ นอกจากจะเป็นการติด
อาวุธด้าน ทักษะในการใช้ ICT โดยทางอ้อมให้แก่ผู้เรียนแล้ว หากมีการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้
อย่างมีประสิทธิภาพก็ยังสามารถ ส่งเสริมทักษะกระบวนการคิดของผู้เรียนได้เป็นอย่างดี 

3. C-Constructionist หมายถึง การที่ผู้สอนเป็นผู้สร้างสรรค์มีความเข้าใจเกี่ยวกับ 
แนวคิด Constructionism ซึ่งมุ่งเน้นว่าการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้นั้นเป็นเรื่องภายในของตัวบุคคล 
จากการที่ได้ลงมือท ากิจกรรมใด ๆ ให้เกิดการสร้างสรรค์ความรู้ใหม่ที่เชื่อมโยงกับประสบการณ์หรือ 
ความรู้เดิมที่อยู่ในตัวบุคคลนั้นมาก่อน ผู้สอนที่เป็นผู้สร้างสรรค์ไม่เพียงแต่ใช้ทักษะนี้ในการพัฒนา 
ในด้านของเนื้อหาความรู้ใหม่ส าหรับผู้เรียน หากยังสามารถน าไปใช้ในการสร้างแผนการเรียนรู้ต่าง ๆ 
ซ่ึงครอบคลุมกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ผู้เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ขึ้นในตนเอง ผ่านการลงมือผลิตชิ้นงานต่าง ๆ 
เช่น งานศิลปะ การเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ฯลฯ 
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4. C-Connectivity หมายถึง การที่ผู้สอนมีทักษะในการจัดกิจกรรมที่เชื่อมโยง 
ระหว่างผู้เรียนด้วยกัน เพ่ือนอาจารย์ทั้งในสถานศึกษาเดียวกัน และต่างสถานศึกษา หรือเชื่อมโยง 
สถานศึกษา บ้าน และ/หรือ ชุมชนเข้าเป็นส่วนหนึ่งของสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ของผู้เรียน เนื่องจาก 
แนวคิดที่ว่าการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้อย่างดี เมื่อสิ่งที่เรียนรู้ มีความสัมพันธ์โดยตรง หรือเกี่ยวข้องกับ 
ความสนใจ ประสบการณ์ ความเชื่อ สังคม และวัฒนธรรมของผู้เรียน การที่ผู้สอนสามารถเชื่อมโยง   
สิ่งที่ผู้เรียนเรียนรู้ในชั้นเรียนกับเพ่ือน อาจารย์ใน สถานศึกษา บ้านและสังคมแวดล้อมที่ผู้เรียน     
เป็นส่วนหนึ่งได้มากเท่าใด ก็ย่อมท าให้ผู้เรียนเกิดการเชื่อมโยงระหว่างสิ่งที่เรียนรู้กับประสบการณ์ตรง
ได้มากเท่านั้น 

5. C-Collaboration หมายถึง การที่ผู้สอนมีความสามารถในการเรียนรู้แบบร่วมมือ
กันกับผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ผู้สอนจะต้องมีทักษะในบทบาทของการเป็น โค้ชหรือ 
ที่ปรึกษาที่ดีในการเรียนรู้ (ส่วนใหญ่จะอยู่ในลักษณะของการเรียนรู้ด้วยตนเอง) ของผู้เรียน รวมทั้ง
การเป็นผู้เรียนเอง ในบางครั้งทักษะส าคัญของการเป็นโค้ชหรือที่ปรึกษาที่ดีนั้น ได้แก่ การสร้างฐาน
การเรียนรู้ให้กับผู้เรียนเป็นระยะอย่างเหมาะสม อ านวยให้ผู้เรียนเกิดฐานการเรียนรู้ที่จะต่อยอด    
การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมข้ึนได้ ทั้งนี้การเรียนรู้จะเกิดข้ึนในผู้เรียนได้อย่างจ ากัด หากปราศจากซ่ึงฐาน
การเรียนรู้ที่เหมาะสมจากผู้สอน 

6. C-Communication หมายถึง การที่ผู้สอนมีทักษะในการสื่อสารกับผู้เรียนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมิใช่เฉพาะการพัฒนาให้เกิดทักษะของเทคนิคการสื่อสารที่ดี เช่น การอธิบาย
ด้วยค าพูด ข้อความ ยกตัวอย่าง ฯลฯ เท่านั้น หากยังหมายรวมถึงการเลือกใช้สื่อ (Media) ที่หลากหลาย
ที่ช่วยให้ผู้สอนสามารถส่งผ่านเนื้อหาสาระที่ต้องการจะน าเสนอ หรือสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือให้ผู้เรียน
เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองได้อย่างเหมาะสม 

  7. C-Creativity หมายถึง การที่ผู้สอนเป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ เพราะบทบาท 
ของผู้สอนในยุคสมัยหน้านั้นไม่ได้มุ่งเน้นการเป็นผู้ป้อน/ส่งผ่านความรู้ให้กับผู้เรียนโดยตรง หากมุ่งไปสู่
บทบาทของการสร้างสรรค์ ออกแบบสิ่งแวดล้อม การเรียนรู้ที่เอ้ือให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ของผู้เรียน ผู้สอนจะได้รับการคาดหวังให้สามารถที่จะรังสรรค์กิจกรรมใหม่ ๆ ต่าง ๆ ที่ส่งเสริมการ
เรียนรู้ของผู้เรียน 

  8. C-Caring หมายถึง การที่ผู้สอนจะต้องมีความมุทิตา ความรัก ความปรารถนา
และความห่วงใยอย่างจริงใจแก่ผู้เรียน ในทักษะทั้งหมดที่ได้กล่าวมานั้น ทักษะ Caring นับว่าเป็นทักษะ
ที่ส าคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะความมีมุทิตา รัก ปรารถนาดี และห่วงใยกับผู้เรียนของผู้สอนนั้น จะท าให้
ผู้เรียนเกิดความเชื่อใจต่อผู้สอน ส่งผลให้เกิดสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ในลักษณะการตื่นตัวอย่างผ่อนคลาย 
แทนความรู้สึกวิตกกังวลในสิ่งที่จะเรียนรู้ ซึ่งการตื่นตัวอย่างผ่อนคลาย ถือว่าเป็น สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม
ที่สุดที่จะท าให้สมองเกิดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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    ลัดดาวัลย์ สืบจิต (2556) ได้กล่าวว่าตัวบ่งชี้สมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า มีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. องค์ประกอบหลัก ด้านการปฏิบัติตนตามมาตรฐานวิชาชีพ ประกอบด้วย          
2 องค์ประกอบดังนี้ 1) การพัฒนาผู้เรียน 2) การจัดการเรียน 

   2. องค์ประกอบหลักด้ านภาวะผู้ น าและการบริหารจัดการ ประกอบด้ วย 5 
องค์ประกอบดังนี้ 1) ภาวะผู้น า 2) การวิเคราะห์สังเคราะห์ และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน 3) การ
บริหารจัดการชั้นเรียน 4) การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผิดชอบ 5) การท างานเป็นทีม
ตามสหวิชาชีพ 

3. องค์ประกอบหลักด้านประสิทธิผลส่วนบุคคล ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 2) การพัฒนาตนเอง 3) การปรับตัวและความยืดหยุ่น 

อัญชลี สุขในสิทธิ์ (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็นใน  
การพัฒนาสมรรถนะครูในศตวรรษที่  21 ได้กล่าวว่า สมรรถนะครูในศตวรรษที่  21 ประกอบด้วย           
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน   2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม 5) จริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพครู 2) สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย         
6 สมรรถนะ คือ 1) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 2) การพัฒนาผู้เรียน 3) การบริหาร
จัดการชั้นเรียน 4) การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน 5) ภาวะผู้น าครู และ    
6) การสร้างความ สัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ 

พิมพ์พันธ์ เดชะคุปต์ และพเยาว์ ยินดีสุข (2558) กล่าวว่า ครูไทยในศตวรรษที่ 21  
เป็นหัวใจของการปฏิรูปการเรียนรู้ เป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อการศึกษาของประเทศ ครูจึงต้อง
พัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะของการเป็นครูไทยมืออาชีพ ด้วยความมีจิตวิญญาณของความเป็นครู 
สร้างแรงบันดาลใจพัฒนาตนเองให้เป็นครูที่ทันสมัย ทันเหตุการณ์อยู่เสมอ ครูเป็นบุคคลส าคัญที่มี
ความใกล้ชิดกับนักเรียนมากที่สุด นอกจากจะเป็นผู้มีความรู้ ความเข้าใจทั้งความรู้พ้ืนฐาน  และ
ความรู้ทางวิชาชีพ รวมทั้งการที่ครูเป็นผู้มีทักษะศตวรรษที่ 21 ครูไทยต้องมีลักษณะต่อไปนี้ คือ  
มีคุณธรรม (Ethical) เป็นนักเรียนรู้ (Learner) เป็นผู้น า (Leader) เป็นนวัตกร (Innovator) ถ้าครูไทย                 
มีลักษณะข้างต้น ครูก็สามารถผลิตเด็กไทยให้เป็นผู้มีลักษณะเช่นเดียวกันกับครู การพัฒนาครูไทย     
ในศตวรรษท่ี 21 ก็ต้องเป็นการพัฒนาให้ครูไทยมีทักษะ 7C ของครูมืออาชีพ 

ทักษะ 7C เมื่อได้มีการจัดกลุ่มจะได้ลักษณะดังนี้  
ทักษะ C1 เป็นสมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตรรายวิชา  
ทักษะ C2 + C3 เป็นสมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอน 
ทักษะ C4 + C5 เป็นสมรรถนะด้านการประเมินผลการเรียนรู้สู่การท าวิจัย 

ปฏิบัติการในชั้นเรียน 
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ทักษะ C6 + C7 เป็นสมรรถนะด้านการจัดการชั้นเรียนเพ่ือสร้างบรรยากาศเชิงบวก 
  สมรรถนะ 4 ด้าน มีลักษณะดังนี้ 
  1. สมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Competency) หมายถึง การมี
ความรู้เรื่องหลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร มีความสามารถพัฒนาหลักสูตรระดับต่าง ๆ มีความตระหนัก 
และเจตคติทางบวกต่อการสร้างหลักสูตร การวิเคราะห์หลักสูตร การพัฒนาหลักสูตร รวมถึงการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษา หลักสูตรรายวิชา หน่วยการเรียนรู้ แผนการจัดการเรียนรู้ มีทักษะการสร้าง
หลักสูตรบูรณาการ (พิมพ์พันธ์ เดชะคุปต์ และพเยาว์ ยินดีสุข, 2558) 
  2. สมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอน (Instructional Competency) หมายถึง 
ลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี้ความสามารถ ความช านาญในการใช้ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่มีอยู่
อย่างช านาญเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน ใช้กลยุทธ์การสอนที่หลากหลาย ใช้สื่อ แหล่งเรียนรู้ 
เจตคติเชิงบวกต่อการจัดการเรียนการสอน (พิมพ์พันธ์ เดชะคุปต์ และพเยาว์ ยินดีสุข, 2558) 
  3. สมรรถนะด้านการประเมินผลการเรียนรู้สู่การท าวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
(Assessment Competency) หมายถึง กระบวนการรวบรวมหลักฐานข้อมูลเชิงประจักษ์ต่าง ๆ  
ตามสภาพจริงเกี่ยวกับการเรียนรู้ของผู้เรียนเพ่ือระบุและวินิจฉัยปัญหาการเรียนรู้ และให้ข้อติชมที่มี 
คุณภาพแก่ผู้เรียน เพ่ือปรับปรุงการเรียนรู้ให้ดีขึ้นน าไปสู่การปรับการเรียนและการสอนให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เรียกว่า การประเมินเพ่ือการเรียนรู้ (Assessment for Learning) การประเมินผลการเรียนรู้
ครูต้องมีความรู้ ทักษะจรรยาบรรณและเจตคติ (พิมพ์พันธ์ เดชะคุปต์ และพเยาว์ยินดีสุข, 2558) 
  4. สมรรถนะด้านการจัดการชั้นเรียนเพ่ือสร้างบรรยากาศเชิงบวก (Classroom 
Management Competency) หมายถึง ลักษณะและพฤติกรรมที่บ่งชี้ถึงความสามารถความช านาญ           
ในการใช้ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะที่มีอยู่ในการจัดการชั้นเรียน สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ทาง
กายภาพและทางจิตใจให้เป็นบรรยากาศเชิงบวก มีคุณลักษณะและเจตคติเชิงบวกต่อการจัดการชั้นเรียน 
ในการจัดการชั้นเรียนควรต้องมีการส่งเสริมจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และอ านวย
ความสะดวกให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ (พิมพ์พันธ์ เดชะคุปต์ และพเยาว์ ยินดีสุข, 2558) 
  ฉัตรชัย หวังมีจงมี (2560) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ สมรรถนะของครูไทยในศตวรรษที่ 21  
ปรับการเรียน เปลี่ยนสมรรถนะ สมรรถนะของครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในศตวรรษที่ 21  
มี 7 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอนโดยยึดนักเรียนเป็นศูนย์กลาง 2) สมรรถนะ
ด้านการวัดประเมินผลเพ่ือการพัฒนาและค านึงถึงความแตกต่างหลากหลายระหว่าง บุคคล 3) สมรรถนะ
ด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีและการรู้เท่าทันสื่อ 4) สมรรถนะด้านคุณธรรมจริยธรรม และจรรยาบรรณ
ในวิชาชีพ 5) สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 6) สมรรถนะด้าน
การข้ามวัฒนธรรม 7) สมรรถนะด้านการเป็นผู้อ านวยความสะดวกและแนะแนวทาง 
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  ประกิต สิงห์ทอง (2560) กล่าวว่า การพัฒนาตัวบ่งชี้สมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21          
ส ากัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือผลการสร้าง และพัฒนา
ร่างตัวบ่งชี้สมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 พบว่า มีองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  1. สมรรถนะพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบย่อย 6 องค์ประกอบ 1) ความรอบรู้ 2) การใช้
ภาษาและการสื่อสาร 3) การพัฒนาตนเอง 4) การพัฒนาและใช้นวัตกรรมสื่อเทคโนโลยี 5) การมีทักษะ
และกระบวนการคิด 6) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
  2. สมรรถนะวิชาชีพ มีองค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ 1) การพัฒนาหลักสูตร  
2) การจัดการเรียนรู้ 3) การวัดและประเมินผล 4) การบริหารจัดการชั้นเรียน 5) การวิจัยทางการศึกษา 
  3. สมรรถนะทางสังคม มีองค์ประกอบย่อย 8 องค์ประกอบ 1) การมีจิตส านึกต่อโลก 
2) การมีทักษะทางสังคมและการเรียนรู้ข้ามวัฒนธรรม 3) การมีความรับผิดชอบด้านสุขภาพอนามัย 
4) การมีความรับผิดชอบด้านสิ่งแวดล้อม 5) การมีภาวะผู้น าครู 6) การมีจรรยาบรรณและความเป็นครู 
7) การท างานเป็นทีม 8) การมีจิตสาธารณะ 

Helen Huntly (2008) ได้ก าหนดกลุ่ มสมรรถนะส าคัญส าหรับครู ใหม่ ไว้  6 
สมรรถนะ ดังนี้ 

1. สมรรถนะด้านการเตรียมตัวที่ดี (Beginning teacher competence is being 
well prepared) คือ การวางแผน (Planning) และการจัดการห้องเรียน (Classroom Organization) 

2. สมรรถนะด้านความรู้ (Beginning teacher competence is having a sound 
knowledge base) คือ การใช้ความรู้เป็นฐานในการจัดการเรียนรู้ 

3. สมรรถนะด้านการควบคุม (Beginning teacher competence is being in 
control) คือ ทักษะความสามารถใช้กลยุทธ์การจัดการพฤติกรรมที่เหมาะสมเพ่ือควบคุมสภาพแวดล้อม
การเรียนรู้ 

4. สมรรถนะด้านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (Beginning teacher competence 
is creating networks and partnerships) คือ ความสามารถในการสื่อสารกับกลุ่มผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

5. สมรรถนะด้านความเป็นมืออาชีพ (Beginning teacher competence is becoming 
a professional) คือ ความสามารถในการรักษาความเป็นมืออาชีพของตนเองได้ 

6. สมรรถนะด้านการตระหนักรู้ในตนเอง (Beginning teacher competence is 
becoming self-aware) คือ ความสามารถตระหนักถึงตัวเองว่าเป็นทั้งคนธรรมดาและเป็นครู 
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Hafsah Jan (2017) อธิบายลักษณะของครูในศตวรรษที่ 21 คือ ครูที่สามารถสร้าง
แรงบันดาลใจจุดประกายจินตนาการและปลูกฝังความรักในการเรียนรู้ ครูในศตวรรษที่ 21 ต้องค านึงถึง 
ความต้องการของนักเรียน ครูในศตวรรษท่ี 21 ต้องเตรียมความพร้อมให้ตรงกับความท้าทายอนาคต 
ครูในศตวรรษที่ 21 มีหลายลักษณะที่ท าให้เขาแตกต่างจากครูแบบดั้งเดิม โดยต้องมีลักษณะ ดังนี้ 

1. ครูต้องคิดให้กว้างออกไปในมุมมองของโลก (Teachers have to think globally) 
ครูผู้สอนจ าเป็นต้องพัฒนาผู้เรียนรุ่นใหม่ที่คิดและท าหน้าที่เป็นพลโลก ดังนั้น ครูต้องมีตัวอย่างและ
เรื่องเล่าทั่วโลกนอกเหนือจากความเป็นจริงที่คุ้นเคยและประสบการณ์ในชีวิตประจ าวัน 

2. ครูต้องสามารถพัฒนาความเข้าใจเชิงวัฒนธรรมและความหลากหลาย (Teachers 
have to develop sensitivity towards cross-cultural differences and diversity) นักเรียนมีการ 
เชื่อมต่อกับคนทั่วโลก และมีนักเรียนไม่น้อยที่อยากไปแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมในต่างแดนความสามารถ
ในการจัดการความแตกต่างทางวัฒนธรรม จะท าให้พวกเขามีความสามารถในการแข่งขันในอนาคต 

3. ครูต้องเป็นผู้รู้ทางด้านเทคโนโลยี (Teachers have to be technologically 
knowledgeable) ครูทุกคนต้องพัฒนาทักษะโดยเฉพาะอย่างยิ่งทักษะทางเทคโนโลยี ครูจ าเป็นต้อง
เพ่ิมระดับความสามารถของตัวเองด้วยเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป ดังเช่น ค ากล่าวของ A.P.J.Abdu 
Kalam “ความเป็นเลิศเป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องไม่ใช่อุบัติเหตุ” 

4. ครูต้องสร้างความร่วมมือและเครือข่ายนอกห้องเรียน (Teachers have to build 
partnerships and alliances beyond classrooms) ครูควรมีเครือข่ายร่วมกับผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหา
ต่าง ๆ เพ่ือให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพและน าไปใช้กับสถานการณ์ในชีวิตจริง การเชิญผู้เชี่ยวชาญ
ด้านต่าง ๆ มาจัดการเรียนการสอนในห้องเรียน การสร้างโอกาสส าหรับนักเรียน เช่น พานักเรียนไป
พบผู้รู้/นักวิทยาศาสตร์/ผู้เชี่ยวชาญซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของนักเรียน 

