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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตนเองของขาราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสเขตอําเภอ
เมือง สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏี
และงานวิจยัท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี ้

1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกบัความตองการ 
2.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกบัการพัฒนาตนเองและพัฒนาบุคลากร 
3.  มาตรฐานวชิาชีพครู  

  3.1  มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ  
  3.2  มาตรฐานการปฏิบัติงานของครู  

4.  จรรยาบรรณวิชาชีพครู  
4.1  ความหมายของจรรยาบรรณวิชาชีพครู  
4.2  แนวคิดเกีย่วกับจรรยาบรรณวิชาชีพครู  
4.3  การพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู  
4.4  การวัดจรรยาบรรณครู 

5.  ขอมูลพื้นฐานของโรงเรียนขยายโอกาส 
6.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
7.  กรอบแนวคิดในการวิจยั  

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความตองการ 

 มนุษยมีความตองการมากมายหลายส่ิงหลายอยาง ตั้งแตอาหาร อากาศหายใจ ยารักษา
โรค เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย ความปลอดภยั การยอมรับ การยกยอง เกยีรติยศช่ือเสียงและอ่ืน ๆ 
อยางไร ก็ตาม มนุษยมีความตองการไมมีท่ีส้ินสุดและไมเคยเพียงพอ 
 เฟรนซ และเบลล (French & Bell, 1961 อางถึงใน คุณวุฒ ิคนฉลาด, 2540, หนา 54) 
กลาววา มนุษยมีความตองการและมีความหวังในการใชเหตุผลของตนเองและใชความพยายาม
ปฏิบัติงานในองคการใหดีท่ีสุดจึงตองมีมโนทัศนท่ีกวางไกลในการวางแผนการพัฒนา คือ             
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มนุษยเราสามารถพัฒนาไดในดานสวนตัวและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ผูนําการเปล่ียนแปลงจงึ
มีบทบาทในการท่ีจะทําใหคนทํางานรวมกนั (Collaboration) ตั้งเปาหมาย (Coal Setting) วินจิฉัย
และแกปญหา (Diagno Sing and Solving Problems) และนําแผนไปปฏิบัติ (Implementing Plan) 
 อัสเชค (Ulschak, 1983, อางถึงใน ทัศพันธ พงษเภตรา, 2544) ใหความหมายของการหา
ความตองการในการพัฒนาวา เปนเคร่ืองมืออยางหนึ่งสําหรับตัดสินอยางมีเหตุผลในการคนหา
ปญหาและสภาพการณเกี่ยวกับบุคคลท่ีตองการแกไขดวยการพัฒนา 
 แนวคิดของ มาสโลว (Maslow, 1964) ไดเสนอไววามนษุยมีความตองการ ความตองการ
ของมนุษยนั้นเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปสูง ลําดับข้ันความตองการนี้สามารถใชจูงใจได แตเม่ือใชจูงใจ 
ไปแลวจะนํามาใชอีกไมไดจะตองใชลําดับข้ันแรงจูงใจท่ีสูงกวามาแทน 

ลําดับข้ันความตองการของมาสโลวแบงออกเปน 5 ข้ัน ดังนี ้
 1.  ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการของบุคคลเพียง
เพื่อมีชีวิตอยูรอดได ประกอบดวยความตองการอาหาร น้าํ ออกซิเจน การนอนหลับ ความตองการ 
ทางเพศ เปนตน 
 2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการมั่นคงปลอดภัยไดรับ
ความคุมครอง ปราศจากความหวาดกลัวตาง ๆ 
 3.  ความตองการสังคมติดตอกับผูอ่ืน (Social Needs) เปนความตองการรวมกลุม และ
ความรักใครในหมูพวกพอง 
 4.  ความตองการเกียรติยศ (Esteem Needs) เปนความตองการมีช่ือเสียง การยกยองจาก
ผูอ่ืน 
 5.  ความตองการความเขาใจในสัจจการแหงตน ประกอบดวย การมุงสําเร็จผลใน 
การทํางาน การพัฒนาตนเอง สามารถจัดการกับงานและปญหาของตนเองได 
 แนวความคิดทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอรเฟอร (Alderfer,s ERG Theory) เคลยตัน  
แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) แหงมหาวิทยาลัยเยล ไดพัฒนาโดยพื้นฐานความรูจากทฤษฎี
ความตองการของมาสโลว เปนทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer ไดพัฒนาโดยพ้ืนฐานความรู
จากทฤษฎีความตองการของมาสโลวโดยตรง จากการวจิยัของแอนเดอรเฟอร เห็นวาความตองการ
ของมนุษยนาจะแยกแยะเปน 3 ประเภท ซ่ึงประกอบดวย E (Existence) คือความตองการอยูรอด  
R (Relatedness) คือ ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม และ G (Growth) คือ ความตองการ
กาวหนาและเติบโต ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้
 1.  ความตองการดํารงชีวิตอยู (Existence Needs) เปนความตองการท่ีจะมีชีวิตดํารงอยูได
ในธรรมชาติความตองการนีไ้ดครอบคลุมลําดับข้ันความตองการพื้นฐานทางกายภาพ และ 
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ความตองการความปลอดภยัของมาสโลว 
 2.  ความตองการสัมพันธ เปนความตองการเกี่ยวของทางสังคมทุกประเภท  
รวมเอาความตองการดานสังคม และบางสวนของความตองการความปลอดภัยและความตองการ
ไดรับการยกยอง 
 3.  ความตองการเจริญเติบโต เปนความตองการท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเอง ซ่ึงจะรวม
เอาบางสวนของความตองการไดรับการยกยอง และความตองการสัจจการแหงตนของมาสโลว 
ไวดวย (สุกัญญา อ่ิมเอมธรรม, 2548, หนา 34) 
 แนวความคิดทฤษฎีความตองการของ แมคคลีลแลนด (McClelland) ทฤษฎีนี้ไดแนวคิด
จากเมอรเรย (Murray) และถูกพัฒนาข้ึนมาโดย เดวิด ซี. แมคคลีลแลนด (David C. McClelland) 
สรุปวา มนุษยมีความปรารถนาท่ีจะทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหบรรลุผลสําเร็จโดยเร็ว และมีความตองการท่ี
แตกตางกัน 3 ประการ คือ (จันทรานี สงวนนาม, 2545, หนา 208) 
 1.  ความตองการความสําเร็จ (Achievement Needs) 
 2.  ความตองการอํานาจ (Power Needs) 
 3.  ความตองการมีสายสัมพันธ (Affiliation Needs) 
 ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 ร็อบบิน (Robbin, 1996, pp. 192 - 193) ไดสรุปปจจัยของการจูงใจไวดงัตอไปนี ้
 1.  ความทาทายทางสติปญญาของการทํางาน (Mentally Challenging Work) คนทํางานมี
แนวโนมจะชอบงานท่ีเปดโอกาสใหใชทักษะ (Skills) และความรู ความสามารถ (Abilities) มี 
ความหลากหลาย ไมซํ้าซากจําเจ (Variety of Work) มีอิสรภาพ (Freedom) และการใหขอมูล 
การประเมินผลงาน (Feedback) ท่ีชัดเจน งานท่ีทาทายนอยจะสรางความเบ่ือหนาย แตใน 
ทางตรงกันขาม ถางานทาทายสูงจะสรางความเครียด และรูสึกวาลมเหลว ดังนั้นงานท่ีมีลักษณะ 
ทาทายปานกลาง จะสรางความพึงพอใจไดสูง 
 2.  การจายรางวัลตอบแทนท่ีเปนธรรม (Equitable Rewards) ผูทํางานตองการระบบจาย
คาตอบแทนท่ีเปนธรรม และนโยบายในการเล่ือนตําแหนง (Promotion Policies) ท่ีโปรงใสที่
สามารถรับรูตรวจสอบไดโดยไมคลุมเครือ การกําหนดระบบการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม 
บนพื้นฐานของงานระดับทักษะและความชํานาญและมาตรฐานของสังคมเปนท่ีแนนอนวา 
การจายเงินตอบแทน ท่ีสูงจะสรางความพึงพอใจใหกับคนงานไดสูง แตก็ไมเสมอไป เพราะมีปจจัย 
อ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของดวย เชน สถานท่ีตั้ง ตลาดแรงงานและชั่วโมงการทํางาน เปนตน แตปจจัยสําคัญ 
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ตอการกําหนดคาตอบแทนคือความยุติธรรม (Fairness) ปจจัยอ่ืน ๆ อาจเปล่ียนแปลงไปตาม
เง่ือนไขได แตส่ิงสําคัญท่ีสุดจะตองใหคนงานไดรับรู มีความยุติธรรมในการจายคาตอบแทนจะเปน
ปจจัยสําคัญท่ีสุด 
 ในทํานองเดียวกัน การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง จะตองมีนโยบาย และการปฏิบัติท่ีเปด
โอกาสใหบุคคลไดเจริญกาวหนา มีความรับผิดชอบสูงข้ึน และเพิ่มพนูสถานะทางสังคม อยางเปน
ธรรมโปรงใส (Robbin, 1996, p. 58) 
 3.  สภาพการทํางาน (Supportive Working Condition) สภาพการทํางานท่ีสะดวกสบาย  
มีเคร่ืองอํานวยความสะดวก จะชวยสรางความพึงพอใจในงานไดสูง นบัต้ังแต สภาพทางกายภาพ
อุณหภูมิ แสงสวาง เสียง เปนปจจยัสําคัญตอสภาพการทํางานคนงานมีความชอบท่ีจะทํางานใน
สภาพการทํางานท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับการอยูท่ีบาน สะอาด ทันสมัย และมีเคร่ืองมือการทํางานท่ี
พอเพียง 
 4.  เพื่อนรวมงานท่ีเปนมิตร (Supportive Colleagues) โดยท่ัวไปบุคคลท่ีทํางานมี 
ความตองการสําคัญอยางหนึ่งท่ีนอกเหนอืไปจากการหารายไดก็คือ การมีปฏิสัมพันธกับสังคม 
ดังนั้นการมีเพือ่นรวมงานท่ีดีมีมิตรภาพใหการสนับสนนุเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน จึงเพิม่พูน 
ความพึงพอใจในการทํางาน พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางาน จัดไดวาเปนตัวกําหนด  
ความพึงพอใจที่สําคัญ ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการทํางานจะเพ่ิมข้ึน เม่ือหัวหนางาน
ในขณะน้ัน มีความเขาใจ มีมิตรภาพ อุทิศตัวตอการทํางาน รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน
และแสดงความเอาใจใสตอผูรวมงาน 
 นอกจากนี ้โรบิน (Robbin, 1996, p. 193) ไดสรุปไววา มีความสอดคลองสัมพันธกันสูง
ระหวางบุคลิกภาพและอาชีพของบุคล บุคคลใดท่ีมีบุคลิกภาพสอดคลองกับอาชีพจะสามารถใช
ความรู ความสามารถไดอยางดี ประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอ 
ความพึงพอใจในงานอยางสูง 
 ล็อค (Locke, 1991, pp. 176 - 178) ไดเสนอปจจัยท่ีมีผลตอการทํางานไว 9 ประการ ดังนี ้
 1.  ตัวงานงานจะเปนปจจยัแรกท่ีจะทําใหคนพอใจหรือไมพอใจ ซ่ึงเปนความพอใจใน
งานจะเปนทุนเดิมท่ีจะสรางความสนใจในงานแสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม ๆ นอกจากนี้
ระดับความยากงายของงานก็เปนปจจัยท่ีสําคัญ งานท่ีมีความยากงายพอเหมาะจะสราง
ประสิทธิภาพในการทํางาน สุดทายปริมาณงานและเวลาของการทํางาน งานท่ีมีปริมาณพอเหมาะ
ท้ังจํานวนงานและเวลาจะสรางประสิทธิภาพไดสูง 
 2.  เงินเดือนหรือคาจาง อัตราคาจางท่ีเหมาะสมจะทําใหผูทํางานพึงพอใจ เพราะลูกจางจะ
นําไปใชเปนเคร่ืองมือบําบัดความตองการของตนเองได การจายเงินเดือนคาจาง นอกจากจะข้ึนอยู
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กับอัตราคาจางแลว ความยุตธิรรมและความเทาเทียมกนัของบรรดาคนงาน ของลูกจางประเภท
เดียวกันคุณสมบัติของงานชนิดเดยีวกัน ตลอดจนวิธีการจายคาแรง เชน จายเปนรายเดือน จายราย
ปกษ รายวัน หรือเหมาจายเปนช้ินงานก็เปนปจจยัท่ีสําคัญท่ีมีผลตอความพึงพอใจเชนเดียวกนั 
 3.  การเล่ือนตําแหนงงาน หมายถึง โอกาสท่ีลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณา
เล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึนดวยความยตุิธรรม และเปนเกณฑท่ีทุกคนยอมรับได 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ไดแก การไดรับ 
การยกยองสรรเสริญ และประกาศเกยีรติคุณแกผูรับผลสําเร็จ 
 5.  ผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจาก 
การทํางานหรือหวังวาจะไดรับ เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล การหยดุพักผอนประจําป 
โบนัสประจําปเปนตน 
 6.  สภาพการทํางาน ประกอบดวย สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) 
ประกอบดวย การถายเทอากาศ ความช้ืน แสง เสียง การจดัสภาพหองทํางาน การทํางาน ท่ีตั้งของ
อาคารเปนตน 
 7.  การบังคับบัญชา ประกอบดวย แบบของผูนําในองคการ ทักษะในการบริหารงาน 
มนุษยสัมพนัธของหัวหนา และการเขาไปชวยแกไขปญหาเม่ือเกิดปญหา 

8.  เพื่อนรวมงาน เปนองคประกอบท่ีจะชวยสงเสริมหรือยับยั้ง ความพึงพอใจตอ 
การทํางานการมีเพื่อนรวมงานท่ีมีความสามารถสูง พรอมท่ีจะใหความชวยเหลือผูอ่ืน และมี 
ความเปนมิตร ในทางตรงขาม ถาเพื่อนรวมงานมีความสามารถตํ่า ชวยเหลือไมได และไมคอยเปน
มิตรจะทําใหความพึงพอใจตํ่า 

9.  องคการและการบริหารงาน ประกอบดวยนโยบายหรือการบริหารงานเปนนโยบายท่ี
แนนอนเกีย่วกบัการจายคาแรง สวัสดิการลูกจางหรือเกณฑการพจิารณาความดีความชอบ เปนตน 

ดีสเลอร (Dessler, 1991, p. 339) สรุปไววา บุคคลท่ีจะมีความพอใจในการปฏิบัติงาน
เพียงใดน้ันข้ึนอยูกับการกระตุนของส่ิงจูงใจ มีองคประกอบ 8 ประการดังนี ้

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ ส่ิงตอบแทนในรูปตาง ๆ 
2.  ส่ิงจูงใจในรูปโอกาสของบุคคล ไดแก ช่ือเสียง เกยีรติยศ อํานาจพิเศษ ตําแหนง 
3.  ส่ิงจูงใจทางกายภาพท่ีตองการหรือพึงปรารถนา ไดแก สภาพวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสภาพท่ีทํางาน 
4.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนผลประโยชนของอุดมคติ ไดแก ความภาคภูมิใจของบุคคลท่ีไดแสดง

ฝมือและความพอใจท่ีไดทํางานเต็มท่ี 
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5.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนความดึงดดูทางสังคม ไดแก ความสัมพันธฉันทมิตร ในหมูเพื่อน
รวมงานการยกยองนับถือซ่ึงกันและกัน 

6.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลและทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ไดแก การปรับปรุงวิธีการทํางานใหสอดคลอง
กับความรูความสามารถและสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 
 7.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนโอกาสมีสวนรวมอยางกวางขวาง ไดแก การมีโอกาสแสดงความคิดเหน็
และมีสวนรวมทุกชนิดท่ีหนวยงานจดัใหมีข้ึน ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลท่ีสําคัญ
ของหนวยงาน 
 8.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร ไดแก ความพอใจของบุคคลท่ีไดอยู
รวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว รวมมือกันอยางดีในการทํางาน 
 กลาวโดยสรุป ความตองการของมนุษยท่ีแสดงออกในรูปของพฤตกิรรมอยางใด 
อยางหนึ่งออกมาในอันท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซ่ึงมีความตองการในหลาย ๆ ดานท่ีเหมือนหรือ
คลายคลึงกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับงานสภาพแวดลอมแรงจูงใจและความเหมาะสมของแตละบุคคล ฉะนัน้ 
การท่ีตอบสนองความตองการของมนุษย จึงมีความจําเปนท่ีจะตองทราบวามนุษยผูนัน้ขาดอะไร 
และแทท่ีจริงเขามีความตองการอะไร จึงจะสามารถตอบสนองความตองการของมนุษยผูนั้นได
อยางแทจริง 

 

แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาตน (พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2542, หนา 779) หมายถึง 
กระบวนการปรับเปล่ียนและจัดระบบ พฤติกรรมใหสอดคลองกลมกลืนเหมาะสมท้ังในดานของ
ตนเอง และในดานการสรางความสัมพันธกับสังคม เพื่อใหเกิดความปรกติสุขในการดํารงชีวิต 

การพัฒนาตน (เมธาวี อุดมธรรมานุภาพ, 2544, หนา 113) หมายถึง การรับรูและ 
การยอมรับตนเอง รูวาตัวเราแยกจากคนอืน่ ๆ มีคุณภาพ ความสามารถ ความรูสึก ความคิด การรู
ดังกลาวเปนผลมาจากกระบวนการเรียนรูตั้งแตวยัเดก็จนถึงปจจุบัน การพัฒนาตนจะเกดิพรอม ๆ 
กับการประเมินตนเอง บุคคลจะรูสึกวาตนเปนใคร นาสนใจเพียงใดเฉลียวฉลาดเพยีงใด เหมือนใคร 
ทํางานไดดเีพยีงใด การตอบคําถามตาง ๆ เกี่ยวกับตนเองจะเปนส่ิงกําหนดความนับถือตนเอง (Self 
Esteem) หรือคุณคาของบุคคลท่ีจะมีสวนในการสรางเอกลักษณของบุคคล 

สาเหตุท่ีคนตองพัฒนาตนเอง 
สาเหตุหลักท่ีคนตองพัฒนาตน เพราะคนจะเปนมนุษยไดนั้นตองเปนผูท่ีมีจิตใจสูง และ 

ในหมูมนุษย ผูท่ีพัฒนาตนหรือฝกตนแลวประเสริฐสุด มีสาเหตุใหพิจารณาวาเราตองพัฒนาตนเอง  
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ดังตอไปนี ้
1.  เพราะคนมีพฤติกรรมหลายอยางท่ีผูอ่ืน ไมสามารถปรับเปล่ียนพฤตกิรรมไดยกเวน

ตนเองตั้งใจจะเปล่ียนแปลงเทานั้นเชนพฤติกรรมทางเพศหรือการท่ีมีปฏิกิริยาทางอารมณ เร่ือง
ความโลภ ความโกรธ และความหลง เปนตน 

2.  เพราะพฤตกิรรมบางอยางของมนุษยท่ีทําลายคุณภาพตน หลายประการเปนพฤติกรรม
ท่ีมีความสัมพนัธอยางใกลชิดกับการมีปฏิกิริยาตอตนเอง เนื่องจากเปนกิจกรรมทางสมอง เชน  
การคิด การใฝฝน จินตนาการ หรือการวางแผน เปนตน 

3.  เพราะการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนนั้นเปนเร่ืองยากและไมมีความสุข  
หากตนเองไมสมัครใจทําดวยตนเอง ถารอที่จะใหคนอ่ืนมาชวยก็มักไมสําเร็จ โดยเฉพาะถาตนเอง
ขาดความต้ังใจอยางแนวแน 
 ความสําคัญของการพัฒนาตน 
 การพัฒนาตน มีความสําคัญคือ ไมใชเพยีงแตการทําใหพฤติกรรมท่ีมีปญหาหมดไป
เทานั้น แตเพื่อประโยชนในการจัดการกับปญหาท่ีจะเกดิข้ึนในอนาคตใหมีประสิทธิภาพมากกวา
ในอดีต เปนการเตรียมตัวใหพรอมเพื่อท่ีจะมีอิสระท่ีจะเลือกทําพฤติกรรมเพ่ือส่ิงท่ีดีท่ีสุดของตน 
ความสําคัญของการพัฒนาตนมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

1.  เพื่อท่ีจะไดรูจักตนเองตรงตามความเปนจริง ท้ังสวนท่ีเปนจุดออนและจุดแข็ง อันจะ
นําไปสูการจัดความรูสึกท่ีขัดแยงภายในตัวบุคคลออกไป กาวมาสูการยอมรับตนตามสภาพ 
ความเปนจริง 
 2.  เพื่อพรอมท่ีจะปรับตัวไปในทางท่ีดีข้ึน โดยสรางคุณลักษณะท่ีมีประโยชนและลด
หรือขจัดคุณลักษณะท่ีเปนโทษกับชีวติและสังคม ท้ังนี้เปนการกระทําดวยความสมัครใจ 
 3.  เพื่อวางแนวทางในการท่ีจะพัฒนาชีวิต ไปสูเปาหมายที่ตองการไดอยางเปนระบบ 
และมีคุณภาพ 
 ประโยชนของการพัฒนาตน 
 ในการเรียนรูกระบวนการพัฒนาตน ทําใหผูเรียนรูและสามารถปรับเปล่ียนเจตคติ  
บุคลิกภาพ นสัิย ทัศนะคติ พฤติกรรมท้ังภายนอกและภายใน และสามารถพัฒนาตนใหเปนไป
ในทางท่ีตนเองและสังคมตองการ 

ทําใหผูเรียนรูกระบวนการพัฒนาตนแลวเกิดการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ข้ึนในตนเอง เชน  
ผูเรียนมีทักษะในการพัฒนาตนเอง มีผลการเรียนดีข้ึน สามารถควบคุมนํ้าหนกัหรือน้าํหนักลดลง  มี
อารมณดีข้ึนและในท่ีสุดมีความสุขมากข้ึน หากผูเรียนเต็มใจท่ีจะเรียนรูและต้ังใจเต็มท่ีใน 
การพัฒนาตนสิ่งตอไปนี้นาจะเกิดข้ึนไดเชนกัน คือ 
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 1.  ทําใหรูและเขาใจธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยท้ังท่ีปรากฏออกมาและไมปรากฏ
ออกมาใหเห็นไดชัดเจนท้ังท่ีรูตัวและไมรูตัว 
 2.  ใหรูและเขาใจพัฒนาการทางดานสรีระและภาวะทางจิตใจท่ีมีผลตอการแสดง
พฤติกรรมของมนุษย 
 3.  ทําใหรูและเขาใจกระบวนการพัฒนาตนและวิธีปรับตัวของมนุษยการเผชิญกับปญหา 
การแกปญหา การพิจารณาสภาพของจิตใจ ท้ังในดานการกระทํา ความรูสึก นึกคิด อารมณ และ
แนวทางในการรักษาสุขภาพจิต 
 4.  ทําใหเขาใจตนเองและผูอ่ืนได ท่ีอยูในสังคม และสามารถรับรูความรูสึกและเขาใจ
พฤติกรรมไดอยางถูกตอง โดยใชหลักการและแนวทางจติวิทยามาเปนตัวกําหนด 
 5.  ทําใหรูศาสตรประยุกตพืน้ฐานท่ีจะนําไปสูการปรับปรุงพัฒนาพฤตกิรรมของตนเอง
ใหเหมาะสม เพื่อดํารงชีวิตและการอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุขและประสบความสําเร็จ
สูงสุดในส่ิงท่ีตองการ 
 6.  ทําใหเปนการลดปญหาท่ีมีอยูหรือปญหาท่ีมีอยูใหหมดไป และปองกันปญหาใหม
ไมใหเกิดข้ึนหรือไมใหเกิดปญหาเกาซํ้าเพราะมีภูมิคุมกันตนเอง 
 7.  ทําใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคบางอยางท่ีตองการและอยูในวิสัยท่ีจะทําไดใน
เวลาท่ีกําหนด กระตุนพฤตกิรรมใฝสัมฤทธ์ิและมีวิธีจัดการกับความเครียด ความทอแท ใหมี
กําลังใจตอสูตอไป 
 8.  ทําใหมีเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพสําหรับใชในการพัฒนาตน และสังคมส่ิงแวดลอมไป
ตลอดชีวิต 
 9.  ทําใหเขาใจหลักการ เทคนิคและวิธีการตาง ๆ ท่ีเปนกระบวนการในการพัฒนาตนเพื่อ
นํามาสงเสริมใหเกิดการเรียนรู และมีทักษะในการพัฒนาตนเองไปตลอดชีวิต 
 การพัฒนาตนเปนกระบวนการปรับเปล่ียนและจัดระบบพฤติกรรมใหสอดคลอง
กลมกลืนเหมาะสมท้ังในดานของตนเอง และการสรางความสัมพันธกับสังคม คนตองพัฒนาตนเอง
ตลอดชีวิต คนหรือมนุษย เปนทรัพยากรทีมี่คุณคาสูงสุด และมีประโยชนมากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะ
ทรัพยากรอื่น ๆ แมจะมีชีวิตก็หามีสติปญญาเทาคนไม สวนทรัพยากรท่ีปราศจากชีวิตนั้น หากคน
ไมนํามาใชก็หาประโยชนมิได และคนท่ีเปนทรัพยากรทีมี่คุณคาหรือคนจะเปนมนษุยไดสมบูรณ
นั้น จะตองเปนผูท่ีไดรับการพัฒนาตนเอง ดวยการเปล่ียนแปลงตนเองโดยอาศัยความรูจากศาสตรท่ี
เรียกวาจิตวิทยา หรือพุทธจิตวิทยา การพัฒนาคนน้ันตองเปนไปอยางมีระบบ เปนกระบวนการ   
การพัฒนาหรือฝกฝนปรับปรุง เปล่ียนแปลงตนน้ัน เปนส่ิงท่ีทําไดยาก ดังนั้นจึงตองมีกระบวนการ 
ในการพัฒนาตนโดยอาศัยศาสตรทางจิตวทิยาดังกลาวมาเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง มนุษยมี 
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จิตและวิญญาณท่ีทําใหชีวิตมีจุดมุงหมายและมีคุณคา ดวยการทํางานของจิตและกระบวนการ 
ทางจิตมนุษยสามารถที่จะบูรณาการใหกลไกการทํางานของรางกายเปนไปอยางมีระเบียบ  
มีความสอดคลองกันจะนําพาใหชีวิตของมนุษยเกิดความสมดุล การเรียนรูกระบวนการพัฒนาตน 
เปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยอยางเปนวิทยาศาสตรทําใหสามารถอธิบายวิเคราะห 
กระบวนการพัฒนาตนไดอยางเปนระเบียบวิธี จึงเปนประโยชนท้ังตอตนเองและผูอ่ืน ถาเรา
สามารถพัฒนาตนได มนษุยโดยท่ัวไปการอยูรวมกนัของมนุษยก็คงจะเปนไปอยางราบร่ืนและมี
ความสุขโดยท่ัวกัน ส่ิงสําคัญเปนการลดปญหาท่ีมีอยูหรือปญหาท่ีมีอยูใหหมดไปและปองกัน
ปญหาใหมไมใหเกิดข้ึนหรือไมใหเกิดปญหาเกาซํ้าเพราะมีภูมิคุมกันตนน้ันเอง 

การพัฒนาตนเองหรือการสรางเสริมบุคลิกภาพ มีวิธีการดานตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  การพัฒนาบุคลิกภาพทางสรีระรางกาย เชน มีบุคลิกภาพทางกายท่ีสงางาม มีสัดสวน 
ของรางกายท่ีสมสวน 
 2.  การพัฒนาบุคลิกภาพทางสติปญญา เชน การมีความรูความสามารถในงานอาชีพ 
 3.  การพัฒนาบุคลิกภาพทางดานอารมณและสังคม เชน มารยาททางสังคม การรูจัก
ควบคุมอารมณตนเอง 
 กลาวโดยสรุป การพัฒนาตนเอง คือ การท่ีตนเองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตนเองดวย 
ความต้ังใจท่ีจะเปล่ียนแปลงใหดีข้ึน ดวยการกระทําและปรับเปล่ียนตนเองอยางเปนกระบวนการ
และจัดระบบแบบแผนไวอยางด ีแลวพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และกระทําดวยความสมัครใจ  
การพัฒนาตน จึงจะบรรลุผลและสําเร็จตามท่ีตองการได  
 การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน คือ การพัฒนาครูใหมีความรู ความเขาใจในเร่ืองการจัดการ
เรียนรู การปฏิรูปการเรียนรู การวิจยัในช้ันเรียน การประเมินผลการเรียนรู การประกันคุณภาพ  
ดวยวิธีการหลากหลายรูปแบบ เชน การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร การจัดการอบรมถายทอดความรู  
โดยวิทยากรภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียนท่ีเปนมืออาชีพจะชวยใหครูเกิดความตระหนักใน 
การรับรูเกิดกําลังใจปฏิบัติงานดวยความเช่ือม่ันท่ีจะทําใหสําเร็จและยอมสงผลใหเกดิการพัฒนาดานอ่ืน
ตามมาโดยเฉพาะอยางยิ่งการเกิดทักษะในกระบวนการจดัการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผูเรียนให 
เกิดคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (ภูษิต บุญอ้ิง, 2547, หนา 8) 
 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 ครูเปนบุคลากรสําคัญท่ีจะสรางเด็กใหมีคุณลักษณะท่ีพงึประสงคถาครูมีอุดมการณ  
ของความเปนครูไดรับการสงเสริมใหสอนและปฏิบัติตอนักเรียนอยางถูกตองตามหลักการจะทําให 
นักเรียนไดรับการพัฒนาอยางสมบูรณเต็มท่ี  โรงเรียนจึงควรสงเสริมและพัฒนาครูทุกคนใหมีความรู  

 
 
 



 
 

 

16 

ความชํานาญในการสอน มีอุดมการณและมีใจรักในการสอนอยางจริงจัง 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หนา 154) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา 
เปนการดําเนนิการใหบุคลากรในหนวยงาน มีความสามารถสูงข้ึน เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติซ่ึงมี
วัตถุประสงค 2 ประการ คือ บุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกับงานและเปนการเพิม่พูน
ความรูสึกนึกคิดท่ีดีตอการปฏิบัติงาน 
 พยอม วงศสารศรี (2544, หนา 146) ไดใหความหมายวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การดําเนนิการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบใหมี
คุณภาพประสบผลสําเร็จเปนท่ีนาพอใจแกองคการ 
 สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2544 , หนา 18) กลาววา การพัฒนาครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาเปนกระบวนการท่ีสําคัญตอกระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนา
ความรูความสามารถ ทักษะ เจตคติของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปในทางท่ีพึง
ประสงค  
 นงนุช วงษสุวรรณ (2544, หนา 195) ไดใหความหมายวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการดาํเนินการท่ีเพิม่พูนความรู ทักษะ และความสามารถของบุคลากรในองคกรให
สามารถปฏิบัติงานไดดี และมีประสิทธิภาพ ทําใหองคกรเจริญกาวหนา 
 สมคิด บางโม (2545, หนา 164) กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ 
ท่ีมุงจะเพิ่มพนูความรู ความชํานาญ ประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาท่ี
ในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน 

สุภาพร พิศาลบุตร และยงยทุธ เกษสาคร (2545, หนา 9) ไดใหความหมายวา การพฒันา
บุคลากร หมายถึง กรรมวิธีใหมท่ีจะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานผูปฏิบัติท้ังในดานความคิด 
การกระทํา ความสามารถ ความรูความชํานาญ และบุคลิกภาพใหมีความกาวหนาเพื่อให 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงและประสบความสําเร็จ 
 ภูษิต บุญอ้ิง (2547, หนา 7) ไดใหความหมายวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนา
ความรู ความสามารถ ทักษะความชํานาญ ประสบการณในการปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 จากแนวคิดและความหมายดังกลาวสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
ตาง ๆ ท่ีใชในการปรับปรุง สงเสริม เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หนวยงาน ใหมีความรู ความสามารถ ทัศนคติท่ีดี เพิ่มมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ 
เกิดทักษะเหมาะสม สงผลใหหนวยงานหรือองคกรบรรลุเปาหมายสูงสุด 
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 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางยิ่งเพราะสามารถทําใหบุคลากรไดรับความรู
ความชํานาญเพิ่มข้ึน สามารถติดตามวิทยาการการเปล่ียนแปลงไปตลอดเวลาทันทวงที และ
นอกจากจะชวยใหตนเองกาวหนาในหนาท่ีการงานแลว ยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิต
เพิ่มข้ึน และชวยลดความส้ินเปลืองท่ีจะเกิดข้ึนไดเปนอยางมาก ซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดของ 
ทุก ๆ หนวยงาน ไดมีผูกลาวความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 อํานวย แสงสวาง (2540, หนา 250 - 251) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรใน
องคการไวดังนี้ 
 1.  ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรเปนการพัฒนาคุณภาพของ
บุคลากร โดยผานกระบวนการเรียนรูท้ังทางดานวิชาทฤษฎีและวิชาปฏิบัติในวิชาชีพหรือทักษะ
วิชาชีพจากวิทยากรผูทรงคุณวุฒิและมีประสบการณในวชิาชีพ 
 2.  ชวยพัฒนาทักษะบุคลากรใหทันสมัยเนื่องจากมีการพัฒนาและมีความเจริญ กาวหนา
ทางดานเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว และเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหหนาท่ีขององคการจะตอง
ปรับตัว และเปล่ียนแปลงไปในทางดานความมีประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมมากข้ึน จึงมี 
ความจําเปนจะตองฝกอบรมบุคลากรใหมีความรู ทักษะและทันสมัย สามารถรองรับ
ความกาวหนา และการพัฒนาเทคโนโลยีท่ีมีความเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 
  3.  ชวยขจดัปญหาการบริหารงานบุคลากรขององคการ ไดแก ความขัดแยงระหวาง
บุคคล มาตรฐานการทํางานการขาดงาน การลาออก และความขัดแยงกบัสภาพแรงงาน ดังนั้น 
การฝกอบรมกเ็ปนแนวทางท่ีสําคัญอยางหนึ่งจะชวยขจัดปญหาการบริหารงานบุคลากรขององคการ
นั้นได 
  4.  ชวยในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม การจัดปฐมนเิทศบุคลากรใหมโดยการใชรูปแบบ
โปรแกรมการฝกอบรม จะชวยใหบุคลากรใหมท่ีเร่ิมเขาทํางานในองคการมีความรูสึกประทับใจ
และมีความม่ันใจตอองคการต้ังแตระดับประทับใจมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด การจัดโปรแกรม
ปฐมนิเทศท่ีดยีอมทําใหบุคลากรใหมเกดิความรูสึกประทับใจ และมีความพอใจในการทํางาน  
ยอมทําใหบุคลากรใหมมีประสิทธิภาพการทํางานสูง ดังนั้นผูบริหารทีด่ีจึงตองรูจักระมัดระวังและ
ใหความสําคัญตอการจัดและดําเนนิการตามโปรแกรมการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  
 5.  ชวยพัฒนาและเตรียมบุคลากรสําหรับการแตงต้ังใหดาํรงตําแหนงในระดับหัวหนา 
งานท่ีสูงข้ึน การเล่ือนระดับและตําแหนงงานใหสูงข้ึน สําหรับบุคลากรท่ีมีคุณภาพและ 
ประสิทธิภาพการทํางาน ยอมเปนการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรท่ีดีขององคการ ดังนั้น  
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การฝกอบรมบุคลากรทําใหบุคลากรไดรับท้ังทางดานความรู ความสามารถและทักษะสําหรับ 
การทํางานในตําแหนงใหมท่ีไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน 
 6.  ชวยตอบสนองความตองการความเจริญกาวหนาในงานวิชาชีพของบุคลากร พบวา
บุคลากรท่ีดีทุกคนยอมตองการความกาวหนาในวิชาชีพ ดังนั้นการฝกอบรมท่ีมีการจัดโปรแกรม
การฝกอบรมตลอดปจะสามารถตอบสนองการทาทายในงานวิชาชีพและตอการพัฒนา ตัวบุคลากร
โดยตรงยอมทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานและมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพไดดี
มากข้ึน 
 7.  ชวยลดตนทุนคาใชจายในการดําเนินงานขององคการในสวนท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากรในองคการ ถาบุคลากรไดรับการพัฒนาท้ังทางดานปริมาณ   
การทํางาน และระดับคุณภาพการทํางานอยางมีระบบ และมีความตอเนื่องตลอดป โดยผานระบบ
การฝกอบรมท่ีดีแลว จะทําใหบุคลากรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน และจะเปนผลใหงาน
การผลิตมีผลิตภัณฑหรืองานการบริหารที่ดเีพิ่มมากข้ึน ทําใหองคการสามารถมีรายไดเพิ่มมากข้ึน 
และจะเปนการลดตนทุนคาใชจาย ถาบุคลากรมีประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 
 8.  ชวยเปนฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการอยางเปนระบบจะสามารถใชเปน
ประโยชนในการสงบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสม ไปพฒันาทางดานฝกอบรมเพ่ิมเติม
ในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง นอกจากนั้นยังสามารถใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาแตงต้ังบุคลากร
ท่ีมีความรูความสามารถและทักษะไดอยางมีความเหมาะสมและถูกตองตรงกับสายงานอาชีพ 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หนา 154 - 155) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนา
บุคลากรวามีเหตุผลท่ีสําคัญ ดังตอไปนี ้
 1.  บุคคลท่ีเขามาปฏิบัติงานใหม แมวาจะไดรับการศึกษาจากสถานศึกษาตาง ๆ มาแลวก็
ตาม เม่ือเขามาทํางานใหมก็ยงัไมสามารถที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเต็มท่ี เนื่องจาก
บุคคลเหลานั้นยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเทาท่ีควร รวมท้ังนโยบายและ
แนวทางตาง ๆ ในการปฏิบัตงิาน ดวยเหตุนีใ้นกรณีท่ีมีบุคคลเขามาทํางานใหม หนวยงานจะตองมี
การพัฒนาบุคคลเหลานั้นกอน โดยการจัดฝกอบรม ปฐมนิเทศ การแนะนําช้ีแจง เปนตน ท้ังน้ี
เพื่อใหบุคลากรใหมพรอมท่ีจะปฏิบัติงานนั่นเอง 
 2.  เนื่องจากการปฏิบัติงานในหนวยงานตาง ๆ นั้น มีลักษณะงานท่ีแตกตางกันมากมาย 
รวมท้ังระบบวธีิการทํางานจะแตกตางกันไปในแตละหนวยงานตาง ๆ นั้นดวย ดังนั้นกอนท่ีบุคคล
จะปฏิบัติงานจําเปนตองพัฒนาบุคคลนั้นใหมีความสามารถ เหมาะสมกับงานท่ีจะปฏิบัติ การพัฒนา
บุคคลในกรณนีี้ เชน กรณีบุคคลบรรจุใหม นอกจากจะปฐมนิเทศแลวก็ตองพัฒนาใหเหมาะสมกบั 
งานและความสามารถ นอกจากนั้นบุคคลท่ียายมาปฏิบัติงานก็ถือวามีความจําเปนตองพัฒนาเชนกัน 
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 3.  แมวาบุคคลจะไดปฏิบัตหินาท่ีนัน้ ๆ มาเปนเวลานานจนถือไดวาเปนผูมีประสบการณ
ในงานน้ันแลวก็ตาม แตเนื่องจากนาน ๆ เขามักจะมีการเปล่ียนแปลงนโยบายแผนการปฏิบัติงาน 
มาตรฐานการทํางาน รวมท้ังระบบวิธีการทํางานตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันนี้วิชาการและ
เทคโนโลยีไดเจริญไปอยางรวดเร็ว ทําใหบุคคลผูปฏิบัติงานอาจปรับตัวไม ทัน จึงมีความจําเปนท่ี
หนวยงานจะตองดําเนินการพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความเขาใจ รวมทั้งความชํานาญใหเหมาะสม
อยูเสมอ โดยดําเนินการพัฒนาบุคคลในรูปตาง ๆ กัน เชน การปฏิบัติงาน การจัดทําคูมือปฏิบัติงาน 
การแนะนํางาน เปนตน 
 4.  กรณีท่ีบุคคลไดเล่ือนตําแหนง โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีไดรับแตงตั้งใหเปนผูบริหาร
ใหม ๆ บุคคลเหลานั้นมักจะมีปญหา เนื่องจากไมมีความรูและประสบการณในการบริหารมากอน 
จึงตองดําเนนิการฝกอบรมใหแกบุคคลเหลานั้น เชน การฝกอบรมนักบริหารระดับตน การฝกอบรม
นักบริหารระดับกลาง และการฝกอบรมนักบริหารระดับสูง 
 5.  แมบุคคลจะมีความสามารถในการทํางานอยูแลวก็ตาม เนื่องจากปจจุบันนี้เปนโลก 
แหงการแขงขัน และโลกแหงประสิทธิภาพการของการบริหาร ดังนั้นทุกหนวยงานจึงตองพัฒนา
งานของตนเองใหมีผลงานสูง และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนเสมอ วิธีหนึ่งท่ีนิยมดําเนินการคือ  
การพัฒนาบุคคลในหนวยงาน ท้ังการพัฒนาบุคคลในลักษณะเฉพาะตัว และพัฒนาทีมปฏิบัติงาน
ใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดวย เหตุนีห้นวยงานตาง ๆ จึงถือวา 
การพัฒนาบุคคลนั้น นอกจากจะจําเปนเพือ่พัฒนาความสามารถใหแตละคนไดปฏิบัติงานใหได 
ผลสูงสุด แลวหนวยงานจะใชการพัฒนาบุคคลเพ่ือใหเกดิการพัฒนางาน หรือพัฒนาองคการเพื่อให
สามารถปฏิบัติงานในสวนรวมของหนวยงานใหมี ประสิทธิภาพยิ่งข้ึนดวย 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2531, หนา 248 - 259 อางถึงใน ภูษติ บุญอ้ิง, 2547, 
หนา 12) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้  
 1.  การพัฒนาบุคลากรชวยทําใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน  
มีการติดตอประสานงานดยีิ่งข้ึนท้ังนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะชวยเรงเรา ความสนใจใน 
การปฏิบัติงานของบุคลากรใหมีความสํานกึรับผิดชอบในการปฏิบัติ หนาท่ีของตนใหไดผลดียิ่งข้ึน
และนอกจากนี้เม่ือไดรับความรูจากโครงการพัฒนาบุคลากรแลวกย็อมท่ีจะนําเอาความรูนั้นไปใช
ปฏิบัติงานตอไปได ซ่ึงจะชวยใหสามารถแกไขขอบกพรองและปรับปรุงวิธีการดําเนินงานของตน
ใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะเปนผลทําใหองคการประสบความเจริญรุงเรืองในท่ีสุด 
 2.  การพัฒนาบุคลากรเปนวธีิการอยางหนึง่ท่ีจะชวยทําใหเกิดการประหยัด  
ลดความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใชในการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีเพราะเม่ือบุคคลใดไดรับการพัฒนามาเปน 
อยางดีแลว ยอมสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองมีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานนอย ซ่ึงจะมี 
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ผลทําใหองคการสามารถลดคาใชจายในการจัดซ้ือวัสดุอุปกรณตาง ๆ ลงไดดวย 
 3.  การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง โดยเฉพาะ 
อยางยิ่ง ผูท่ีเพิ่งเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงใหม อีกท้ังยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ   
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานแบบลองผิดลองถูกดวย 
  4.  การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาท่ีของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา
หนวยตาง ๆ ในการตอบคําถามหรือใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน กลาวคือ ในกรณีท่ี
บุคลากรเขาทํางานใหมหรือเขารับตําแหนงในหนวยงานใด ๆ ก็ตาม ในระยะเร่ิมแรกนั้นยอม จะมี
ความเขาใจในลักษณะงานตามหนาท่ีใหมไมมากนกัจึงมักจะตองสอบถามหรือขอ คําแนะนําจาก
หัวหนาหนวยงานนั้นหรือบุคคลอ่ืนใดก็ตามอยูตลอดเวลา ซ่ึงกอใหเกิดภาระแกหวัหนาหนวยงานที่
ตองคอยตอบคําถามหรือใหคําแนะนําอยูเสมอ ดังนั้นถาหากจดัใหมีโครงการพัฒนาบุคลากร
เหลานั้นเสียกอนก็ยอมท่ีจะทําให เกิดความรูความเขาใจในลักษณะของงานท่ีจะตองปฏิบัติตั้งแต
แรกทําใหไมตองสอบถามบุคคลอ่ืนอยูตลอดเวลาทําใหหัวหนางานนัน้ลดภาระในการตอบคําถาม
หรือใหคํา แนะนําลงจะไดและมีเวลาปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 
 5.  การพัฒนาบุคลากรเปนวธีิการอยางหนึง่ท่ีจะชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ใหปฏิบัติงาน
เพื่อความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังน้ีเพราะโดยท่ัวไปแลว เม่ือมีการพิจารณา
เล่ือนตําแหนงท่ีไดรับการเล่ือนข้ันได ซ่ึงผูท่ีไดรับการพฒันาแลวยอมมีโอกาสมากกวาผูท่ีไมได 
เขารับการพัฒนา 
 6.  การพัฒนาบุคลากรยังชวยทําใหบุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิด 
ใหม ๆ ทําใหเปนคนทันสมัยตอความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรู
เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณเคร่ืองใชสํานักงาน ซ่ึงมีการคิดคนและเสนอส่ิงใหม ๆ  
อยู ตลอดเวลาหากสามารถรูและเขาใจอยางแทจริงแลวยอมสามารถนําเอาไปประยกุต ใชใน 
การปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนไดและในที่สุดยอมกอใหเกิดผลดีตอ องคการ 
 บรรจง อินทรรินทร (2547, หนา 10) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา 
สังคมมีการเปล่ียนแปลงองคกรตาง ๆ ก็มีการเปล่ียนแปลงตามยุคตามสมัยขณะเดียวกัน 
การเปล่ียนแปลงตาง ๆ เหลานั้น เกดิจากความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ
ของบุคลากรเปนสําคัญจึงจําเปนตองมีการพัฒนาใหดีข้ึนอยูเสมอ 
 ภูษิต บุญอ้ิง (2547, หนา 13) ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา การพัฒนา
บุคลากรเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะสามารถ
ทําใหบุคลากรไดรับการเพิ่มพูนความรู ความสามารถใหสูงข้ึน กาวทันกับความเปล่ียนแปลง 
ทางวิชาการและเทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคการหรือหนวยงาน 
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เกิดมั่นคง และผลักดันองคการใหกาวไปขางหนาดวยความม่ันคง ซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดของ 
ทุก ๆ หนวยงาน 
 แคสเทตเตอร (Castetter, 1996, p. 238 อางถึงใน บรรจง อินทรรินทร, 2547, หนา 9)  
ไดสรุปความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาเปนส่ิงจําเปนสําหรับการบริหารบุคคล
ท่ีดี เพราะวาการพัฒนาบุคลากรจะชวยแกไขส่ิงตอไปนี ้
 1.  แกไขขอบกพรองของครู อาจารย ชวยเหลือผูไมมีประสบการณ เพือ่พัฒนาดาน
การศึกษาควบคูไปกับดานสังคม เพื่อกระตุนความเจริญดานวิชาชีพ ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนปญหา  
ในการบริหารการศึกษา 
 2.  นอกจากปญหาดังกลาวแลว ส่ิงท่ีทําใหมีการพัฒนาบุคคล คือ การท่ีมีส่ิงใหม ๆ 
เกิดข้ึนมากมายท่ีเอ้ืออํานวยตอการพัฒนาบุคลากร เชน การผลิตของสถาบันครู การสอนภาคฤดู
รอน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาทางไปรษณยี และการประชุมตาง ๆ 
 3.  การเปล่ียนแปลงทางการศึกษาและสังคม มีความสัมพนัธอยางใกลชิด และวิทยาการ
ไดเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว        
 จากการศึกษาถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดังกลาวมาพอสรุปไดวา การพัฒนา
บุคลากรเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญ และจําเปนอยางยิ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคล เพราะสามารถ
ทําใหบุคลากรไดรับการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญการในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน
กาวทันกับการเปล่ียนแปลงทางวิชาการ และเทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะเปนปจจยัสําคัญท่ีทําให
องคการหรือหนวยงานม่ันคง 
 จุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 78) ไดสรุปจุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรไวดงันี้ 
 1.  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 2.  เพื่อลดความสูญเสียอันเกดิจากความรูเทาไมถึงการณหรือความประมาทเลินเลอ 
รวมท้ังความไมรูจักวิธีการทํางาน 
 3.  เพื่อลดอุบัติภัยอันอาจเกิดข้ึนแกผูปฏิบัติงานเอง หรือหนวยงานท่ีปฏิบัติอยูโดยเฉพาะ
อัคคีภัย 
 4.  เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัตงิานกับหวัหนา เพราะจากประสบการณท่ี
แตกตางกัน ความเขาใจท่ีกวางไกลแตกตางกันทําใหเกดิความขัดแยง ซ่ึงอาจจะขจัดลงไดดวย 
ความเขาใจซ่ึงกันและกัน และยอมนํามาซ่ึงความพอใจในการทํางานตอไป 
 5.  เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมท้ังในการผลิตและการจดัระบบการจดัการ 
 6.  เพื่อเปนการเตรียมบุคลากรสําหรับงานท่ีอาจจะขยายข้ึน หรือทดแทนคนท่ีตองเปล่ียน 
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หนาท่ี หรือคนท่ีตองสูญเสียไป 
 7.  เพื่อสนองความกาวหนา ซ่ึงเปนความตองการสูงสุดของบุคคล 
 8.  เพื่อสรางขวัญหรือกําลังใจในการทํางานทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกวาไดรับ 
ความเอาใจใสและเหน็คุณคาจากองคการอันกอใหเกิดทศันคติท่ีดีตอองคการ 
 9.  เพื่อเพ่ิมพูนความรูความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
 10.  เพื่อกอใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบายและความจําเปนในการดําเนินงานของ
หนวยงาน 
 นารีรัตน ตั้งสกุล (2542, หนา 29) ไดสรุปความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา  
การมุงหวังท่ีจะใหบุคลากรปรับปรุง เพิ่มพูนและพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองดวยความรู
ความสามารถในลักษณะตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกจิตใจ เพื่อใหผลการปฏิบัติงานดีกวาเดิม  
ท้ังคุณภาพและปริมาณ 