5. ครูต้องสร้างการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน 4 ลักษณะ (Teachers have to share 
learning inside the four walls) ดังนี้ 

5.1 การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 
5.2 ครูต้องใช้เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน 
5.3 ครูต้องสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการที่นักเรียนได้คิดและ   

ลงมือกระท าด้วยตนเอง (Active learning) ในห้องเรียน 
5.4 ครูต้องสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศในห้องเรียนที่ส่งเสริมการอยาก

เรียนรู้ของนักเรียน 
อ่องจิต เมธยะประภาส (2557) อธิบายบทบาทและคุณลักษณะของครูในศตวรรษ  

ที่ 21 คือ ครูต้องเป็นผู้แนะแนวทาง (guide/coach) ครูเป็นผู้อ านวยความสะดวก (facilitator) และ
ครูเป็นผู้ร่วมเรียนรู้/ร่วมศึกษา (co-learner/co-investigator) และบทบาทของครูในศตวรรษที่ 21 
ต้องมีลักษณะ 9 ประการ หรือที่เรียกว่า E-teacher คือ 
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1. Experience มีทักษะในการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ เช่น เรียนผ่านสื่อเทคโนโลยี Internet 
2. Extended มีทักษะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อขยายองค์ความรู้ของตนเองตลอด 

เวลาผ่านทางสื่อเทคโนโลยี 
3. Expanded มีความสามารถในการถ่ายทอดหรือขยายความรู้ของตนเองสู่นักเรียน

ผ่านสื่อเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
4. Exploration มีความสามารถในการเสาะหาและคัดเลือกเนื้อหาความรู้หรือเนื้อหา

ที่ทันสมัยเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อผู้เรียนผ่านสื่อเทคโนโลยี 
5. Evaluation เป็นนักประเมินที่ดี มีความบริสุทธิ์และยุติธรรมและสามารถใช้

เทคโนโลยีในการประเมิน 
6. End-User เป็นผู้ใช้สื่อเทคโนโลยี (user) อย่างคุ้มค่าและใช้ได้อย่างหลากหลาย 
7. Enabler สามารถใช้เทคโนโลยีสร้างบทเรียน เนื้อหาและสื่อการเรียนรู้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
8. Engagement ต้องร่วมมือและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันผ่านสื่อเทคโนโลยีจนพัฒนา

เป็นเครือข่ายความร่วมมือ เช่น เกิดชุมชนครูบน website 
9. Efficient and Effective สามารถใช้สื่อเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลทั้งในฐานะที่เป็นผู้ผลิตความรู้ผู้กระจายความรู้และผู้ใช้ความรู้ 
วิจารณ์ พานิช, กมลรัตน์ เทอเนอร์ และคณะ (2558) กล่าวว่า ลักษณะของครูใน

ศตวรรษท่ี 21 โดยใช้ค าว่า “ครูเพ่ือศิษย์” โดยให้ค าอธิบายไว้ดังนี้ 
1. ครูเพ่ือศิษย์ในศตวรรษท่ี 21 ต้องฝึกฝนตนเองให้มีทักษะในการเป็นโค้ช และเป็น       

“คุณอ านวย” (Facilitator) ในการเรียนรู้แบบ PBL (Project-based Learning) ของศิษย์ครูต้องเลิก
เป็น “ผู้สอน” ผันตัวเองมาเป็นโค้ช หรือ “คุณอ านวย” ของการเรียนของศิษย์ที่เรียนแบบ PBL 

2. ครูเพ่ือศิษย์ในศตวรรษที่ 21 ต้องออกแบบการเรียนรู้เพ่ือให้ศิษย์เรียนรู้และพัฒนา
ทักษะของตนเองในด้านการเรียนรู้ และนวัตกรรมได้ตลอดชีวิต ใช้หลักการ การเรียนรู้แบบที่เด็ก
ร่วมกันสร้างความรู้เอง คือ เรียนรู้โดยการสร้างความรู้ และเรียนรู้เป็นทีม ทักษะด้านการเรียนรู้และ
นวัตกรรมนี้อยู่ที่ยอดของ Knowledge and Skills Rainbow ซึ่งเป็นหัวใจของทักษะเพ่ือการด ารงชีวิต
ในศตวรรษท่ี 21 

Goh, & Wong (2014) อธิบายกรอบแนวคิดสมรรถนะที่จ าเป็นของครูใหม่ (Beginning 
teachers' conceptions of competency) ไว้ดังนี้ 

1. สมรรถนะด้านการควบคุม (Control) ประกอบด้วย 
   1.1 การจัดการชั้นเรียน สิ่งแวดล้อมเพ่ือการเรียนรู้ 
   1.2 การจัดการพฤติกรรมนักเรียนที่ไม่พึงประสงค์ 
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2. สมรรถนะด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ (Promoting Learning) ประกอบด้วย 
   2.1 วิธีการสอนที่ถูกต้อง (correct pedagogical methods) 
   2.2 จัดการเรียนการสอนตามความแตกต่างของผู้ เรียน (cater to differing 

abilities of students) 
   2.3 การใช้บทเรียนที่น่าสนใจ (lesson interesting) 
3. สมรรถนะด้านความเป็นมืออาชีพ (Professionalism) ประกอบด้วย 
   3.1 การสื่อสารเชิงบวก (Positive communication) 
   3.2 ไม่อายในการเรียนรู้ (not being shy to learn and share experiences) 
   3.3 เข้าใจในความแตกต่างทางสังคม (Focus upon different aspects of 

their social) 
   3.4 เข้าใจอารมณ์ของตนเอง (Emotional understandings) 
   3.5 สร้างความม่ันใจในตัวเอง (Project confidence) 
   3.6 คงไว้ซึ่งความเป็นมืออาชีพ (Maintain a professional image) 
   3.7 มีความกระตือรือร้นในวิชาชีพครู (Interest and enthusiasm for the teaching) 
   3.8 ทัศนคติที่ดี (Positive attitude) 
   3.9 จริยธรรมการท างานท่ีดี (Positive work ethics) 
   3.10 คิดนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Being innovative and creative) 
Shanmugasundaram, U., & Mohamad, A.R. (2011) กล่าวว่า กุญแจส าคัญในการ

ช่วยครูใหม่ให้มีความสามารถ ความมั่นใจ และความมุ่งมั่นมากขึ้นในระยะยาว คือ การรับรู้ความสามารถ
และอารมณ์ของตนเอง อันหมายถึงครูใหม่ต้อง มี 2 สมรรถนะส าคัญ ดังนี้ 

1. สมรรถนะด้านอารมณ์ (Emotional Competency) 
2. สมรรถนะด้านสังคม (Social Competency) 
ภายใต้ 2 มุมมอง คือ สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) และสมรรถนะ

ด้านสังคม (Social Competency) โดยก าหนดพฤติกรรม ดังนี้ 
1. กลุ่มสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) ประกอบด้วย การตระหนัก

รู้ตนเอง (Self-awareness) และการจัดการตนเอง (Self-management) มีรายการดังนี้ 
   1.1 การตระหนักในอารมณ์ตนเอง (Emotional self-awareness) 
   1.2 การวางแผนความส าเร็จ (Achievement orientation) 
   1.3 การปรับตัว (Adaptability) 
   1.4 การควบคุมอารมณ์ (emotional self-control) 
   1.5 มุมมองเชิงบวก (Positive outlook) 
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2. สมรรถนะด้านสังคม (Social Competency) ประกอบด้วย การตระหนักรู้ทางสังคม 
(Social awareness) และการบริหารความสัมพันธ์ (Relationship management) มีรายการดังนี้ 

   2.1 ความสามารถในการเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน (Empathy) 
   2.2 ความตระหนักในองค์การ (Organizational awareness) 
   2.3 การจัดการความขัดแย้ง (Conflict management) 
   2.4 การสอนงานและให้ค าปรึกษา (Coach & Mentor) 
   2.5 การจูงใจ (Influence) 
   2.6 ภาวะผู้น าสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational leadership) 
   2.7 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
Boyatzis (2008) ก าหนดสมรรถนะในศตวรรษที่ 21 ไว้ 3 กลุ่ม โดยมีสมรรถนะ ดังนี้ 
1. สมรรถนะด้านพุทธิปัญญา (Cognitive competencies) เป็นความสามารถด้าน

การคิดหรือวิเคราะห์ข้อมูลและสถานการณ์ที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
   1.1 การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) 
   1.2 การจ าแนกรูปแบบ (Pattern recognition) 
2. สมรรถนะด้านความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence competencies) 

คือ ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจอารมณ์ของตนเอง ประกอบด้วย สมรรถนะด้านความตระหนัก
ในตนเอง (Self-awareness competencies) และสมรรถนะด้านการจัดการตนเอง (Self-management 
competencies) ดังนี้ 

   2.1 การตระหนักในอารมณ์ของตนเอง (Emotional self-awareness) 
   2.2 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Emotional self-control) 

  3. สมรรถนะด้านความฉลาดทางสังคม (Social intelligence competencies) คือ 
ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจข้อมูลทางสังคม ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการตระหนักทางสังคม 
(Socio awareness competencies) และสมรรถนะด้านการจัดการความสัมพันธ์ (Relationship 
management competencies) ดังนี้ 

   3.1 ความสามารถในการเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน (Empathy) 
   3.2 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

  จากทัศนะหรือผลงานวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยน ามา 
สังเคราะห์เพ่ือให้ได้ข้อสรุปองค์ประกอบสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 ดังตารางที่ 3 
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ตารางท่ี 3 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักของสมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 

องค์ประกอบ 
ของสมรรถนะครูใน

ศตวรรษที่ 21 

นักวิชาการ/องค์กรภาครัฐ 
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1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน ✓ ✓   ✓ ✓    ✓ ✓ 

 

6 

2. การบริการที่ดี ✓ ✓   ✓ ✓ ✓   ✓ ✓ 7 
3. การพัฒนาตนเอง ✓ ✓  ✓  ✓ ✓   ✓ ✓ 7 

4. การท างานเป็นทีม ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 8 

5. จริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ✓    ✓ ✓ ✓   ✓ ✓ 

 

6 

6. ด้านคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยี 

   ✓        
 

1 

7. การมีจิตสาธารณะมี
ความคิดวิเคราะห์และ
สร้างสรรค์ 

     ✓      
 
1 

8. การมีภาวะผู้น าครู      ✓      1 

9.เชี่ยวชาญเนื้อหา   ✓         1 

10.เป็นผู้สร้างสรรค์   ✓         1 
11.การจัดกิจกรรมที่เชื่อม 
โยงระหว่างผู้เรียนด้วยกัน 

  ✓         
 

1 

12.การเรียนรู้แบบร่วมมือ   ✓         1 

13.มีทักษะในการสื่อสาร   ✓         1 

14.มีความคิดสร้างสรรค์   ✓         1 
15.ความรัก ความปรารถนา 
และความห่วงใย 

  
✓       

   

1 
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   จากตารางที่ 3 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีการพัฒนาครูในศตวรรษท่ี 21 
จึงได้สังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 ใช้แนวคิดของส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553), วิจารณ์ พานิช (2556), ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556), อ่องจิต เมธยะ
ประภาส (2557), อัญชลี สุขในสิทธิ์ (2560), ประกิต สิงห์ทอง (2560), ฉัตรชัย หวังมีจงมี (2560), 
Boyatzis (2008), Helen Huntly (2008), Shanmugasundaram, U., & Mohamad, A.R. (2011), 
Goh, & Wong (2014) เป็นหลักและวรรณกรรมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องได้องค์ประกอบของสมรรถนะครู  
ในศตวรรษที่ 21 โดยใช้เกณฑ์ความถี่ ร้อยละ 50 ขึ้นไป สรุปได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม และ       
5) ด้านจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 

ตารางท่ี 4 การจัดกลุ่มและสังเคราะห์องค์ประกอบของของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21  
 โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น 

กลุ่มที่ องค์ประกอบ แนวคิด 
การสังเคราะห์ 

ชื่อใหม่ 
1 - ความส าเร็จของงาน 

- การวางแผนการก าหนด 
เป้าหมาย การวิเคราะห์สังเคราะห์
ภารกิจงาน 
- การปฏิบัติหน้าที่ให้มีคุณภาพ 
ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
- การติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
- การพัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
งานประสบความส าเร็จ 

- สพฐ. (2553) 
- อัญชลี สุขในสิทธิ์(2560) 
- ประกิต สิงห์ทอง (2560) 

การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของการปฏิบัติงาน 

2 - องค์ความรู้ของเทคโนโลยี 
- ความตั้งใจและเต็มใจในการ
ให้บริการ 
- การปรับปรุงระบบบริการให้มี
ประสิทธิภาพ 

- สพฐ. (2553) 
- วิจารณ์ พานิช (2555) 
- อัญชลี สุขในสิทธิ์(2560) 
- ประกิต สิงห์ทอง (2560) 
- ฉัตรชัย หวังมีจงมี 

(2560) 

การบริการที่ดี  
โดยใช้เทคโนโลยี 
เพ่ือการศึกษา 
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ตารางท่ี 4 การจัดกลุ่มและสังเคราะห์องค์ประกอบของของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21  
 โรงเรียนศรีสังวาลขอนแก่น (ต่อ) 

กลุ่มที่ องค์ประกอบ แนวคิด 
การสังเคราะห์ 

ชื่อใหม่ 
3 - องค์ความรู้ของเทคโนโลยี 

- การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ติดตาม 
องค์ความรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและ
วิชาชีพ 
- การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม ใน
การพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
- การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
เครือข่าย 

- สพฐ. (2553) 
- วิจารณ์ พานิช (2555) 
- อัญชลี สุขในสิทธิ์(2560) 
- ประกิต สิงห์ทอง (2560) 
- ฉัตรชัย หวังมีจงมี(2560) 
 

การพัฒนาตนเองด้วย
เทคโนโลยี 
เพ่ือการจัดการเรียนรู้ 

4 - องค์ความรู้ของเทคโนโลยี 
- การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ 
และสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
- การเสริมแรงให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 
- การปรับตัวเข้ากลุ่มคนหรือ 
สถานการณ์ที่หลากหลาย 
- การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
- การเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการ
พัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

- สพฐ. (2553) 
- วิจารณ์ พานิช (2555) 
- อัญชลี สุขในสิทธิ์(2560) 
- ประกิต สิงห์ทอง (2560) 
- ฉัตรชัย หวังมีจงมี (2560) 
 
 
 
 

การท างานเป็นทีมโดย
การน าเทคโนโลยีเข้า
มามีส่วนร่วม 

5 - ปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ 
- ยึดมาตรฐานการเรียนรู้ 
- คุณลักษณะตามมาตรฐาน 
- ทักษะการปฏิบัติงานได้มาตรฐาน 
- สมรรถนะตรงวิชาชีพ 
- ความรู้ความใจในการปฏิบัติตนใน
การใช้เทคโนโลยี 
- การปฏิบัติตนตามพระราชบัญญัติ ว่า
ด้วยการกระท าความผิดเกี่ยวกับ
คอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2560 

- ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
- สพฐ. (2553) 
- วิจารณ์ พานิช (2555)  
- อัญชลี สุขในสิทธิ์ (2560) 
- ประกิต สิงห์ทอง (2560) 
- ฉัตรชัย หวังมีจงมี (2560) 
- ถนอมพร เลาหจรัสแสง 
(2556) 
 

จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพใน 
ยุคดิจิทัล 
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           จากตารางที่ 4 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาครูใน
ศตวรรษท่ี 21 นั้นท าให้เทคโนลียีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทส าคัญในการพัฒนาครูให้เกิดองค์ความรู้ ทักษะ 
ในการถ่ายถอดองค์ความรู้สู่ผู้เรียน นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วย่อม
ส่งผลกระทบต่อจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพของครู ผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์องค์ประกอบของ
สมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 ให้เข้ากับบริบทของโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น ดังนี้ 1) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน 2) การบริการที่ดี โดยใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 3) การพัฒนาตนเอง
ด้วยเทคโนโลยี เพ่ือการจัดการเรียนรู้ 4)การท างานเป็นทีมโดยการน าเทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วม             
5) ด้านจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพในยุคดิจิทัล 
 

ตารางท่ี 5  แสดงองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21  

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ของการปฏิบัติงาน 

ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานในหน้าที ่
ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน
สมบูรณ์ ก าหนดเป้าหมาย ติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและ
ผลงานอย่างต่อเนื่อง 

1) ความสามารถในการวางแผน 
การก าหนด เป้าหมาย การวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ภารกิจงาน 
2) ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติหน้าที่
ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน
สมบูรณ์ 
3) ความสามารถในการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4) ความสามารถในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้
งานประสบความส าเร็จ 

การบริการที่ดีโดยใช้
เทคโนโลยีเพ่ือ
การศึกษา  
 

การเต็มใจในการให้บริการ โดยศึกษา 
ความต้องการของผู้รับบริการ 
บริการด้วยความเต็มใจยิ้มแย้ม
แจ่มใส รวดเร็ว ให้เกียรติผู้รับบริการ 
แก้ปัญหาให้ผู้รับบริการ ยึดความ
ต้องการของผู้รับบริการเป็นส าคัญ 
และบริการเกินความคาดหวัง  

1) ความตั้งใจและเต็มใจในการ
ให้บริการ 
2) การปรับปรุงระบบบริการให้มี
ประสิทธิภาพ 
3) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และเครือข่าย 
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ตารางท่ี 5  แสดงองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 (ต่อ)  

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
การพัฒนาตนเองด้วย
เทคโนโลยีเพ่ือการ
จัดการจัดการเรียนรู้ 

การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตาม 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรู้ใหม่ ๆ 
ทางวิชาการและวิชาชีพ พัฒนางาน
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสร้าง
เครือข่ายการเรียนรู้ น าดิจิทัลมาใช้
ในการพัฒนาตนเอง และน ามาใช้ใน
การจัดการเรียนรู้และส่งเสริมการ
เรียนรู้ของผู้เรียน 

1) องค์ความรู้ของเทคโนโลยี 
2) การศึกษาค้นคว้าหาความรู้
ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทาง 
วิชาการและวิชาชีพ 
3) การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรม 
ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ 
4) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และเครือข่าย 

การท างานเป็นทีมโดย
การน าเทคโนโลยีเข้า
มามีส่วนร่วม 

การให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน 
เสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน 
การปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนหรือทีมงาน 
แสดงบทบาทการเป็นผู้น าหรือผู้ตาม
ได้อย่างเหมาะสมในการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือสร้างและด ารง
สัมพันธภาพของสมาชิกโดยน ากระบวน 
การเทคโนโลยีมาเป็นขั้นตอนการ
ท างานเพ่ือแนวทางการแก้ปัญหา 
ตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษา
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

1) การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ 
และสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
2) การเสริมแรงให้ก าลังใจเพ่ือน
ร่วมงาน 
3) การปรับตัวเข้ากลุ่มคนหรือ
สถานการณ์ที่หลากหลาย 
4) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
5) การเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนใน
การพัฒนาการจัดการศึกษาให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

จริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ
ในยุคดิจิทัล 

การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตาม
หลักคุณธรรมจริยธรรมจรรยาบรรณ
วิชาชีพครู เช่น  ยึดมั่นในอุดมการณ์
วิชาชีพ เสียสละ อุทิศตน ยกย่อง ชื่น
ชมผู้ที่ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ 
เป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้เรียนและ
สังคม เช่น ซื่อสัตย์ต่อตนเอง ตรงต่อ
เวลา ปฏิบัติตนตามขนบธรรมเนียม
ประเพณีและวัฒนธรรมที่ดีของ 

1) ปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ 
2) ยึดมาตรฐานการเรียนรู้ 
3) คุณลักษณะตามมาตรฐาน 
4) ทักษะการปฏิบัติงานได้มาตรฐาน 
5) สมรรถนะตรงวิชาชีพ 
6) ความรู้ความใจในการปฏิบัติตน
ในการใช้เทคโนโลยี 
7) การปฏิบัติตนตามพระราชบัญญัติ
ว่าด้วยการกระท าความผิดเกี่ยวกับ
คอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2560 
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ตารางท่ี 5  แสดงองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 (ต่อ)  

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
จริยธรรมและ
จรรยาบรรณวิชาชีพ
ในยุคดิจิทัล (ต่อ) 

องค์การเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ เป็น
กัลยาณมิตรที่ดีต่อผู้เรียนและเพ่ือน
ร่วมงาน เป็นแบบ อย่างที่ดีในการ
ส่งเสริมให้ผู้อื่นปฏิบัติตนตามหลัก
จรรยาบรรณวิชาชีพครูเพ่ือสร้าง
ความศรัทธาในวิชาชีพครูภายใต้ยุค
สังคมดิจิทัล 

 

 

           ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนาครูในศตวรรษท่ี 21   
ให้เข้ากับบริบทของโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น ดังแผนภาพต่อไปนี้ 

 

       

ภาพที่ 5  องค์ประกอบของสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น 

1. ด้านการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
ของการปฏิบัติงาน 

2. ด้านการบริการที่ดีโดยใช้
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

สมรรถนะครู 
ในศตวรรษท่ี 21 

3. ด้านการพัฒนาตนเองด้วย
เทคโนโลยีเพื่อการจัดการเรียนรู้ 

5. จริยธรรม และจรรยาบรรณ
วิชาชีพในยุคดิจิทัล 

4. ด้านการท างานเป็นทีมโดย
การน าเทคโนโลยเีข้ามามีส่วน
ร่วม 
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4. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 4.1 ความส าคัญของการประเมินความต้องการจ าเป็น   

การวางแผนการท างานจะต้องเริ่มการประเมินบริบท เพ่ือให้เข้าใจสภาพที่เป็นอยู่ของ
หน่วยงาน และรู้ความต้องการของหน่วยงานว่าจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองตอบในด้านใด       
การด าเนินงานดังกล่าวจ าเป็นต้องมีเครื่องมือที่ช่วยในการท างาน ด้วยเหตุนี้จึงมีการพัฒนาวิธีการวิจัย
ประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment Research) เพ่ือช่วยวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น
และแนวทางการแก้ไข (สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) 

การวางแผนงานหรือโครงการโดยมิได้ค านึงถึงความต้องการจ าเป็นในระดับบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลต่าง ๆ และหาแนวทางปรับความต้องการจ าเป็นย่อมจะก่อให้เกิดปัญหาในทางปฏิบัติและ
ปัญหาอ่ืน ๆ ตามมาอย่างไม่สิ้นสุด โดยเฉพาะโครงการด้านบริการสังคม การละเลยต่อความต้องการ
จ าเป็นของกลุ่มเป้าหมาย อาจเป็นเหตุให้โครงการนั้นขาดความร่วมมือและไม่บรรลุวัตถุประสงค์หรือ
ให้บริการไม่ตรงกับความต้องการจ าเป็นหรือไม่ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย ท าให้เกิดความล่าช้าหรือสูญเสีย
ทรัพยากรไปโดยเปล่าประโยชน์ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) ในบริบทของโรงเรียนการวิจัยการประเมิน
ความต้องการจ าเป็นท าให้สามารถระบุสิ่งที่จ าเป็นของผู้เรียนซึ่งน ามาใช้ในการพัฒนาออกแบบการ 
จัดการเรียนการสอนชี้ให้เห็นจุดอ่อนของผู้เรียน ระบุจุดอ่อนที่ครูควรได้รับการพัฒนาชี้ทิศทางที่
โรงเรียนต้องการพัฒนาในอนาคต และยังใช้ประโยชน์ในการเสาะแสวงหาวิธีการพัฒนาผู้เรียนที่คาดว่า
จะส่งผลกระทบตามมาที่เหมาะสมมากที่สุด การจัดท าข้อมูลสารสนเทศถือว่ามีความส าคัญต่อการ
วางแผนและการพัฒนาองค์กร การวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้สามารถก าหนด
เป้าหมายของหน่วยงาน ก าหนดระดับความส าเร็จที่มุ่งหวัง และก าหนดแนวทางการใช้ทรัพยากรหรือ
ปัจจัยในการท างาน นอกจากนี้ยังสามารถชี้จุดบกพร่องหรือปัญหาที่เกิดขึ้นเพ่ือน าไปสู่การก าหนด
แนวทางการแก้ไข การวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นจึงเป็นกิจกรรมที่ส าคัญที่ขาดไม่ได้ในการ
วางแผนและพัฒนางาน และเป็นกิจกรรมที่ด าเนินการตั้งแต่ก่อนเริ่มวางแผนงานระหว่างการปฏิบัติงาน 
หรือหลังสิ้นสุดการท างาน นอกจากนี้ สุวิมล ว่องวาณิช ยังกล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นไว้ว่าช่วยระบุปัญหาที่เป็นปัญหาที่แท้จริงท าให้เกิดการแก้ปัญหาได้ตรงจุดเป็นไปตาม
ความต้องการของผู้ที่ เกี่ยวข้องกับโครงการและหรือองค์กร นอกจากนี้  ในการของบประมาณ
สนับสนุนโครงการจากแหล่งเงินทุนต่าง ๆ หากมีการใช้เทคนิคการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น
ช่วยในการส ารวจปัญหาหรือความต้องการของหน่วยงานหรือผู้เกี่ยวข้องก่อนจะท าให้โครงการ และ
หรือองค์กรได้รับความเชื่อถือและมีความเป็นไปได้สูงที่จะได้รับการสนับสนุน (สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) 
ซึ่ง สุวิมล ว่องวาณิช ยังกล่าวถึงการวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นมีความส าคัญส าหรับการ
วางแผนแบบครบวงจร เป็นกระบวนการที่ส าคัญและมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 1) การวิจัยการประเมินควา
ต้องการจ าเป็นเป็นเครื่องมือ บริหารที่มีประสิทธิภาพท าให้สามารถก าหนดแผนงานที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของหน่วยงานป้องกันการสูญเสียทรัพยากรกับการด าเนินงานที่ไม่ได้ผ่านการวิเคราะห์



79 

 

การด าเนินงานมาอย่างแท้จริง 2) ผลที่ได้จากการวิจัยความต้องการจ าเป็น เป็นข้อมูลที่สะท้อนภาพ
บริบทที่เกิดขึ้นของหน่วยงาน ข้อมูลดังกล่าวเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่น าไปสู่การวางแผนการก าหนด
แนวทางพัฒนาองค์กรให้สอดคล้องกับสภาพที่เกิดขึ้น และสนองความต้องการขององค์กร กล่าวได้ว่า
นักวิชาการได้ข้อมูลจากการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นในการก าหนดนโยบายใช้เป็นข้อมูล
สนับสนุนการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์กรทุกขั้นตอน ใช้ในการสร้างความสัมพันธ์และ
ความเข้าใจอันดีระหว่างชุมชนกับองค์กรและระหว่างองค์กร นอกจากนี้ข้อมูลที่ได้จากการวิจัย
ประเมินความต้องการจ าเป็นยังสามารถใช้เป็นหลักเทียบในการด าเนินงาน น ามาช่วยก าหนด
วัตถุประสงค์ของการด าเนินงานให้มีความชัดเจน และมั่นใจได้ว่าวัตถุประสงค์ดังกล่าวสอดคล้องกับ
ความต้องการขององค์กรนั้นอย่างแท้จริงประโยชน์ของการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นใน
ประเด็นนี้ สามารถขยายความให้ชัดเจนขึ้นว่าการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นจะให้ค าตอบแก่
บุคคลทั่วไปเกี่ยวกับการน าทรัพยากรไปใช้ในการพัฒนางาน และสร้างความมั่นใจว่าสิ่งที่ได้ปฏิบัติจะ
สนองความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง เนื่องจากมีข้อมูลเชิงประจักษ์ที่รองรับการตัดสินใจเป็น
ประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาองค์กร เป็นการป้องกันปัญหาการลงทุนที่ไม่สอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาที่เกิดขึ้นจริง ได้ข้อมูลที่ชี้ความต้องการและสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างแท้จริง การวิจัยประเมิน
ความต้องการจ าเป็นจึงเป็นเครื่องมือที่ช่วยเป็นเกราะป้องกันไม่ให้เกิดการใช้อ านาจทางการเมืองใน
การวางแผนการด าเนินงานในทิศทางที่ไม่พึงประสงค์ รวมทั้งเป็นกลไกส าคัญที่ท าให้เกิดความมั่นใจ
กับทุกฝ่ายและเป็นการป้องกันการตัดสินใจทางการเมืองได้ว่าเป็นไปอย่างโปร่งใส ยุติธรรม 3) การวิจัย
การประเมินความต้องการจ าเป็น เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นในทุกข้ันตอนของการด าเนินงานที่น าไปสู่
การพัฒนาองค์กรตั้งแต่ขั้นตอนแรก ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของการปฏิบัติงานและพัฒนาโครงการ การวิจัย
ประเมินความต้องการจ าเป็นจะช่วยก าหนดเป้าหมายขององค์กรจากผลการวิจัยซึ่งแสดงความ
ต้องการจ าเป็นของลูกค้าและหรือองค์กร ขั้นตอนระหว่างการด าเนินงาน การวิจัยประเมินความ
ต้องการจ าเป็น เป็นกระบวนการที่ช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่ก าหนด และขั้นตอนสุดท้าย
การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นเป็นกระบวนการที่ช่วยกระตุ้น   ให้เกิดผลกระทบจากโครงการท า
ให้ การพัฒนาการศึกษาได้รับการชี้แนวทางจากฐานข้อมูลที่มีอยู่ท าให้สามารถวัดการเปลี่ยนแปลงของ
การปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่ง (Gilmore & Campbell, 1996 อ้างถึงในสุวิมล ว่องวาณิช, 2554) 

จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมีประโยชน์
ในการวางแผนที่มีโอกาสเกิดสัมฤทธิ์ผลตามที่หวัง เป็นข้อมูลที่ใช้เป็นหลักเทียบความส าเร็จของการ
ด าเนินงาน ทั้งในการวางแผนกลยุทธ์การท างานของหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรม         
การประกันคุณภาพการศึกษา และการประเมินความต้องการจ าเป็นยังเป็นประโยชน์ในบริบท         
ของการศึกษาที่มีเป้าหมายอยู่ที่การพัฒนาผู้เรียน เป็นขั้นตอนส าคัญส าหรับครูผู้สอนในการศึกษา
ความต้องการจ าเป็นของผู้เรียนท าความรู้จักผู้เรียนที่ตนเองรับผิดชอบได้อีกด้วย 
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    4.2 ความหมายของความต้องการจ าเป็น 
                นักวิชาการ นักประเมินทางการศึกษาหรือทางสังคมให้นิยามความหมายของค าว่าความ
ต้องการจ าเป็น (Needs) ไว้หลากหลายที่ส าคัญมีดังนี้ 
                Witkin (1984 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) นิยามความต้องการจ าเป็นไว้ว่า 
เป็นความแตกต่างหรือช่องว่าง (gap) ระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ หรือสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน (What is)     
กับสิ่งที่ควรจะเป็นหรือสภาพที่คาดหวัง (What  Should  Be)   
 Stufllebeam et al. (1977 อ้างถึงใน Witkin, 1984) ให้นิยามสรุปได้ว่า ความต้องการ
จ าเป็น หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต้องได้รับการตอบสนอง หรือก่อให้เกิดประโยชน์เมื่อได้รับการตอบสนอง
โดยให้ความหมายความต้องการจ าเป็นตามมุมมอง (View) 4 ด้าน ดังนี้ 
 1. มุมมองด้านความแตกต่าง (Discrepancy View) ความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
ความแตกต่างระหว่างการกระท า หรือผลการปฏิบัติงานที่ต้องการ (Desired Performance) กับการ 
กระท าหรือผลการปฏิบัติงานที่สังเกตได้จากการปฏิบัติจริง (Observed Performance) 
 2. มุมมองด้านความเป็นประชาธิปไตย (Democratic View) ความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
ความปรารถนา ความต้องการของคนส่วนใหญ่ซึ่งถือว่าเป็นกลุ่มอ้างอิงที่เชื่อถือได้ 
   3. มุมมองด้านการวิเคราะห์ (Analytic View) ความต้องการจ าเป็น หมายถึง สารสนเทศ
ของสิ่งหนึ่งสิ่งใดในหน่วยงานที่บุคลากรผู้มีความสามารถได้พิจารณาลงความเห็นว่ามีความส าคัญต่อ
หน่วยงานและจ าท าให้เกิดการพัฒนาในหน่วยงาน 
 4. มุมมองด้านการวินิจฉัย (Diagnostic View) ความต้องการจ าเป็น หมายถึง สิ่งที่บุคคล
ได้พิจารณาแล้วว่ามีความบกพร่องหรือขาดหายไป (Deficiency Of Absence) และพิสูจน์ได้ว่าสิ่งที่
ขาดหายไปนั้นจะท าให้เกิดความเสียหาย (Harmful) ต่อหน่วยงาน 
 Kaufman & English (1992 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) กล่าวว่า ความต้องการ
จ าเป็น เป็นความขัดแย้งระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและสิ่งที่ปรารถนาจะให้เกิดขึ้นหรือต้องการให้
เกิดข้ึน   
 Witkin & Altschuld (1995.อ้างถึงใน นพดล ธุลีจันทร์, 2560) กล่าวว่า ความต้องการ
จ าเป็น คือความแตกต่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันกับสิ่งที่ควรจะเป็น 
 Mckillip (1995. อ้างถึงใน สันติ ฤาไชย, 2564) กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็น คือ การ
ตัดสินคุณค่าของกลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับปัญหาที่พบและพยายามในการแก้ปัญหา 4 ประการ 
ดังนี้ 
 1. ความต้องการจ าเป็นเป็นเรื่องเก่ียวข้องกับคุณค่าแตกต่างกันแต่ละบุคคล 
 2. ความต้องการจ าเป็น เป็นเรื่องเฉพาะของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง 
 3. ความต้องการจ าเป็น อยู่ในรูปของปัญหาเมื่อผลผลิตไม่เพียงพอ 
 4. ความต้องการจ าเป็น เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการตัดสินใจหรือการแก้ปัญหา  
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 ทิพวรรณ ประเสริฐอ าไพสกุล (2544. อ้างถึงใน สันติ ฤาไชย, 2564) กล่าวว่า ความต้องการ
จ าเป็น เป็นความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่คาดหวัง ซึ่งผลการประเมินความต้องการ
จ าเป็นจะชี้สภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบันที่ต้องได้รับการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข ตามการรับรู้ของผู้ให้
ข้อมูล 

จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความต้องการจ าเป็นเป็นความแตกต่าง
ระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน เป็นสภาพที่ต้องได้รับการพัฒนาและปรับปรุง แก้ไข
ตามการรับรู้ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 4.3 ประเภทของความต้องการจ าเป็น 

การก าหนดความต้องการจ าเป็น ตามนิยามความต้องการจ าเป็น มีบทบาทส าคัญต่อ  
การออกแบบการประเมินความต้องการจ าเป็น (สุวิมล ว่องวาณิช, 2553) ได้กล่าวถึงประเภทของการ
นิยามความต้องการจ าเป็นไว้ดังนี้ 

1. การนิยามตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy Model) หมายถึง ความแตกต่าง
ระหว่างสิ่งที่มุ่งหวังกับสิ่งที่เป็นอยู่จริง นิยามนี้ยังสามารถจ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกก าหนด
ความต้องการจ าเป็นในลักษณะของความแตกต่างของผลที่เกิดขึ้น แต่ไม่ได้ก าหนดว่าต้องมีความแตกต่าง
กันเท่าใดจึงจะถือว่าเป็นความต้องการจ าเป็น กลุ่มที่สองก าหนดความต้องการจ าเป็นลักษณะของ
ความแตกต่างของผลที่เกิดขึ้นก็ได้หรือไม่ใช่ก็ได้ เช่น มุมมองของ Scriven แต่เกณฑ์การพิจารณาว่า
จะเป็นความต้องการหรือไม่ ให้พิจารณาจากประโยชน์ที่ได้รับหากความต้องการจ าเป็นได้รับการ
ตอบสนอง หรือความเสียหายหรือผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากความต้องการจ าเป็นนั้นไม่ได้รับการตอบสนอง 
นิยามนี้เรียกว่า Performance Needs 

2. การนิยามตามโมเดลการแก้ปัญหา (Solution Model) Scriven) ให้ข้อเสนอแนะ     
ว่าความต้องการจ าเป็นไม่ต้องก าหนดในลักษณะของความแตกต่างเสมอไป แต่สามารถก าหนดเป็น  
สิ่งที่ต้องการให้เกิด ซึ่งหากไม่ได้รับการตอบสนองจะท าให้เกิดสภาวะที่ไม่พึงประสงค์ขึ้น หรือสิ่งที่
แสดงว่ามีความต้องการจ าเป็นและเป็นประโยชน์ ซึ่งต้องเสริมในส่วนที่ขาดหายไปให้มีความสมบูรณ์
ขึ้น ความต้องการจ าเป็นตามนิยามนี้ จัดอยู่ในกลุ่มของนิยามตามโมเดลการแก้ปัญหา (Solution Model) 
หมายความว่า สิ่งที่ต้องการและจ าเป็นต้องท าให้ได้ หรือท าให้เกิด หรือท าให้มี ซึ่งหากไม่ได้รับจะอยู่    
ในสภาวะที่ไม่พึงประสงค์ นิยามตามโมเดลการแก้ปัญหานี้เรียกว่า Treatment Needs 

ประเภทความต้องการจ าเป็น มีนักวิชาการ นักประเมินได้จัดประเภทความต้องการจ าเป็น
ไว้หลากหลายที่ส าคัญมีดังนี้ 