กิติ ตยัคคานนท (2543, หนา 105) ไดสรุปถึงจุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรไว   
4 ประการ ดังนี้ 

1.  เพื่อเพ่ิมพูนทักษะในการทํางานใหแกผูปฏิบัติงาน พรอมท้ังเปนการเพิ่มพูนและ
ปรับปรุงวิชาการกับเทคโนโลยีใหม ๆ 
 2.  เพื่อเพ่ิมความคลองตัวและการปรับตัวของผูปฏิบัติงาน 
 3.  เพื่อเพ่ิมผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 
 4.  เพื่อใหผูปฏิบัติงานทราบถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวาเปนวิธีหนึ่งท่ีจะทํา
ใหเขามีโอกาสจะไดรับการพิจารณาจากหนวยงาน เชน การเล่ือนหรือการเปล่ียนตําแหนงงานท่ีมี
ความสําคัญมากข้ึน ซ่ึงจะเปนประโยชนแกตัวเขาเอง 
 ผลดีจากการพฒันาบุคลากร 4 ประการ ท่ีกลาวมา จะทําใหหนวยงานได ผูปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพดข้ึีน ถาจะพูดในแงของหนวยงานเอกชน การพัฒนาคนในหนวยงานให
มีความรูความสามารถมากข้ึนก็สามารถลดจํานวนผูปฏิบัติงานลงได หรือไมจําเปนตองหาคนมา
ทํางานเพ่ิมข้ึน ฉะนั้น การพฒันาบุคลากรจึงมีความสัมพันธกับความตองการในเร่ืองการใชและ
จํานวนบุคลากร 
 กมล ภูประเสริฐ (2544, หนา 68) ไดสรุปถึงการพัฒนาบุคลากรวามีจดุมุงหมายเพื่อ  
การพัฒนาความรู ความสามารถ ความคิด ตลอดจนคุณลักษณะท่ีพึงประสงค ซ่ึงหมายความถึง 
คานิยม ความรวมมือ การมุงพัฒนา ความรับผิดชอบ     
 สราวุธ จันปุม (2547, หนา 14) ไดสรุปจุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรไววา  
การพัฒนาบุคลากรมีจุดมุงหมายเพ่ือใหบุคลากรมีความรู มีความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน 
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มากข้ึน และเพื่อพัฒนาคุณภาพผลผลิตขององคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมท้ังเปน 
การพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการงานของบุคลากรอีกดวย 
 สรุปไดวา จุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร ก็เพื่อใหบุคลากรไดมีความรู 
ความสามารถเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีปฏิบัติ มีทัศนคติท่ีดีตองาน เพื่อใหหนวยงานหรือองคการ ไดรับ
ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ หรืออาจกลาวในอีกนัยหนึ่งวา จุดมุงหมายในการพัฒนาบุคลากร เพื่อให
ไดบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดอยางคุณภาพและเพื่อใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ข้ันตอนในการพฒันาบุคลากรอยางมีระบบ ซ่ึงได
มีนักวิชาการศึกษาท้ังในประเทศและตางประเทศไดกลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวอยาง
หลากหลาย ดงัจะไดนําเสนอมาพอสังเขปดังนี ้
 นักวิชาการศึกษาไทย ไดแก พนัส หันนาคินทร (2542, หนา 135 - 152) ไดกลาววา 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร อาจแบงไดเปน 4 ข้ันตอน คือ 
 ข้ันตอนท่ี 1  กําหนดเปาหมายและบทบาทในการพัฒนาบุคลากร เปาหมายในการพัฒนา
บุคลากร จะตองใหสอดคลองกับเปาหมายของระบบโรงเรียนหรือสถาบันแหงนั้น ๆ 
 ข้ันตอนท่ี 2  วางโครงการเพ่ือพัฒนาบุคลากร เม่ือไดกําหนดเปาหมายและบทบาทใน 
การท่ีจะดําเนนิงานในดานการพัฒนาบุคลากรแลว ข้ันตอไปก็คือ การวางโครงการท่ีจะเร่ิมจาก 
การวิเคราะหความตองการทีจ่ะพัฒนา อันไดมากจากขอมูลท่ีเกี่ยวกับตัวบุคคลท่ีเรามีอยู 
 ข้ันตอนท่ี 3  การจัดโครงการและกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร กิจกรรมตาง ๆ ท่ีจัดข้ึน
จะตองมุงผลที่จะกอใหเกิดการประสานงานและการรวมมือกัน เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายของ
โรงเรียน 
 ข้ันตอนท่ี 4  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เปนความพยายามท่ีจะตอบคําถาม 
สองคําถาม คือ คําถามแรก เปนการตองการทราบวา แผนการพัฒนาตัวบุคคลไดกระทําดวย 
ความละเอียดรอบคอบเพียงไร ประการท่ีสองนั้น เปนการประเมินผลความไดผลของการจัดการ
พัฒนาบุคคลที่จะใหประโยชนตอการงานในหนาท่ี ท้ังเฉพาะโรงเรียนหรือระบบโรงเรียน 
เชนเดยีวกับ ชูชัย สมิทธไกร (2538, หนา 4 - 8) ไดกลาวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคการ
มีอยู 4 ข้ันตอน คือ 
 ข้ันตอนท่ี 1  การสํารวจและกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร ความตองการใน
การพัฒนาบุคลากร ก็คือ ส่ิงท่ีองคการตองการไดรับจากโครงการพัฒนาบุคลากรซ่ึงมักจะเกิดข้ึน
เม่ือมีปญหาเกีย่วกับการปฏิบัติงานของบุคลากร เชน ไมเปนไปตามมาตรฐานการทํางานท่ีกําหนด
ไว ปญหาเหลานั้นจะตองเปนปญหาซ่ึงสามารถจัดการได 
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 ข้ันตอนท่ี 2  วางแผนการพัฒนาบุคลากร เม่ือองคการทราบถึงความตองการในการพฒันา
บุคลากร ข้ันตอนตอมา คือ การวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการกําหนดจดุประสงค 
วิธีการ และระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจนอยางไรก็ดี  
ความตองการเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากร อาจมีมากเกนิกวาความสามารถทีจะสนองไดใน 
ชวงหนึ่ง ๆ ดังนั้น การวางแผน จะตองมีการจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของแตละ
โครงการ เพื่อใหสามารถจัดสรรและบริหารทรัพยากรขององคการใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 ข้ันตอนท่ี 3  การคัดเลือกออกแบบและดําเนินกิจกรรม การพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนนี ้คือ 
การพิจารณาวา โครงการพัฒนาบุคลากรควรจะมีลักษณะอยางไร เชน ในแงของหลักสูตร วิธีการ 
กิจกรรม และรายละเอียดอ่ืน ๆ การพิจารณาจะตองคํานงึถึงวัตถุประสงคของโครงการน้ัน  
หลักสําคัญ เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการขององคการไดอยางดีท่ีสุด 
 ข้ันตอนท่ี 4  การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร ข้ันตอนสุดทายของการพัฒนา
บุคลากร คือ การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร เพือ่ใหส่ิงท่ีได บรรลุผล ปญหา อุปสรรคและ
ส่ิงท่ีควรจะแกไขในการดําเนินงานตอไป 
 กรมสามัญศึกษา (2539, หนา 63) ไดกําหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใน
สถานศึกษาดังตอไปนี ้
 1.  ใหศึกษางานไปพรอม ๆ กับปฏิบัติงาน 
 2.  ทําการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุใหม 
 3.  ใหปฏิบัติงานในฐานะผูชวยไปพลาง 
 4.  ใหมีการฝกระหวางการศึกษา 
 5.  ฝกงานระยะส้ัน 
 6.  ใหศึกษาอบรมนอกเวลาทําการ 
 7.  ใหศึกษาตอเพ่ิมเติม 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540, หนา 156) ไดสรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากรของ
สํานักงานประถมศึกษาแหงชาติ ไวเปน 4 ข้ันตอนดังนี ้
 1.  การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หรือปญหาที่ตองการแกไขโดยการพัฒนา
บุคลากร จากการศึกษาผลผลิตขององคกร ศึกษาการปฏิบัติงานขององคกร ศึกษานโยบายแผนงาน
และเปาหมายของงานท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิมวา สวนใดท่ีตองดําเนนิการพัฒนาหรือแกไขปญหา 
 2.  การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
 3.  การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 4.  การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร      
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 กลาวโดยสรุป คือ กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญ 4 ข้ันตอน 
คือ ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาความจาํเปนในการพฒันาบุคลากร ข้ันตอนท่ี 2 วางแผนพัฒนาบุคลากร 
ข้ันตอนท่ี 3 การดําเนินการตามแผนการพฒันาบุคลากร และข้ันตอนท่ี 4 การประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร 
 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
 วิธีการท่ีใชในการพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร ดังนั้นการเลือกใช
เทคนิคการฝกอบรมท่ีเหมาะสม จะชวยใหเกิดความรู ความเขาใจในการทํางาน ทําใหทํางาน
ผิดพลาดนอยลง และชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน และไดมีนักการศึกษาหลายทาน
ไดกลาวถึงเทคนิคการฝกอบรมไวหลายประการ (พนสั หันนาคินทร, 2542, หนา 89; สมคิด บางโม, 
2540, หนา 82) ดังนี ้
 1.  วิธีปาฐกถา หรือการบรรยาย (Lecture) 
 2.  วิธีอภิปราย (Discussion) 
 3.  การสัมมนา (Seminar) 
 4.  การระดมความคิด (Brain - storming) 
 5.  การประชุมทางวิชาการ (Symposium) 
 6.  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
 7.  การสาธิต (Demonstration) 
 8.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Training Workshop) 
 9.  การศึกษาเฉพาะกรณ ี(Case Study) 
 10.  การหมุนเวียนตําแหนง (Job Ration) 
 11.  การใชกิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity) 
 12.  การทัศนศึกษา (Field Trip) 
 กระทรวงศกึษาธิการ กรมวิชาการ (2543, หนา 21 - 22) เสนอวิธีการพัฒนาบุคลากรไว
ดังนี ้
 1.  จัดแหลงเรียนรูใหครูไดศึกษาและพัฒนาตนเอง 
 2.  จัดระบบนเิทศภายในสถานศึกษาใหรอยรัดกับการนิเทศภายนอก 
 3.  สงเสริมใหบุคลากรกลาคิดกลาทํา กลาตัดสินใจและมีเสรีภาพทางวิชาการ 
 4.  สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรทางการศึกษาไดทํางานรวมกนัไดแลกเปล่ียนเรียนรู
ประสบการณในการจดัการเรียนการสอนและการพัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน 
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 137 - 138) ไดสรุปวธีิ
พัฒนาบุคลากรมีหลายวิธี แตท่ีสําคัญ มีดังน้ี 
 1.  การฝกอบรม 
 2.  การสงไปศึกษาตอ รวมท้ังการสงไปฝกอบรมและศึกษาดูงาน 
 3.  การพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
 4.  การพัฒนาดวยตนเอง 
 5.  การพัฒนาทีมงาน                
 สมเดช สีแสง (2545, หนา 728 - 729) ไดกาํหนดวิธีพัฒนาบุคลากรไวหลายวิธีดังนี ้
 1.  การฝกอบรม 
 2.  การสงบุคลากรไปศึกษา ฝกอบรมหรือดูงาน 
 3.  การพัฒนาบุคคลโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
 4.  การพัฒนาดวยตนเอง 
 5.  การพัฒนาทีมงานหรือการพัฒนาองคกร 
 สรุปไดวาการพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหรือวิธีการท่ีหลากหลาย เชน การศึกษาตอ  
การประชุมสัมมนา การฝกอบรม การประชุมวิชาการ การพัฒนาดวยตนเอง การศึกษาเอกสาร  
การทัศนศึกษา การแลกเปล่ียนเรียนรู การนเิทศกํากับติดตามซ่ึงวิธีการพฒันาดังกลาวนี้ดําเนนิการ
เพื่อพัฒนาบุคลากรให สามารถปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  
 

มาตรฐานวิชาชีพครู พ.ศ. 2537 

 มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชพี 
 มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ หมายถึง ขอกําหนดเกีย่วกบัความรูและ
ประสบการณในการจดัการเรียนรู จัดการศึกษา ซ่ึงกําหนดสําหรับผูท่ีจะะเขามาประกอบวิชาชีพ
จะตองมีความรูและมีประสบการณวิชาชีพเพียงพอท่ีจะประกอบวิชาชีพ  
 1.  มาตรฐานความรู มีคุณวุฒไิมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือเทียบเทาหรือคุณวุฒิ
อ่ืนท่ีคุรุสภารับรอง โดยมีความรูดังตอไปนี้ 
  1.1  ภาษาและเทคโนโลยีสําหรับครู  
  1.2  การพัฒนาหลักสูตร  
  1.3  การจัดการเรียนรู  
  1.4  จิตวิทยาสําหรับครู  
  1.5  การวัดและประเมินผลการศึกษา  

 
 
 



 
 

 

27 

  1.6  การบริหารจัดการในหองเรียน  
  1.7  การวิจยัทางการศึกษา  
  1.8  นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศการศึกษา  
  1.9  ความเปนครู  
 มาตรฐานประสบการณวิชาชีพ  
 ผานการปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาตามหลักสูตรปริญญาทางการศึกษาเปนเวลา 
ไมนอยกวา 1 ป และผานเกณฑการประเมินปฏิบัติการสอนตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี
คณะกรรมการคุรุสภากําหนด ดังตอไปนี ้
 1.  การปฏิบัติวิชาชีพระหวางเรียน  
 2.  การปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาในวชิาเฉพาะ  
 มาตรฐานการปฏิบตัิงานของครู  
 มาตรฐานการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ขอกําหนดเกีย่วกับคุณลักษณะหรือการแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือการพัฒนางาน ซ่ึงผูประกอบวิชาชีพจะตองปฏิบัติงานในวิชาชีพให
เกิดผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด พรอมกับมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิด 
ความชํานาญในการประกอบวิชาชีพท้ังความชํานาญเฉพาะดานและความชํานาญตามระดับคุณภาพ
ของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรืออยางนอยจะตองมีการพัฒนาตามเกณฑท่ีกําหนด วามีความรู
ความสามารถ และความชํานาญเพียงพอท่ีจะดํารงสถานภาพของการเปนผูประกอบวชิาชีพตอไป
ไดหรือไม เกณฑมาตรฐานการปฏิบัติงานมี 12 ขอ มีรายละเอียดดังนี ้
 มาตรฐานท่ี 1  ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพฒันาวิชาชีพครูอยูเสมอ หมายถึง  
การศึกษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทางวิชาการ และการเขารวมกิจกรรมทาง
วิชาการท่ีองคการหรือหนวยงานหรือสมาคมจัดข้ึน เชน การประชุม การอบรม การสัมมนา และ
การประชุมปฏิบัติการ เปนตน ท้ังน้ีตองมีผลงานหรือรายงานท่ีปรากฏชัดเจน  
 มาตรฐานท่ี 2  ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน หมายถึง  
การเลือกอยางชาญฉลาดดวยความรักและความหวังดีตอผูเรียน ดังนั้น ในการเลือกกจิกรรมการ
เรียนการสอนและกิจกรรมอ่ืน ๆ ครูตองคํานึงถึงประโยชนท่ีจะเกิดแกผูเรียนเปนหลัก  
 มาตรฐานท่ี 3  มุงม่ันพัฒนาผูเรียนใหเต็มศักยภาพ หมายถึง การใชความสามารถอยางเต็ม
ความสามารถของครูท่ีจะใหผูเรียนเกดิการเรียนรูใหมากที่สุด ความถนดั ความสนใจ ความตองการ 
โดยวเิคราะห วินิจฉัยปญหา และความตองการที"แทจริงของผูเรียนปรับเปล่ียนวิธีการสอน ท่ีจะให
ไดผลดีกวาเดมิ รวมท้ังการสงเสริมพัฒนาการดานตาง ๆ ตามศักยภาพของผูเรียนแตละคนอยางเปน
ระบบ  
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 มาตรฐานท่ี 4  พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง หมายถึง การเลือกใช
ปรับปรุงหรือสราง แผนการสอน บันทึกการสอน หรือเตรียมการสอนในลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีสามารถ
นําไปใชจดักจิกรรมการเรียนการสอนใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู 
 มาตรฐานท่ี 5  พัฒนาส่ือการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ หมายถึง 
การประดิษฐ คิดคน ประดิษฐเลือกใช ปรับปรุงเคร่ืองมือ อุปกรณ เอกสารส่ิงพิมพ เทคนิค วิธีการ
ตาง ๆ เพื่อใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู  
 มาตรฐานท่ี 6  จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผลถาวรท่ีเกิดแกผูเรียน หมายถึง  
การจัดการเรียนการสอนท่ีมุงเนนใหผูเรียนประสบผลสําเร็จในการแสวงหาความรูตามสภาพ 
ความแตกตางระหวางบุคคลดวยการปฏิบัติจริงและสรุปความรูท้ังหลายไดดวยตนเอง กอใหเกิด
คานิยมและนิสัยการปฏิบัติ จนเปนบุคลิกภาพถาวรติดตัวผูเรียนตลอดไป  
 มาตรฐานท่ี  7  รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ หมายถึง  
การรายงานผลการพัฒนาผูเรียนท่ีเกดิจากการปฏิบัติการเรียนการสอนใหครอบคลุม สาเหตุ ปจจยั
และการดําเนนิงานท่ีเกีย่วของ โดยครูนําเสนอรายงานการปฏิบัติในรายละเอียดดังนี ้
 1.  ปญหาความตองการของผูเรียนท่ีตองไดรับการพัฒนา และเปาหมายของการพัฒนา
ผูเรียน  
 2.  เทคนิควิธีการหรือนวัตกรรมการเรียนการสอนท่ีนํามาใชเพื่อการพัฒนาคุณภาพของ
ผูเรียน และข้ันตอนวิธีการใชเทคนิควิธีการหรือนวัตกรรมนั้น ๆ   
 3.  ผลการจัดกจิกรรมการเรียนการสอนตามวิธีการท่ีกําหนดท่ีเกดิกับผูเรียน  
 4.  ขอเสนอแนะแนวทางใหม ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาผูเรียนใหไดผลดียิ่งข้ึน  
 มาตรฐานท่ี 8  ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดแีกผูเรียน หมายถึง การแสดงออกการประพฤติ
และการปฏิบัติในดานบุคลิกภาพท่ัวไป การแตงกาย กิริยา วาจา และจริยธรรมท่ีเหมาะสมกับ 
ความเปนครูอยางสมํ่าเสมอ ท่ีทําใหผูเรียนเล่ือมใส ศรัทธา และถือเปนแบบอยาง  
 มาตรฐานท่ี 9  รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค หมายถึง การตระหนกัถึง
ความสําคัญรับฟงความคิดเห็น ยอมรับในความรูความสามารถ ใหความรวมมือในการปฏิบัติ
กิจกรรมตาง ๆ ของเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษาและ
รวมกับผลที่เกดิขึนจากการกระทํานั้น  
 มาตรฐานท่ี 10  รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน หมายถึง การตระหนักใน
ความสําคัญรับฟงความคิดเห็นยอมรับในความรูความสามารถของบุคคลอื่นในชุมชนและรวมมือ
ปฏิบัติงาน เพือ่พัฒนางานของสถานศึกษาใหชุมชนและสถานศึกษา มีการยอมรับซ่ึงกันและกัน  
และปฏิบัติงานรวมกนัดวยความเต็มใจ  
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 มาตรฐานท่ี 11  แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา หมายถึง การคนหา สังเกต  
จดจํา และรวมรวมขอมูลขาวสารตามสถานการณของสังคมทุกดานโดยเฉพาะสารสนเทศเก่ียวกับ
วิชาชีพครู สามารถวิเคราะห วิจารณอยางมีเหตุผล และใชขอมูลประกอบการแกปญหา พัฒนา
ตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาประเทศสังคมไดอยางเหมาะสม  
 มาตรฐานท่ี 12  สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกโอกาส หมายถึง การสรางกิจกรรม
การเรียนรูโดยการนําเอาปญหาหรือความจาํเปนในการพฒันาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการเรียนและ 
การจัดกจิกรรมอ่ืน ๆ ในโรงเรียนมากําหนดเปนกจิกรรมการเรียนรูเพื่อนําไปสูการพฒันาของ
ผูเรียน เปนแนวทางการแกปญหาของครูอีกแบบหนึ่งท่ีจะนําเอาวิกฤตตาง ๆ มาเปนโอกาสใน 
การพัฒนาครูจําเปนตองมีมุมมองตาง ๆ ของปญหาและเปล่ียนมุมมองไปในทางการพัฒนา กําหนด
เปนกิจกรรมในการพัฒนาผูเรียน ครูจึงตองเปนผูมองมุมบวกในสถานการณตาง ๆ ได กลาท่ีจะ
เผชิญปญหาตาง ๆ มีสติในการแกปญหา มิไดตอบสนองปญหาตาง ๆ ดวยอารมณหรือแงมุมแบบ
ตรงตัว ครูสามารถมองหักมุมในทุก ๆ โอกาส มองเหน็แนวทางท่ีนาํสูผลกาวหนาของผูเรียน  
 สรุปจากเอกสารท่ีเกี่ยวกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของครู มีท้ังหมด 12 มาตรฐาน
สามารถแบงเปน 3 ดานดวยกัน คือ ดานวชิาชีพ มาตรฐานท่ี 1 ถึง มาตรฐานท่ี 7 และมาตรฐานท่ี 12            
จะเกี่ยวกับการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการ การพัฒนาวชิาชีพครูโดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดกับผูเรียน  
การพัฒนาผูเรียนใหเต็มศักยภาพโดยการจดักิจกรรมการเรียนการสอนเนนผลถาวรท่ีเกิดแกผูเรียน  
พัฒนาแผนการสอนและส่ือใหสามารถปฏิบัติไดเกดิผลจริงสามารถนําไปใชจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนใหผูเรียนบรรลุจุดประสงคของการเรียน  
 ดานวิสัยทัศน มาตรฐานท่ี 9 และมาตรฐานท่ี 10 จะเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของครูใน 
เร่ืองการรวมมือในสถานศึกษาและชุมชนอยางสรางสรรค การตระหนักในความสําคัญรับฟง 
ความคิดเหน็ยอมรับในความรูความสามารถของบุคคลอ่ืนในสถานศึกษาและชุมชนรวมมือ
ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนางานของสถานศึกษา  
 ดานบุคลิกภาพ มาตรฐานท่ี 8 และมาตรฐานท่ี 11 จะเปนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูใน
เร่ืองการปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน การแสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา
ตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาประเทศสังคมไดอยางเหมาะสม  
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จรรยาบรรณวิชาชีพครู  

 ความหมายของจรรยาบรรณวิชาชพีครู  
 จรรยาบรรณ หมายถึง ความประพฤติท่ีผูประกอบวิชาชีพตาง ๆ ไดกาํหนดหลักปฏิบัติข้ึน 
เพื่อรักษาช่ือเสียง เกียรติคุณของวิชาชีพนั้น ๆ โดยบัญญัติหรือเขียนไวเปนลายลักษณอักษร  
(ผกา สัตยธรรม, 2544, หนา 3)  
 จรรยาบรรณ หมายถึง มาตรฐานของความประพฤติและการใชดุลพินจิทางศีลธรรมท่ีวา
การกระทําของบุคคล/ บริษัท ถูกหรือผิด สมควรหรือไมสมควร (สถาบันพระปกเกลา, 2545,  
หนา 2 - 13) ในขอบังคับ ก.พ. วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2534 ไดให
ความหมายของคําวา “จรรยาบรรณ” วาเปนประมวลความประพฤติเพือ่รักษาไวซ่ึงศักดิศรีและ
สงเสริมช่ือเสียงเกยีรติคุณ เกียรติฐานะของขาราชการพลเรือน อันจะยงัผลใหผูประพฤติเปนท่ี
เล่ือมใส ศรัทธาและยกยองของบุคคลท่ัวไป (สํานักสงเสริมสรางวินัยและรักษาระบบคุณธรรม 
สํานัก ก.พ., 2543, หนา 2)  

คําวา “จรรยาบรรณ” เปนคําสมาสระหวาง “จรรยา” ซ่ึงหมายถึง ความประพฤติหรือกิริยา
ท่ีควรประพฤติ และอีกคําหนึ่ง คือ “บรรณ”ซ่ึงหมายถึง เอกสารหรือหนังสือ เม่ือรวมความเขา
ดวยกัน จึงหมายถึงเอกสารหรือหนังสือที"วาดวยขอควรประพฤติปฏิบัติของบุคคลกลุมใดกลุมหนึง่
หรืออาชีพใด อาชีพหนึ่ง  
 พจนานกุรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2525 (2525, หนา 212 - 213) ให
ความหมายของ “จรรยา” ไววาเปนคํานาม หมายถึง ความประพฤติ กิริยาท่ีควรประพฤติในหมูคณะ 
เชน จรรยาแพทย นิยมใชในทางท่ีดี ถาไมมีจรรยาก็หมายถึงไมมีความประพฤติท่ีดี สวนคําวา 
“จรรยาบรรณ” หมายถึงประมวลความประพฤติท่ีผูประกอบวิชาชีพการงานแตละอยางกําหนดข้ึน 
เพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณช่ือเสียงและฐานะของสมาชิก อาจเขียนเปนลายลักษณอักษร
หรือไมก็ได  
 พจนานกุรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพุทธศักราช 2542 ไดใหความหมายของคําวา 
“จรรยาบรรณ” ไววาเปนประมวลความประพฤติท่ีผูประกอบอาชีพการงานแตละอยาง กําหนดข้ึน
เพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ช่ือเสียง และฐานะของสมาชิก อาจเขียนเปนลายลักษณอักษร
หรือไมก็ได (พจนานกุรมฉบับราชบัณฑิตสถาน, 2542, หนา 289)  
 ศาสตราจารย ดร. อมร รักษาสัตย ใหความหมายของ จรรยาบรรณ วาเปนการท่ีคณะหรือ
บุคคลรวมกลุม รวมอาชีพ รวมกันกอต้ังสมาคมหรือองคกรข้ึนมาเพื่อประกอบวิชาชีพนั้นแลว
ชวยกันทํานุบํารุงรักษาความดีงามในวิชาชีพนั้นใหยนืยาวตอไป การใชเกณฑขอบังคับของหมูใน
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เชิงท่ีเห็นวาดีงามมาบีบบังคับมวลหมูสมาชิกในองคกรนั้น ๆ เอง เปนการใชความมีวินัยในตนเอง
มาเปนเคร่ืองควบคุมระเบียบวินัยของคนหมูมากนั้นเอง (ฉลอง มาปรีดา, 2537)   
 จรรยาบรรณวชิาชีพครู หมายถึง การกําหนดขอปฏิบัติ หรือคุณธรรมเพ่ือใชหลักปฏิบัติ
ในวิชาชีพครูของผูท่ีเปนครู เพื่อใหเกิดความพอใจท้ังแกผูกําหนดเองคือ ครู และผูท่ีเกี่ยวของดวย   
คือ ศิษย โดยมีหลักการท่ีถูกตองเหมาะสม เม่ือปฏิบัติแลวทําใหเกิดความพอใจ ความสําเร็จ  
ความเจริญกาวหนา ท้ังแกครูผูสอน และยงัแกผลดีแกศิษยเอง อันจะกอใหเกดิผลดีตอครูเอง ลูกศิษย 
และสวนรวม คือ สังคมและประเทศชาติอีกดวย อรรณพ จีนะวัฒน (2539, หนา 210)       
 จรรยาบรรณวชิาชีพครู หมายถึง กฎแหงความประพฤติสําหรับสมาชิกวิชาชีพครู ซ่ึง
องคกรวิชาชีพครูเปนผูกําหนด และสมาชิกในวิชาชีพทุกคนตองถือปฏิบัติโดยเครงครัด หากมี 
การละเมิดจะมีการลงโทษ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, หนา 17)  
 จากความหมายขางตนพอสรุปไดวา จรรยาบรรณวิชาชีพครู หมายถึง ขอกําหนดเกีย่วกับ
ความประพฤติหรือการปฏิบัติตนท่ีกําหนดข้ึนไวใหผูประกอบอาชีพครูปฏิบัติตามไดอยางถูกตอง
และเหมาะสม โดยมีเปาหมายใหครูปฏิบัตงิานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ และมีคุณธรรม     
 แนวคิดเก่ียวกับจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
 กระทรวงศกึษาการ โดยสํานกังานคณะกรรมการขาราชการครูไดกําหนดนโยบาย 
การพัฒนาขาราชการครูข้ึน เพื่อเปนกรอบเปาหมายและมาตรฐานในการพัฒนาขาราชการครู โดยมี
หลักการมุงสงเสริมใหขาราชการครูทุกระดับ ทุกคนไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง ท้ังในดาน 
การปฏิบัติวิชาชีพอันเปนผลทําใหเกิดการพัฒนาผูเรียนอยางรอบดาน เต็มศักยภาพและคุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณ รวมท้ังใหมีคานิยมในการพฒันาตนเองอยูเสมอ (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการครู, 2539, หนา บทนํา)  
  ในการประกอบอาชีพทุกอาชีพผูประกอบอาชีพจะตองมีจรรยาบรรณและผูประกอบ
อาชีพครูนั้นมีระเบียบคุรุสภาเร่ืองจรรยาบรรณครู โดยกระทรวงศึกษาธิการใหความเห็นชอบ ครูท่ี
อยูในสังกดักระทรวงศึกษาธิการหรือผูท่ีเปนสมาชิกขององคการคุรุสภาเทานั้น นอกจากคุรุสภาได
กําหนดจรรยาบรรณครูแลวคุรุสภายังสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพครู โดยกําหนดเกณฑมาตรฐาน
วิชาชีพครูข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2533 ประกอบดวย ดานรอบรู สอนดี มีคุณธรรม จรรยาบรรณ และ 
มุงพัฒนา และไดมีการพัฒนาตลอดมา จนถึงป พ.ศ. 2548 คุรุสภาไดแบงเกณฑมาตรฐานออกเปน 
มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน 
หรือจรรยาบรรณของวิชาชีพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, หนา 12 - 19)   
จากจรรยาบรรณวิชาชีพครู พ.ศ. 2548 ท่ีคุรุสภากําหนดใชมีรายละเอียดดังนี ้
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 จรรยาบรรณตอตนเอง  
 ขอ 1  ครูยอมพัฒนาตนท้ังในดานวิชาชีพ ดานบุคลิกภาพ และวิสัยทัศนใหท้ังตอ
พัฒนาการทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยูเสมอ 
 หลักการ 
 สังคมและวิทยาการมีการพฒันาและเปล่ียนแปลงอยูเสมอ ดังนั้นครูในฐานะผูพัฒนา 
ทรัพยากรมนษุย จึงตองพัฒนาตนเองใหทันตอความเปล่ียนแปลงและแนวโนมท่ีจะเปล่ียนแปลงใน 
อนาคต  
 คําอธิบาย  
 การพัฒนาตนเองท้ังในดานวชิาชีพ ดานบุคลิกภาพ และวสัิยทัศน ใหทันตอการพัฒนา
ทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยูเสมอ หมายถึง การใฝรู ศึกษาคนควา ริเร่ิม 
สรางสรรคความรูใหมใหทันสมัย ทันเหตุการณ และทันตอการเปล่ียนแปลง ท้ังดาน เศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และเทคโนโลยี สามารถพัฒนาบุคลิกภาพและวิสัยทัศน           
  1.  ใสใจศึกษาคนควา ริเร่ิมสรางสรรคความรูใหมท่ีเกีย่วกับวิชาชีพอยูเสมออยางเชน  
  1.1  หาความรูจากเอกสาร ตาํรา และส่ือตาง ๆ ตามโอกาส          
  1.2  จัดทําและเผยแพรความรูตาง ๆ ผานส่ือตามโอกาส                 
  1.3  เขารวมประชุม อบรม สัมมนา หรือฟงคําบรรยายหรืออภิปรายทางวิชาการ 
 2.  มีความรอบรู ทันสมัย ทันเหตุการณ สามารถนํามาวิเคราะห กําหนดเปาหมายแนวทาง
พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ทันตอการเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจ การเมือง อาชีพและเทคโนโลยี 
ตัวอยาง เชน  
  2.1  นําเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใชประกอบการเรียนการสอน  
  2.2  ติดตามขาวสารเหตุการณบานเมือง เศรษฐกิจ สังคม การเมือง อยูเสมอ    
        2.3  วางแผนพฒันาตนเองและพัฒนางาน  
 3.  แสดงออกทางรางกาย กริิยา วาจา อยางสงางาม เหมาะสมกับกาลเทศะตัวอยางเชน  
      3.1  รักษาสุภาพและปรับปรุงบุคลิกภาพอยูเสมอ  
   3.2  มีความเช่ือม่ันในตนเอง               
        3.3  แตงกายสะอาดเหมาะสมกับกาลเทศะและทันสมัย  
  3.4  มีความกระตือรือรน ไวตอความรูสึกของสังคม  
 จรรยาบรรณตอวิชาชีพ  
   ขอ 2  ครูยอมรักและศรัทธาในวิชาชีพครู และเปนสมาชิกท่ีดีขององควชิาชีพครู  
   หลักการ  
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    ความรักและเชื่อม่ันในอาชพีของตนยอมทําใหการทํางานไดอยางมีความสุขและมุงม่ัน
อันจะสงผลใหอาชีพนั้นเจริญรุงเรืองและม่ันคงดังนั้นครูยอมรักและศรัทธาในอาชีพครูและเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรวิชาชีพครูดวยความเต็มใจ 
 คําอธิบาย    
  ความรักและศรัทธาในวิชาชีพครูและเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรวิชาชีพครู หมายถึง  
การแสดงออกดวยความช่ืนชมและเช่ือม่ันในอาชีพครูดวยตระหนักวาอาชีพนี้เปนอาชีพท่ีมีเกียรติ    
มีความสําคัญและจําเปนตอสังคม ครูพึงปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและภูมิใจ รวมท้ังปกปอง
เกียรตภิูมิของอาชีพครู เขารวมกิจกรรมและสนับสนุนองคกรวิชาชีพครู 
 พฤติกรรมท่ีสําคัญ  
 1.  เช่ือม่ัน ช่ืนชม ภูมิใจในความเปนครูและองคกรวิชาชีพ วามีความสําคัญและจําเปนตอ
สังคม ตัวอยางเชน  
         1.1  ช่ืนชมในเกียรติและรางวัลท่ีไดรับและรักษาไวอยางเสมอตนเสมอปลาย  
  1.2  ยกยองช่ืนชมเพื่อนครูท่ีประสบสําเร็จเกี่ยวกับการสอน  
  1.3  เผยแพรผลสําเร็จของตนเองและเพื่อนครู  
  1.4  แสดงตนวาเปนครูอยางภาคภูมิ  
 2.  เปนสมาชิกองคกรวิชาชีพครูและสนับสนุนหรือเขารวม หรือเปนผูนําในกิจกรรม
พัฒนาวิชาชีพครู ตัวอยางเชน  
        2.1  ปฏิบัติตามเง่ือนไขขอกําหนดขององคกร  
           2.2  รวมกิจกรรมท่ีองคกรจัดข้ึน  
          2.3  เปนกรรมการหรือคณะทํางานองคกร  
   3.  ปกปองเกียรติภูมิของครูและองคกรวิชาชีพครู ตัวอยางเชน  
          3.1  เผยแพรประชาสัมพันธ ผลงานของครูและองคกรวิชาชีพ  
         3.2  เม่ือมีผูเขาใจผิดเกีย่วกบัวงการวิชาชีพครู ก็ช้ีแจงและทําความเขาใจใหถูกตอง  
 จรรยาบรรณตอผูรับบริการ  
 ขอ 3  ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใสชวยเหลือ สงเสริม ใหกําลังใจใน
การศึกษาเลาเรียนแกศิษยโดยเสมอหนา  
 หลักการ 
 การแสดงออกของบุคคลในทางท่ีดี เปนผลมาจากสภาวะจิตใจท่ีดีงามและความเช่ือถือ  
ท่ีถูกตองของบุคคล บุคคลท่ีมีความรักและเมตตายอมแสดงออก ดวยความปรารถนาในอันท่ีจะ
กอใหเกิดผลดตีอบุคคลอ่ืน มีความสุภาพ ไตรตรองถึงผลแลวจึงแสดงออกอยางจริงใจ ครูจึงตองมี
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ความรักและเมตตาตอศิษยอยูเสมอ ซ่ึงจะเปนผลใหพฤติกรรมของครูท่ีแสดงออกตอศิษย เปนไป
ในทางสุภาพ เอ้ืออาทรสงผลดีตอศิษยในทุก ๆ ดาน 
 คําอธิบาย  
   ครูตองรักและเมตตาศิษย โดยใหความเอาใจใสชวยเหลือ สงเสริมใหกําลังใจในการศึกษา 
เลาเรียนแกศิษยโดยเสมอหนา หมายถึง การตอบสนองตอการตองการ ความถนัด ความสนใจของ
ศิษยอยางจริงใจ สอดคลองกับความเคารพ การยอมรับ การเห็นอกเห็นใจ ตอสิทธิพื้นฐานของศิษย
จนเปนท่ีไววางใจเช่ือถือและช่ืนชมได รวมท้ังเปนผลไปสูการพัฒนารอบดานอยางเทาเทียมกนั 
พฤติกรรมท่ีสําคัญ  
 1.  สรางความรูสึกเปนมิตร เปนท่ีพึ่งพาและวางใจไดของศิษยแตละคนและทุกคน
ตัวอยางเชน  
      1.1  ใหความเปนกันเองกับศิษย  
    1.2  รับฟงปญหาของศิษยและใหความชวยเหลือศิษย  
      1.3  รวมทํากิจกรรมกับศิษยเปนคร้ังคราวตามความเหมาะสม  
  1.4  สนทนาไตรถามทุกขสุขของศิษย  
 2.  ตอบสนองขอเสนอและการกระทําของศิษยในทางสรางสรรคตามสภาพปญหาความ
ตองการและศักยภาพของศิษยแตละคนและทุกคน ตวัอยางเชน  
  2.1  สนใจคําถามและคําตอบของศิษยทุกคน  
  2.2  ใหโอกาสศิษยแตละคนไดแสดงออกตามความสามารถ ความถนัด และ 
ความสนใจ  
       2.3  ชวยแกไขขอบกพรองของศิษย  
  2.4  รับการนัดหมายของศิษยเกี่ยวกับการเรียนรูกอนงานอื่น ๆ   
 3.  เสนอและแนะแนวทางการพัฒนาของศิษยแตละคน และทุกคนตามความถนัด   
ความสนใจ และศักยภาพของศิษย ตวัอยางเชน  
  3.1  มอบหมายงานตามความถนัด  
  3.2  จัดกิจกรรมหลากหลายตามสภาพความแตกตางของศิษย เพื่อใหแตละคนประสบ
ความสําเร็จเปนระยะอยูเสมอ  
  3.3  แนะแนวทางท่ีถูกตองใหแกศิษย  
  3.4  ปรึกษาหารือกับครู ผูปกครอง เพื่อนนกัเรียน เพื่อหาสาเหตุและวิธีแกปญหาของ
ศิษย  
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 4.  แสดงผลงานท่ีภูมิใจของศิษยแตละคนและทุกคน ท้ังในและนอกสถานศึกษา 
ตัวอยางเชน  
  4.1  ตรวจผลงานของศิษยอยางสมํ่าเสมอ  
  4.2  แสดงผลงานของศิษยในหองเรียน (หองปฏิบัติการ) 
  4.3  ประกาศหรือเผยแพรผลงานของศิษยท่ีประสบผลสําเร็จ  
 ขอ 4  ครูตองอบรม ส่ังสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู ทักษะ และนิสัยท่ีถูกตองดีงาม
ใหแกศิษยอยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธ์ิใจ  
 หลักการ  
 ครูท่ีดี ตองมีความมุงม่ันในการพัฒนาศิษยใหเจริญได อยางเต็มศักยภาพ และถือวา 
ความรับผิดชอบของตนจะสมบูรณตอเม่ือศิษยไดแสดงออก ซ่ึงผลแหงการพัฒนานั้นแลว ครูจึงตอง
เรียนรูเกีย่วกับศักยภาพของศิษยแลละคนและทุกคน เลือกกิจกรรมการเรียนท่ีหลากหลาย เหมาะสม
สอดคลองกับการพัฒนาตามศักยภาพนัน้ ดําเนินการใหศิษยไดลงมือทํากิจกรรมการเรียนจนเกิด 
ผลอยางชัดแจง และยังกระตุนยั่วยุใหศิษยทุกคนไดทํากจิกรรมตอเนื่อง เพื่อความเจริญงอกงาม 
อยางไมมีท่ีส้ินสุด  
 คําอธิบาย  
 ครูตองอบรม ส่ังสอนฝกฝนสรางเสริมความรู ทักษะ และนิสัยท่ีถูกตองดีงามใหเกิดแก
ศิษยอยางเต็มความสามารถดวยความบริสุทธ์ิใจ หมายถึง การดําเนนิงานตั้งแตการเลือกกําหนด
กิจกรรมการเรียนท่ีมุงผลการพัฒนาในตัวศิษยอยางแทจริง การจัดใหศิษยมีความรับผิดชอบ และ
เปนเจาของการเรียนรูตลอดจนการประเมนิรวมกับศิษยในผลการเรียนและการเพิ่มพูนการเรียนรู
ภายหลังบทเรียนตาง ๆ ดวยความปรารถนาท่ีจะใหศิษยแตละคนและทุกคนพัฒนาไดอยางเต็ม
ศักยภาพ  
 พฤติกรรมสําคัญ  
 1.  อบรม ส่ังสอน ฝกฝนและจัดกิจกรรมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาศิษยอยางมุงม่ัน 
และต้ังใจ ตัวอยางเชน  
  1.1  สอนเต็มเวลา ไมเบียดบังเวลาของศิษยไปหาผลประโยชนสวนตน  
  1.2  เอาใจใส อบรม ส่ังสอนศิษยจนเกิดทักษะในการปฏิบัติงาน  
  1.3  อุทิศเวลาเพื่อพัฒนาศิษยตามความจําเปนและเหมาะสม  
     1.4  ไมละท้ิงช้ันเรียนหรือขาดการสอน  
 2.  อบรมส่ังสอน ฝกฝนและจัดกิจกรรมการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาศิษยอยางเต็ม
ศักยภาพ ตวัอยางเชน  
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       2.1  เลือกใชวธีิการท่ีหลากหลายในการสอนใหเหมาะสมกับสภาพของศิษย  
  2.2  ใหความรูโดยไมปดบัง  
        2.3  สอนเต็มความสามารถ  
      2.4  เปดโอกาสใหศิษยไดฝกปฏิบัติอยางเต็มความสามารถ  
        2.5  สอนเต็มความสามารถและดวยความเต็มใจ 
  2.6  กําหนดเปาหมายท่ีทาทาย พัฒนาข้ึน  
    2.7  ลงมือจัดและเลือกกิจกรรมท่ีนําสูผลจริง ๆ   
      2.8  ประเมิน ปรับปรุง ใหไดผลจริง  
      2.9  ภูมิใจเม่ือศิษยพัฒนา  
 3.  อบรม ส่ังสอน ฝกฝนและจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาศิษยดวย 
ความบริสุทธ์ิใจ ตัวอยางเชน  
       3.1  ส่ังสอนศิษยโดยไมบิดเบือนหรืออําพราง  
  3.2  อบรมส่ังสอนศิษยโดยไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง  
  3.3  มอบหมายงานและตรวจผลงานดวยความยุติธรรม  
 ขอ 5  ครูตองประพฤติ ปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแกศิษยท้ัง ทางกาย วาจา ใจ  
 หลักการ  
 การเรียนรูในดานคานยิมและจริยธรรม จําเปนตองมีตัวแบบท่ีดี เพื่อใหผูเรียนยึดถือและ
ไปปฏิบัติตาม ครูท่ีดีจึงถายทอดคานิยมและจริยธรรมดวยการแสดงตนเปนตัวอยางเสมอ  
การแสดงตนเปนตัวอยางนีถื้อวาครูเปนผูนําในการพัฒนาศิษยอยางแทจริง  
 คําอธิบาย  
  การประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง การแสดงออกอยางสมํ่าเสมอของครูท่ี 
ศิษยสามารถสังเกตรับรูไดเอง และเปนการแสดงที"เปนไปตามมาตรฐานแหงพฤติกรรมระดับสูง
ตามคานิยม คุณธรรม และวฒันธรรมอันดีงาม  
 พฤติกรรมท่ีสําคัญ  
  1.  ตระหนกัวาพฤติกรรมการแสดงออกของครูมีผลตอการพัฒนาพฤติกรรมของศิษย
อยูเสมอ  ตัวอยางเชน  
  1.1  ระมัดระวงัในการกระทํา และการพดูของตนอยูเสมอ  
  1.2  ไมโกรธงายหรือแสดงอารมณฉุนเฉียวตอหนาศิษย  
  1.3  มองโลกในแงดี  
 2.  พูดจาสุภาพและสรางสรรคโดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดข้ึนกับศิษยและสังคม ตัวอยางเชน  
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  2.1  ไมพูดคําหยาบหรือกาวราว  
  2.2  ไมนินทาหรือพูดจาสอเสียด  
 3.  กระทําตนเปนแบบอยางท่ีดีสอดคลองกับคําสอนของตนและวัฒนธรรมประเพณ ี
อันดีงาม ตัวอยางเชน  
  3.1  ปฏิบัติตนใหมีสุขภาพดี และบุคลิกภาพท่ีดีอยูเสมอ 
  3.2  แตงกายสะอาดสุภาพเรียบรอยเหมาะสมกับกาลเทศะ  
  3.3  แสดงกิริยามารยาทสุภาพเรียบรอยอยูเสมอ  
         3.4  ตรงตอเวลา  
     3.5  แสดงออกซ่ึงนิสัยท่ีดีในการประหยดั ซ่ือสัตย อดทน และสามัคคีมีวินัย  
        3.6  รักษาสาธารณะสมบัติและส่ิงแวดลอม  
 ขอ 6  ครูตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ
และสังคมของศิษย  
 หลักการ  
 การแสดงออกของครูใด ๆ ก็ตามยอมมีผลในทางบวกหรือลบ ตอความเจริญเติบโตของ
ศิษย เม่ือครูเปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอการพัฒนาทุก ๆ ดานของศิษย จึงตองพิจารณาเลือกแสดงแต
เฉพาะการแสดงออกท่ีมีผลทางบวก พึงระงับและละเวนการแสดงใด ๆ ท่ีนําไปสูการชะลอหรือ
ขัดขวางความกาวหนาของศิษยทุก ๆ ดาน  
 คําอธิบาย  
 การไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญ ทางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณและสังคม
ของศิษย หมายถึง การตอบสนองตอศิษยในการลงโทษ หรือใหรางวัลหรือการกระทําอ่ืนใดท่ี
นําไปสูการลดพฤติกรรมท่ีไมพึงปรารถนาหรือเพ่ิมพฤตกิรรมท่ีพึงปรารถนา  
   พฤติกรรมท่ีสําคัญ  
 1.  ละเวนการกระทําใหศิษยเกิดความกระทบกระเทือนตอจิตใจ สติปญญา อารมณและ
สังคมของศิษย ตัวอยางเชน  
     1.1  ไมนําปมดอยของศิษยมาลอเลียน  
         1.2  ไมประจานศิษย  
  1.3  ไมพูดจาหรือกระทําการใด ๆ ท่ีเปนการซาเติมปญหาหรือขอบกพรองของศิษย  
         1.4  ไมนําความเครียดมาระบายตอศิษย ไมวาดวยคําพดู หรือสีหนาทาทาง  
         1.5  ไมเปรียบเทียบฐานะความเปนอยูของศิษย  
         1.6  ไมลงโทษศิษยเกินกวาเหตุ  
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 2.  ละเวนการกระทําท่ีเปนอันตรายตอสุขภาพและรางกายของศิษย ตวัอยางเชน  
         2.1  ไมทํารายรางกายศิษย  
        2.2  ไมลงโทษศิษยเกินกวาระเบียบกําหนด  
         2.3  ไมจัดหรือปลอยปละละเลยใหสภาพแวดลอมเปนอันตรายตอศิษย  
         2.4  ไมใชศิษยเกินกวาเหตุ 
 3.  ละเวนการกระทําท่ีสกัดกั้นพัฒนาการทางสติปญญา อารมณ จิตใจ และสังคมของศิษย 
ตัวอยางเชน  
         3.1  ไมตัดสินคําตอบถูกผิดโดยยดึคําตอบของครู  
         3.2  ไมดุดาซาเติมศิษยท่ีเรียนชา  
         3.3  ไมขัดขวางโอกาสใหศิษยไดแสดงออกทางสรางสรรค  
         3.4  ไมตั้งฉายาในทางลบใหศิษย  
   ขอ 7  ครูตองไมแสวงหาประโยชนอันเปนอามิสสินจางจากศิษยในการปฏิบัติหนาท่ี 
 หลักการ  
  การใชตําแหนงหนาท่ีในวิชาชีพแสวงหาประโยชนตนโดยมิชอบ ยอมทําใหเกิด 
ความลําเอียงในการปฏิบัติหนาท่ี สรางความไมเสมอภาค นําไปสูความเส่ือมศรัทธาในบุคคลและ
วิชาชีพ ดังนั้น ครูจึงไมแสวงหาประโยชนอันมิควรไดจากศิษย หรือใชศิษยไปแสวงหาประโยชน
ใหแกตนโดยมิชอบ  
 คําอธิบาย  
 การไมแสวงหาประโยชนอันเปนอามิสสินจางจากศิษย ในการปฏิบัตหินาท่ีปกติ และ 
ไมใชศิษยกระทําการใด ๆ อันเปนการหาประโยชนใหแกตนโดยมิชอบ หมายถึง การไมกระทําการ
ใด ๆ ท่ีจะไดมาซ่ึงผลตอบแทนเกินสิทธิท่ีพึงมีพึงไดจากการปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบ
ตามปกติ  
   พฤติกรรมท่ีสําคัญ  
   1.  ไมรับหรือแสวงหาอามิสสินจางหรือผลประโยชนอันมิควรจากศิษย ตวัอยางเชน  
         1.1  ไมหารายไดจากการนําสินคามาขายใหศิษย  
         1.2  ไมตัดสินผลงานหรือผลการเรียน โดยมีส่ิงแลกเปล่ียน  
         1.3  ไมบังคับหรือสรางเง่ือนไขใหศิษยมาเรียนพิเศษ เพื่อหารายได  
   2.  ไมใชศิษยเปนเคร่ืองมือหาประโยชนใหกับตนโดยมิชอบดวยกฎหมาย  
ขนบธรรมเนียมประเพณหีรือความรูสึกของสังคม ดังตัวอยางเชน  
         2.1  ไมนําผลงานของศิษยไปแสวงหากําไรสวนตน  
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         2.2  ไมใชแรงงานศิษยเพื่อประโยชนสวนตน  
        2.3  ไมใชหรือจางวานศิษยไปทําส่ิงผิดกฎหมาย  
 จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชพี  
 ขอ 8  ครูพึงชวยเหลือเกื้อกลูซ่ึงกันและกนัอยางสรางสรรค โดยยึดม่ันในระบบคุณธรรม  
สรางความสามัคคีในหมูคณะ 
 หลักการ  
 สมาชิกการของสังคมใดพึงผนึกกําลังกนั พฒันาสังคมนั้นและเก้ือกูลสังคมรอบขางใน 
วงวิชาชีพครู ผูประกอบอาชีพครูพึงรวมและชวยเหลือเกื้อกูลกันดวยความเต็มใจอันจะยังผลให 
เกิดพลังและศักยภาพในการพัฒนาวิชาชีพครูและการพฒันาสังคม  
   คําอธิบาย  
 การชวยเหลือเกื้อกูลครูและชุมชนในทางสรางสรรค หมายถึง การใหความรวมมือแนะนํา
ปรึกษาชวยเหลือแกเพื่อนครู ท้ังเร่ืองสวนตัว ครอบครัว และการงานตามโอกาสอยางเหมาะสม 