Bradshaw (1972) และ Mckillip (1987 อ้างถึงใน นพดล ธุลีจันทร์, 2560 ) จ าแนก
ความต้องการจ าเป็นตามความคาดหวัง 4 ประเภท สรุปได้ ดังนี้ 
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1. ความต้องการจ าเป็นในรูปแบบความแตกต่างของสภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่คาดหวัง 
ซึ่งสภาพที่คาดหวังไว้นั้นได้รับการก าหนดหรือสร้างเกณฑ์จากประสบการณ์และความรู้ของผู้เชี่ยวชาญ
ในเรื่องนั้น ๆ ความต้องการจ าเป็นประเภทนี้มีประโยชน์ในการด าเนินการวางแผนในด้านที่ไม่เคยมี
ประสบการณ์ในการท างานด้านนั้นมาก่อนหรือมีประสบการณ์เพียงเล็กน้อยแต่กลุ่มเป้าหมายอาจไม่ได้
น ามาใช้ประโยชน์ เนื่องจากเป็นความต้องการจ าเป็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเท่านั้น 

2. ความต้องการจ าเป็นที่เกิดจากความคาดหวังของสมาชิกในกลุ่มที่มีผลผลิตหรือผลงาน
ของตน อาทิ ความต้องการจ าเป็นในการฝึกอบรม การพัฒนาทีมงาน  

3. ความต้องการจ าเป็นในรูปแบบความแตกต่างของสภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่คาดหวังไว้ 
ซึ่งสภาพที่คาดหวังนั้นเป็นความต้องการของผู้รับบริการ อาทิ จ านวน ผู้สมัครเข้าเรียนในสถานศึกษา 
ซึ่งเป็นประโยชน์ในการตัดสินใจด้านงบประมาณและการก าหนดแผนงานขององค์กร 

4. ความต้องการจ าเป็นในรูปแบบความแตกต่างของการได้รับบริการของกลุ่มเป้าหมาย         
ในพ้ืนที่ต่างกัน 

Witkin (1994 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2553) จ าแนกความต้องการจ าเป็นตาม
องค์กรผู้รับและผู้ให้บริการออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ความต้องการจ าเป็นระดับปฐมภูมิ (Primary 
Needs) เป็นความต้องการจ าเป็นของผู้รับบริการ (Service Receivers) หรือลูกค้าในทางการศึกษา 
ส่วนใหญ่เป็นความต้องการจ าเป็นของนักเรียน ความต้องการจ าเป็นระดับทุติยภูมิ (Secondary 
Needs) เป็นความต้องการจ าเป็นของผู้ให้บริการ (Service Providers ) เช่น ความต้อง การจ าเป็น
ของบุคลากรในหน่วยงาน ความต้องการจ าเป็นของผู้บริหาร และความต้องการจ าเป็นระดับตติยภูมิ 
(Tertiary Needs) เป็นความต้องการจ าเป็นด้านทรัพยากรและการแก้ปัญหา (resources solution) 
ซึ่งช่วยในการด าเนินงานของหน่วยงาน ในบรรดาความต้องการจ าเป็นทั้งหมด Witkin เห็นว่า      
ความต้องการที่มีความส าคัญที่สุด คือ ความต้องการจ าเป็นเป็นระดับปฐมภูมิ เนื่องจากเป็น
กลุ่มเป้าหมายที่องค์กรต้องรับใช้ 

Witkin & Alschuld (1995 อ้างถึงใน นิรัติศัย ชิณกะธรรม, 2564) แบ่งประเภทของ 
ความต้องการจ าเป็นออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

ระดับที่ 1 (Primary) ความต้องการจ าเป็นของผู้รับบริการ (Service  Receivers) เช่น  
นักเรียน ลูกค้า คนไข้ ผู้ใช้ข้อมูล พนักงาน เป็นต้น 

ระดับที่ 2 (Secondary) เป็นความต้องการจ าเป็นของผู้ให้บริการและก าหนดนโยบาย 
(Service Providers and Policymakers) เช่น ครู ผู้ปกครอง บรรณารักษ์ ผู้บริหาร ผู้จัดการ   

ระดับที่ 3 (Tertiary) ความต้องการจ าเป็นเกี่ยวกับทรัพยากรหรือวิธีแก้ปัญหา (Resources 
Or Solutions) เช่น อาคารสถานที่ การอ านวยความสะดวก วัสดุ เทคโนโลยี การขนส่ง เงินเดือน 
และผลตอบแทนเงื่อนไขการท างาน เป็นต้น 
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ถนอมจิตต์ ขุททะกะพันธ์ (2546. อ้างถึงใน นิรัติศัย ชิณกะธรรม, 2564) ได้สรุปประเภท
ของความต้องการจ าเป็นโดยใช้หลักการจัดประเภทตามคุณลักษณะ ดังนี้ 

1. ระดับความต้องการจ าเป็น ได้แก่ ความต้องการจ าเป็นของสังคม (Mega Needs, social 
needs) ความต้องการจ าเป็นขององค์การ (Macro  Needs, Organizational Needs) ความต้องการ
จ าเป็นของกลุ่มบุคคล (Group  Needs) ความต้องการจ าเป็นของบุคคล (Micro Needs, Personal 
Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านปัจจัยและกระบวนการ (Quasi Needs) (Kaufman & Witkins, 
1997; Muir et al, 1998) 

2. สิ่งที่ถูกประเมิน ได้แก่ ความต้องการจ าเป็นด้านผลลัพธ์ (Outcome Needs) ความ
ต้องการจ าเป็นด้านผลผลิต (Output Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านผลผลิตและความต้องการ 
(Product Needs, Input Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านการแก้ปัญหา (Solution Needs) 

3. เจ้าของความต้องการจ าเป็น แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ ความต้องการจ าเป็นปฐมภูมิ (Primary 
Needs) เป็นความต้องการจ าเป็นของผู้รับบริการ ความต้องการจ าเป็นทุติยภูมิ (Secondary Needs) 
เป็นความต้องการจ าเป็นของผู้ให้บริการ ความต้องการจ าเป็นตติยภูมิ (tertiary needs) เป็นความ
ต้องการจ าเป็นด้านทรัพยากร (Resources) และการแก้ไขปัญหา  

สุวิมล ว่องวาณิช (2554) ได้จ าแนกความจ าเป็นใหม่ตามแนวคิดเชิงระบบได้เป็น 4 ประเภท 
คือ ความต้องการจ าเป็นด้านปัจจัย (Input Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านกระบวน (Process 
Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านผลลัพธ์ (Outcome Needs) ความต้องการจ าเป็นด้านการแก้ปัญหา 
(Solution Needs) ตามความคิดของคอฟแมน, โรเจอร์ และเมเยอร์ ความต้องการจ าเป็นด้านผลลัพธ์
ถือเป็นความต้องการจ าเป็นที่แท้จริง (Needs) ส่วนความต้องการจ าเป็นด้านปัจจัยและกระบวนการ
ถือเป็นความต้องการจ าเป็นเทียม (Quasi Needs) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. ความต้องการจ าเป็นที่แท้จริง (Needs) ความต้องการจ าเป็นนี้ต้องมีการจ าแนกเป็น 
(1) ความต้องการจ าเป็นระดับจุลภาค เน้นการวัดผลผลิต (2) ความต้องการจ าเป็นระดับมหภาคเน้น
การผลิตผล และ (3) ความต้องการจ าเป็นระดับเมกะเน้นการวัดผลลัพธ์โดยการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของสภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่ควรจะเป็นด้านผลผลิต (Product Gap) ผลิตผล (Output Gap) 
และผลลัพธ์ (Outcome Gap) ตามล าดับ 

2. ความต้องการจ าเป็นเทียม (Quasi Needs) ความต้องการจ าเป็นจ าแนกเป็นต้องการ
จ าเป็นด้านกระบวนการ และปัจจัยโดยการเปรียบเทียบความแตกต่างของสภาพที่เป็นอยู่จริงกับสภาพ
ที่ควรจะเป็นด้านกระบวนการ (Process Gap) และด้านปัจจัย (Input Gap) นอกจากนี้ สุวิมล ว่องวาณิช 
ได้แบ่งจ าแนกความต้องการจ าเป็นตามช่วงเวลาที่ต้องการก าหนดความต้องการจ าเป็นออกเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ (1) ความต้องการจ าเป็นในปัจจุบัน (Present หรือ Current Needs) เช่น ความต้องการจ าเป็น
ของครูในปัจจุบันเกี่ยวกับการจัด การเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาทักษะการคิดของผู้เรียน (2) ความ
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ต้องการจ าเป็นในอนาคต (Future Needs) เป็นความต้องการจ าเป็นที่ก าหนดล่วงหน้าว่าจะมีอะไร
เกิดขึ้นบ้าง เพ่ือเตรียมการรับมือหรือป้องกันปัญหาที่คาดว่าจะเกิด เช่น ความต้องการจ าเป็นในการ
ผลิตบัณฑิตศึกษาในอีก 10 ปี ข้างหน้าจะมีลักษณะเช่นใดหากประเทศไทยจะเปลี่ยนผ่านตนเองเข้าสู่
สังคมฐานความรู้ในยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาก าลังคนระดับช่างฝีมือ
เพ่ือสร้างขีดสมรรถนะในการแข่งขันของประเทศ นอกจากนี้  สุวิมล ว่องวาณิช ยังแบ่งประเภทความ
ต้องการจ าเป็นตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ 
(Complete Needs Assessment) มีกิจกรรมต้องด าเนินการ 3 ขั้นตอน คือ การระบุความต้องการ
จ าเป็นที่มีความส าคัญที่สุด (Needs Identification) การวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการ
จ าเป็น (Needs Analysis) และการก าหนดทางเลือกของการแก้ปัญหา (Needs Solution)  

จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การศึกษาประเภทของความต้องการจ าเป็น 
พบว่ามีการแบ่งประเภทความต้องการจ าเป็นไว้หลากหลาย ขึ้นอยู่กับความต้องการของผู้วิจัยว่าต้องการ
ข้อมูลประเภทใด ซึ่งจะช่วยในการออกแบบการวิจัย การเก็บข้อมูลได้ตรงตามความต้องการหรือ
จุดมุ่งหมายในการประเมินความต้องการจ าเป็นครั้งนี้ ผู้วิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นตามนิยาม
ความแตกต่างและความต้องการจ าเป็นของผู้ให้บริการระดับทุติยภูมิ 
 4.4 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น   

นักวิชาการและนักประเมินทางการศึกษาให้นิยามความหมายของค าว่าการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) ไว้หลากหลาย ที่ส าคัญมีดังนี้ 

Kuafman (1981 อ้างถึงใน นิรัติศัย ชิณกะธรรม, 2564) นิยามไว้ว่าการประเมินความ
ต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) เป็นการวิเคราะห์สารสนเทศอย่างเป็นระบบที่แสดงหลักฐาน
ให้ทราบถึงความแตกต่างหรือช่องว่าง (Gap) ระหว่างผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน (Current Results) 
และผลลัพธ์ที่คาดหวังว่าจะเกิดขึ้น (Desired Result) รวมถึงการจัดเรียง ล าดับความส าคัญของ
ช่องว่างหรือความต้องการจ าเป็น (Needs) ตลอดจนคัดเลือกความต้องการจ าเป็นมาใช้เพ่ือแก้ปัญหา  

Witkin (1984) และ Mckillip (1987 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) ได้นิยาม  
การประเมินความต้องการจ าเป็นไว้ว่า  เป็นกระบวนการที่เป็นระบบซึ่งใช้เพ่ือก าหนดความแตกต่าง
ระหว่างสภาพที่มุ่งหวังกับสภาพที่เป็นอยู่จริง ส่วนใหญ่จะเน้นที่ความแตกต่างของผลลัพธ์ (outcome 
gaps) จากนั้นมีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความแตกต่างนั้น แล้วเลือกความต้องการจ าเป็น    
ที่ส าคัญมาแก้ไข และ Witkin ยังเสนอให้น าวิธีการวิจัยเชิงอนาคตมาใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น   
ท าให้การวางแผนงานขององค์กรมีลักษณะเป็นเชิงรุกมากขึ้น เนื่องจากมีการก าหนดความต้องการ
จ าเป็นที่คาดว่าจะเป็นแนวโน้มหรือเกิดขึ้นในอนาคตเหนือจากการวิเคราะห์  สาเหตุที่ท าให้เกิดความ
ต้องการจ าเป็นแล้วยังมีการก าหนดว่าประเมินความต้องการจ าเป็น ต้องมีการวิเคราะห์หาแนวทาง  
การแก้ไขปัญหาด้วยอันเป็นที่มาของแนวคิดการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์  
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(Complete Needs Assessment) ที่มีการก าหนดความต้องการจ าเป็นนักวิชาการที่มีบทบาทส าคัญใน
การประเมินความต้องการจ าเป็น 

Witkin & Altschuld (1995 อ้างถึงใน นพดล ธุลีจันทร์ , 2560 ) กล่าวว่า การประเมิน
ความต้องการจ าเป็น เป็นการวิเคราะห์ช่องว่าหรือความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบัน (What is) กับ
สภาพที่ต้องการหรือสภาพที่ควรจะเป็น (What Should Be) ที่มีระบบจัดล าดับความส าคัญของ  
ความต้องการจ าเป็น (Setting Prentices) อันเป็นแนวทางในการแก้ปัญหา เนื่องจากการจัดกิจกรรม
หรือพัฒนาการพัฒนาโครงการต่าง ๆ จ าเป็น ต้องค านึงถึงความเหมาะสมและวัตถุประสงค์ของ
โครงการเป็นส าคัญ หากทราบภายหลังว่าจุดมุ่งหมายของโครงการที่ปฏิบัติไม่ตรงกับความต้องการ
ของผู้รับบริการจะเป็นการสูญเปล่าทั้งเวลาและทรัพยากร เพราะผลที่ได้ไม่สามารถน าไปใช้ใน      
การปรับปรุงแก้ปัญหาให้ดีขึ้น 

Gilmore และ Campbell (1996 อ้างถึงใน สันติ ฤาไชย, 2564) ได้ให้ความหมาย การ
ประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) ไว้ว่าเป็นกระบวนการหาความแตกต่างระหว่าง
สภาพที่เป็นจริงใน (What Is) กับสภาพที่มุ่งหวัง (What Should be) และช่องว่าง (Gap) ที่เกิดขึ้น
เป็นสิ่งที่บอกถึงความต้องการที่สะท้อนมาจากสภาพปัญหาและความต้องการแก้ปัญหาซึ่งต้องมี    
การจัดเรียงความส าคัญของปัญหาด้วย 

Reviere et al. (1996 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) ให้ความหมายว่า การประเมิน
ความต้องการจ าเป็นเป็นกระบวนการที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบส าหรับการคัดเลือกหรือวิเคราะห์
ปัจจัยเพ่ือการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายและการด าเนินการเป็นขั้นตอน ผลการประเมินใช้ได้เฉพาะ
กลุ่มประชากร แต่มีความเป็นระบบบนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์และเน้นที่ผลลัพธ์ 

สุวิมล ว่องวาณิช (2554) กล่าวว่าการประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึงกระบวนการที่ใช้
เพ่ือระบุช่องว่างระหว่างผลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันกับที่ปรารถนาจะให้เกิด แล้วจัดล าดับความส าคัญที่สุด
มาเป็นประเด็นที่ต้องด าเนินการต่อไป ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้ทราบว่ามีความ
ต้องการอะไรบ้างที่ส าคัญที่สุดที่ต้องเติมเต็มหรือขจัดออก ตามความคิดนี้การประเมินความต้องการจ าเป็น       
จะให้ข้อมูลทั้งตัวความต้องการจ าเป็น และวิธีการแก้ไขหรือขจัดปัญหา หรือสนองความต้องการ 

จากรายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น เป็นการ
ประเมินอย่างเป็นระบบเพ่ือก าหนดความแตกต่างหรือผลลัพธ์ (Outcome Gaps) ระหว่างสภาพที่
ควรจะเป็นกับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน และน ามาจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
เพ่ือหาความต้องการจ าเป็นที่แท้จริงมาใช้เพ่ือแก้ปัญหาต่อไป 
   4.5 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 การประเมินความต้องการจ าเป็น เป็นการวางแผนการด าเนินงานเพ่ือขจัดปัญหาที่เกิด
จากความต้องการจ าเป็น มีนักวิชาการได้กล่าวถึงข้ันตอนการประเมินไว้ที่ส าคัญมีดังนี้ 
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 Witkin & Altschuld (1995 อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2548 ทิพาวรรณ ประเสริฐ
อ าไพสกุล, 2546) กล่าวว่าการประเมินความต้องการจ าเป็นที่มีประสิทธิภาพควรเป็นการประเมิน
ความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ (Complete Needs Assessment) โดยมีขั้นตอนประกอบด้วย 
การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs Identification) การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs 
Analysis) และการประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) เพ่ือระบุสุดท้ายว่าความ
ต้องการจ าเป็นที่ส าคัญที่สุด คืออะไร ซึ่ง Witkin & Altschuld (1995 อ้างถึงใน ปฏิญญา โกศลสิริพจน์, 
2547) แบ่งข้ันตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นได้ 3 ระยะ ดังนี้ 

 ระยะที่ 1 ก่อนการประเมิน (Pre-Assessment) ระยะก่อนการประเมิน เป็นขั้นตอนการ
ส ารวจเพ่ือวางแผนท าการประเมินความต้องการจ าเป็นโดยรวบรวมสิ่งที่ตระหนักว่าเป็นปัญหาหรือความ
ต้องการจ าเป็นของการปฏิบัติงานในปัจจุบัน แล้วก าหนดขอบเขตหรือประเด็นที่สนใจที่จะพัฒนา ก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ต้องการประเมินรวมทั้งก าหนดข้อมูลที่มีอยู่ และเป็นข้อมูลที่มีความเกี่ยวข้องกับความ
ต้องการจ าเป็นที่มุ่งประเมินและท าการก าหนดข้อมูลที่รวบรวมแหล่งข้อมูล วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล และ
การน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ผลที่ได้จากการด าเนินการในระยะนี้ คือ แผนการปฏิบัติงานเบื้องต้นของการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นส าหรับใช้ในระยะการประเมิน และระยะหลังประเมิน 

  ระยะที่ 2 การประเมิน (Assessment) ระยะการประเมิน เป็นขั้นตอนของการเก็บ รวบรวม
ข้อมูลจากแหล่งข้อมูลตามที่ก าหนดในแผนการปฏิบัติงาน และท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาความต้องการ
จ าเป็น จากนั้นน าข้อมูลความต้องการจ าเป็นที่ได้มาจากการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น
ในระดับเบื้องต้น รวมทั้งวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็น ซึ่งอาจจะมีความเกี่ยวข้องกับความ
ต้องการจ าเป็นใน 3 ระดับ คือ ระดับที่ 1 ระดับปฐมภูมิหรือผู้รับบริการ เช่น นักเรียน ลูกค้า คนไข้ ระดับ
ที่ 2 ระดับทุติยภูมิหรือผู้ให้บริการ เช่น ครู ครอบครัว แพทย์ บรรณารักษ์ ระดับที่ 3 ระดับตติยภูมิ หรือ
ทรัพยากรและแนวทางการแก้ปัญหา เช่น วัสดุอุปกรณ์ ขนาดของห้องเรียน เวลา เงินสนับสนุนและท าการ
วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดที่ประกอบด้วย ความต้องการจ าเป็นที่วิเคราะห์ได้กับสาเหตุของความ
ต้องการจ าเป็นนั้นผลที่ได้จากการด าเนินการในระยะนี้ คือ เกณฑ์หรือแนวทางส าหรับด าเนินการ
แก้ปัญหาที่มีความส าคัญ 