รวมท้ังเขารวมกิจกรรมของชุมชน โดยการใหคําปรึกษาแนะนําแนวทางปฏิบัติตนปฏิบัติงานเพ่ือ
พัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชุมชน  
   พฤติกรรมท่ีสําคัญ  
  1.  ใหความรวมมือแนะนํา แกเพื่อนครูตามโอกาสและความเหมาะสม ตวัอยางเชน  
         1.1  ใหคําปรึกษาการจัดทําผลงานทางวิชาการ  
         1.2  ใหคําแนะนําการผลิตส่ือการเรียนการสอน  
 2.  ใหความชวยเหลือดานทุนทรัพย ส่ิงของแกเพื่อนครูตามโอกาส และความเหมาะสม  
ตัวอยางเชน  
         2.1  รวมงานกศุล  
         2.2  ชวยทรัพยเม่ือครูเดือดรอน  
         2.3  จัดต้ังกองทุนเพื่อชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  
   3.  เขารวมกจิกรรมของชุมชนรวมท้ังใหคําปรึกษาแนะนําทางปฏิบัติตน ตัวอยางเชน  
         3.1  ปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชุมชน    
         3.2  แนะแนวทางปองกัน และกําจัดมลพษิ  
   จรรยาบรรณตอสังคม  
   ขอ 9  ครูพึงประพฤติ ปฏิบัติตน เปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาและ
วัฒนธรรมไทย 
   หลักการ  
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   หนาท่ีสําคัญประการหนึ่งของการศึกษา คือ การพัฒนาคนใหมีภูมิปญญาและรูจักเลือก
วิธีการดําเนนิชีวิตท่ีดีงาม ในฐานะท่ีครู เปนบุคลากรท่ีสําคัญทางการศึกษา ครูจึงควรเปนผูนําใน
การอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรมไทย 
 คําอธิบาย  
   การเปนผูนําในการอนุรักษ และพัฒนาภูมิปญญาและวัฒนธรรมไทย หมายถึง การริเร่ิม
ดําเนินกิจกรรม สนับสนุนสงเสริมภูมิปญญาและวัฒนธรรมไทยโดยรวบรวมขอมูล ศึกษาวเิคราะห  
เลือกสรร ปฏิบัติตน และเผยแพรศิลปะ ประเพณี ดนตรี กีฬา การละเลน อาหารเคร่ืองแตงกาย ฯลฯ  
เพื่อใชในการเรียนการสอนการดํารงชีวิตตนและสังคม  
   พฤติกรรมท่ีสําคัญ  
  1.  รวบรวมขอมูลและเลือกสรรภูมิปญญาทองถ่ิน และวฒันธรรมท่ีเหมาะสมมาใช 
จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ตัวอยางเชน  
         1.1  เชิญบุคคลในทองถ่ินมาเปนวิทยากร  
         1.2  นําภูมิปญญาทองถ่ินมาใชในการจดัการเรียนการสอน  
        1.3  นําศิษยไปศึกษาในแหลงวิทยาการชุมชน  
   2.  เปนผูนําในการวางแผนและดําเนนิการ เพื่ออนุรักษและพัฒนาภูมิปญญาทองถ่ินและ
วัฒนธรรม ตัวอยางเชน  
         2.1  ฝกการละเลนทองถ่ินใหกับศิษย  
         2.2  จัดต้ังชมรม สนใจศิลปวฒันธรรมทองถ่ิน  
         2.3  จัดทําพิพธิภัณฑในสถานศึกษา  
   3.  สนับสนุนสงเสริมเผยแพร และรวมกจิกรรมทางประเพณีวัฒนธรรมของชุมชนอยาง
สมํ่าสมอ ตัวอยางเชน  
         3.1  รณรงคการใชสินคาพื้นเมือง  
         3.2  เผยแพรการแสดงศิลปะพื้นบาน  
         3.3  รวมงานประเพณีของทองถ่ิน  
   4.  ศึกษา วเิคราะห วิจยัภูมิปญญา และวัฒนธรรมทองถ่ิน เพื่อนําผลมาใชในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน ตวัอยางเชน  
         4.1  ศึกษาวเิคราะหเกีย่วกับการละเลนพื้นบาน นิทานพ้ืนบาน เพลงกลอมเด็ก ตํานาน  
และความเช่ือถือ  
 อยางไรก็ตามจากสภาวะสังคมไทยท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ยังสงผลใหความเช่ือม่ัน 
ของครูไทย เปล่ียนแปลงไปดวย เหน็ไดจากการท่ีสวนดสิุตโพล มหาวทิยาลัยราชภัฎสวนดุสิต  
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(สุขุม เฉลยทรัพย, 2550, หนา 64 - 65) ไดจดัทําดัชนีครูไทยท่ีคนไทยอยากได ป พ.ศ. 2549 โดย 
ทําการสํารวจความคิดเหน็จากประชาชนทุกสาขาอาชีพท่ัวประเทศ พบวา ส่ิงท่ีคนไทยอยากให 
ครูไทยมีและเปนนั้น อันดับ 1 คือ ครูท่ีมีจรรยาบรรณในความเปนครู อันดับ 2 เปนผูทีมีความรู
ความสามารถ และอันดับ 3 ใหความเอาใจใสนักเรียน จากผลสํารวจดังกลาวครูไทยท่ีคนไทยอยาก
ได ลวนแตเปนนัยท่ีแสดงใหเห็นถึงความคาดหวังของสังคมตอครูไทย ไมวาจะเปนจรรยาบรรณ
ของความเปนครู ความรู ความสามารถ การเอาใจใสตอนักเรียนลวนแลวแตเปนคุณลักษณะของ 
ครูท่ีดีและพึงมีท่ีสังคมตองการท้ังส้ิน จะเห็นไดวาจรรยาบรรณวิชาชีพครูเปนแนวทางสําคัญของ 
ผูประกอบวิชาชีพท่ีจะตองประพฤติเพือ่ใหเกิดผลดีตอผูรับบริการ ซ่ึงผูประกอบวิชาชีพจะตอง
ศึกษาใหเขาใจ สามารถนําไปใชในการประกอบวิชาชีพใหสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูงและ 
ไดรับการยกยองจากสังคม 
 ครูเปนผูประกอบวิชาชีพช้ันสูง หมายถึง ผานการศึกษาอบรมมาเปนอยางดี มีความรู 
ความสามารถมีมาตรฐานวิชาชีพ มีจรรยาบรรณ มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพมีองคกรวิชาชีพ  
กํากับ ดแูล จึงเปนบุคคลคุณภาพท่ีมีการประกันไววาผูเรียนจะไดรับการศึกษาอยางดมีีคุณภาพครู 
จึงจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพของครูเปนสําคัญ  
ฉะนั้นครูตองเปนครูมืออาชีพท่ีรอบรูท้ังเนื้อหาวิชาการและวิธีการจัดการเรียนรูท่ีสอดคลองกับ 
การเปล่ียนแปลงของสังคมและเทคโนโลยี  พื่อใหผูเรียนมีคุณภาพสามารถแขงขันกับสังคมโลกได 
ครูจึงจําเปนตองอาศัยความรูและความชํานาญมากข้ึนกวาเดิม และมีการพัฒนาตนเอง ในดาน
วิชาชีพ ดานวสัิยทัศน และดานบุคลิกภาพอยูเสมอ (สมัคร ชินบุตร, 2545, หนา 22) 
 สรุปจากการศกึษาแนวคิดของสํานักงานคุรุสภาผูวิจัยไดศึกษาจรรยาบรรณตอตนเอง  
พบวา การพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณวชิาชีพครูนั้น ครูตองดําเนินการปรับปรุงการเสริมสราง
ความรู ความสามารถและทักษะในดานวชิาชีพ ดานวิสัยทัศน และดานบุคลิกภาพ เพื่อชวยให 
การปฏิบัติงานท่ีตนไดรับมอบหมาย มีประสิทธิภาพและเปนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใหเกดิ 
การเรียนรูพรอมท่ีจะทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 ดังนั้นผูวจิัยไดนําแนวคิดดานการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ ดานบุคลิกภาพ และ 
ดานวิสัยทัศน มาเปนกรอบความคิดในการวิจัย  
  การพัฒนาตนเองตามแนวจรรยาบรรณครู  
  ผูวิจัยไดนําแนวคิดจรรยาบรรณครูหรือมาตรฐานการปฏิบัติตนของสํานักงานเลขาธิการ
คุรุสภา พ.ศ. 2549 ในดานจรรยาบรรณตอตนเองซ่ึงกลาวไววาครูยอมพฒันาตนเองท้ังในดาน
วิชาชีพ ดานบุคลิกภาพ และดานวิสัยทัศน มาเปนแนวทางการศึกษาการพัฒนาตนเอง มีรายละเอียด
ตอไปนี ้
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 ดานวิชาชพี  
      ครูควรตองมีการพัฒนาวิชาชีพและตองแสดงนิสัยแหงการพัฒนาผูเรียนเปนประจํา ดังท่ี 
โกวิท ประวาลพฤกษ และกมล ภูประเสริฐ (2532, หนา 51 - 56) กลาวไว ในเร่ืองกระบวนการ 
พัฒนาวา ยุทธศาสตรท่ีสําคัญในการพัฒนาวิชาชีพครูหรือวิชาชีพอ่ืนใดก็คือการคิด คนหา และ 
การใชวิธีการทํางานแบบใหม ๆ ใหไดผลงานดีข้ึนกวาเดิมเสมอ ไมวาการทํางานนัน้จะอยูในเร่ือง
ใดก็ตาม ยอมมีแนวทางใหม ๆ ท่ีจะทําใหไดผลดีกวากนัเสมอ และไดกลาวถึงการทํางานของครูวา  
การสอนแบบใด เนื้อหาแบบใด เวลาใด ตอเด็กกลุมใด ท่ีมีผลไมเปนท่ีนาพอใจ คุณภาพนกัเรียน   
ยังไมถึงเกณฑจะมีวิธีการใดบางท่ียังไมถึงเกณฑ จะมีวิธีใดบางท่ีจะทําใหนักเรียนชํานาญมากข้ึน 
สมบูรณดียิ่งข้ึน วิธีการเหลานี้เม่ือนํามาใชจริง ปฏิบัติจริงจะไดผลตามท่ีคาดหมายไวหรือไม  
ครูถือวาเปนวชิาชีพช้ันสูงท่ีตองฝกฝนเรียนรูโดยอาศัยหลักการทฤษฎีหลาย ๆ อยางผสมผสานกัน
จนสามารถนําไปปฏิบัติการเรียนการสอนไดอยางกลมกลืน ครูท่ีพัฒนาวิชาชีพของตน คือ ครูท่ี
พัฒนาคุณภาพของนักเรียนใหสูงข้ึนอยูเสมอ ดวยการคิดคนวิธีการท่ีดีกวาเดิมมาใชในการจดั 
การเรียนการสอนในหนาท่ีรับผิดชอบของตน โดยไมตองรอคําส่ังจากใคร แตเกิดจากการตัดสินใจ 
คนหา  ปฏิบัติจริง ประเมินและปรับปรุงดวยตนเองจนเห็นผลงาน ท่ีดข้ึีนกวาเดิม กระบวนการใน 
การพัฒนาวิชาชีพครูจึงสอดคลองกับกระบวนการสอนของครูซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการ กรมวิชาการ 
(2539, หนา 14 - 15) กลาววา ยุทธศาสตรสําคัญในการปฏิบัติงานของครู ก็คือ คนหาขอบกพรอง
ของนักเรียน หาวิธีการใหม ๆ ในการพัฒนาและใชวิธีการนั้นจนเกิดผลดีและกลาวถึงแนวทางการ
พัฒนาการสอนของครูไวดังนี้ 
 1.  มีความเช่ือวาครูทุกคนเรียนรูได ถาครูจดัประสบการณอยางเหมาะสม  
 2.  วิเคราะหจดุท่ีจะพัฒนาของนักเรียน โดยการเปรียบเทียบความสามารถท่ีควรจะเปน 
และความสามารถที่เปนอยู เพื่อกําหนดความสามารถท่ีจะพัฒนาของเดก็ท้ังช้ันและรายบุคคล  
 3.  แสวงหาคัดเลือกวิธีการพัฒนาท่ีสอดคลองกับความสามารถท่ีจะพัฒนา  
 4.  ลงมือปฏิบัติการสอนดวยวิธีการท่ีหลากหลาย ใหนักเรียนลงมือปฏิบัติจริงมากกวา 
การฟงและการอานเพียงอยางเดียว  
 5.  ตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียนเปนระยะเพื่อหาทางปรับปรุงความกาวหนา 
 6.  นําผลงานของนักเรียนไปเสนอในท่ีประชุมตาง ๆ อยางภาคภูมิใจ ครูเปนกลจักร
สําคัญในการเปล่ียนแปลงการศึกษา การเปล่ียนแปลงดงักลาวจะตองมีข้ึนใน โรงเรียนในหองเรียน
ทุกระดับช้ันและทุกประเภท และในระบบการศึกษาท้ังระบบหากจะเรงการเปล่ียนแปลงดังกลาว
ใหไดผลอยางจริงจังการพัฒนาตนเองเปนปจจัยสําคัญยิ่ง โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาวิชาชีพครู
ตองใหความสําคัญกับการพฒันาวิชาชีพของตนโดยไมตองรอหนวยงานตนสังกัดสงเขาอบรม  
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ประชุมสัมมนา เนื่องดวยวิชาชีพครูเปนวิชาชีพระดับสูงแขนงหนึ่งในสังคม เพราะมีหนาท่ี
ใหบริการประชาชน มีลักษณะท่ีไมซํ้าซอนกับวิชาชีพอ่ืน และมีจรรยาบรรณของตนเอง นอกจาก 
ครูจะตองเปนผูท่ีมีความรูความสามารถแลว จะตองมีคุณธรรม จริยธรรม เพื่อเปนแบบอยางท่ีดีแก
เยาวชนได  
   ในการพัฒนาตนเองของครูในดานการพฒันาวิชาชีพ ตองมีทักษะในดานการจดัการศึกษา
ท่ีสําคัญในหลาย ๆ เร่ือง โดยเฉพาะทักษะในการสอนและปฏิบัติงานของครูโดยท่ัวไป ดังเชนท่ี  
อําไพ สุจริตกลุ (2533, หนา 30) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของครูท่ีพึงปรารถนาวา นอกจากวาครู
จะตองเปนผูท่ีมีความรูดี มีคุณธรรมนิยม หรือเจตคติท่ีดใีนวิชาชีพแลว ครูควรจะถึงพรอมดวย
คุณสมบัติท่ีสําคัญและจําเปนอีกอยางหนึ่งไดแก การมีทักษะในการสอนและการปฏิบัติงานครู   
ซ่ึงจําแนกเปนทักษะท่ีสําคัญและจําเปนหลายประการ เชน อธิบายเกง สอนสนุก ความสามารถใน
การใชส่ือ นักจัดกิจกรรมสามารถสรางบรรยากาศที่นาเรียนเราความสนใจของผูเรียน ตลอดจนมี
ความสามารถในการช้ีแนะแนวทางในการจัดการศึกษาจนนําไปสูการดําเนินชวีิตท่ีถูกตอง โดยใช
นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เชนเดียวกันกับ ไพรัช อรรถกามานนท (2545, หนา 1) กลาวถึง
การพัฒนาตนเองของครู โดยเฉพาะในดานการจัดการเรียนการสอนไววา “การจัดการศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพ จะตองจดัโดยเนนกระบวนการ และตองมีความสามารถในการจดัการเรียนการสอน
ท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ” การจัดการศึกษาในลักษณะนี้เปนไปตามมาตรฐานการศึกษาขอท่ี 22  
(ดานปจจัย) ซ่ึงเปนมติของสํานักนายกรัฐมนตรี ในการอนุมัติมาตรฐานการศึกษาเพ่ือการประเมิน
คุณภาพภายนอก ระดับการศึกษาข้ันพืน้ฐาน 27 มาตรฐาน จากการกําหนดมาตรฐานดังกลาว   
ครูจึงจําเปนตองเรงพัฒนาทักษะในดานการจัดการศึกษา เพื่อใหสามารถจัดการเรียนการสอนได
สอดคลองกับมาตรฐาน โดยมีรายละเอียดท่ีครูควรตองปฏิบัติเพื่อใหสอดคลองกับมาตรฐานการจัด
การศึกษาขอท่ี 22 ดังนี ้
        1.  มีความรูความสามารถ มีทักษะในการวเิคราะหเปาหมาย สาระของหลักสูตรและ
เปาหมายของการจัดการศึกษา ท่ีจะเนนใหครูจัดการศึกษา โดยมุงพัฒนาคนใหมีความสมดุลท้ัง
ทางดานความรู ความคิด ความสามารถ ความดีงาม และมีความรับผิดชอบตอสังคม  
       2.  ความรูความสามารถในการพัฒนาหลักสูตตัวหลักสูตรเปรียบเสมือนพิมพเขียวหรือ
แปลนของบาน จึงเปนภาพรวมของส่ิงท่ีเรามุงหวังหรือจุดหมายปลายทาง ดังน้ันการท่ีครูจะจัด
กิจกรรมการเรียนรูและเนื้อหาวิชาใด ๆ เพื่อใหผูเรียนบรรลุจุดมุงหมายหรือจุดประสงคตามท่ี
หลักสูตรระบุไว ครูผูสอนจะตองอาศัยหลักสูตรเพ่ือชวยในการสอน โดยการศกึษาหลักสูตรให
เขาใจ แลวนําไปแปลงเปนภาคปฏิบัติหรือการเรียนการสอนเพ่ือใหไดผลการเรียนรูตามท่ีคาดหวัง  
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        3.  ความสามารถในการจัดทําแผนการสอนหรือแผนการเรียนรู การสรางแผนการสอน
หรือการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู เปนทักษะทางวิชาชีพครูอยางหนึ่ง ท่ีครูทุกคนควรจะพัฒนา  
โดยการสรางหรือออกแบบแผนการสอนใหสอดคลองและสัมพันธกบัจุดประสงคและเนื้อหาของ
แตละบทเรียน โดยใชกระบวนการเรียนรูแบบตาง ๆ (How to Learn) ท่ีแตกตางกันออกไปในแตละ
เนื้อหาและจุดประสงค โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ ครูเปนผูจัดเตรียมกจิกรรม นักเรียนเปนผูลงมือ
ปฏิบัติและพยายามเรียนรูไดดวยตนเอง  
   4.  ความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ เปนทักษะ
ท่ีสําคัญประการหนึ่งของวิชาชีพครูในปจจบัุนเนื่องจากสอดคลองกับแนวทางการปฏิรูปการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 ซ่ึงครูจะตองจัดกจิกรรมการเรียนการสอน โดยคํานงึถึงความแตกตางระหวาง
บุคคล ชวยสงเสริมใหผูเรียนไดคนควา ทดลองฝกปฏิบัติ  ฝกวิธีการคิดวิเคราะห สังเคราะห        
อยางเปนระบบ ใหผูเรียนคนหาคําตอบและแกปญหาดวยตัวเอง ตลอดจนจดักจิกรรมเพื่อปลูกฝง
คุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัย ความรับผิดชอบในการทํางาน ฝกใหผูเรียนไดมีโอกาสประเมิน
ตนเองและปรับปรุงตนเอง สรางจิตสํานึกของการเปนพลเมืองท่ีดีของสังคม  
   5.  ความสามารถในการวัดผล และการประเมินผลการเรียนการสอน ซ่ึงเปนสวนหนึง่ท่ีมี
ความสําคัญตอการจัดการศึกษา เพื่อประเมินคุณภาพของผูเรียน และประเมินการสอนของครู        
ในปจจุบันจะเนนการประเมินโดยใชลักษณะการประเมินตามสภาพจริง (Authentic Assessment) 
ไดแกการพิจารณา พัฒนาการ ของผูเรียน ความประพฤติ การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวม
กิจกรรม การทดสอบและการประเมินพัฒนาการการเรียนรูจากแฟมพฒันางาน (Portfolio)   
   6.  ความสามารถในการนําผลการประเมินมาใชในการพฒันาคุณภาพ การวัดผล 
ประเมินผลจะไมมีประโยชนเลยถาขาดการนําผลที่ประเมินมาพิจารณาวาประสบความสําเร็จหรือมี
คุณภาพมากนอยเพียงไร ตองมีการปรับปรุงกระบวบการใด ผูเรียนผานจุดประสงคการเรียนรู
หรือไม การนาํผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาแผนการสอน การพิจารณาการสอนซอมเสริม
เพื่อใหผูเรียนเรียนรูไดอยางเต็มศักยภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งความจําเปนท่ีจะตองมีเอกสารหลักฐาน
ยืนยนัคุณภาพหรือการผานเกณฑการศึกษาของผูเรียนมาใชพัฒนาคุภาพท่ีนาเช่ือถือได ทักษะทาง
วิชาชีพท่ีไดกลาวมาจะพบวา ลวนแตเปนทักษะสําคัญและจําเปนท่ีครูจะตองมีและพฒันาทักษะ
เหลานั้นใหสามารถนําไปใชในการจดัการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถสรุปทักษะ 
ทางวิชาชีพ ท่ีควรมีการพัฒนาไดดังนี ้
 1.  ความรูความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร  
     2.  ความสามารถในการจัดทําแผนการสอนและพัฒนาส่ือ  
 3.  ความสามารถในการจัดกระบวนการเรียน การสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
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    4.  ความสามารถในการวัดผลประเมินผลและการนําผลการประเมินมาใชสอดคลองกับ  
อัญชลี สิรินทรวราวงศ (2537, หนา 17 - 18) ไดอธิบายวา การพัฒนาศักยภาพ ทางวชิาชีพครูจะ
ประสบความสําเร็จเพียงใดน้ัน  ยอมข้ึนอยูกับองคประกอบสําคัญ 2 ประการ ประการแรกไดแก  
ความกระตือรือรนของครูท่ีใฝใจศึกษาหาความรูในวิทยาการท้ังหลาย อันเกี่ยวพนักับวิชาชีพของ
ตนเพ่ือเสริมสรางภูมิปญญาและวิทยาการใหม ๆ ประการท่ี 2 ไดแก การสงเสริมสนับสนุนของรัฐ  
หนวยงานท่ีเกีย่วของและผูบริหารโรงเรียน ใหครูไดรับการศึกษาอบรมเพิ่มพูนความรูในวิทยาการ
ดานตาง ๆ แนวทางซ่ึงครูควรประพฤติปฏิบัติเพื่อพัฒนาศักยภาพในอาชีพของตน ซ่ึงสอดคลองกับ
การพัฒนาวิชาชีพครู ของสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา กลาววา ครูควรจะตองศึกษาวธีิการและ 
พฤติกรรมสําคัญ คือ  
 1.  ใสใจศึกษาคนควา  ริเร่ิมสรางสรรคความรูใหมท่ีเกีย่วกับวิชาชีพอยูเสมอ ตัวอยางเชน  
หาความรูจากเอกสารตํารา และส่ือตาง ๆ อยูเสมอ จัดทําและเผยแพรความรูผานส่ือ 
ตาง ๆ ตามโอกาส เขารวมอบรมสัมมนา หรือฟงการบรรยาย หรืออภปิรายทางวิชาการ ฯลฯ  
 2.  มีความรอบรู ทันสมัย ทันเหตุการณ สามารถนํามาวิเคราะห กําหนดเปาหมายแนวทาง
พัฒนาตนเองและวิชาชีพ ทันตอการเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การอาชีพและ
เทคโนโลยี ตัวอยางเชน นาํเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใชในการเรียนการสอน ติดตามขาวสาร  
ดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การเมืองอยูเสมอ วางแผนพัฒนาตนเองและพัฒนางาน  
 3.  แสดงออกทางรางกาย กริยา วาจา อยางสงางาม เหมาะสมกับกาลเทศะ ตัวอยางเชน 
รักษาสุขภาพ และปรับปรุงบุคลิกภาพอยูเสมอ มีความเช่ือม่ันในตนเอง แตงกาย สะอาดเหมาะสม
กับกาลเทศะ และทันสมัย มีความกระตือรือรนไวตอความรูสึกของสังคม (สํานักงานเลขาธิการ 
คุรุสภา, 254ต, หนา 70 - 71)    
 กลาวโดยสรุปในเรื่องการพฒันาตนเองวิชาชีพ หมายถึง การฝกฝนตนใหมีความรู
ความสามารถดวยวิธีการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับหนาท่ีของครู ศึกษาหาความรูจากเอกสาร การเขารวม
ประชุมสัมมนา เขารับการอบรมฟงการบรรยาย การเผยแพรผลงานทางวิชาการ มีการพัฒนาในเร่ือง
ของทักษะวิธีการสอนท่ีสามารถนําไปใชในกจิกรรมการเรียนการสอนใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงค
ของการเรียนรู ความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร แผนการสอนและนวัตกรรม มีการวิจัยในช้ัน
เรียน มีความสามารถในการพัฒนาทักษะการวัดและประเมินผล และการนําผลการประเมินมาใช 
โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลของผูเรียน 
 ดานวิสัยทัศน  
 วิสัยทัศนของครูและผูบริหารโรงเรียน วิสัยทัศนเปนคําท่ีมาจากภาษาอังกฤษวา “Vision” 
มีผูกลาวถึงและใหความสนใจกันมากในปจจุบันมีผูใหคําแปลความหมายมากมาย ในหมูนกั 
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การศึกษาทางดานสังคมศาสตร วิทยาศาสตร พฤติกรรมศาสตร และศาสตรแขนงอ่ืน ๆ ให 
คําแปลวา วิสัยทัศน คือ การมีหูตากวางไกล การมองการไกล การสรางภาพอนาคต ทัศนภาพ   
จินตภาพ ทัศนวิสัย มโนทัศน วิจารณทัศน และวิสัยทัศน เปนตน สําหรับการศึกษาคร้ังนี้จะใชคําวา  
วิสัยทัศน    
 ไดมีนักวิชาการหลายทานท้ังในประเทศและตางประเทศ ท่ีใหคําจํากัดความของวิสัยทัศน 
แตกตางกันออกไป ดังเชน    
 เสริมศักดิ วิศาลาภรณ (2538, หนา 2 อางถึงใน Bennis & Nanus, 1985) อธิบายวา 
วิสัยทัศน คือ ภาพลักษณทางสมอง (Mental Image) ของความเปนไปได และสภาพของอนาคตท่ี 
พึงปรารถนา ภาพลักษณทางสมองน้ีอาจคลุมเครือเหมือนความฝนหรืออาจแจมแจงเหมือนกับ
ขอความในวัตถุประสงค  
 บลูมเบอรก และกรีนฟลด (Blumberg & Greenfield, 1986, pp. 227 - 228) กลาวไววา
วิสัยทัศนหมายถึง ความสามารถท่ีมองเห็นความแตกตางของส่ิงท่ีเปนอยูในขณะนี้กับส่ิงท่ี 
แตกตางกันในอนาคตท่ีตองการ และกระทํากิจกรรมเพือ่ใหเกดิการเปล่ียนแปลงจากสภาพท่ีเปนอยู
ในปจจุบันไปสูสภาพท่ีตองการในอนาคตได   
 เสริมศักดิ วิศาลาภรณ (2538, หนา 7) ใหความหมายวา วสัิยทัศน คือ ภาพขององคการใน
อนาคตเปนภาพท่ีมีความเฉพาะเจาะจง (Unique) ไดพัฒนาแลว (Improved) และสามารถบรรลุ  
ถึงได (Attainable) ผูนําจะตองมองไปขางหนา มีทิศทางท่ีชัดเจน เปนทิศทางท่ีจะใหองคการไป 
ทางนั้นและบรรลุสภาพการณท่ีปรารถนาได  
 รุง แกวแดง (2539, หนา 129) กลาวไววา วสัิยทัศนหมายถึง ภาพในอนาคตขององคการท่ี
ผูนําและสมาชิกในองคกรรวมกันวาดฝนหรือจินตนาการข้ึน โดยมีพืน้ฐานอยูบนความจริงใน
ปจจุบัน เช่ือมโยงวัตถุประสงค ภารกิจ คานิยม และความเช่ือม่ันเขาดวยกัน พรอมท้ังพรรณนาให
เห็นทิศทางขององคการอยางชัดเจน มีพลังทาทาย ทะเยอทะยานมีความเปนไปได  
 สมศักดิ ดลประสิทธิ (2542, หนา 13) ใหทรรศนะวา วิสัยทัศน หมายถึง การกําหนด
จุดหมายปลายทางท่ีตองการอนาคต และมุงไปสูจุดหมายปลายทางน้ัน  
 ทศพร ประเสริฐสุข (2541, หนา 6) ใหความหมายวา วิสัยทัศน เปนภาพในอนาคตท่ีเรา
อยากจะใหเกดิข้ึนจริง ๆ ในอนาคตขางหนา เปนระบบที"มีหลักฐานความเปนจริงในปจจุบันแลว
คาดการณอนาคตอยางมีความมุงม่ันทําใหคนในองคการไดรวมกนัสํารวจโอกาสที่จะเติบโตและ
มุงม่ันให ภาพนั้นเกดิข้ึนจริงใหจงได กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในองคการในทิศทางท่ีกวาง
กวาเดิม  
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  ประชุม โพธิกลุ (2542, หนา 22) ไดกลาวไววา วิสัยทัศนหมายถึง ภาพของอนาคตท่ี
องคการตองการท่ีจะใหเปน ซ่ึงโดยปกติแลวจะแสดงออกมาในขอความ วิสัยทัศนท่ีเปน 
การสะทอนคานิยม เปาหมาย ความมุงม่ันขององคการรวมกัน  
 พัฒนิจ โกญจนาท (2542, หนา 3) ไดใหความหมายของวิสัยทัศน วาหมายถึง การช้ี 
ทิศทางในอนาคตท่ีควรจะมาจากปญญา มีความเปนไปไดและสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน
นั้น ๆ ท้ังน้ีภาพในอนาคตดงักลาวจะสะทอนความจริง นาเช่ือถือ และดึงดูดใจใหมีการเปล่ียนแปลง
เพื่อไปสูเปาหมายและนําไปสูส่ิงท่ีดีกวา  
 จากแนวคิดตาง ๆ ท่ีกลาวไปทังหมดนัน้สรุปไดวา วิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถ 
คาดภาพลักษณขององคการในอนาคตท่ี แตกตางจากสภาพปจจุบัน ซ่ึงไดพัฒนาอยางเปนระบบมี 
ความเฉพาะเจาะจงเช่ือมโยงอดีตสูอนาคต โดยภาพนั้นมีความชัดเจนและเปนไปได มีเปาหมายท่ี
เดนชัด สามารถวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคการท่ีพึงปรารถนาใน
อนาคต  
 ในเร่ืองลักษณะท่ีดีของวิสัยทัศน นานาส (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2538, หนา 23 อางถึงใน 
Nanus, 1996) กลาววา วิสัยทัศนท่ีดีควรประกอบดวย  
 1.  มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรม คานิยม ประวัติขององคการ  
 2.  เปนอุดมคติท่ีบงช้ีถึงมาตรฐานของความเปนเลิศท่ีตองการ ชวยทําใหเปาหมายและ
ทิศทางของการปฏิบัติหนาท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน  
 3.  นาเช่ือถือ  
 4.  โนมนาวจติปฏิบัติ  
 5.  แสดงออกมาอยางชัดแจง งายตอการทําความเขาใจ  
 6.  มีคุณลักษณะมุงทะเยอทะยาน มุงสูความสําเร็จ  
 7.  บงบอกถึงความสามารถ ความตองการที่มีลักษณะเฉพาะตัวขององคการ  
 วีระวัฒน ปนนิตามัย (2538, หนา 21 - 24) กลาววา วิสัยทัศนท่ีดีตองมีลักษณะลึก  
กวางไกล และสูง ซ่ึงแสดงถึงความไมผิวเผิน ไมใชลักษณะการสรางภาพท่ีเนนเชิงปริมาณโดย 
ขาดความพรอม ขาดทรัพยากรรองรับ ขาดการผลักดันใหเกิดการปฏิบัตอิยางกวางขวาง แม
วิสัยทัศนจะมองแคบไดแตก็ใชมองท่ีจดุใดจุดหน่ึง เปนการมองสรางภาพท่ีมีมุมมองท่ีสังเคราะห
สรางเปนภาพรวมพิจารณาจดุเดนจุดดอย โอกาส สภาพปญหาและปจจยัคุกคามในระยะส้ันและ
ระยะยาว นอกจากนั้นแลววสัิยทัศนท่ีดีควรมีลักษณะอ่ืน ๆ ดังนี้ 
  1.  การบรรลุถึงได (Attainable or Achievable) มวลความคิดท่ีกําหนดเปนวิสัยทัศนนัน้
ตองปฏิบัติได เปนความแตกตางท่ีสมเหตุสมผลภายใตกรอบท่ีแนนอน  
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 2.  เห็นไดในเชิงพฤติกรรม (Behavioral) ฐานของความคิดท่ีกําหนดวสัิยทัศน คือ 
ความสามารถของสมองท่ีเรียกวา กระบวนกรรม (Paradigm) ชุดของความเช่ือท่ีมองโลก ปฏิบัติตอ
โลก รูสึกตอโลก วิสัยทัศนท่ีประสิทธิภาพจะไมหยดุเพยีงแคความคิดสรางภาพฉายไปในอนาคต 
ซ่ึงยังถือเปนวสัิยทัศนสวนบุคคล แตจะเปนวิสัยทัศนรวม สรางความคิด ความเช่ือ คานิยมพื้นฐาน
รวมกัน ชวยกนัผลักดัน แสดงออกเปนพฤติกรรมใหเห็นผล  
 3.  นาทาทาย (Challenging) การกําหนดวิสัยทัศนจะกระตุนความอยากรู อยากเหน็ของ 
ผูท่ีเกี่ยวของ ทาทายตอความสามารถของผูปฏิบัติ  
 4.  พึงปรารถนา (Desirable) วิสัยทัศนมักแสดงออกเปนขอเรียกรองท่ีพึงประสงคโนมนํา
ใหเกิดการเปล่ียนแปลง  
 5.  เนนการปฏิบัติการลวงหนา (Proactive) ลักษณะของวิสัยทัศนท่ีดีจะไมยอนรอยอดีต 
วิสัยทัศนเปนลักษณะการรูสึกไวตอสภาพแวดลอมอยูเสมอ รูเทาทันแลวมีการปฏิบัติการลวงหนา
ผานผูท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวของ ใชมาตรการปองกันมากกวาแกไขและปราบปราม  
 6.  มีความ (Strategic) ท่ีมุงสูอนาคต ซ่ึงการวางแผนกลยทุธจะไมมีความหมายใด ๆ  
หากปราศจากวิสัยทัศนท่ีเปนกลยุทธ  
 7.  คุมคา (Worthwhile) คุณคาและประโยชนของวิสัยทัศนท่ีดีจะบังเกดิใหเห็นเม่ือเวลา
ผานไประยะเวลาหน่ึง  
 ยรรยง อรรถีโภค (2545, หนา 68 อางถึงใน Locke, 1991, pp. 53 - 54) ไดเสนอแนวคิด
การสรางวิสัยทัศนจากวิธีการดังตอไปนี้  
 1.  โดยการเกบ็รวบรวมขอมูล หมายถึง การสนทนาพูดคุยและฟงความคิดเห็นจากบุคคล
ตาง ๆ ท้ังในและนอกองคการ  
 2.  โดยกระบวนการจัดกระทําขอมูล หมายถึง การวิเคราะหสังเคราะหขอมูลท่ีมีอยูเพือ่
กําหนดวิสัยทัศนซ่ึงตองอาศัยความรูความสามารถในเร่ืองตอไปนี ้คือ การมีสายตายาวไกล 
ความเขาใจในประเพณแีละวฒันธรรมขององคการ ความเขาใจถึงผลกระทบตาง ๆ ท่ีเกิดจาก
แนวโนมของโลกในอนาคต ความสามารถในการเห็นภาพรวมขององคกร ความสามารถใน 
การคาดคะเน แรงตอตานอันอาจเกิดข้ึน การมีความพรอมในการปรับเปล่ียนความคิดเห็นของตนได
ตลอดเวลาโดยการถายทอดวิสัยทัศนของตนเองออกมาเปนถอยคําไดอยางชัดเจน มีพลังใน 
การกระตุนใหสมาชิกทุกคนทํางานเพ่ือเปาหมายขององคการ  
 3.  โดยการประเมินผลเปนระยะยาว หมายถึงการทดสอบวา วิสัยทัศนนั้นมี 
ความสอดคลองกับความรูความสามารถของสมาชิกในองคกรหรือไม  
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 สรุปไดวาการการพัฒนาตนเองดานวิสัยทัศน หมายถึง การแกไข ปรับปรุงตนเอง ใหมี
ความสามารถในการวิเคราะห วางแผนกําหนดแนวทางหรือวิธีการ ในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีพึงปรารถนาในอนาคตได มีความคิดสรางสรรค มีความสามารถในการสังเคราะหขอมูลเพื่อ 
การวางแผนท้ังระยะส้ันและระยะยาว มีความกระตือรือรนในการรับรูและเปล่ียนแปลงไปสู 
ส่ิงใหม ๆ สามารถนําเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาใช รวมมือในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ยอมรับใน
ความคิดเหน็ ความรูความสามารถของผูอ่ืน เปดใจกวางรับประสบการณใหมอยูตลอดเวลา 
 ดานบุคลิกภาพ  
 บุคลิกภาพมีความสําคัญท้ังทางรางกายและจิตใจ รวมท้ังดานอาชีพการงานของบุคคลใน
ทุกสาขาอาชีพ คนท่ีมีบุคลิกดียอมไดรับการยอมรับ ช่ืนชม แกผูท่ีพบเหน็หรือติดตอหรือสมาคม
ดวย อาชีพครูเปนอาชีพท่ีตองพบปะเก่ียวของสัมพันธกับบุคคลท่ัวไปอยูตลอดเวลา ครูท่ีมีหนาตา
ยิ้มแยม แจมใส แตงกายสุภาพเรียบรอยทันสมัย กริยาวองไว กระฉับกระเฉง มารยาทเรียบรอย 
ออนโยน กระตือรือรนอยูเสมอ พูดจาดวยน้ําเสียงสุภาพนาฟง ติกรรมและการวางตัวท่ีแสดงใหเหน็ 
ถึงความคิดท่ีดงีาม ยอมเปนท่ีประทับใจเล่ือมใสศรัทธาแกเพื่อนครู ลูกศิษย ผูปกครอง ผูบริหาร  
จะสงผลใหเกดิปฏิสัมพันธท่ีดี นํามาซ่ึงความสําเร็จในหนาท่ีการงาน (ธีรศักด ิอัครบวร, 2542,  
หนา 83)  
 นักจิตวิทยาและนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของบุคลิกภาพดังนี้  
 ธีรศักดิ อัครบวร (2542, หนา 93) กลาววา การพัฒนาบุคลิกภาพ คือ ส่ิงท่ีแสดงถึง 
เอกลักษณหรือพฤติกรรมของแตละบุคคล ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความแตกตางจากบุคคลอ่ืน ๆ วา
บุคคลนั้นแตกตางจากสมาชิกในกลุมอยางไรนอกจากน้ันในทัศนะของนักจิตวิทยา บุคลิกภาพ คือ  
คุณสมบัติสวนตัวของบุคคลซ่ึงเปนผลรวมของประสบการณท่ีสะสมมา และแสดงออกในลักษณะ
ของความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมตาง ๆ ท้ังสังเกตไดและสังเกตไมได     
 สถิต วงศสวรรค (2544, หนา 219 - 221) กลาววา บุคลิกภาพของครูท่ีดีควรมีบุคลิกภาพท่ี
สามารถเปนตัวอยางท่ีดแีกเด็ก ครูเปนกําลังสําคัญท่ีจะชวยอบรมบมนิสัย ใหความรูและฝกทักษะ
ตาง ๆ ใหแกเด็กเพื่อใหมีความรูความสามารถในการดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ถาครูดีก็หวังไดวา กุลบุตร กลุธิดาท่ีครูนั้นสอนก็จะเปนคนดี และมีผูพยายามกําหนดไววาครูท่ีดีมี
คุณภาพสูงตองมีความรูดี มีความสามารถสูง มีคุณลักษณะและจิตใจสูง เสียสละ ปรารถนาดีตอเด็ก 
อบรมแนะแนวใหการศึกษาตามปรัชญาของประเทศชาติดังจะนําเอาทัศนะเกี่ยวกับบุคลิกลักษณะ
ของครูท่ีดี แลวยังไดกลาวถึงบุคลิกลักษณะของครูวาตองมีคุณสมบัติดงันี้ 
  1.  มีความสมบูรณท้ังรางกายและจิตใจ มีสุขภาพรางกายแข็งแรง มีสุขภาพจิตสมบูรณ  
สามารถปรับตัวไดดี การมีสุขภาพดี จะสงผลใหเปนผูมีอารมณแจมใส เบิกบานไมเปนท่ีนาเวทนา 
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แกเดก็  
 2.  แตงกายดี สะอาด ประณตี เรียบรอย สวยงาม ไมเชย ลาสมัยเกินไป เหมาะแก 
กาลเทศะ จะชวยใหมีบุคลิกภาพดีเปนท่ีนานิยมยิ่งข้ึน  
 3.  กระฉับกระเฉง คลองแคลววองไว ไมเฉ่ือยชา เปนคนกระตือรือรน ทํางานดวย 
ความเต็มใจ   
 4.  มีกิริยาวาจาและมารยาทเรียบรอย สุภาพ ออนโยน มีมารยาทงาม การเคล่ือนไหว  
อยูในลักษณะท่ีเปนธรรมชาติ  
 5.  ประพฤติตัวดีมีศีลธรรม เปนท่ีนาเคารพนับถือ เปนตัวอยางท่ีดีของศิษย อยูในกรอบ
ประเพณีอันดงีาม สรางสมใหเกิดมีคุณธรรม ศีลธรรมข้ึนในตนใหมากท่ีสุด รูจักเสียสละ สามารถ
อบรมแนะแนวและปกครองเด็กใหดํารงตนอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 6.   พูดจาสุภาพ ชัดเจน ชัดถอยชัดคํา มีน้ําเสียงกังวานแจมใส ใชภาษาสุภาพ ไมหยาบ
คาย  ออกเสียงควบกลํ้าถูกตอง มีเสียงดังมากพอ  
 7.  มีความรูความสามารถในวิชาท่ี ตนสอน สอนดี ขยันหม่ันเพียร พยายามขวนขวาย  
หาความรูอยูเสมอมีความรูทันตอเหตุการณเสมอ และมีประสบการณมากพอ  
 8.  มีความเช่ือม่ันในตนเองสูง กลาแสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  
กลารับผิดชอบในส่ิงท่ีตนทํา ตัดสินใจอยางเด็ดขาดแนวแน เม่ือออกคําส่ังแลวตองจาํได  
 9.  เปนคนมีเหตุผล มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี  
 10.  มีความยุตธิรรม ปฏิบัติตอนักเรียนดวยความเท่ียงธรรม ครูตองไมอคติลําเอียง  
ไมเลือกท่ีรักมักท่ีชัง จะทําใหเสียการปกครองช้ันเรียน รักและหวังดีตอศิษยทุกคนเทาเทียมกนั  
 11.  มีอารมณขันบางพอสมควร จะชวยใหบรรยากาศของการเรียนการสอนมีชีวิตชีวา   
ไมตึงเครียดจนเกินไป ปกติมีอารมณแจมใสเบิกบาน  
 12.  เปนผูเสียสละ มีใจคอกวางขวาง ยอมเสียสละเวลา กาํลังกาย สติปญญาทรัพยสิน  
เงินทองเพ่ือนกัเรียนบาง  
 13.  มีมนุษยสัมพันธดี สามารถเขาสังคมกับคนทุกระดับมีหนาตายิ้มแยมแจมใส  
มีความเปนกันเองไดดี มีสัมพันธภาพอันดกีับบุคคลอ่ืน ๆ  
 14.  มีเมตตาธรรม คอยใหความชวยเหลือ โอบอุมคุมครองศิษย ของตนตลอดไป   
ไมมุงรายตอศิษยมีแตการใหอภัย มีความเหน็อกเหน็ใจนกัเรียน  
 15.  มีความสามารถทางสติปญญาดี มีความสนใจในอาชีพครูอยางแทจริง ติดตาม  
ความเคล่ือนไหวในวงการศึกษาและอาชีพครู มีอุดมคติในการทํางาน  
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 16.  มีความสนใจในอาชีพครูอยางแทจริง ติดตามความเคล่ือนไหวในวงการศึกษาและ
อาชีพครูมีอุดมคติในการทํางาน 
 การพัฒนาบุคลิกภาพของครู  
 การพัฒนาบุคลิกภาพของครู หมายถึง การแกไขและฝกฝนบุคลิกภาพท้ังทางดานรางกาย  
บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพทางดานสังคม และบุคลิกภาพทางดานสติปญญา ของครูให
เหมาะสมในการประกอบอาชีพครูในลักษณะเดียวกนักบั ประไพ ลิทธิเลิศ (2542, หนา 92) กลาววา 
การพัฒนาบุคลิกภาพ หมายถึง การปรับปรุงแกไข และฝกฝนพฤติกรรม ท้ังภายนอก และภายใน
ของบุคคลใหเหมาะสมสําหรับผูประกอบอาชีพครู การมีบุคลิกภาพท่ีดียอมเปนท่ีช่ืนชอบ เล่ือมใส
ศรัทธาแกศิษย เพื่อครู ผูปกครอง และบุคคลอ่ืนที่ติดตอประสานเกีย่วของสัมพันธกัน ดังนั้น 
การพัฒนาบุคลิกภาพจึงเปนเร่ืองสําคัญและจําเปนตองไดรับการพัฒนาใหมีลักษณะตามท่ีสังคม
ตองการ  
  การพัฒนาบุคลิกภาพครู หมายถึง การปรับปรุงแกไขบุคลิกภาพในสวนท่ีขาดหายไปหรือ
บกพรอง การเสริมสรางหรือฝกฝนบุคลิกภาพที"พึงประสงคจําเปนตองกระทําอยางตอเนื่อง  
ท้ังทางรางกาย ทางดานอารมณ ทางดานสังคม และทางดานสติปญญา โดยอาศัยขบวนการหรือ
วิธีการพัฒนาบุคลิกภาพ  
 วิธีการพัฒนาบุคลิกภาพ    
   บุคลิกภาพของของผูประกอบอาชีพครู ควรทําความเขาใจแนวทางการพัฒนาบุคลิกภาพ
ของตนเองใหเหมาะสมท้ังรางกายและจิตใจควบคูกันไป ประไพ สิทธิเลิศ (2542, หนา 92) ได
อธิบายไวดังนี ้
 1.  วิเคราะหตนเอง (Self Analysis) สํารวจตรวจสอบหาขอบกพรอง  
  1.1  ดานรางกาย ไดแก การนั่ง ยืน เดิน พดู การแตงกาย และการรับประทานอาหาร  
  1.2  ดานอารมณ ไดแก ความมั่นคงทางอารมณ อารมณเยน็ อารมณดี อารมณขัน  
  1.3  ดานสังคม ไดแก มารยาทท่ีดี ความจริงใจ ความรับผิดชอบ ความซ่ือสัตย  
  1.4  ดานสติปญญา ไดแก การแสวงหาความรู การเลือกกิจกรรม และการแกไข  
ปญหาตาง ๆ  หรือใหผูใกลชิด ไดวิพากษวิจารณอยางตรงไปตรงมา และยอมรับท่ีจะปรับปรุง  
ดวยความเต็มใจ หากตรวจสอบพบขอบกพรองใหเกบ็ขอมูลไว และพัฒนาปรับปรุงตนเองตอไป  
 2.   การปรับปรุงตนเอง (Self Improvement) เปนข้ันตอนท่ีผานการวิเคราะหแลวและได
ทราบขอมูลท่ีเปนท่ีบกพรองบางอยางอาจจะเกิดจากนิสัย บางอยางอาจเกิดจากการเรียนรูท่ีผิด 
ดังนั้นการจะปรับปรุงตนเองตองวิเคราะหขอบกพรองแลวนํามาปรับปรุงเปล่ียนแปลง  
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 3.  การฝกตนเอง (Self Disciplines) หลังจากการปรับปรุงตนเองแลว ตองพยายามฝกให
เปนนิสัย  
 4.  การประเมินตนเอง (Self  Evaluation) การประเมินผลทางบุคลิกภาพควรใหผูอ่ืน
ประเมินจะทําใหม่ันใจมากข้ึน  
 สรุปวา การพฒันาตนเองดานบุคลิกภาพ หมายถึง การปรับปรุง เปล่ียนแปลงตนเองให
เปนแบบอยางท่ีดีแกผูเรียน วางตัวไดเหมาะสมกับกาลเทศะ แตงกายเรียบรอยและใหเหมาะสมกับ
ความนิยมของสังคมไทย มีสัมมาคารวะ มีมนุษยสัมพนัธท่ีดี มีความจริงใจ วาจาสุภาพ  
มีความรับผิดชอบตอสังคม มีความซ่ือสัตยสุจริต มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความฉลาดทางอารมณ  
สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี     
 การวัดจรรยาบรรณครู  
   จากการที่ผูวจิยัไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยไมพบวามีทฤษฎีการวัดจรรยาบรรณโดยตรง 
แตจะพบวาจรรยาบรรณเปนสวนหนึ่งของจริยธรรม โดยมีผูท่ีกลาวเกีย่วกับความสัมพันธระหวาง
จริยธรรมและจรรยาบรรณไวดังนี ้
  พระราชวรมุณี (2541) กลาววา จรรยาบรรณเปนสวนยอยของจริยธรรม จริยธรรม คือ 
หลักแหงการปฏิบัติท่ีดีงาม โดยมีคุณธรรมซ่ึงหมายถึงส่ิงท่ีดีในจิตใจเปนส่ิงควบคุมจริยธรรม 
ดังนั้น จริยธรรมและคุณธรรมจึงตองไปดวยกัน จรรยาบรรณก็คือจริยธรรมสําหรับวิชาชีพ  
ซ่ึงคนในวิชาชีพนั้น ๆ จะตองทํา แตวิชาชีพอ่ืนไมตองทํา 
 สรุป ท่ีมาของจรรยาบรรณกคื็อ รูปแบบหนึ่งของจริยธรรมในวงการวชิาชีพเปน
ขอกําหนดกฏเกณฑใหผูประกอบวิชาชีพยดึปฏิบัติ  มีปกาศิตบังคับ “พึง” คือ พึงทําอยางง้ัน  
พึงทําอยางนี้ไมใชเปนการบังคับโดยเดด็ขาด แตผลสัมฤทธิหรือเปาหมายของจรรยาบรรณและ 
ศักดิศรีของผูประกอบวิชาชีพโดยมีจดุมุงหมายเพื่อคนและเพ่ืองาน ดงันั้นในแตละวิชาชีพจึงได
กําหนดจรรยาบรรณมากําหนดบทบาทหนาท่ี และพฤตกิรรมของสมาชิกในวงการวชิาชีพ 
ตัวอยางเชน จรรยาบรรณครู  
   จากรายละเอียดขางตนผูวิจยัจึงนําหลักการวัดจริยธรรมมาใชเปนแนวทางในการศึกษามี
นักวิชาการไดเสนอการวัดจริยธรรมดังจะไดกลาวตอไปนี้ 
  การวัดจริยธรรม  
   ลักษณะจริยธรรมแตละลักษณะจะมีธรรมชาติและคุณสมบัติท่ีคอนขางแตกตางกันจึง
เปนไปไดยากที่จะใชเคร่ืองมือหรือเทคนคิเดียวกันในการวัดหลาย ๆ ลักษณะกอนจะเลือกหรือ 
สรางเคร่ืองมือเพื่อวัดลักษณะใดจึงควรใชความพิจารณาอยางรอบคอบเสียกอน อยางไรก็ตามใน 
กรณีท่ัว ๆ ไปอาจเลือกใชเคร่ืองมือวัดจริยธรรมใหเหมาะสมกับลักษณะท่ีตองการวดัไดดังนี ้
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(โกศล มีคุณ, 2533, หนา 94 - 98)  
   1.  ลักษณะดานความรูความคิด เปนการเนนวัดความสามารถทางสมองหรือกระบวนการ
แกปญหาของมนุษย ซ่ึงแบงออกไดเปน 6 ข้ัน เรียงลําดับจากข้ันตํ่าสุดไปข้ันสูงสุดได คือ  
         1.1  ความรูความจํา  
         1.2  ความเขาใจ  
        1.3  การนําไปใช  
         1.4  การวิเคราะห  
         1.5  การสังเคราะห  
         1.6  การประเมินคา  
   หลักของการวดัความสามารถทางสมอง คือ นําส่ิงเราท่ีเปนปญหา สถานการณหรือ  
คําถามไปกระตุนใหบุคคลไดใชสมองในการระลึกการคิดเพื่อการตอบสนองงานเหลานั้นเคร่ืองมือ
ท่ีนิยมใชเพื่อวดัคุณลักษณะประเภทนี้ คือ ขอสอบหรือแบบทดสอบ นอกจากนัน้ท่ีพอใชก็คือ 
การซักถาม หรือการใหทํางานแกปญหา  
   2.  ลักษณะทางการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะน้ีกย็ังถือวาเปนความสามารถทางดาน
สมองจึงควรวดัไดดวยขอสอบ การสัมภาษณหรือใหทํางานแกปญหา แตเนื่องจากเหตุผล 
เชิงจริยธรรมมีโครงสรางทางทฤษฎีท่ีแยกออกไปตางหาก ดังนั้นวิธีการซักถามและการตอบจึงอาจ
แตกตางไปจากขอสอบที่ใชวัดลักษณะดานความรูความคิดที"กลาวมาในขอ 1 นอกจากนั้นลักษณะ
คําตอบของคําถามแบบนี้ก็ไมมีลักษณะถูก - ผิด เหมือนขอสอบวัดความรูความคิด คําตอบ 
ทุกคําตอบจะไดรับการยอมรับและถูกตีคาออกมาเปนระดับหรือคะแนน ซ่ึงแสดงถึงระดับข้ัน 
ทางจริยธรรม ของผูตอบตามหลักทฤษฎีของการใชเหตผุลเชิงจริยธรรม การวัดคุณธรรมนี้ใช
ขอสอบเปนสถานการณซ่ึงสามารถทําใหผูสอบวัดความสามารถพิจารณาตัดสินไดจากคําตอบหรือ
เหตุผลของผูถูกวัดวา มีลักษณะทางจริยธรรมดานนี้เปนอยางไร  
   3.  ลักษณะทางดานความรูสึก อันหมายถึงความสนใจ เจตคติ คานิยม การวัดทางดาน
ความรูสึกไมสามารถวัดไดดวยแบบทดสอบเพราะแบบทดสอบจะใหคําตอบท่ีวาถูกหรือผิดและ 
ผูถูกทดสอบพยายามทําใหถูก ในสถานการณการสอบนัน้ก็จะตองพยายามจูงใจใหผูถูกทดสอบได
ใชความสามารถของเขาอยางเต็มท่ี แตในการวัดดานความรูสึกนั้นไมมีคําตอบประเภทถูกหรือผิด   
ส่ิงท่ีผูทดสอบตองการทราบก็คือ ความรูสึกหรือสภาพจติใจอันแทจริงของผูตอบขณะน้ัน ปญหา
ของการวัดทางดานนีก้็คือเปนการยากท่ีจะทราบวา ส่ิงท่ีเขาตอบน้ันเปนความเช่ือ ความคิดเห็น  
เจตคติ หรือความรูสึกอันแทจริงหรือไม ดังนั้นประเด็นสําคัญก็คือผูสอบวัดจะตองพยายามหา
วิธีการท่ีจะทําใหผูตอบเปดเผยความรูสึกอันแทจริงของเขาอยางตรงไปตรงมา  
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   เคร่ืองมือท่ีใชสําหรับวัดลักษณะทางดานความรูสึกนี้อาจแยกไดเปน 2 ประเภท คือ 
ประเภทท่ีผูวัดเปนผูประเมิน เชน จากการสังเกตพฤติกรรม และประเภทท่ีผูถูกวัดรายงานความรูสึก
ของตนเอง ซ่ึงไดแก การใหตอบแบบสํารวจ แบบสอบถาม การสัมภาษณ และการทํา (ตอบ)  
สเกลวัดเจตคติ เปนตน  
   4.  ลักษณะทางดานพฤติกรรม การวัดพฤตกิรรมเชิงจริยธรรมเปนการวดัส่ิงท่ีบุคคล
แสดงออกภายนอก ซ่ึงผูสอบวัดอาจสังเกตเห็นได เชน ความรับผิดชอบ ความรวมมือ ความสนใจ 
ความมีวนิัย ความซ่ือสัตย  
   วิธีการสังเกตนาจะดีท่ีสุดสําหรับการวัดพฤติกรรมทางจริยธรรม แตขอจํากัดของวิธีการ
ดังกลาวอยูตรงท่ีผูสังเกตมักไมคอยมีโอกาสท่ีจะไดเห็นพฤติกรรมท่ีแทจริงตามธรรมชาติของผูถูก
สังเกต เพราะบุคคลมักจะระมัดระวังพฤตกิรรมของตนเองเม่ืออยูตอหนาผูอ่ืน อีกประการหนึ่งก็คือ 
พฤติกรรมทางจริยธรรมนั้นจะแสดงออกกต็อเม่ือมีเหตุการณที"เปนปญหาทางจริยธรรมเกิดข้ึน
เทานั้นและเหตุการณดังกลาวมิใชจะเกิดข้ึนตลอดเวลา หรือตามท่ีตองการใหเกิด จงึเปนการยากที่ 
ผูสังเกตจะเฝารออยูท่ีสําคัญอีกประเดน็หนึ่งก็คือ พฤติกรรมท่ีแสดงออกเพียงคร้ังสองคร้ังไมอาจ 
นํามาสรุปไดวาเปนพฤติกรรมประจําตัวบุคคล เพราะมันอาจเปนพฤติกรรมท่ีเปนลักษณะอัน
แทจริงของเขาไมได  จากท่ีกลาวมาท้ังหมดอาจสรุปเคร่ืองมือหรือเทคนคิวัดจริยธรรมกับ
คุณลักษณะทางจริยธรรมได ดังตาราง  1  
 