  ระยะที่ 3 หลังการประเมิน (Post Assessment) ระยะหลังการประเมินเป็นขั้นตอน
ของการน าผลประเมินในระยะที่ 2 ไปใช้ประโยชน์โดยจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น ก าหนดวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสมสามารถปฏิบัติได้ และน าเสนอผลการปฏิบัติงานท าการ
ประเมินการประเมินความต้องการจ าเป็นและน าเสนอรายงานผลการประเมินความต้องการจ าเป็นแก่
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องผลที่ได้จากการด าเนินการในระยะนี้ คือ แผนการปฏิบัติงาน รายงานผลการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น ข้อสรุปที่เป็นลายลักษณ์อักษรหรือข้อสรุปปากเปล่า 
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  ในการประเมินความต้องการจ าเป็นโดยทั่วไปมีข้ันตอนดังนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช. 2553 ) 
  1. ก าหนดวัตถุประสงค์และขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็นให้ชัดเจน     

โดยขั้นตอนต่าง ๆ จะต้องสอดคล้องสัมพันธ์กัน 
  2. ออกแบบประเมินความต้องการจ าเป็น โดยท าการก าหนดรายการที่จะศึกษาให้ชัดเจน

ซึ่งรวมถึงจุดมุ่งหมายเฉพาะในการศึกษา ขอบเขตเนื้อหาของความต้องการจ าเป็นที่จะประเมินและ
ชนิดของความต้องการจ าเป็นที่ต้องการจ าแนก จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนและตรงเป้าหมายจะน าไปสู่      
การเก็บรวบรวมการวิเคราะห์ข้อมูลและกระบวนการรายงานผลที่ดี ขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลอาจ
รวมถึงการจัดการเรื่องการส ารวจ การสัมภาษณ์ และการจัดล าดับ 

  3. ประเมินความต้องการจ าเป็นโดยการหาความแตกต่างระหว่างสถานะที่เป็นเป้าหมาย
กับสถานะที่เป็นจริง จากนั้นจึงศึกษาสาเหตุที่ท าให้เกิดความแตกต่างซึ่งเป็นปัญหา 

  4. จัดล าดับความต้องการจ าเป็นหรือการจัดล าดับความส าคัญของปัญหา ซึ่งควรท าใน
รูปแบบ ของความจ าเป็นสูงสุดและต ่าสุดโดยการวางข้ันตอนการเชิงปริมาณ เพ่ือจัดล าดับความส าคัญ
รวมทั้งการจัดหมวดหมู่ของความต้องการจ าเป็นมีความสมบูรณ์ สามารถใช้ในการวางแผนปฏิบัติการได้ 

  5. การรายงานผลและการใช้ผล ผลที่ได้จากการประเมินความต้องการจ าเป็นจะท าให้
เราทราบถึงปัญหาและอุปสรรคที่จะต้องแก้ไข ท าให้เราสามารถก าหนดเป้าหมายของโครงการหรือ
การวางแผนโครงการต่าง ๆ ตลอดจนสามารถตัดสินใจเลือกหนทางแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร ซึ่งคุณลักษณะเฉพาะประการหนึ่งของการ
ประเมินความต้องการจ าเป็นคือการใช้ผลเพ่ือการวางแผน การแก้ปัญหา การก าหนดเกณฑ์ส าหรับการ
วัดผลสัมฤทธิ์ หรือการยกระดับมาตรฐานและการตรวจสอบมาตรฐานการศึกษา ดังนั้น ในขั้นสุดท้าย
ของกระบวนการคือการน าผลที่ค้นพบไปใช้ให้เกิดประโยชน์ Witkin แนะน าว่าการใช้ประโยชน์จาก
การศึกษาการประเมินความต้องการจ าเป็นต้องใช้การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในช่วงเวลาที่จ ากัดคือ
สามารถส่งข่าวสารไปยังผู้รับสารได้เหมาะสมในช่วงเวลาที่มีอยู่  

  นักประเมิน นักวิชาการ ได้แสดงทัศนะของการวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นอยู่
บนพ้ืนฐานหลักการ 2 ประการคือ หลักความแตกต่าง (Discrepancy) และหลักความส าคัญ 
(Importance) กระบวนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น โดยทั่วไปจึงควรประกอบด้วยขั้นตอน
การด าเนินงาน ที่จ าแนกออกเป็น 5 ขั้นตอน (สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) ดังต่อไปนี้  

  1. การศึกษาที่มุ่งหวัง (What Should Be) 
  2. การศึกษาสภาพที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (What Is) 
  3. การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างข้อมูลที่ได้จากข้อ 1) และข้อ 2) และจัดล าดับ

ความส าคัญของผลที่เกิดขึ้น เพ่ือก าหนดความต้องการจ าเป็น 
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  4. การวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิดความแตกต่างในข้อ 3) และจัดล าดับความส าคัญของ
สาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น 

  5. การศึกษาก าหนดแนวทางเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดจากสาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการ
จ าเป็นที่วิเคราะห์ได้จากข้อ 4) 

  นอกจากนี้ สุวิมล ว่องวาณิช (2554) ยังได้สังเคราะห์ขั้นตอนการวิจัยประเมินความ
ต้องการจ าเป็นจากนักวิชาการด้านการประเมินไว้  โดยแบ่งขั้นตอนการด าเนินการออกเป็น 3 ระยะ  

  ระยะแรก เป็นระยะก่อนการประเมินประกอบด้วยขั้นตอนการเตรียมการ มีการก าหนด
จุดมุ่งหมายหรือวิสัยทัศน์ที่ต้องการจะให้เกิด ก าหนดกลุ่มผู้ใช้ประโยชน์จากผลการประเมินความ
ต้องการจ าเป็น กลุ่มเป้าหมายและกลุ่มผู้เกี่ยวข้องกับการประเมินความต้องการจ าเป็น และขั้นการ
ออกแบบการประเมิน เกี่ยวข้องกับการก าหนดนิยามประเภท ขอบข่ายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
การวางแผนงานด้านทรัพยากรค่าใช้จ่าย และระยะในการด าเนินงาน 

  ระยะที่สอง เป็นระยะระหว่างการประเมิน มีการก าหนดวิธีการเก็บข้อมูลการวิเคราะห์
ข้อมูลเพื่อก าหนดความต้องการจ าเป็น และการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

  ระยะที่สาม ระยะหลังการประเมิน มีการน าผลไปใช้ประโยชน์ การเสนอผลหรือรายงาน
ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบ ก าหนดแนวทางการแก้ไขขจัดปัญหาที่เกิดจากความต้องการจ าเป็นในขั้นของ  
การน าผลไปใช้ประโยชน์นี้ แนวคิดของ Witkin และ Altschuld จะแตกต่างจากแนวคิดอ่ืนตรงที่มี
การน าเสนอให้มีการวางแผนการด าเนินงานเพ่ือขจัดปัญหาที่เกิดจากความต้องการจ าเป็น มิได้หยุด
แค่ขั้นการก าหนดทางเลือกในการแก้ไขปัญหาเท่านั้น แต่ต้องวางแผนว่าจะน าเอาแนวทางที่ก าหนด  
ไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างไร เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่พึงประสงค์ 

  สรุปได้ว่าขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นมีขั้นตอนการด าเนินงานเหมือนกับ
การวิจัยโดยทั่วไป กล่าวคือ มีการก าหนดจุดมุ่งหมาย กรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
เทคนิควิธีการประเมิน การเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีวิเคราะห์ข้อมูล การจัดท ารายงานและผลการใช้ผล
การประเมินความต้องการจ าเป็น และที่ส าคัญการประเมินความต้องการจ าเป็นจะมีความสมบูรณ์ ถ้า
ในขั้นตอนสุดท้าย มีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นที่เกิดขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางแก้ไข
ปัญหาต่อไป 

   4.6 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น 
      การจัดล าดับความส าคัญ (Priority Setting) ของความต้องการจ าเป็นเป็นขั้นตอนสุดท้าย
ของการระบุความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์หาสาเหตุและการก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา ซึ่งจะ
ท าให้การประเมินความต้องการจ าเป็นมีความสมบูรณ์ สามารถน าผลไปใช้ในการวิเคราะห์หาสาเหตุ
และวิธีการแก้ไขต่อไป การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นเป็นการวิเคราะห์ความต้องการ
จ าเป็นแต่ละประเด็น จากนั้นน าความต้องการจ าเป็นมาเรียงล าดับ (Sort) ตั้งแต่ความส าคัญมากไป
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หาน้อย (สุวิมล ว่องวาณิช, 2554) จะช่วยให้ผู้ประเมินความต้องการจ าเป็นทราบถึงความต้องการ
จ าเป็น หรือปัญหาที่แท้จริงที่ควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วนก่อนปัญหาอ่ืน ซึ่งวิธีที่ใช้จัดเรียงล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นนั้น มีหลายวิธีด้วยกันผู้ประเมินจะต้องเลือกใช้และด าเนินการ
ด้วยความระมัดระวังภายในระยะเวลาและทรัพยากรที่จ ากัด (Bosin, 1992 อ้างถึงใน นพดล ธุลี
จันทร์, 2560)  
                วิธีการจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นมีหลายวิธีแต่ละวิธีจะแตกต่างกันออกไป
แต่วิธีการจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นโดยใช้สูตร Modified Priority Needs Index 
(PNIModified) ซึ่งสูตรในการค านวณ คือ 
 

         (PNIModified)   =  D
D)(I−  

 

                โดยการหาค่าผลต่างของ (I-D) หารด้วยค่า (D) เพ่ือควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็น
ให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่องกว้างมากเกินไป และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบเมื่อใช้ระดับของสภาพที่
เป็นอยู่เป็นฐานในการค านวณอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม (สุวิมล ว่องวาณิช, 2548) 
วิธีจัดล าดับ ความส าคัญแบบนี้ (PNIModified) มีข้อดี คือ ค านวณง่ายให้สรุปที่ดี และเมื่อถ่วงน ้าหนักจะ
ท าให้ได้ความแตกต่างที่ชัดเจนขึ้น ข้อจ ากัดของวิธีนี้คือ ข้อตกลงเบื้องต้นเป็น interval scale ที่ไม่ค่อย 
เหมาะสม และเป็นการพิจารณาแยกกันระหว่างสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันกับสภาพที่คาดหวัง ผลต่าง
ที่มีค่าเท่ากันในระดับต ่ากับระดับสูงยากในการจัดเรียงล าดับ ทรัพยากรที่จ ากัด (Bosin,1992 อ้างถึง
ใน นพดล ธุลีจันทร์, 2560 )  
 
5. บริบทของโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น 

 กระทรวงศึกษาธิการ ประกาศจัดตั้ง “โรงเรียนศึกษาพิเศษขอนแก่น” สังกัดกองการศึกษา
เพ่ือคนพิการ กรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ในปีพุทธศักราช 2539 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ            
จัดการศึกษาแก่เด็กที่มีความบกพร่องทางร่างกายหรือการเคลื่อนไหวหรือสุขภาพ และสนองนโยบาย   
การขยายโอกาสทางการศึกษาของเด็กพิการ ตามกฎกระทรวง ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2534 โดยอาศัยอ านาจ
ตามความในมาตรา 4 และมาตรา 20 แห่งพระราชบัญญัติการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ พ.ศ. 2534 
และนโยบายการจัดการศึกษาพิเศษ ในแผนพัฒนาการศึกษาระยะที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) โรงเรียน
ได้รับพระมหากรุณาธิคุณโปรดเกล้าฯให้ใช้พระนามาภิไธยสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีเป็น
ชื่อโรงเรียนว่า “โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น” ตั้งแต่วันที่ 18 กรกฎาคม 2548 เป็นต้นมา (สารสนเทศ
โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น, 2564) 
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       โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น จัดการศึกษาส าหรับนักเรียนที่มีความบกพร่องทางร่างกายหรือการ
เคลื่อนไหว หรือสุขภาพ ตั้งแต่ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 ถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ประเภทอยู่ประจ าและไป
กลับ นักเรียนส่วนใหญ่มาจากภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภูมิภาคต่าง ๆ ทั่วประเทศที่ไม่สามารถเข้า
เรียนร่วมในโรงเรียนปกติได้ ซึ่งตลอดเวลาการด าเนินงานของโรงเรียน โดยมีจ านวนนักเรียนจ านวน 240 
คน แยกความบกพร่องออกเป็นเป็น 7 ลักษณะคือ 1) นักเรียนที่มีลักษณะสมองพิการ จ านวน 186 คน 
2) นักเรียนที่มีลักษณะอัมพาตครึ่งท่อน จ านวน 12 คน 3) นักเรียนที่มีลักษณะกล้ามเนื้ออ่อนแรง 
จ านวน 6 คน 4) นักเรียนที่มีลักษณะกระดูกเปราะ จ านวน 2 คน 5) นักเรียนที่มีลักษณะอวัยวะไม่
สมประกอบ จ านวน 26 คน 6) นักเรียนที่มีลักษณะมือ-เท้าปุก จ านวน 7 คน และ 7) นักเรียนที่มี
ลักษณะบกพร่องทางสุขภาพ จ านวน 1 คน (รายงานการประเมินตนเองโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น, 
2564) 

โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น ด าเนินการจัดการศึกษาโดยใช้รูปแบบ “บ พ ร” คือ บ้าน โรงพยาบาล 
และโรงเรียน ให้ค านิยามแนวคิดท่ีว่า บ : โรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน ด้วยนักเรียนโรงเรียนศรีสังวาลย์
ขอนแก่นพักอาศัยอยู่ในโรงเรียนตลอด 24 ชั่วโมง จึงจัดให้มีกิจกรรมฝึกทักษะการด ารงชีวิตอยู่ร่วมกัน
เสมือนอยู่ในครอบครัวเดียวกันให้มากที่สุด มีครูปฏิบัติหน้าที่แทนบิดามารดาของนักเรียน นักเรียนคือ
ลูกที่มีรุ่นพี่เป็นแบบอย่าง และคอยช่วยเหลือดูแลซึ่งกันและกัน พ : โรงเรียนเปรียบเสมือนโรงพยาบาล 
เนื่องจากนักเรียนทุกคนมีความบกพร่องทางด้านร่างกาย การเคลื่อนไหว หรือสุขภาพ จึงต้องได้รับ
การรักษา การบ าบัด การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ โรงเรียนจัดให้มีห้องกายภาพบ าบัด ห้องกิจกรรมบ าบัด 
และห้องพยาบาลที่ได้มาตรฐานทางการแพทย์ ร : โรงเรียนจัดการเรียนการสอนเช่นเดียวกับนักเรียน
ปกติทั่วไป โดยใช้หลักสูตรสถานศึกษาโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น และด าเนินการจัดการเรียนการ
สอนตามหลักสูตรสถานศึกษาโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น ควบคู่กับการให้การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ
นักเรียนซึ่งเป็นผู้ที่มีความบกพร่องทางด้านร่างกาย หรือการเคลื่อนไหว หรือสุขภาพ โรง เรียนได้
ตระหนักถึงภาระกิจการปฏิบัติงานนี้เป็นอย่างดี และคณะกรรมการสถานศึกษาได้เห็นความส าคัญ
ของการฟ้ืนฟูสมรรถภาพนักเรียนว่าเป็นปัจจัยส าคัญ กล่าวคือหากนักเรียนมีความพร้อมในสมรรถภาพ
ทั้งทางกายและทางใจก็จะส่งผลให้นักเรียนสามารถเรียนรู้ได้อย่างเต็มศักยภาพ จึงมีความเห็นชอบ    
ให้ก าหนดตัวบ่งชี้ในมาตรฐานด้านคุณภาพผู้เรียนเพิ่มจากเดิม 2 ตัวบ่งชี้ คือ 1) ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ
ของผู้เรียน และ2) คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน เป็น 3 ตัวบ่งชี้ คือ เพ่ิมข้อที่ 3) ผลการฟ้ืนฟู
สมรรถภาพของผู้เรียน เพ่ือให้ครอบคลุมภาระกิจการด าเนินงานของโรงเรียนทีมีนักเรียนซึ่งเป็นผู้ที่มี
ความบกพร่องทางด้านร่างกาย หรือการเคลื่อนไหว หรือสุขภาพ และได้ด าเนินการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาตามมาตรฐานของสถานศึกษา ให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาการศึกษาระยะ 5 ปี (2562-
2566) และแผนปฏิบัติการประจ าปี จัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ส่งเสริมและพัฒนา
นักเรียนโดยค านึงถึงความต้องการจ าเป็น ประเภท และระดับความพิการของนักเรียนเป็นรายบุคคล 
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ครูผู้สอนจัดท าแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล(Individualized Education Program : IEP) 
แผนการสอนเฉพาะบุคคล (Individual Implementation Plan : IIP) แผนการฟ้ืนฟูสมรรถภาพนักเรียน 
เฉพาะบุคคล (Individualize Rehabilitation Plan : IRP) เพ่ือลดข้อจ ากัดด้านความพิการที่เป็นอุปสรรค 
ในการเรียนรู้ของนักเรียน และแผนส่งเสริมความเป็นเลิศเฉพาะบุคคล(Individual Encouraged 
Excellent Program : IEEP)ให้กับผู้เรียนด้วยกิจกรรมที่หลากหลาย ครอบคลุมทั้งด้านวิชาการ ดนตรี 
กีฬา ศิลปะ และงานอาชีพต่างๆ มุ่งให้นักเรียนที่จบหลักสูตรสถานศึกษาเป็นคนเต็มคน คือ เป็นคนดี 
(คิดดี พูดดี ท าดี) มีความรู้ (รู้วิชา รู้อาชีพ) อยู่อย่างเป็นสุข (สุขกาย สุขใจ อยู่ในสังคมอย่างมีความสุข) 
ยึดหลักการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ เน้นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตามมาตรฐานการเรียนรู้
และตัวชี้วัดของหลักสูตรสถานศึกษา โดยเชื่อมโยงกับการใช้ชีวิตประจ าวัน พัฒนาทักษะการเรียนรู้ 
ทักษะการด ารงชีวิต ทักษะในการประกอบอาชีพขั้นพ้ืนฐาน ควบคู่ไปกับการฟ้ืนฟูสมรรถภาพความ
พิการด้วย (หลักสูตรสถานศึกษาโรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น, 2564) 

 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 6.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