ตาราง 1  เทคนิคหรือเคร่ืองมือท่ีใชวัดจริยธรรมลักษณะตาง ๆ   

ลักษณะทางจริยธรรม เทคนิคหรือเครื่องมือวัด 
1.  ลักษณะดานความรูความคิด 1.  ขอสอบ  หรือแบบทดสอบ  

2.  การซัก - ถาม  หรือสัมภาษณ  
3.  สถานการณหรืองานแกปญหา 

2.  ลักษณะดานการใชเหตุผลเชิงจริยธรรม 1.  แบบทดสอบท่ีเปนสถานการณ  
2.  การสัมภาษณโดยใชสถานการณ  
3.  ใหทํางานแกปญหาท่ีเปนสถานการณ 
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ตาราง 1  (ตอ)   

ลักษณะทางจริยธรรม เทคนิคหรือเครื่องมือวัด 
3.  ลักษณะดานความรูสึก 1.  การสังเกตพฤติกรรม  

2.  แบบสํารวจ  
3.  แบบสอบถาม  
4.  การสัมภาษณ  
5.  สเกลวัดเจตคติ 

4.  ลักษณะดานพฤติกรรม 1.  การสังเกต  
2.  ใชสถานการณยัว่ยุ  
3.  ตรวจสอบผลงาน  
4.  รายงานพฤติกรรมตนเองแบบสํารวจ 

 

 ตารางท่ี 1  แสดงใหเห็นวา จริยธรรมในแตลักษณะสามารถวัดไดหลายวิธีและ 
บางลักษณะ กอ็าจใชวิธีเดียวกันหรือคลายกับลักษณะอ่ืนได ในแตละลักษณะไมอาจกลาวไดวาวิธี
ใดดีท่ีสุดการจะเลือกใชเคร่ืองมือชนิดใดยอมข้ึนอยูกับสถานการณความพรอมและความเหมาะสม
ในขณะน้ัน  
 

ขอมูลพ้ืนฐานของโรงเรียนขยายโอกาส 

 คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติในสมัยกอนไดกาํหนดหลักเกณฑการคัดเลือก 
โรงเรียนท่ีทําการสอนตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา โดยสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวดัในสมัยกอนพจิารณาคัดเลือกโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัด เพื่อเปดสอนระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน ตามคุณลักษณะท่ีสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2534, หนา 11) ได
กําหนดไว ดังนี้ 
 1.  เปนโรงเรียนประถมศึกษาท่ีตั้งอยูในทองถ่ินท่ีเม่ือเปดสอนแลวจะไมเปนผล
กระทบกระเทือนตอโรงเรียนในทุกสังกัดท่ีเปดสอนในระดับมัธยมศึกษาตอนตน 
 2.  เปนโรงเรียนท่ีอยูในเขตพื้นท่ีท่ีมีอัตราการเรียนตอระดับมัธยมศึกษาตอนตนตํ่า  
อันเนื่องมาจากปญหาภูมิประเทศไมเอ้ืออํานวยตอการเดนิทาง และประชาชนมีฐานะทางเศรษฐกิจ
ยากจน 
 3.  โรงเรียนอยูในสภาพท่ีมีความพรอมท่ีจะดําเนินการศึกษาเปนผลสําเร็จในดาน 
การเรียนการสอนกลุมการงานพ้ืนฐานอาชีพ และมีชอยทางสนับสนุนใหนักเรียนมีรายไดระหวาง 
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เรียน 
 4.  ผูบริหารโรงเรียนและคณะครูมีความสนใจ กระตือรือรนและเสียสละ สงเสริม 
สนับสนุน ท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของโครงการอยางตอเนื่อง 
 5.  ผูปกครองนักเรียนและประชาชนในทองถ่ินสนใจ ยนิดีใหการสนบัสนุน สงเสริม 
บุตรหลานเขาเรียนรวมทั้งรวมกิจกรรมของโรงเรียนสม่ําเสมอ 
 6.  พิจารณาเปดโรงเรียน ใหอยูในลักษณะของการกระจายอยางท่ัวถึง 
 จากเหตุผลท่ีทางคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติในสมัยกอนไดดําเนนิการมาจึง
ไดเกดิโรงเรียนขยายโอกาสขึ้นมาและเม่ือไดมีการยุบสํานักงานประถมศึกษาจังหวดัลง เปล่ียนช่ือ
เปนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษา โดยรวมโรงเรียนประถมศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส และ
โรงเรียนมัธยมศึกษาเขารวมอยูในเขตพื้นท่ีเดียวกัน จึงเรียกช่ือโรงเรียนขยายโอกาสเดิมใหมวา 
โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาภาคบังคับ คือ จัดการเรียนการสอน 3 ระดับ คือ ระดับกอนประถมศึกษา 
ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษาตอนตน 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

งานวิจัยในประเทศ 
 ทัศพันธ พงษเภตรา (2544) ไดศึกษาเร่ือง ความตองการการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน 
ตรวจราชการในการสนับสนนุการตรวจราชการระดับสํานักนายกรัฐมนตรี กลุมตัวอยางท่ีใชใน 
การวิจยั ไดแก บุคลากรของสํานักตรวจราชการ สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ในป  
พ.ศ. 2544 โดยไมนับรวมถึงผูอํานวยการสํานัก/ สวน ผูท่ีลาไปศึกษาตอ ไปชวยราชการท่ีอ่ืนหรือ
ยายมาชวยราชการ ผลการวจิยัพบวา 
 1.  บุคลากรของของสํานักงานตรวจราชการในการสนับสนุนการตรวจราชการระดับ
สํานักนายกรัฐมนตรี มีความตองการพัฒนาดานการใหความรูทางดานเทคโนโลยีและดานการให
การศึกษาวิชาการอยูในระดบัมาก 
 2.  จากการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจยัสวนบุคคลกับความตองการพัฒนา
บุคลากรพบวา ความแตกตางทางเพศ อายุ วฒุิการศึกษา อายุราชการ มีความตองการการพัฒนา 
ไมแตกตางกัน   
 ประพนธ ยิ้มสกุลกาญจน (2544,หนา 47) ไดศึกษาเร่ือง ความตองการในการพัฒนาครู
ประถมศึกษาในโรงเรียนอนบุาล จังหวัดชลบุรี กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการครูใน
โรงเรียนอนุบาล จังหวัดชลบุรี ท่ีสังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวดัชลบุรี จํานวน 238 คน
ผลการวิจัยพบวา 
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 1.  ขาราชการครูในโรงเรียนอนุบาล จังหวดัชลบุรี ท่ีสังกัดสํานักงานประถมศึกษา 
จังหวดัชลบุรี มีความตองการในการพัฒนาดานการเขารับการฝกอบรม ดานการศึกษาตอ  
ดานการทัศนศึกษาดูงานและฝกงาน อยูในระดับมาก  
 2.  ขาราชการครูในโรงเรียนอนุบาล จังหวดัชลบุรี ท่ีสังกัดสํานักงานประถมศึกษาจงัหวัด
ชลบุรี ท่ีมีเพศ อายุ วุฒกิารศึกษาและอายุราชการแตกตางกัน มีความตองการในการพัฒนา 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 สุมาลี รุจิราบัตร (2544) ไดศึกษาเร่ือง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ 
สํานักงานท่ีดนิในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั ไดแก ขาราชการสํานักงาน
ท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 16 แหง รวมท้ังส้ิน 815 คน การกาํหนดกลุมตัวอยางไดจาก
การสุมตัวอยางงายไดกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 262 คน ผลการวิจัยพบวา  
 1.  ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานท่ีดนิในเขตกรุงเทพมหานคร  
ดานการศึกษาตอและดานการฝกอบรม อยูในระดบัปานกลาง 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานท่ีดินในเขต
กรุงเทพมหานคร ตามตัวแปรตาง ๆ ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน อายุ 
ระดับการศึกษา พบวา ขาราชการท่ีมีเพศ ประสบการณทํางานและอายุตางกัน มีความตองการ
พัฒนาตนเองโดยรวม แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และขาราชการท่ีมี
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาตางกัน มีความตองการพฒันาตนเองโดยรวมแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 อรัญญา บุญยงค (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความตองการพัฒนาตนเองบุคลากรดาน
การศึกษา: ศึกษากรณีของเทศบาลตําบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี” การศึกษาคนควาคร้ังนี้มุงศึกษา
ความตองการในการพัฒนาตนเองบุคลากรดานการศึกษาของเทศบาลตําบลแหลมฉบัง จังหวดั
ชลบุรี เพื่อศึกษาเกีย่วกับความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานครูเทศบาลสังกัดเทศบาลตําบล
แหลมฉบัง และเปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของพนักงานครูเทศบาลจังหวัดชลบุรี 
โดยจําแนกตามเพศ อายุ วุฒกิารศึกษา และประสบการณในการทํางาน กลุมประชากรท่ีศึกษา ไดแก 
พนักงานครูเทศบาลท่ีสังกัดเทศบาลตําบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จํานวน 2 โรงเรียน มีจํานวน
พนักงานครูเทศบาล 28 คน ครูจางสอน 135 คน รวม 163 คน ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษา 
และพนกังานครูเทศบาล ครูจางสอนในโรงเรียนระดับกอนประถมศึกษา และประถมศึกษา  
การเก็บรวบรวมขอมูลโดยวธีิออกแบบสอบถามใหกับพนักงานครูเทศบาล ครูจางสอนของ
โรงเรียน จํานวน 163 คน ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลทางสถิติเชิงพรรณาหาคาความถ่ี และคารอยละ 
ในภาพรวมจากการสํารวจความตองการพฒันาตนเองบุคลากรดานการศึกษาท้ัง 5 ดาน นั้น  
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ผลการศึกษาพบวา ครู - อาจารยของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลตําบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี  
มีความตองการพัฒนาการศึกษาตอ และความตองการพฒันาการเขารับการฝกอบรมมากท่ีสุด 
รองลงมาคือความตองการเล่ือนตําแหนงทางวิชาการ  ความตองการพัฒนาการศึกษาดงูานและ
ฝกงาน และความตองการพฒันาตนเอง ตามลําดับ การศึกษาความสัมพันธ ระหวางลักษณะ
ประชากรศาสตรและความตองการในการพัฒนาบุคลากรดานการศึกษา พบวา ครู - อาจารยท่ีมีอายุ
ตางกันมีความตองการเล่ือนตําแหนงทางวชิาการและความตองการพัฒนาการศึกษา ดูงาน และ
ฝกงานแตกตางกัน นอกจากน้ันยังพบวา ครู - อาจารยท่ีมีวุฒิการศึกษา และประสบการณใน 
การทํางานตางกัน มีความตองการพัฒนาแตกตางกันดวย ขอเสนอแนะผูบริหารในดานการศึกษา
ควรมีการสนบัสนุนดานงบประมาณวิชาการ ตลอดจนการบริหารจัดการในดานบุคลากรใหแก
พนักงานครูเทศบาลและลูกจางไดมีการพัฒนาตนเองในเชิงวิชาการใหมีความหลากหลายยิ่งข้ึน   
 พิมดาว ศิริเพ่ิมพูน (2546) ไดศึกษา เร่ือง ความตองการในการพัฒนาบุคลากรของ
ขาราชการสังกัดสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณภูมิภาคท่ี 3 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ขาราชการสังกัดสํานักงานตรวจบัญชีสหกรณภูมิภาคท่ี 3 มีความตองการในการ
พัฒนาบุคลากรดานการบริหารและดานเทคโนโลยีสารสนเทศ อยูในระดับมากท่ีสุด  
 ปยะรัตน เจิมประไพ (2547) ไดทําการศึกษาเร่ือง “การศกึษาความตองการและพัฒนา
ตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาในอําเภอหวัหนิ จังหวัดประจวบคีรีขันธ” การวจิัยคร้ังนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อ 1)  ศึกษาความตองการ และปญหาการพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษา
ในอําเภอหวัหนิจังหวัดประจวบคีรีขันธ 3 ดาน คือ การพฒันาทางดานวชิาชีพครู การพัฒนา
ทางดานรางกาย และการพัฒนาทางดานจิตใจ 2)  เปรียบเทียบความตองการและปญหาการพัฒนา
ตนเองของครูท่ีมีสถานภาพตางกันไดแก สังกัด เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา ประสบการณการทํางาน  
3)  ศึกษาขอเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาในอําเภอหวัหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขันธกลุมตัวอยางไดแกครูระดบัช้ันประถมศึกษาในอําเภอหัวหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขันธมีจํานวน 198 คน เคร่ืองมือท่ีใชการวจิยัเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาความถ่ี คาเฉล่ีย  
คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบคา t - test การทดสอบคา F - test ผลการวิจัยสรุปได
ดังนี้ 1)  ความตองการพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาใน อําเภอหวัหนิ จังหวดั
ประจวบคีรีขันธ โดยภาพรวมและรายดาน 3 ดานไดแก ดานวิชาชีพครู ดานรางกาย และดานจิตใจ
อยูในระดับมาก 2)  ปญหาการพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาใน อําเภอหวัหินจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ โดยภาพรวมและรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานวิชาชีพครู ดานรางกาย และดานจิตใจ 
อยูในระดับปานกลาง 3)  ครูระดับช้ันประถมศึกษาในอําเภอหวัหนิ จังหวัดประจวบคีรีขันธท่ีมี
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สังกัด อายุ วุฒกิารศึกษา ประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความตองการพัฒนาตนเองใน
ภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนครูระดับช้ันประถมศึกษา
ประถมศึกษาท่ีเพศตางกันมีความตองการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .05 4)  ครูระดับช้ันประถมศึกษาในอําเภอหวัหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ท่ีมีเพศ 
อายุ วุฒกิารศึกษา ประสบการณการทํางานแตกตางกันมีปญหาการพฒันาตนเองในภาพรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนครูระดับช้ันประถมศึกษาท่ีสังกัดตางกันมี
ปญหาการพัฒนาตนเองในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ครูระดับช้ัน
ประถมศึกษาในอําเภอหวัหนิ จังหวัดประจวบคีรีขันธ เสนอแนะเกีย่วกับเร่ืองการจดัใหมีการเขา
รวมประชุม สัมมนา ฝกอบรมทางดานวิชาการ และ ตองการใหรัฐบาลสงเสริมสนับสนุนทางดาน
การเงิน ใหแกผูเขารวมประชุมนอกจากนีต้องการใหมีสถานท่ีสําหรับออกกําลังกายโดยมีอุปกรณ
ในการออกกําลังกายครบถวน 
 วราภรณ อารีชินรักษ (2548) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความตองการในการพัฒนาตนเองของ
ครูโรงเรียนสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน” 
วัตถุประสงคของการวิจยัคร้ังนี้ เพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของครูโรงเรียนสังกดั
สํานักบริหารงานการศึกษาพเิศษ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุมตัวอยางไดแก 
ครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนสังกัดสํานกับริหารงานการศึกษาพิเศษสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 260 คน จาก 43 โรงเรียน ใชการสุมแบบสัดสวน เคร่ืองมือท่ีใชใน 
การวิจยัคร้ังนี้เปนแบบสอบถามตรวจสอบรายงานและมาตราสวนประมาณคาเกีย่วกบัสภาพ
ปจจุบัน และสภาพท่ีนาจะเปนในการพัฒนาตนเอง ไดรับแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 224 ชุด  
คิดเปนรอยละ 86.15 วิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละ คาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ผลการวิจัยพบวา สภาพปจจบัุนครูมีการพฒันาในดานความรูและทักษะอยูในระดับปานกลางถึง
มากสําหรับดานเจตคติอยูในระดับมากถึงมากท่ีสุด เม่ือพจิารณาความตองการของครู ปรากฏ 
ผลดังนี้ 1)  ดานความรู ครูมีความตองการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับความรูในการใชคอมพิวเตอรใน 
การสรางส่ือการเรียนรูมากท่ีสุด รองลงมาคือการนําผลการวิจัยมาพัฒนาผูเรียน 2)  ดานทักษะ  
ครูมีความตองการในการพฒันาตนเองเกี่ยวกับทักษะการใชคอมพิวเตอรในการสรางส่ือการเรียนรู
มากท่ีสุดเชนกนั รองลงมาคือการวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนรู โดยนําหลักจิตวิทยาการศึกษา
พิเศษมาประยกุตใช 3)  ดานเจตคติ ครูมีความตองการพัฒนาตนเอง ในการไดรับขาวสารขอมูล
สารสนเทศทางการศึกษามากท่ีสุด รองลงมาคือการสรางความกาวหนาในการปฏิบัตงิาน 
 สุรัสวดี ศรีมาลา (2549) ไดทําการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกับ 
การจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามการรับรูของผูบริหารและครูวิทยาลัย 
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การอาชีพ ในเขตภาคเหนือ” การวิจยัคร้ังนีมี้จุดประสงคเพื่อ 1) ศึกษาและเปรียบเทียบระดับการ
รับรูของผูบริหารและครูเกีย่วกับสภาพปญหา และวิธีการพัฒนาตนเองในการจดัการเรียนการสอน
ของครูผูสอนในหลักสูตรวิชาชีพระยะส้ัน ในดานหลักสูตร ดานกิจกรรมการเรียนการสอน  
ดานครูผูสอน ดานส่ือการเรียนการสอน ดานการวดัและประเมินผล และดานสถานท่ีท่ีใชใน 
การจัดการเรียนการสอนและฝกงานของวทิยาลัยการอาชีพในเขตภาคเหนือ 2) เพื่อเปรียบเทียบ 
การรับรูเกี่ยวกบั สภาพปญหา และวิธีการพฒันาตนเองของครูเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนใน
หลักสูตรวิชาชีพระยะส้ัน วทิยาลัยการอาชีพ ในเขตภาคเหนือท่ีมีเพศตางกัน อายุตางกัน สถานภาพ
สมรสตางกัน ประสบการณทํางานตางกัน และวุฒกิารศึกษาตางกันตามการรับรูของผูบริหารและ
ครู  
 กลุมประชากรประกอบดวยผูบริหาร 91 คน ครูผูสอนจํานวน 220 คน รวมกลุมประชากร
ท้ังหมด 311 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามชนิดประมาณคาและวิเคราะหขอมูล โดย
การหาคารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาทีและการวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  สภาพปญหาและวิธีการพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกบัการจัดการเรียนการสอน 
หลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามการรับรูของผูบริหารและครูวิทยาลัยการอาชีพ ในเขตภาคเหนือ อยู
ในระดบัปานกลางทุกดาน 
 2.  เม่ือเปรียบเทียบสภาพปญหาและวิธีการพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกบัการเรียน 
การสอน หลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามการรับรูของผูบริหารและครู วทิยาลัยการอาชีพในเขต
ภาคเหนือ ดานหลักสูตร ดานกิจกรรมการเรียนการสอน ดานครูผูสอน ดานส่ือ ดานการวัดและ
ประเมินผล และดานสถานท่ีท่ีใชในการจดัการเรียนการสอนและฝกงาน ปรากฏวาสภาพปญหา 
การพัฒนาตนเองและวิธีการพัฒนาตนเองตามการรับรูของครูและผูบริหารไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตท่ี .05  
 3.  เม่ือเปรียบเทียบสภาพปญหาและวิธีการพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกบัการเรียน 
การสอน หลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณทํางาน ตามการรับรูของผูบริหารและครูปรากฏวา 
 4.  เม่ือเปรียบเทียบสภาพปญหาการพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกับการจัดเรียนการสอน
หลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามตัวแปร สถานภาพสมรสตางกัน มีปญหาการพัฒนาตนเองตาม 
การรับรูของครูและผูบริหารไมแตกตางกัน สวนครูท่ีมี เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา และประสบการณ
ทํางานตางกัน มีปญหาการพฒันาตนเองแตกตางกันอยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 5.  เม่ือเปรียบเทียบวิธีการพฒันาตนเองของครูเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนใน
หลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามตัวแปร เพศ อายุ และประสบการณทํางานตางกัน มีการพัฒนาตนเอง
ตามการรับรูของผูบริหารและครูไมแตกตางกัน สวนครูท่ีมีสถานภาพสมรส และวุฒิการศึกษา
แตกตางกัน มีการพัฒนาตนเองแตกตางกนัอยางมีนับทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ไพฑูรย นิลเศรษฐ (2549) ไดทําการศึกษาเร่ือง “ความตองการพัฒนาตนเองของ
บุคคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก” วัตถุประสงคของ
การวิจยัคร้ังนี้ เพื่อศึกษาความตองการพัฒนาตนเองของบุคคลากรสายสนับสนุนการสอน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก และเพื่อเปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของ
บุคคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกโดยจําแนกตามเพศ 
อายุ วุฒกิารศึกษาและประสบการณในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก กลุมตัวอยางไดแก บุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก จํานวน 207 คน ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาตนเองของ
บุคคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ดังน้ี มีความตองการดานการปฐมนิเทศมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความตองการดาน 
การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ ความตองการดานการฝกอบรม ความตองการดานการสงเสริมดาน
วิชาการ ความตองการดานการพัฒนาตนเอง และความตองการดานการสงไปศึกษาดงูาน ตามลําดบั 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก พบวา เพศ วุฒิการศึกษา แตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 
สวนอายุ ประสบการณในการทํางาน เงินเดือน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 ธนพงศ สุขะ (2550) ไดทําการศึกษาเร่ือง “การศึกษาความตองการในการพัฒนาพนกังาน
ครูแทศบาลเมืองตราด” การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความตองการในการพัฒนา
พนักงานครูเทศบาลเมืองตราด จังหวัดตราด เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาพนักงานครู
เทศบาลเมืองตราด จังหวัดตราด โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพทางครอบครัว วุฒกิารศึกษา  
ตําแหนง ประสบการณทํางาน ประชากรในการวจิัยคร้ังนี้คือ พนักงานครูเทศบาลเมืองตราด  
จํานวน 64 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนา
พนักงานครูเทศบาลเมืองตราด และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติคาความถ่ี คารอยละ  
คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเปรียบเทียบคาเฉล่ีย 
 ผลการวิจัยพบวาพนกังานครูเทศบาลเมืองตราดมีความตองการในการพัฒนาท้ัง 7 ดาน 
ภาพรวมจัดอยูในระดบัมากท่ีสุด สําหรับการเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาพนักงานครู
เทศบาลเมืองตราด จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ตําแหนง ประสบการณทํางาน 
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พบวา พนกังานท่ีมีเพศตางกนัมีความตองการในการพัฒนาศักยภาพไมแตกตาง แตพนักงานท่ีมี 
อายุ สถานภาพครอบครัว วฒุิการศึกษา ตาํแหนง ประสบการณทํางานตางกัน มีความตองการใน
การพัฒนาศักยภาพ แตกตางกัน 
 ขอเสนอแนะเห็นควรวาเทศบาลเมืองตราดควรใหความสําคัญและเนนในดานการอบรม
และการสัมมนาแกพนักงานครูเทศบาล สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานครูเทศบาลไดทําผลงาน
ทางการวิจยัใหมากข้ึนการวางนโยบายการพัฒนาพนักงานครูเทศบาลในแตละดาน ควรพิจารณาถึง
ความตองการตามภาระหนาท่ีเปนสําคัญ วามีความตองการในการพัฒนาดานใดมากที่สุดตามลําดับ 
 ปองทิพย เทพอารีย (2551) ไดทําการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียน
อนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร” การวิจยัคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาเปรียบเทียบและรวบรวม
ขอเสนอแนะการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 
ดานความรู 9 ดาน ไดแก ดานภาษาและเทคโนโลยี ดานการพัฒนาหลักสูตร ดานการจัดการเรียนรู 
ดานจิตวิทยาสําหรับครู ดานการวัดและประเมินผลการศึกษา ดานการบริหารจัดการในหองเรียน  
ดานการวิจัยทางการศึกษา ดานนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา และดาน 
ความเปนครู จาํแนกตามประสบการณในการสอน วุฒิทางการศึกษา และขนาดของโรงเรียน  
กลุมตัวอยางเปนครู ในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ในปการศึกษา 2550 จํานวนครู 230 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามแสดงความคิดเหน็ การพฒันาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานครใน 9 ดานมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย รอยละ คาเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
               ผลการวิจัย พบวา   
               1.  การพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 9 ดาน  
โดยรวมครูมีระดับความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานการวัดและประเมินผล การบริหารจัดการในหองเรียน การวจิัยทางการศึกษา และนวัตกรรม
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ครูมีระดับความตองการพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก 
    2.  การเปรียบเทียบการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
ใน 9 ดาน จําแนกตามประสบการณในการสอน พบวา ครูท่ีมีประสบการณสอนตางกัน  
มีความตองการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน สวนการพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ใน 9 ดาน จําแนกตามวฒุิทางการศึกษา พบวา ครูท่ีมีวุฒิทางการศึกษาแตกตางกัน 
มีความตองการพัฒนาตนเองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดย ครูท่ีมีวุฒิ
ปริญญาตรีมีความตองการพฒันาตนเองมากกวาครูท่ีมีวฒุิต่ํากวาปริญญาตรี สําหรับการเปรียบเทียบ 