เกษศิรินทร์ ศรีสัมฤทธิ์ (2556) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือเสริมสร้างสมรรถภาพ
ครูด้านการจัดประสบการณ์ที่ส่งเสริมทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตร์และจิตวิทยาศาสตร์ของเด็ก
ปฐมวัย พบว่า รูปแบบชื่อว่า “ACTAR Model” มี 5 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์ ความต้องการจ าเป็น 
ขั้นที่ 2 ออกแบบการพัฒนาวิชาชีพ ขั้นที่ 3 ด าเนินการพัฒนาวิชาชีพ ขั้นที่ 4ประเมินผล และขั้นที่ 5 
รายงานผลและประสิทธิผลของรูปแบบ พบว่า หลังการใช้รูปแบบครูมีความรู้เกี่ยวกับการจัดประสบการณ์
สูงกว่าก่อนการใช้รูปแบบ ครูมีพัฒนาการในการออกแบบแผนและจัดประสบการณ์สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
คุณลักษณะครูอยู่ในระดับดีมาก เด็กปฐมวัยมีพัฒนาการด้านทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตร์และ
จิตวิทยาศาสตร์สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง และความพึงพอใจที่มีต่อการใช้รูปแบบอยู่ในระดับมากที่สุดและ
หลังการขยายผลการใช้รูปแบบ สามารถท าให้ครูมีสมรรถภาพในการจัดประสบการณ์ และท าให้เด็ก
ปฐมวัยเกิดทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตร์และจิตวิทยา 

กรกมล  สมผุด (2556) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการโรงเรียนประถมศึกษา
ขนาดเล็กที่มีประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่า รูปแบบการ
บริหารจัดการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กที่มีประสิทธิผล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถม 
ศึกษากระบี่นั้นเป็นรูปแบบศูนย์เครือข่ายที่มีการร่วมมือใน 3 ระดับ คือ 1) โรงเรียนขนาดเล็กด้วย
กันเอง (โรงเรียนเพ่ือนช่วยเพ่ือน) 2) โรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนที่มีความพร้อม (โรงเรียนพ่ีช่วยน้อง) 
3) โรงเรียนในเครือข่ายเดียวกันตามกฎหมาย (เครือข่ายสถานศึกษา) บริหารจัดการทรัพยากรร่วมกัน
ตามขอบข่ายภารกิจการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก 2 ด้าน คือ 1) ด้านการบริหารวิชาการเกี่ยวกับ
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การพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา 
การพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา และ 2) ด้านการบริหารทั่วไปเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศการประสานงานและพัฒนา
เครือข่ายการศึกษา การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษางานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา โดยด าเนินการ
ภายใต้กระบวนการบริหารจัดการใช้การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (SBM) ประกอบด้วยการ
ด าเนินงานและตัดสินใจร่วมกันในระดับโรงเรียน ในด้านการมีส่วนร่วม (Participation) ของทุกภาค
ส่วนที่เกี่ยวข้องและการบริหารจัดการตนเอง (Self-Management) และกระบวนการบริหารจัดการ 
PIDA ประกอบด้วยการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน คือ ร่วมคิด (Plan) ร่วมปฏิบัติ (Implement) ร่วมพัฒนา 
(Development) และร่วมชื่นชม (Appreciate) และผลการประเมินผลการใช้รูปแบบการบริหาร
จัดการโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กที่มีประสิทธิผลสังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กระบี่ จากกลุ่มตัวอย่างที่ทดลองใช้รูปแบบ พบว่า 1) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในภาพรวมสูงขึ้น 
แต่ยังมีบางกลุ่มสาระที่ยังต ่ากว่าเป้าหมาย และมีลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 2) ครู มีความรู้
ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่นและหลากหลาย มีการคงอยู่ไม่ขอย้าย 3) โรงเรียนมีผล
การด าเนินงานเป็นที่พอใจของผู้บริหาร บุคลากรคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและผู้ปกครอง 

วสันต์ ปานทอง และคณะ (2556) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาครูเพ่ือศิษย์ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่า คุณลักษณะเพ่ือศิษย์ในสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วยคุณสมบัติที่ส าคัญ 5 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณธรรม       
มีคุณลักษณะ 12 ประการ ด้านการจัดการเรียนรู้มีคุณลักษณะ 15 ประการ ด้านความรู้และทักษะ       
มีคุณลักษณะ 12 ประการ ด้านเครือข่ายการจัดการเรียนรู้ มีคุณลักษณะ 5 ประการ และด้านการ      
มีข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะและทักษะผู้เรียน มีคุณลักษณะ 4 ประการ กระบวนการพัฒนาครู      
เพ่ือศิษย์ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามีกระบวน 5 ขั้นตอน คือ 
วินิจฉัยความต้องการจ าเป็น ก าหนดจุดประสงค์และขอบข่ายการพัฒนา ก าหนดวิธีการพัฒนา ด าเนินการ
พัฒนา และประเมินผลการพัฒนา ทั้งนี้มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาครูเพ่ือศิษย์ 9 ปัจจัย คือ เจตคติ          
ต่อวิชาชีพครู ความรู้ทางวิชาชีพแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การพัฒนาตนเอง การจัดกระบวนการเรียนรู้          
ภาวะผู้น าทางวิชาการ ทีมงาน วัฒนธรรมการเรียนรู้ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและวิธีการพัฒนามี 15 วิธี คือ                
การฝึกอบรม การดูตัวอย่างโดยการฝังตัว การศึกษาจากคู่มือ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การพัฒนา
ตนเองให้มีหลักวิชา หลักคิด หลักปฏิบัติ การพัฒนาตนเองโดยแสวงหาความรู้รอบด้านแล้วสรุป
ข้อเท็จจริง การศึกษาความส าเร็จของผู้ร่วมงานและเพ่ือนร่วมวิชาชีพ การจัดการความรู้การเป็นที่
ปรึกษา การสอนงาน การเป็นพี่เลี้ยง การเป็นกัลยาณมิตร รู้ทุกข์ รู้สุข กิจกรรมการคุยกับเพื่อนครูเพ่ือ
พัฒนาการเรียนการสอน การเสวนาเป็นเนืองนิตย์ สร้างกลุ่มที่หลากหลายขยายสู่ชุมชน และกิจกรรม
แลกเปลี่ยนภายในโรงเรียนและระหว่างโรงเรียนกับชุมชนรูปแบบการพัฒนาครูเพื่อศิษย์ในสถานศึกษา 
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สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีองค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วนคือ 
องค์ประกอบเชิงระบบ กระบวนการพัฒนา และระดับการพัฒนาในองค์ประกอบเชิงระบบนั้น มุ่งสู่
ผลผลิตซึ่งเน้นคุณลักษณะครูเพ่ือศิษย์ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการปฏิบัติตน ด้านความรู้และทักษะและ
ด้านการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลไปยังคุณลักษณะและทักษะผู้เรียน ส่วนกระบวนการพัฒนาครูเพ่ือศิษย์     
มี 5 ขั้นตอน คือ วินิจฉัยความต้องการจ าเป็น ก าหนดจุดประสงค์และขอบข่าย ก าหนดวิธีการพัฒนา 
ด าเนินการพัฒนา ประเมินผลการพัฒนา และระดับการพัฒนาครูเพื่อศิษย์ 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาครูเพื่อศิษย์ในสถานศึกษา สังกัดส านัก 
งานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่า มีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก และ
มีประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

อภิสิทธิ์ สมศรีสุข (2556) ได้ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพ
ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่าครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการแสดงออกซึ่งประสิทธิผลการ
พัฒนาวิชาชีพครูในระดับมาก มีการแสดงออก ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพอยู่
ในระดับมากท้ังสามปัจจัยเรียงล าดับดังนี้ การพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ศักยภาพแห่งตนและทักษะ
การสอน โมเดลสมการโครงสร้างประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้น
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยศักยภาพแห่งตน (Self-efficacy) มีอิทธิพลรวมสูงสุด
ต่อประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพเท่ากับ 0.74 รองลงมาคือ ปัจจัยการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง
เท่ากับ 0.69 และปัจจัยทักษะการสอนเท่ากับ 0.66 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งหมด 
โดยปัจจัยเชิงสาเหตุทั้งสามตัวร่วมกันท านายประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพในสถานศึกษาการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานได้ร้อยละ 73 

จุฑารัตน์ หมู่วิเศษ (2556) ได้ศึกษาการพัฒนาครูด้านการจัดประสบการณ์การเรียนรู้
แบบบูรณาการส าหรับเด็กปฐมวัย โรงเรียนบ้านมาบกราด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
นครราชสีมา เขต 3 พบว่า การพัฒนาครูด้านการจัดประสบการณ์การเรียนรู้แบบบูรณาการส าหรับ        
เด็กปฐมวัยโรงเรียนบ้านมาบกราด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3  
โดยใช้กลยุทธ์การสนทนากลุ่มย่อย และการนิเทศการศึกษา ท าให้ครูมีความรู้ ความเข้าใจ และ
สามารถจัดประสบการณ์การเรียนรู้แบบบูรณาการได้ ตามกิจกรรมประจ าวัน 6 กิจกรรมในชั้นเรียนได้ 
และมีความมั่นใจในการจัดประสบการณ์แบบบูรณาการ แต่ยังพบข้อบกพร่องบางประการ ซึ่งจะได้
น าไปพัฒนาต่อไป 

บุญญฤทธิ์ ปิยะศรี (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพครูเพ่ือเสริมสร้าง 
สมรรถนะการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล พบว่า รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพครูเพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพครูเพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคลนั้นมีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ  โดยการ
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ตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญ อยู่ในระดับมากที่สุดผลการใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพครู เพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล พบว่า หลังการใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพครู
เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล ครูมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
การจัดการเรียนการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคลสูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
สมรรถนะการสอนของครูในด้านการวิเคราะห์ผู้เรียน อยู่ในระดับดีมาก ด้านการออกแบบหน่วยการ
เรียนรู้และแผนการเรียนรู้อยู่ในระดับดีมาก ด้านการจัดการเรียนการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่าง
บุคคลด้วยกระบวนการวิจัย อยู่ในระดับดี ด้านการวัดผลประเมินผลที่เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล 
อยู่ในระดับมากที่สุด นักเรียนมีทักษะการคิด อยู่ในระดับดี ด้านการวัดผลประเมินผลที่เน้นความ
แตกต่างระหว่างบุคคลอยู่ ในระดับมากที่สุด นักเรียนมีทักษะการคิดอยู่ในระดับดีมาก และผลการ
ขยายผลให้กับโรงเรียนเครือข่าย พบว่า ครูมีความรู้ความเข้าใจในการสอนที่เน้นความแตกต่างระหว่าง
บุคคลเพิ่มข้ึน 

ชรินทร์ เจริญไชย (2557) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูในการประเมินตาม
สภาพจริงโดยประยุกต์ใช้ในการการประเมินแบบเสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ในจังหวัดสกนคร ทั้ง 3 เขตพ้ืนที่ มีสภาพการ
ประเมินตามสภาพจริงอยู่ในระดับปานกลาง มีมโนทัศน์การประเมินตามสภาพจริงอยู่ในระดับปานกลาง 
และเมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาด้านการประเมินตามสภาพจริง พบว่า
สภาพที่คาดหลังสูงกว่าสภาพที่เป็นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 2) รูปแบบที่ได้มีลักษณะ 4 
ส่วนสัมพันธ์ ได้แก่ (1) การศึกษาสภาพก่อนพัฒนาประกอบด้วย การศึกษาสภาพปัญหาการศึกษา
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา (2) การวางแผนพัฒนาครู ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย  
การวางแผนการอบรม การวางแผนการให้ค าปรึกษา/อ านวยความสะดวก (3) การด าเนินการพัฒนา
ครู ประกอบด้วย การด าเนินการอบรมการให้ค าปรึกษา/อ านวยความสะดวก (4) การประเมินผลการ
พัฒนาครู ประกอบด้วย การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล การสรุปผลการประเมิน  3) ผลการ
ทดลองใช้รูปแบบพบว่า คะแนนเฉลี่ยความรู้ความเข้าใจ เจตคติ และความสามารถในการประเมิน
ตามสภาพจริงสูงกว่าก่อนการใช้รูปแบบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) การประเมินรูปแบบ
การพัฒนาครูในการประเมินตามสภาพจริงโดยประยุกต์ใช้การประเมินแบบเสริมสร้างพลังอ านาจ 
โดยครูกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ประเมิน ซึ่งผลการประเมินพบว่ารูปแบบการพัฒนาครูมีความเป็นประโยชน์ 
มีความเป็นไปได ้มีความถูกต้อง มีความเหมาะสม และครูมีความพึงพอใจต่อรูปแบบอยู่ในระดับมาก 

ศิริชัย นิ่มทอง (2557) ได้ศึกษาคุณลักษณะของความเป็นครูมืออาชีพและแนวทางการ
พัฒนาตามแนวปฏิรูปการศึกษาในโรงเรียน  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  พบว่า         
1) คุณลักษณะของความเป็นครูมืออาชีพ ในโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา 
ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับการปฏิบัติมาก 2) การเปรียบเทียบคุณลักษณะ
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ของความเป็นมืออาชีพ ในโรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา ตามความคิดเห็น
ของครูผู้สอน จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นับตั้งแต่ได้รับบรรจุหรือจ้างงานและตาม
ขนาดของสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปฏิบัติมากแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  3) การ
วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูตามแนวปฏิรูปการศึกษา ในโรงเรียนสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา คือ การส่งเสริมให้มีแผนการพัฒนาครูที่ชัดเจน ส่งเสริมการอบรม
ความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศ มีนโยบายการใช้ภาษาอังกฤษอย่างจริงจัง จัดการประชุม 
สัมมนาแลกเปลี่ยนผลงานทางวิชาการอย่างสม ่าเสมอ และส่งเสริมการเปิดโลกทัศน์รับรู้เคลื่อนไหว
ข้อมูลข่าวสารทุกด้านของสังคมอย่างทันต่อเหตุการณ์ 

สมบัติ นพรัก (2557) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาครูและผู้บริหารสถานศึกษาแบบใช้
โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียนขนาดเล็ก : กรณีศึกษาของจังหวัดพิษณุโลก โดยด าเนินการวิจัย 2 ขั้นตอน 
คือ ขั้นที่ 1 การศึกษาวิเคราะห์บริบทโรงเรียน และขั้นที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาครู
และผู้บริหารโดยใช้โรงเรียนขนาดเล็ก ซึ่งการวิเคราะห์บริบทโรงเรียน พบว่าครูจัดการเรียนรู้ที่เน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญอย่างเต็มความสามารถ ส่วนผู้บริหารมีภาวะผู้น าด้านวิชาการ บริหารบุคคล และ
บริหารงานทั่วไปอยู่ในระดับมาก โรงเรียนน าเสนอแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและผู้บริหารแบบ
โรงเรียนเป็นฐาน ที่สอดคล้องกับความต้องการเฉพาะตามบริบทของโรงเรียนแต่ละโรงเรียนที่แตกต่างกัน 
ร่วมกับการก าหนดแผนกลยุทธ์ของคณะศึกษาศาสตร์และส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ในการส่งเสริมพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง นิเทศ ติดตาม ประเมินผล การสร้างและสังเคราะห์รูปแบบการ
พัฒนาครูและผู้บริหารสถานศึกษาแบบใช้โรงเรียนขนาดเล็ก เริ่มด้วยการด าเนินการร่วมกันโดยคณะ
ศึกษาศาสตร์ประสานกับเขตพ้ืนที่การศึกษาในการคัดเลือกโรงเรียนคณะศึกษาศาสตร์ท าหน้าที่สร้าง
ความเข้าใจ ให้ความรู้/เสริมพลัง เอ้ืออ านวยความสะดวก จัดเวทีแลกเปลี่ยนรู้ ส่วนเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประสานให้ความรู้/เสริมพลัง นิเทศ ติดตาม และโรงเรียนขนาดเล็กจัดท าแผนพัฒนาด าเนินการประเมิน/
ตรวจสอบและปรับปรุงการด าเนินงาน ส าหรับผลการสังเคราะห์ได้รูปแบบการพัฒนาครูและผู้บริหาร
สถานศึกษาศึกษาแบบใช้โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียนขนาดเล็กทฤษฎีเชิงระบบ ประกอบด้วยปัจจัย
น าเข้า กระบวนการ และผลผลิต ร่วมกับการใช้กระบวนการวงจร PDCA การใช้รูปแบบการพัฒนาครู
และผู้บริหารสถานศึกษาแบบใช้โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียนขนาดเล็ก คณะศึกษาศาสตร์ ได้ด าเนินการ
พัฒนาโรงเรียนตามโครงการที่ร้องขอจากโรงเรียน หลังจากนั้นด าเนินการประเมินความคิดเห็นของครู
และผู้บริหาร ซึ่งพบว่า ผู้บริหารพึงพอใจมากที่สุดต่อกระบวนการพัฒนาส าหรับการเรียนรู้ของครูใน
และนอกโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง นักเรียนหลังร่วมกิจกรรมเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางบวกมากขึ้น 
ชุมชนเข้าร่วมกิจกรรมเป็นวิทยากรท้องถิ่น และให้การสนับสนุนด้านงบประมาณปัจจัยความส าเร็จใน
การพัฒนาครูและผู้บริหารแบบใช้โรงเรียนเป็นฐานในโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า น าความต้องการมา
จัดท าเป็นแผนการพัฒนา ก าหนดนโยบาย ทิศทางที่ชัดเจนในการพัฒนาของโรงเรียน ผู้บริหารมีภาวะ
ผู้น าทางวิชาการ ความมุ่งมั่นและตั้งใจในการพัฒนาครูและการศึกษาในโรงเรียน ครูตั้งใจมุ่งม่ันในการ
พัฒนาตนเอง การให้ความร่วมมือในการอบรมในการพัฒนาครูและผู้บริหารของมหาวิทยาลัย การเสริม
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พลังการเรียนรู้ของครูและพัฒนาการเรียนการสอนในโรงเรียน ความร่วมมือของชุมชนในการพัฒนา 
การเรียนการสอน และการร่วมมือของเขตพ้ืนที่ในการพัฒนาและติดตามผล 

สมร สีเนหะ (2557) ได้ศึกษาการพัฒนาครูด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณา
การโรงเรียนบ้านส าโรงหัวนาโนนจันทร์หอม อ าเภอกุดรัง จังหวัดมหาสารคาม พบว่า การพัฒนาครู
ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการในวงรอบที่ 1 โดยใช้กลยุทธ์ในการพัฒนาครูมีการประชุม
เชิงปฏิบัติการและการท าให้ครูมีความรู้ความเข้าใจในการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ มีแนวทางใน
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการและบรรลุผลการพัฒนาเพียง 8 คนอีก 4 คนยังจัดเนื้อหา
และกิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับจุดประสงค์การเรียนรู้ด้านนักเรียนพบว่ามีส่วนร่วมในการจัด
กิจกรรมมากขึ้นมีความสนุกสนานในการเรียนแต่ยังไม่ได้ประเมินตนเองเท่าที่ควรซึ่งมีผู้เริ่มศึกษา
ค้นคว้าบางคนยังขาดความชัดเจนในการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการจึงมีด าเนินการพัฒนาต่อใน
วงรอบที่ 2 2) การด าเนินการพัฒนาครูในวงรอบที่ 2 ใช้กลยุทธในการพัฒนา คือ การนิเทศโดยน า 
เนื้อหาการเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ที่ยังไม่บรรลุผลในวงรอบที่ 1 มาพัฒนาความรู้ พัฒนาความ
เข้าใจเพ่ิมขึ้น เมื่อน าความรู้ไปจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้และการด าเนินการสอนการกิจกรรมที่ก าหนด 
ครูมีการเตรียมตัวจัดเนื้อหาและกิจกรรมได้สอดคล้องกับจุดประสงค์การเรียนรู้ และสอนได้จริงตรงกับ
จุดประสงค์ที่ตั้งไว้ทั้ง 12 คน ซึ่งผลจากการพัฒนาผู้ร่วมศึกษาค้นคว้าและพัฒนาตนเองดีขึ้น มีความรู้
ความเข้าใจในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการมากขึ้นและสามารถเขียนแผนการจัดการเรียนรู้
แบบบูรณาการการน าแผนการจัดการเรียนรู้ไปสู่การจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการบูรณาการได้อย่างดี 