 
 
 



 
 

 

63 

การพัฒนาตนเองของครูในโรงเรียนอนุบาลเอกชน กรุงเทพมหานครใน 9 ดาน จําแนกตามขนาด
ของโรงเรียน ครูท่ีอยูในโรงเรียนขนาดแตกตางกัน มีความตองการการพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน   
                3.  การรวบรวมขอเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง ของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร พบวาครูมีความตองการไดรับการอบรมเพ่ิมเติมเพื่อเพิ่มความรู และตองการ 
การสนับสนุนใหมีการพัฒนาตนเองดานภาษาและเทคโนโลยี รอยละ 53.04 ดานนวตักรรมและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ รอยละ 47.83 ดานการพัฒนาหลักสูตร รอยละ 38.26 ดานการจัดการเรียนรู
และจิตวิทยาสําหรับครู รอยละ 27.83 ดานการวิจยัทางการศึกษา รอยละ 13.91 และดานความเปน 
ครู รอยละ 8.7 สวนในดานการพัฒนาตนเอง ครูตองการวธีิการฝกอบรม ระยะส้ันประมาณ 3 เดือน 
และการลาศึกษาตอ สําหรับผูท่ียังไมมีวุฒทิางการศึกษาระดับปริญญาตรี  
 ตัวแปรอิสระ 
 1.  เพศ  
 ในการศึกษาของ ทัศพันธ พงษเภตรา (2544, หนา 63) เร่ือง ความตองการการพัฒนา
บุคลากรของสํานักงานตรวจราชการโดยการสนับสนุนการตรวจราชการระดับสํานักนายกรัฐมนตรี 
ประพนธ ยิ้มสกุลกาญจน (2544, หนา 47) เร่ือง ความตองการในการพัฒนาครูประถมศึกษาใน
โรงเรียนอนุบาล จังหวัดชลบุรี พบวา เพศที่ตางกันมีความตองการในพฒันาไมแตกตางกัน  
แตขอสรุปดังกลาวขัดแยงกบัผลการศึกษาของ สุมาลี รุจิราบัตร (2544) ไดทําการศึกษา เร่ือง   
ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร, ปยะรัตน  
เจิมประไพ (2547) เร่ือง การศึกษาความตองการและพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาใน
อําเภอหวัหนิ จังหวดัประจวบคีรีขันธ, สุรัสวดี ศรีมาลา (2549) เร่ือง การพัฒนาตนเองของครู
เกี่ยวกับการจดัการเรียนการสอนในหลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามการรับรูของผูบริหารและครู
วิทยาลัยการอาชีพ ในเขตภาคเหนือ พบวา เพศที่ตางกันมีความตองการในการพัฒนาแตกตางกัน  
จึงสรุปผลการศึกษาในภาพรวมไดวาเพศท่ีตางกันมีความตองการในพฒันาแตกตางกนั 
 2.  อายุ  
 ในการศึกษาของ ประพนธ ยิม้สกุลกาญจน (2544, หนา 47) เร่ือง ความตองการใน 
การพัฒนาครูประถมศึกษาในโรงเรียนอนบุาล จังหวัดชลบุรี พบวา อายุท่ีตางกันมีความตองการใน
การพัฒนาไมแตกตางกัน แตขอสรุปดังกลาวขัดแยงกับผลการศึกษาของ สุมาลี รุจิราบัตร (2544)  
ไดศึกษา เร่ือง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ สํานักงานท่ีดินในเขตกรุงเทพมหานคร, 
อรัญญา บุญยงค (2545) เร่ือง “ความตองการพัฒนาตนเองบุคลากรดานการศึกษา: ศึกษากรณีของ
เทศบาลตําบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี, ปยะรัตน เจิมประไพ (2547) เร่ือง การศึกษาความตองการ
และพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาในอําเภอหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ, สุรัสวดี 
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ศรีมาลา (2549) เร่ือง การพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรวิชาชีพ
ระยะส้ันตามการรับรูของผูบริหารและครูวทิยาลัยการอาชีพ ในเขตภาคเหนือ พบวา อายุท่ีตางกันมี
ความตองการในการพัฒนาแตกตางกัน จงึสรุปผลการศึกษาในภาพรวมไดวาอายุท่ีตางกันมีความ
ตองการในพฒันาแตกตางกนั 
 3.  ระดับการศึกษา 
 ในการศึกษาของ ประพนธ ยิม้สกุลกาญจน (2544, หนา 47) เร่ือง ความตองการใน 
การพัฒนาครูประถมศึกษาในโรงเรียนอนบุาล จังหวัดชลบุรี พบวา ระดับการศึกษาท่ีตางกันมี 
ความตองการในการพัฒนาไมแตกตางกัน แตขอสรุปดังกลาวขัดแยงกบัผลการศึกษาของ  
สุมาลี รุจิราบัตร (2544) ไดศึกษา เร่ือง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ สํานักงานท่ีดินใน 
เขตกรุงเทพมหานคร, อรัญญา บุญยงค (2545) เร่ือง “ความตองการพัฒนาตนเองบุคลากรดาน
การศึกษา: ศึกษากรณีของเทศบาลตําบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี, ปยะรัตน เจิมประไพ (2547)  
เร่ือง การศึกษาความตองการและพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาในอําเภอหวัหิน 
จังหวัประจวบคีรีขันธ, สุรัสวดี ศรีมาลา (2549) เร่ือง การพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกบัการจัดการ
เรียนการสอนในหลักสูตรวชิาชีพระยะส้ันตามการรับรูของผูบริหารและครูวิทยาลัยการอาชีพ  
ในเขตภาคเหนือ พบวา ระดบัการศึกษาท่ีตางกันมีความตองการในการพัฒนาแตกตางกัน จึง
สรุปผลการศึกษาในภาพรวมไดวาระดับการศึกษาท่ีตางกนัมีความตองการในพัฒนาแตกตางกัน 
 4.  ระยะเวลาในการรับราชการ  
 ในการศึกษาของ ประพนธ ยิม้สกุลกาญจน (2544, หนา 47) เร่ือง ความตองการใน 
การพัฒนาครูประถมศึกษาในโรงเรียนอนบุาล จังหวัดชลบุรี พบวา ระยะเวลาในการรับราชการท่ี
ตางกันมีความตองการในการพัฒนาไมแตกตางกัน แตขอสรุปดังกลาวขัดแยงกับผลการศึกษาของ 
สุมาลี รุจิราบัตร (2544) ไดศึกษา เร่ือง ความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการ สํานักงานท่ีดินใน
เขตกรุงเทพมหานคร, อรัญญา บุญยงค (2546) เร่ือง “ความตองการพัฒนาตนเองบุคลากรดาน
การศึกษา: ศึกษากรณีของเทศบาลตําบลแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ปยะรัตน เจิมประไพ (2547) เร่ือง 
การศึกษาความตองการและพัฒนาตนเองของครูระดับช้ันประถมศึกษาในอําเภอหวัหิน จังหวดั
ประจวบคีรีขันธ สุรัสวดี ศรีมาลา (2549) เร่ือง การพัฒนาตนเองของครูเกี่ยวกับการจัดการเรียน 
การสอนในหลักสูตรวิชาชีพระยะส้ันตามการรับรูของผูบริหารและครูวิทยาลัยการอาชีพ ในเขต
ภาคเหนือ พบวา ระยะเวลาในการรับราชการตางกันมีความตองการในการพัฒนาแตกตางกัน  
จึงสรุปผลการศึกษาในภาพรวมไดวาระยะเวลาในการรับราชการท่ีตางกันมีความตองการในพัฒนา
แตกตางกัน 
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 5.  ระดับตําแหนง 
 ในการศึกษาของ มนตรี แผวฉํ่า (2543) เร่ือง ความตองการในการปรับเปล่ียนตําแหนง
ของขาราชการครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ
สมุทรปราการ พบวา ขาราชการครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถม 
ศึกษาอําเภอสมุทรปราการ จําแนกตามเพศ เงินเดือน และประสบการณการทํางาน มีความตองการ
ในการปรับเปลี่ยนตําแหนงแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต 
 6.  ระดับเงินเดือน 
 ในการศึกษาของ นวลศรี บุญรักษ (2542) เร่ือง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนา
บุคลากรของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา, สมศักดิ์ เมธากาญจนศักดิ์ 
(2543) เร่ือง การพัฒนาตนเองกับความพึงพอใจในงานของครูพลศึกษาในโรงเรียนสาธิต สังกัด 
ทบวงมหาวิทยาลัย พบวาขาราชการครูท่ีมีเงินเดือนตางกนั มีความตองการพัฒนาบุคลากร 
ไมแตกตางกัน ดังนั้น จึงสรุปผลการศึกษาในภาพรวมไดวาระดับเงินเดอืนตางกันมีความตองการ 
พัฒนาไมแตกตางกัน 
 ตัวแปรตาม 
 สุนีภรณ ศิวรานนท (2542, บทคัดยอ) ศึกษา ความสัมพนัธระหวาง การพัฒนามาตรฐาน  
วิชาชีพครู กับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญ จากการศึกษาพบวา   
การพัฒนาวิชาชีพครูและประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาท้ังโดยรวม
และเกือบทุกดานอยูในระดับมาก การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครูระหวางโรงเรียนขนาดใหญ  
ขนาดกลาง และขนาดเล็ก และระหวางครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงและครูท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ํา แตกตางกนั 
สวนการพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครู ระหวางครูท่ีมีประสบการณในการสอนมากและครูท่ีมี
ประสบการณการสอนนอยไมแตกตางกัน ประสิทธิผลของโรงเรียนระหวางครูท่ีมีวฒุิการศึกษาสูง
และครูท่ีมีวุฒทิางการศึกษาตํ่าไมแตกตางกัน และการพฒันาวิชาชีพครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญท้ังโดยรวมและทุกรายดาน มีความสัมพนัธกัน    
   สมเกียรติ กาญจนหงษ (2544, บทคัดยอ) ไดศึกษา การปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ
ครูเทศบาล ของจังหวดัรอยเอ็ด พบวา พนกังานครูโดยรวมปฏิบัติตามเกณฑเปนรายดานท้ัง 11 ดาน 
มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวนบุคลากรโดยรวม และครูผูสอนเห็นวา ดานการปฏิบัติกิจกรรม
ทางวิชาการเกีย่วกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมออยูในระดับปานกลางโดยมีรายขอท่ีมีการปฏิบัติ
อยูในระดับมากและมีคาเฉล่ียสูงสุดในแตละดาน  
    ใจนวล พรหมมณี (2550, หนา 95) ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยบางประการทีส่งผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ของขาราชการครู สังกัด
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กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจยัท่ีสงผลตอประสิทธภาพในการทํางานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 
คือ การพัฒนาตนเอง, ความผูกพันตอองคกร, การรับรูความสามารถของตนเอง และแรงจูงใจใน
การทํางาน โดยสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 สุภาภรณ ธรรมวิชัยพันธุ (2550, บทคัดยอ) ศึกษาปจจยัเชิงสาเหตุของตัวแปรท่ีสงผลตอ 
ความสามารถในการวัดและประเมินตามสภาพจริงของครูวิทยาศาสตรประถมศึกษา พบวา   
การรับรูความสามารถของตน เปนสาเหตุท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอความสามารถในการวัดและ
ประเมินตามสภาพจริงของครูวิทยาศาสตรประถมศึกษา  
 อรอุษา จันทศร (2551, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับ 
การพัฒนาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู ของครูในเขตพืน้ท่ีการศึกษานครปฐม เขต 2 พบวา  
การรับรูความสามารถในตนเอง สงผลทางบวกตอการพฒันาตนเองตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู  
ท้ัง 12 มาตรฐาน  
 พัสณีย อรรถสกุลรัตน (2552, หนา 107) ท่ีศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสุรินทร 
เขต 1 จังหวัดสุรินทร พบวา ตัวแปรการรบัรูความสามารถในการสอน มีอิทธิพลทางตรงดานบวก
ตอการคงอยูในงานอาชีพครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 งานวิจัยในตางประเทศ 
 คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ และการสอนเพื่ออนาคตของอเมริกา (National 
Commission on Teaching & America’s Future 1996) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรทาง 
การศึกษา เปนการสรางโอกาสการเรียนรูท่ีใหกับครูและบุคลากรอ่ืนทางการศึกษา ผานทาง 
โรงเรียนและเขตการศึกษาในพื้นท่ีตาง ๆ การพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะเหน็ผลอยาง
ชัดเจนจากการประสบความสําเร็จของโรงเรียนและความพอใจของครู ซ่ึงโรงเรียนในปจจุบัน 
จะตองพบกับความทาทายท่ีซับซอน ท้ังในดานจํานวนนักเรียน และการนําเทคโนโลยีใหม ๆ  
มาประยุกตใชในหองเรียน ซ่ึงทําใหครูมีความตองการการพัฒนาเพื่อท่ีจะเพิ่มพูนความรูในดาน 
การสอนของตนเองใหมากข้ึน 
 แมเนท (Maneth, 1988, pp. 189 - 230 A) ไดทําการวจิัยเร่ือง การปฏิบัติการพัฒนา
บุคลากรท่ีวิทยาลัยเคนซัส โดยศึกษากับวทิยาลัยท้ังหมด 19 แหง ผลการวิจยัพบวา การปฏิบัติท่ีทํา
กันมากในวิทยาลัย คือ การทัศนศึกษาดานวิชาชีพท่ีเกี่ยวของ ไดแก การประชุมนอกสถานท่ีทํางาน
อยูการแสดงผลงาน การประชุมเร่ืองเทคนิคการสอน การเยี่ยมเยือนสถาบัน การศึกษาอ่ืน ๆ และ
การปฐมนิเทศ การปฏิบัติท่ีไดรับการประเมินผลมาก คือ การทัศนศึกษาดานวิชาชีพ การประชุม
นอกสถานท่ี การทํางานในวิทยาลัย การแสดงผลงาน การประชุมเทคนิคการสอนและการฝกอบรม
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จากการศึกษาผลการวิจัย พบวา การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนโดยท่ัวไป เปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนใหสูงข้ึนกวาเดิม และใหมีการพฒันาทางดาน
ความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชนในดานการเรียนการสอนเปนสําคัญ ในการพัฒนา
บุคลากรจะตองมีการหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร เพื่อกําหนดเปนโครงการ วัตถุประสงค 
เปาหมายของโรงเรียน โดยผูบริหารและครูอาจารย มีความคิดสอดคลองกันวา ควรจะใหมี 
การพัฒนาอยางตอเนื่องและใหเปนไปตามนโยบายและแผนการพัฒนาในการดําเนินการพัฒนา
บุคลากร ปญหาในทุกกิจกรรมในเร่ืองของงบประมาณ ความสนใจในการพัฒนา การไมนําผล 
การพัฒนา มีปญหาในการไมนําผลการวิจัยมาใชการปรับปรุงและพัฒนาในการจดัการพัฒนา
บุคลากรคร้ังตอไป ในการจดัการพัฒนาบุคลากร ถาบุคลากรเห็นความสําคัญและรับผิดชอบก็
สามารถนํามาเปนประโยชนตอการจัดการศึกษาอยางสูงสุดได 
 

กรอบแนวคดิในการวิจัย  

              จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ ผูศึกษาไดนําแนวคิดจรรยาบรรณครู
หรือมาตรฐานการปฏิบัติตน 3 ดาน (สํานกังานเลขาธิการคุรุสภา พ.ศ. 2549) มากําหนดกรอบใน
การศึกษาตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดงัตอไปนี้  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1   กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรอิสระ 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  ระยะเวลาในการรับ
ราชการ 
5.  ระดับตําแหนง 
6.  ระดับเงินเดือน 

ตัวแปรตาม 

การพัฒนาตนเองของขาราชการครูในโรงเรียนขยาย

โอกาสในเขตอําเภอเมือง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต1ตามแนวคิด

จรรยาบรรณครูหรือมาตรฐานการปฏิบัติตน 3 ดาน 

(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา พ.ศ. 2549) 

1.  ดานวิชาชีพ 
2.  ดานวิสัยทัศน 
3.  ดานบุคลิกภาพ 

 
 
 