สุชาติ ผู้มีทรัพย์ (2557) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ส าหรับสถานศึกษานอกเขตชุมชนเมืองสังกัดงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 
และ 2 พบว่า รูปแบบการพัฒนาครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส าหรับสถานศึกษานอกเขตชุมชน
เมือง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 เขต 2 เป็นโครงสร้างเชิงระบบ
ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบการพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นของครูผู้สอนระดับการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ส าหรับสถานศึกษานอกเขตชุมชนเมือง โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 1) หลักการพัฒนา 
2) วัตถุประสงค์และตัวชี้วัดการพัฒนา 3) สมรรถนะที่ต้องการพัฒนา 4) ระบบและกลไกการพัฒนา 
5) ผลผลิตการพัฒนา 6) ประเมินผลการพัฒนา และ 7) ข้อมูลป้อนกลับ ผลการประเมินรูปแบบการ
พัฒนาครูผู้สอนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส าหรับสถานศึกษานอกเขตชุมชนเมือง สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 และ 2 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์
อยู่ในระดับมาก 

หาญศึก เล็บครุฑ (2557) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนเพ่ือส่งเสริม
สมรรถนะวิชาชีพด้านการวัดและประเมินผลการศึกษา พบว่า รูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้น 
ประกอบไปด้วย ปัจจัยน าเข้ากระบวนการเรียนการสอนเพ่ือส่งเสริมสมรรถนะวิชาชีพครูด้านวัดและ
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ประเมินผลการศึกษา การควบคุมผลผลิต และข้อมูลป้อนกลับ โดยองค์ประกอบด้านกระบวนการเรียน
การสอนเพ่ือส่งเสริมสมรรถนะวิชาชีพครูด้านวัดและประเมินผลการศึกษามี 5 ขั้นตอน ประกอบด้วย  
1) ขั้นวางแผนการเรียนรู้  2) ขั้นลงมือปฏิบัติ 3) ขั้นน าเสนอผลงานและอภิปราย 4) ขั้นประมวลและ
ปรับแก้ และ 5) ขั้นเกิดปัญญา ผลการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญด้านความเหมาะสมขององค์ประกอบ
รูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นอยู่ในระดับมาก นักศึกษากลุ่มทดลองมีคะแนนหลังเรียนสูงกว่า
ก่อนเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คะแนนของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

บัวสอน จ าปาศรี (2558) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาครูด้านการวิจัยในชั้นเรียนสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2  พบว่า 1) สภาพการปฏิบัติจริง
สภาพที่พึงประสงค์ของครูที่มีต่อการวิจัยในชั้นเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
หนองคาย เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้ง 6 ขั้นตอน 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ขั้นแนวทางแก้ปัญหา ขั้นปัญหาและการวิเคราะห์ปัญหา    
ขั้นพัฒนาสิ่งที่จะใช้แก้ปัญหา ขั้นการเขียนรายงานการวิจัย ขั้นด าเนินการและขั้นประเมินผลการ
แก้ปัญหา 2) สภาพความต้องการที่พึงประสงค์ในการพัฒนาตนเองของครูในการท าวิจัยในชั้นเรียน
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้ง 6 ขั้นตอนโดยเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อยดังนี้ ขั้นปัญหาและการวิเคราะห์ปัญหา ขั้นด าเนินการ ขั้นประเมินผลการแก้ปัญหาขั้นแนวทาง
แก้ปัญหา ขั้นการเขียนรายงานการวิจัย  และ ขั้นพัฒนาสิ่งที่จะใช้แก้ปัญหา  3) ค่าดัชนีเรียงล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ของสภาพการท าวิจัยในชั้นเรียนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยรวม โดยเรียงล าดับความ
ต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อย ดังนี้ ขั้นประเมินในการแก้ปัญหา ขั้นด าเนินการ ขั้นปัญหาและการ
วิเคราะห์ปัญหา ขั้นพัฒนาสิ่งที่จะใช้แก้ปัญหา ขั้นการเขียนรายงานการวิจัย และ ขั้นแนวทางในการ
แก้ปัญหา 4) แนวทางการพัฒนาครูด้านการวิจัยในชั้นเรียน สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิพบว่าแนวทางการพัฒนาครู
ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ การศึกษาความต้องการ การก าหนดวัตถุประสงค์ก าหนด ขอบข่ายของ
หลักสูตร ก าหนดวิธีการพัฒนา การด าเนินการพัฒนา การประเมินผลและการติดตามผล  5) ผลการ
ประเมินแนวทางการพัฒนาครูด้านการวิจัยในชั้นเรียนความถูกต้องความเหมาะสมความเป็นไปได้และ
ความเป็นประโยชน์ของแนวทางการพัฒนาครูด้านการวิจัยในชั้นเรียนโดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก 

ภาวนา กิตติวิมลชัย (2559) ได้ศึกษายุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยขอนแก่นสู่การ
เป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก พบว่า สภาพปัจจุบันในการด าเนินงานตามคุณลักษณะองค์การสมรรถนะ
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สูงของมหาวิทยาลัยขอนแก่น เพ่ือพัฒนาไปสู่การเป็นมหาวิททยาลัยระดับโลก ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางโดยมีระดับการปฏิบัติสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านระบบงานและกระบวนการ ด้านข้อมูล
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านนวัตกรรมและวิจัย และมีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 3 ล าดับ ได้แก่ 
ด้านผลผลิตและผลลัพธ์ ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง และด้านองค์กร
แห่งการเรียนรู้  (2) ยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยขอนแก่นสู่การเป็น มหาวิทยาลัยระดับโลก
ประกอบด้วยกลยุทธ์รวมทั้งหมด 44 กลยุทธ์ 63 ตัวชี้วัด และ 114 แนวปฏิบัติจ าแนกเป็นยุทธศาสตร์
เชิงระบบได้ดังนี้ ด้านปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 5 ตัวชี้วัด 15 แนวปฏิบัติด้านกระบวนการ (Process) ประกอบด้วยประเด็น
ยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง ประกอบด้วย  
7 กลยุทธ์ 9 ตัวชี้วัด 15 แนวปฏิบัติด้านการมุ่งเน้นผู้เรียนประกอบด้วย 7 กลยุทธ์ 10 ตัวชี้วัด 23 
แนวปฏิบัติ ด้านนวัตกรรมและวิจัยประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 8 ตัวชี้วัด 13 แนวปฏิบัติ  และด้านการใช้
มาตรฐานโลกประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 12 ตัวชี้วัด 15 แนวปฏิบัติ ด้านผลลัพธ์ (Output) ประกอบด้วย 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านนวัตกรรมและวิจัย ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 8 ตัวชี้วัด 13 แนว
ปฏิบัติ ด้านผลผลิตและผลลัพธ์ ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ 6 ตัวชี้วัด 12 แนวปฏิบัติ ด้านตัวป้อนกลับ 
(Feedback) ได้แก่ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ 5 ตัวชี้วัด 
11 แนวปฏิบัติ 

สมเจษฎ์ ศรีสมจักร์ (2559) ได้ศึกษายุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 พบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารจัดการศึกษา
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาในรายด้านเรียงตามล าดับจากมากไปน้อยได้แก่ ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทาง  การศึกษา 
รองลงมาด้านการพัฒนาการบริหารจัดการ ด้านการพัฒนาผู้เรียน และด้านการพัฒนาสถานศึกษา
และสิ่งแวดล้อมตามล าดับและปัญหาของการบริหารจัดการศึกษาสถานศึกษาในภาพรวม อยู่ในระดับ
น้อย เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการพัฒนาผู้เรียน รองลงมาด้านการพัฒนาครูและ
บุคลากร ด้านการพัฒนาสถานศึกษาและสิ่งแวดล้อม และด้านการพัฒนาการบริหารจัดการตามล าดับ 
ส่วนยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 4 พันธกิจ และ 4 เป้าประสงค์ ส่วนประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาสถานศึกษา 
4 ด้าน ได้แก่ 1) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาผู้เรียน ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์  16 แนวทาง และ 17 
ตัวชี้วัด 2) ยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย  4 กลยุทธ์ 11 แนวทาง 
และ 11 ตัวชี้วัด 3) ยุทธศาสตร์ด้านพัฒนาสถานศึกษาและสิ่งแวดล้อมประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ 11 
แนวทาง และ 12 ตัวชี้วัด 
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กวินทรเกียรติ นนธพละ (2560) ได้ศึกษาศักยภาพที่จ าเป็นส าหรับขาราชการครูใน
ศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ และน าเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพส าหรับขาราชการครู
ในศตวรรษที่ 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ พบวา 1) ศักยภาพที่จ าเป็นส าหรับขาราชการครูใน
ศตวรรษท่ี 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
2) แนวทางการพัฒนาศักยภาพส าหรับขาราชการครูในศตวรรษที่ 21 ของกระทรวงศึกษาธิการ
ประกอบด้วย หลักการที่สอดคลองกับความต้องการจ าเป็นที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหน้าที่ของขาราชการครู  
มีความความต่อเนื่องและเชื่อมโยงกับวิชาชีพครู โดยมีจุดมุ่งหมายให้เกิดศักยภาพที่จ าเป็นทั้งด้าน
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอันพึงประสงค์มีความต่อเนื่องจากระดับต้นจนไปถึงระดับกลางและ
ระดับสูงตามล าดับวิธีการพัฒนาที่หลากหลายตรงตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา มีคณะกรรมการ
และหน่วยงานที่รับผิดชอบในการพัฒนาและก ากับ ดูแล การน าผลการพัฒนาไปใช้อย่างเป็นรูปธรรม 
ส่งผลต่อการมีหรือเลื่อนวิทยฐานะและการต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของข้าราชการครู 

วรนิษฐา เลขบอก (2560) ได้ศึกษาโปรแกรมการพัฒนาครูด้านการจัดการเรียนรู้ ส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 พบว่า 1) สภาพปัจจุบันการ
พัฒนาครูด้านการจัดการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษาโดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากและในด้านมีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้านตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการวัด และประเมินผล
ผู้เรียนตามสภาพจริงรองลงมาคือด้านการใช้รูปแบบและเทคนิควิธีการสอนอย่างหลากหลาย และ
ด้านการพัฒนาสื่อและนวัตกรรม 2) สภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาครูด้านการจัดการเรียนรู้ส าหรับ
สถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านเรียงตามค่าเฉลี่ย
มากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ด้านการวัดและประเมินผลผู้เรียนตามสภาพจริงรองลงมาคือด้าน
การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับวัยผู้เรียนและด้านหลักสูตรและการบูรณาการเนื้อหา
ในกลุ่มสาระการเรียนรู้และด้านการใช้รูปแบบและเทคนิควิธีการสอนอย่างหลากหลาย  3) โปรแกรม
การพัฒนาครูด้านการจัดการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมาเขต 6 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลักมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด 

ปิยณัฐ กุสุมาลย์ (2560) ได้ท าการศึกษา แนวทางการพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษา เขต 27 พบว่า 1) องค์ประกอบและตัวชี้วัดการพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 27 ประกอบด้วย 6 ประกอบ คือ 1) การมีภาวะผู้น าร่วม มี 8 ตัวบ่งชี้ 2) การมีวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายร่วมกัน มี 7 ตัวบ่งชี้ 3) การมีระบบทีมร่วมมือร่วมใจ มี 8 ตัวบ่งชี้ 4) การทบทวนไตร่ตรองผล          
มี 8 ตัวบ่งชี้ 5) การสนับสนุน มี 8 ตัวบ่งชี้ 6) การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ มี 8 ตัวบ่งชี้ ผลการประเมิน
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โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึง
ประสงค์ของการพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้ ส าหรับ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า สภาพปัจจุบันของการ
พัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากที่สุดไป
น้อยที่สุด ดังนี้ การเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพการทบทวนไตร่ตรองผลการสนับสนุน การมีวิสัยทัศน์
และเป้าหมายร่วมกัน การมีภาวะผู้น าร่วม และการมีระบบทีมร่วมมือร่วมใจ ตามล าดับ และสภาพ   
ที่พึงประสงค์ของการพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้ 
ส าหรับสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เรียงล าดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ดังนี้ การสนับสนุนการมีภาวะผู้น าร่วม การเรียนรู้และพัฒนา
วิชาชีพ การทบทวนไตร่ตรองผล การมีระบบทีมร่วมมือร่วมใจ และการมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน 
3) แนวทางการพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในการจัดการเรียนรู้ ส าหรับ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีแนวทางการด าเนินงาน 6 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านการมีภาวะผู้น าร่วม ด้านการมีวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกันด้านการมีระบบทีม
ร่วมมือร่วมใจ ด้านการทบทวนไตร่ตรองผลด้านสนับสนุน และด้านการเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ    
ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 โดยผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
      งานวิจัยเกี่ยวกับครูมืออาชีพ 

สมสมร ลายพิกุน (2555) ศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมการ
พัฒนาครูไปสู่ความเป็นครูมืออาชีพในยุคปฏิรูปสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยาเขต 1 มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม
การพัฒนาครูไปสู่ความเป็นครูมืออาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 2) เปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริม
การพัฒนาครูไปสู่ความเป็นครูมืออาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 จ าแนกตามคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนคร 
ศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 127 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์เนื้อหา ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการทดสอบค่าที ผลการวิจัยพบว่า 
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1. ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทในการส่งเสริมการพัฒนาครูไปสู่ความเป็นครูมืออาชีพ
ในยุคปฏิรูปการศึกษา โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ใน
ระดับมากที่สุด คือ ด้านการพัฒนาบุคลิกภาพ และระดับมาก โดยด้านที่มีระดับการปฏิบัติสูงสุด คือ 
ด้านการพัฒนาตนเอง รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาการเรียนการสอน ด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสารและ ด้านที่มีระดับการปฏิบัติต ่าสุดคือ ด้านการใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร  

2. ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนต่างกัน
มีการปฏิบัติตามบทบาทในการส่งเสริมการพัฒนาครูไปสู่ความเป็นครูมืออาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษา
ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ผ่านการรับรองคุณภาพการศึกษามีการปฏิบัติตามบทบาทในการ
ส่งเสริมการพัฒนาครูไปสู่ความเป็นครูมืออาชีพในยุคปฏิรูปการศึกษามากกว่าผู้บริหารสถานศึกษา   
ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ไม่ผ่านการรับรองคุณภาพการศึกษาทุกด้าน 

รณกร นนท์ยะโส (2556) ศึกษาแนวทางการพัฒนาครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในอนาคต 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ในอนาคต ด้วยระเบียบวิธีวิจัยอนาคต EDFR (Ethnographic Delphi Future Research) โดยการ
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 17 ราย ผลการวิจัยได้จากการสรุปจากประเด็นจากค่ามัธยฐานที่มีค่า
มากที่สุดของแต่ละด้าน พบว่า  

1. แนวทางการพัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ต าแหน่งของครูระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานในอนาคต 

         ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่ต้องการเน้นเป็นพิเศษ ได้แก่ การสร้างความตระหนัก 
ในความจงรักภักดีต่อองค์กร การปลูกฝังให้มีใจในวิชาชีพครู การสร้างจิตวิญญาณของความเป็นครู
การพัฒนาทักษะชีวิต ระยะเวลาในการพัฒนา ควรศึกษาวัฒนธรรมองค์กรและบริบทของโรงเรียนใน 
3 เดือนแรก โดยยังไม่ต้องปฏิบัติการสอน วิธีการในการพัฒนามีระบบครูพ่ีเลี้ยงเพ่ือให้ค าแนะน าและ
ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน การวัดและประเมินผลควรกระท าเป็นระยะ ๆ และ
ตามสภาพจริง 

2. แนวทางการพัฒนาระบบการใช้และส่งเสริมรักษาครูให้อยู่ในวิชาชีพตลอดชีวิต      
ในอนาคต 

         การยกระดับวิชาชีพควรยกระดับวิชาชีพครูให้เป็นวิชาชีพชั้นสูงอย่างแท้จริงพ้ืนฐาน
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และให้สังคมยอมรับคุณค่าของวิชาชีพครูมากขึ้นระบบการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาควรเอ้ือต่อการตอบสนองความต้องการในการพัฒนาตนเองของแต่ละ
บุคคลการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการควรเป็นไปตามเกณฑ์อย่างเคร่งครัดโดยดูที่คุณภาพของเด็กที่
สอนเป็นหลักการสร้างขวัญและก าลังใจจังหวัดควรมีโบนัสเพ่ิมเติมส าหรับครูที่มีผลงานดีโดยประเมิน
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ครูในสถานที่ปฏิบัติงานจริงควรจะมีระบบที่ชัดเจนใช้ช่วงอายุราชการเป็นเกณฑ์ควรมีการแข่งขันของ
นักเรียนให้มากขึ้นเพ่ือแสดงถึงศักยภาพของนักเรียนและครูและให้ทุนการเรียนแก่ครูที่มีผลงานดีการ
สร้างแนวร่วมเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาควรเป็นเครือข่ายเพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ระหว่างครู  

3. แนวทางการพัฒนาคุณภาพครูประจ าการในอนาคต 
         คุณลักษณะของครูประจ าการ ได้แก่ มีจิตวิญญาณของความเป็นครู รักและศรัทธาใน

วิชาชีพครู มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีการวางแผนและท างานร่วมกันเป็นทีม มีคุณธรรมมีความรู้
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT) มีทักษะชีวิตทักษะอาชีพทักษะการสื่อสาร ทักษะ
การคิดวิเคราะห์ ทักษะการแก้ปัญหา มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน มีความมุ่งมั่นในการ
ท างาน มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานและเป็นผู้รู้จริงสิ่งที่สอน หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครู
ประจ าการ ควรจัดตั้งตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ มีขั้นตอนในการติดต่อที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อนท าข้อตกลง
ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก และควรมีหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืน ๆ มาถ่วงดุลอ านาจกับ
กระทรวงหรือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือให้เกิดโอกาสหรือภาวะยืดหยุ่นในการพัฒนาวิธีการ
พัฒนาครูประจ าการ ส ารวจความต้องการของครูก่อนการพัฒนาเพ่ือส่งเสริมให้ครูได้เติมเต็มตาม
ศักยภาพ และสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง  

4. แนวทางการพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพครูในอนาคต 
         สถาบันหรือหน่วยงานที่ควบคุมดูแลมาตรฐานวิชาชีพครู ควรเป็นหน่วยงานที่ควบคุม 

ดูแลการปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพอย่างใกล้ชิด ระบบการประเมินคุณภาพครู มีระบบ
การประเมินครูในรูปแบบของคณะกรรมการในทุกระดับ และน าผลของการประเมินมาเชื่อมโยงกับ
การให้ค่าตอบแทนและวิทยฐานะ 

   รังสิมันตุ์ สายศรีลิ (2555) ศึกษาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของครูมืออาชีพในทัศนะ
ของผู้บริหารโรงเรียนและครู (กลุ่มบางแสน) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 1           
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของครูมืออาชีพในทัศนะของ
ผู้บริหารโรงเรียนและครูในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัย ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 14 คน และครูจ านวน 144 คน รวมทั้งหมด 158 คน เครื่องมือ  
ที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ t-test ผลการวิจัย พบว่า 

   1. คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของครูมืออาชีพในทัศนะของผู้บริหารโรงเรียนและครู       
ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 1 โดยรวมและรายค้านอยู่ในระดับมาก 
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       1.1 ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล คือ มีบุคลิกภาพด้านการแต่งกายเหมาะสมกับความ
เป็นครูรักการศึกษาค้นคว้า หาความรู้ให้เท่าทันเหตุการณ์เสมอ และมีบุคลิกภาพด้านกิริยามารยาท
เหมาะสมกับความเป็นครู  

       1.2 ด้านศักยภาพในการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นเป็นส าคัญ คือ ความสามารถ
ในการพัฒนาแผนการสอนที่เหมาะสมกับศักยภาพของผู้เรียน สามารถชี้น าผู้เรียนให้ทราบแหล่งสืบค้น
ข้อมูลและเลือกใช้สื่ออย่างเหมาะสม สอดคล้องกับจุดประสงค์การเรียนรู้  

       1.3 ด้านความเป็นกัลยาณมิตรกับเพ่ือนครูและชุมชน คือ มีความจริงใจต่อเพ่ือน
ร่วมงานยกย่องชมเชยเพ่ือนร่วมงานในสิ่งที่ควรและให้ความร่วมมือในกิจกรรมของเพ่ือนร่วมงานด้วย
ความเต็มใจ 

2. ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของครูมืออาชีพในทัศนะของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูในสังกัดเทศบาลนครสมุทรปราการ จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

อภิญญา ธุนันทา (2556) ศึกษาตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพส าหรับครูในระดับประถมศึกษา 
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) พัฒนาตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพส าหรับครูในระดับประถมศึกษา 2) ทดสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพส าหรับครูในระดับประถมศึกษากับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 3) ตรวจสอบค่าน ้าหนักองค์ประกอบตามเกณฑ์ท่ีก าหนด การด าเนินการวิจัย
แบ่งเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะแรกเป็นการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพ โดยการวิเคราะห์ 
เอกสารเชิงทฤษฎี จัดท ากรอบแนวคิดตัวบ่งชี้ ร่างตัวบ่งชี้ ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญ 
ระยะที่สอง เป็นการตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพเก็บข้อมูล โดยใช้แบบมาตรวัดประเมิน
ค่า 5 ระดับ ที่มีค่าความเชื่อมั่น 0.90 จากกลุ่มตัวอย่างข้าราชการครูสายงานการสอนโรงเรียนประถม 
ศึกษา จ านวน 627 คน ที่ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอนวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติพรรณนาและ
สถิติอ้างอิงด้วย โปรแกรมสถิติข้ันสูงและ SPSS Statistics 16.0 โดยมีผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ ปรากฏว่า ได้ตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพส าหรับครูในระดับประถมศึกษา 
จ านวนทั้งสิ้น 82 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ทักษะการสอน จ านวน 18 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ความรู้ใน
เนื้อหาวิชาที่สอน จ านวน 19 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ความร่วมมือ จ านวน 24 ตัวบ่งชี้ และตัวบ่งชี้การจัดการ
เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ จ านวน 21 ตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีค่า  
เฉลี่ยและค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย เพ่ือคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้ครูมือ
อาชีพส าหรับครูในระดับประถมศึกษา ที่เหมาะสมตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้คือมีค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือ    
สูงกว่า 3.00 และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับหรือต ่ากว่า 20%  

2. โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้ครูมืออาชีพส าหรับครูในระดับประถมศึกษา    
ที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Y) เท่ากับ 20.98 ค่าองศา
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อิสระ (df) เท่ากับ 21 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (P-value) เท่ากับ 0.47 ค่า x2 / df เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนี
วัดความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) 
เท่ากับ 0.97 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.00 

6.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
    Coşanay, G, Karalı, Y (2022) ได้ศึกษา การทดสอบทักษะการสอนของครูประจ าชั้น

ศตวรรษที่ 21 ของครูครูประจ าชั้นเรียนที่ท างานในศูนย์จังหวัดมาลัตยา (บัตตาลกาซี -เยซิลิยูร์ต) 
พบว่า 1) ทักษะโดยเฉลี่ยของครูประจ าชั้นในศตวรรษที่ 21 มีค่าคะแนนดังนี้ การใช้ทักษะย่อย มีคะแนน
เฉลี่ย 4.19 ทักษะการตัดสินใจมีคะแนนเฉลี่ย 4.74 ทักษะการจัดการมีคะแนนเฉลี่ย 4.28 ทักษะริเริ่ม 
มีคะแนนเฉลี่ย 4.19 ทักษะการสอนที่ยืดหยุ่นมีคะแนนเฉลี่ย 3.95 และทักษะทางเทคโนโลยี มีคะแนน
เฉลี่ย 3.89 2) พบว่าไม่มีความแตกต่างทางเพศที่มีนัยส าคัญในด้านทักษะการสอนเทคโนโลยี ทักษะ
การริเริ่ม และทักษะการสอนที่ยืดหยุ่นของครูในศตวรรษที่ 21 ผลการวิจัยพบว่าครูผู้สอนในห้องเรียน
ใช้เทคโนโลยี การริเริ่ม และทักษะการสอนที่ยืดหยุ่นของทักษะครูในศตวรรษที่ 21 อยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 
มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในด้านทักษะการบริหารจัดการ (p < .05) และทักษะการตัดสินใจ   
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (p <.05) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยแล้ว จะเห็นได้ว่าความแตกต่างว่า
ครูเพศหญิงมีทักษะการบริหารจัดการและการตัดสินใจที่ดีกว่าครูเพศชาย 3) ในด้านทักษะการบริหาร
จัดการ (p> .05) ไม่มีความแตกต่างของระดับการส าเร็จการศึกษาของครู ในด้านทักษะการริเริ่ม     
มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ (p <.05) ระหว่างระดับปริญญาตรีและบัณฑิตศึกษา ในทักษะการสอน
ที่ยืดหยุ่นมีความแตกต่างที่มีนัยส าคัญ (p <.05) ระหว่างผู้ส าเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญาและ
ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรีและเมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยแล้วจะเห็นได้ว่าความแตกต่าง
นี้เป็นประโยชน์ต่อผู้ส าเร็จการศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

Teemu Valtonen et al (2021) ได้ศึกษา แนวทางการเตรียมความพร้อมทักษะสมรรถนะ
ของครูในศตวรรษที่ 21 ในภาพรวม พบว่า ทักษะและสมรรถนะในศตวรรษที่ 21 หมายถึง ทักษะที่
ผู้เรียน ในปัจจุบันควรมีเพ่ือเอ้ือต่อการประสบความส าเร็จในการด าเนินชีวิตและการงานของตนเองใน
อนาคต โดยก่อนที่นักเรียนจะสามารถเรียนทักษาเหล่านี้ได้ ครูจะต้องเป็นผู้เรียนรู้เกี่ยวกับทักษะและ
สมรรถนะในศตวรรษที่ 21 ก่อนที่จะถ่ายทอดสู่ผู้เรียน วิธีที่นักเรียนรับรู้ทักษะเหล่านี้หรือทัศนคติที่
พวกเขามีในเรื่องนี้ มีความส าคัญ โดยงานวิจัยนี้จะชี้ให้เห็นภาพรวมของการพัฒนาทักษะและสมรรถนะ
ในศตวรรษที่ 21 ที่ครูเรียนรู้ก่อนการสอน ข้อมูลเชิงปริมาณถูกเก็บรวบรวมไว้ 3 ขั้นตอนระหว่างปี 
2014 - 2016 ที่มหาวิทยาลัย 3 แห่งในฟินแลนด์ จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละตัวชี้วัดแตกต่าง
กันไปตั้งแต่ 209 ถึง 267 ข้อมูลได้รับการวิเคราะห์โดยใช้แบบจ าลองเส้นโค้ง การศึกษามุ่งเน้นไปที่
การรับรู้ของนักเรียนในสามด้านที่เกี่ยวข้องกับทักษะในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ ทักษะการเรียนรู้ การ
จัดการความร่วมมือ และทักษะในการใช้ ICT ผลการวิจัยพบว่าทั้ง 3 ด้าน มีวิวัฒนาการต่างกันไป 
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ทักษะการเรียนรู้และการจัดการความร่วมมือจะแสดงเป็นการประเมินประจ าปีที่ยังคงอยู่ในระดับ
เดียวกัน โดยมีความแตกต่างกันเล็กน้อยระหว่างผู้ตอบแบบส ารวจ ซึ่งแตกต่างจากทักษะในการใช้ 
ICT ที่มีการเปลี่ยนแปลงมากกว่า 

    Fernando M. Reimers (2020) ได้ศึกษา การสนับสนุนครูเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน
ในศตวรรษที่ 21 พบว่า การศึกษาในศตวรรษที่ 21 นักเรียนไม่จ าเป็นต้องเก่งเฉพาะในการทดสอบ    
ที่ได้มาตรฐานอีกต่อไป แต่ต้องมีการสนับสนุนความสามารถอ่ืน เช่น ความเห็นอกเห็นใจ การเป็น
พลเมือง ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งจะท าให้ผู้เรียนสามารถแก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ โดยใน
แมสซาชูเซตส์ รัฐในสหรัฐอเมริกา ได้มีการปฏิรูปตามมาตรฐานมายาวนาน ยกตัวอย่างเช่น โรงเรียน
ในเทศบาลเบอร์ลิงตัน ได้การศึกษาระบบที่สามารถจัดสภาพสภาพที่เป็นอยู่ได้ ด้วยวัฒนธรรมการ
ประสานความร่วมมือและออกแบบนวัตกรรม ซึ่งช่วยให้ครู สามารถด าเนินการตามนโยบายที่วางไว้ได้
ส าเร็จ ตามกลยุทธ์ภายใน 3 ปี โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาผู้เรียนให้เป็นไปตามสมรรถนะ
การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 จากการรวมกันสังเกตและแลกเปลี่ยนมุมมองระหว่างกันในเชิงลึกระหว่าง
บุคลากรในทุกระดับการศึกษานี้แสดงให้เห็นว่าระบบการศึกษานี้ก าหนดบทบาทครู โดยมุ่งเน้นไปที่
ล าดับความส าคัญเชิงกลยุทธ์และการประสานความร่วมมือที่มีคุณภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบัน
ที่โลกมีการสื่อสารแบบไร้พรมแดน โรงเรียนจึงไม่ได้มีหน้าที่เฉพาะการให้ความรู้แก่ผู้เรียนเท่านั้ น
หากแต่ยังต้องเตรียมความพร้อมให้ผู้เรียนมีความเข้มแข็งรู้เท่าทันสถานการณ์โลกในปัจจุบัน ด้วยความ 
ก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและโอกาสทางเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ผู้เรียนต้องพัฒนาทักษะ
ที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน โดยโรงเรียนในเขต เมืองเบอร์ลิงตัน รัฐแมสซาชูเซตส์ มีระบบสนับสนุน
การศึกษาในศตวรรษที่ 21 เพ่ือให้โอกาสนักเรียนเตรียมความพร้อมส าหรับชีวิตในฐานะพลเมืองโลก 
Hafsah Jan (2017) ได้ศึกษา ลักษณะและการพัฒนาครูในศตวรรษที่ 21 พบว่า การศึกษามีบทบาท
ส าคัญในการส่งเสริมให้นักเรียนมีส่วนร่วมกับความท้าทายในศตวรรษที่ 21 ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วในทุกมิติ ทั้งในเชิงเศรษฐกิจและทางสังคมเทคโนโลยี และเนื่องจากการเปลี่ ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว นักการศึกษาผู้ก าหนดนโยบาย ผู้จัดการและครูต้องเผชิญกับปัญหาที่ซับซ้อน โดยครูใน
ศตวรรษที่ 21 ต้องสร้างนักเรียนให้มีทักษะทางอารมณ์ ความรู้และการปรับตัวให้พร้อม นอกจากนี้ครู
ในศตวรรษที่ 21 จ าเป็นต้องมีทักษะการสอน ความเชี่ยวชาญด้านเนื้อหา รวมถึงการบูรณาการการ
สอนเข้ากับเทคโนโลยี ส่งผลให้โครงการพัฒนาครูมีความส าคัญมากในการขับเคลื่อนระบบการศึกษา
ของโลกที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดจากการสอนที่มีคุณภาพนั้นเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่ออนาคตด้านการศึกษา เศรษฐกิจ อีกหนึ่งปัจจัยที่ควรได้รับการดูแลเป็นพิเศษคือ
ระบบค่าตอบแทนครูที่เป็นประโยชน์และประสิทธิผลท าหน้าที่ในการดึงดูดผู้ที่มีคุณสมบัติและมีแรงจูงใจ
สูงเข้าสู่วิชาชีพครู เนื่องจกคุณภาพของครูเป็นตัวก าหนดคุณภาพการศึกษาและเชื่อมโยงกับการพัฒนา

https://link.springer.com/book/10.1007/978-981-15-2137-9#author-1-0
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ประเทศ ด้วยเทคโนโลยีที่เกิดขึ้นใหม่ การสอน-การเรียนรู้จะเปลี่ยนจากการบรรยายที่เน้นครูเป็น
ศูนย์กลาง เป็นสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง  

    Jamilah Sulaiman (2020) ได้ศึกษา ความสามารถของครูและทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของระบบโรงเรียน (TS25) พบว่า การสอนที่เน้นทักษะในศตวรรษท่ี 21 ถูกให้
ความส าคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ โดยถูกเน้นในหมู่นักการศึกษาไม่ว่าจะเป็นครูหรือผู้บริหารโรงเรียน ในกรณีนี้
การเรียนรู้ ของนักเรียนสามารถส่งเสริมผ่าน PAK-21 และยังสามารถประเมินการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขัน
ของครูในศตวรรษที่ 21 ที่เน้นทักษะเป็นหลัก ในการสอนครูควรมีความสามารถในการสอนที่หลากหลาย 
สามารถบูรณาการเนื้อหาสาระที่ต้องเรียนได้อย่างแม่นย า ในขณะเดียวกันการมีอยู่ของเทคโนโลยี        
จะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการสอนแบบโต้ตอบมากขึ้น ในทางกลับกันสถานการณ์นี้จะช่วยเพ่ิมการ     
มีส่วนร่วมของนักเรียนในแต่ละกิจกรรม หากครูมีความสามารถในการด าเนินการการสอนตาม
องค์ประกอบทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 จะเปิดโอกาสให้ครูได้ส ารวจและสร้างแนวคิดเพ่ิมเติมส าหรับ
การประเมินผลการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถของครูมีอิทธิพลอย่างมากในตรวจสอบ
ให้แน่ใจว่าได้น าแนวปฏิบัติทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 มาใช้แล้วประสบความส าเร็จในองค์กรการศึกษา
หรือไม่ ทักษะใหม่แห่งศตวรรษที่ครูมีนั้นควรที่จะสามารถตระหนักได้ด้วยแนวทางที่ครอบคลุมและอยู่
ในโลกแห่งความเป็นจริง 
     Sabahattin Deniz & Canses Tican (2019) ได้ศึกษา ความคิดเห็นของนักศึกษาครู
เกี่ยวกับการใช้ทักษะผู้เรียนแห่งศตวรรษที่ 21 และทักษะของครูแห่งศตวรรษที่ 21 พบว่า ทักษะของ
ผู้เรียนในระหว่างการฝึกสอนและการใช้ทักษะของครูในระหว่างการฝึกสอน เมื่อนักศึกษาครูใช้ทักษะ
การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 บนพ้ืนฐานของตัวแปรทางเพศนั้น พบว่า “ทักษะการท างานร่วมกันและ
ความยืดหยุ่น” ของนักศึกษาครูผู้หญิงดีกว่านักศึกษาครูผู้ชาย การค้นพบนี้อาจบ่งชี้ว่านักศึกษาครู
ผู้หญิงมีแนวโน้มที่จะท างานเป็นทีมมากกว่าและให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันมากกว่านักศึกษา
ครูผู้ชาย โดย นักศึกษาครูกล่าวว่าผู้เรียนในศตวรรษท่ี 21 ควรมีทักษะการท างานร่วมกัน ไม่พบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญตามตัวแปรทางเพศในมิติย่อยของ “ทักษะทางปัญญา”“ทักษะอิสระ”
“ทักษะด้านนวัตกรรม” และ “ทักษะการสอนที่ยืดหยุ่น” เมื่อนักศึกษาครูใช้ทักษะในศตวรรษที่ 21 
โดยศึกษาทักษะครูตามตัวแปรทางเพศ พบว่า นักศึกษาครูผู้หญิงมีการใช้ “ทักษะการบริหาร” 
“ทักษะทางเทคโนโลยี” “ทักษะก าเนิด” “ทักษะการยืนยัน” ที่สูงขึ้น อาจจะเป็นเพราะนักศึกษาครู
ผู้หญิงมีทัศนคติเชิงบวกต่อวิชาชีพครูมากขึ้น 
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์หลักการ แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูในการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น 
มีรายละเอียด ดังนี้                                      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครู 

ในการจัดการเรียนรู้ในศตวรรษท่ี 21  

โรงเรียนศรีสังวาลย์ขอนแก่น 

องค์ประกอบกลยุทธ์ 
1. วิสัยทัศน์ 
2. พันธกิจ 
3. เป้าประสงค์  
4. กลยุทธ์ 
5. แนวทาง 
6. ตัวชี้วัด 

หลักการ แนวคิดทฤษฎี 
1. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
2. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับ
มาตรฐานวิชาชีพครู 
3. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการ
พัฒนา สมรรถนะครูในศตวรรษท่ี 21 
4. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการ
ประเมิน 
   ความต้องการจำเป็น   

องค์ประกอบสมรรถนะครูในศตวรรษที่ 21 

1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน 
2) ด้านการบริการที่ดี โดยใช้เทคโนโลยี 
เพ่ือการศึกษา 
3) ด้านการพัฒนาตนเองด้วยเทคโนโลยี 
เพ่ือการจัดการเรียนรู้ 
4) ด้านการท างานเป็นทีมโดยการน า
เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนร่วม 
5) ด้านจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
ในยุคดิจิทัล 


