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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานดา้นการจัดการเรยีนการสอนของข้าราชการครู
โรงเรียนสุเหร่าดอนสะแกในปัจจบุัน (พ.ศ. 2561) ปัญหาและอุปสรรค และแนวทางในการแกไ้ขปญัหาและอุปสรรค 
และการพัฒนาสมรรถนะในการปฎิบัติงานด้านการจัดการเรียนการสอนของข้าราชการครโูรงเรยีนสเุหร่าดอนสะแก             
โดยใช้วิธีวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของวิจัยสนาม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้
ข้อมูลส าคญั จ านวน 15 คน ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะด้านการจดัการเรียนการสอนของข้าราชการครูโรงเรียนสุเหร่า
ดอนสะแก ครมูีสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงานอยู่แลว้ สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรูแ้ละการบริหาร
จัดการช้ันเรียน และการพัฒนาผูเ้รียนท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ โดยการพัฒนามุ่งเน้นท่ี การเพิ่มเวลาใหค้รู ไดม้ีเวลาในการ
พัฒนาสมรรถนะของตนเอง และพัฒนาสื่อการเรียนการสอน การจดัการเรียนการสอนได้อย่างเตม็ที่ การสนับสุนในการ
พัฒนาสมรรถนะของครู มีการเปิดการฝึกอบรม/สัมมนา หรือให้ทุนการศึกษา โดยมีการวางแผนท่ีดี มีการส ารวจความ
ต้องการของครูก่อน ว่าต้องการใหพ้ัฒนาในด้านใด มีคู่มือปฏิบตัิงานที่ครอบคลุมทันสมัย และส่งเสริมให้มีการแลกเปลีย่น
เรียนรูร้ะหว่างกัน 

ค าส าคัญ: สมรรถนะข้าราชการครู การพัฒา การฝึกอบรม 

บทน า 

 ทรัพยากรมนุษย์ จดัเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญและมีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ การที่องค์การจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับศักยภาพและคณุภาพ
ของบุคลากรในองค์การ อีกทั้งในปัจจุบันประเทศมีการปรับเปลี่ยน เร็วและซับซ้อนมากขึ้น จ าเป็นต้องมีการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรในทุก ๆ ด้านเพือ่ให้ทันและรับมือได้ต่อการเปลี่ยนแปลง ถ้าองค์การใดมีบุคลากรทีม่ีคุณภาพ คือ              
เป็นทั้งคนเก่ง และคนดมีีเจตนคตทิี่ดีต่อการท างานย่อมท าให้องค์การนี้พัฒนาขึ้นได้  

 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) น้ัน ข้าราชการครจู าเป็น
จะต้องเป็นผู้ทีม่ีความรู้ ความสามารถหรือคณุลักษณะหลายประการ ข้าราชการครูนั้นเป็นความหวังของการศึกษาไทย 
เป็นความหวังของอนาคตของชาติ ข้าราชการครูจ าเป็นต้องมีการศึกษา และอบรมใหม้ีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง 
และพัฒนาศักยภาพของตนเพื่อประสิทธิภาพ สูงสุดในการจัดการเรยีนการสอน โดยกระทรวงศึกษาธิการได้กระจาย
อ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านการบรหิารงานบุคคล และด้านการบรหิาร 

ทั่วไป ไปยังคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐานและส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

โดยตรง จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนและเจ้าหน้าท่ีที่เกี่ยวข้องต้องบริหาร และจัดการศึกษาใหม้ีประสิทธิภาพ และ 
 
 
 *บทความนี้เรียบเรียงจากการค้นคว้าอิสระเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนการสอนของข้าราชการครู : กรณีศึกษา 
โรงเรียนสุเหร่าดอนสะแก 
 **นักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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มีคุณภาพไดม้าตรฐานตามที่ก าหนด โดยสอดคล้องกับสภาพความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและความ 

เจริญก้าวหน้าทางวิทยาการ เป็นการบริหารโดยใช้กลยุทธ์ใหม่ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหส้ามารถตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลสังคมไทย ผูเ้รียนมีศักยภาพในการแข่งขันและร่วมมืออย่างสรา้งสรรค์ในสังคมโลก (ส านักการศึกษา 
กรุงเทพมหานคร, 2554, หน้า 8 – 9) 

 ผลการทดสอบระดบัชาติขั้นพ้ืนฐานของนักเรียนในโรงเรยีนสุเหร่าดอนสะแกนั้น เมื่อเทียบกับระดับประเทศ
แล้ว สูงกว่าระดับประเทศเพียงกลุม่สาระเดยีว คือกลุ่มสาระวิทยาศาสตร์ และเมื่อเทียบกับปีท่ีผ่านมาพัฒนาขึ้น 3 กลุ่ม
สาระ คือ วิชาคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และภาษาอังกฤษ จึงมีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาการเรียนการสอนให้ดียิ่งข้ึน 
ซึ่งก่อนที่จะพัฒนาการเรียนการสอนที่ดีขึ้นได้ ก็ต้องพัฒนาสมรรถนะของผู้สอนก่อน จึงจะพัฒนาผูเ้รยีนได้ 

 ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของฝา่ยการศึกษา ส านักงานเขตวังทองหลาง จึงมีความสนใจที่จะวิจัยวิธีการพฒันา
สมรรถนะข้าราชการครู ศึกษาปญัหาและอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการครู และแนวทางในการแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคในการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการครูของโรงเรยีนสุเหร่าดอนสะแก 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัย 2 วิธี ดังนี้ 
 1. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร 
สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ 
ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางวิชาการ ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพข้าราชการครู 
 2. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพ่ือสัมภาษณก์ลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 
 
 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี ้
 1. ประชากร (Population) ได้แก ่ข้าราชการครูของโรงเรียนสุเหร่าดอนสะแก และบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาสรรถนะข้าราชการครูโรงเรยีนสุเหร่าดอนสะแก 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุม่ตัวอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยก าหนดลักษณะของประชากรทีต่้องการศึกษา (วิโรจน์ ก่อสะกุล, 2561, หน้า 45) จึงใช้
วิธีการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมลูส าคัญ (Key informants) จ านวน 15 คน โดยพิจารณาคณุสมบัติดังนี ้
     1) เป็นเจ้าหน้าท่ีวางแผนจัดฝึกอบรม เพื่อพัฒนาสรรถนะด้านการจดัการเรียนการสอนของ
ข้าราชการครโูรงเรียนสเุหร่าดอนสะแก ได้แก่ นักจัดการงานท่ัวไป และเจา้พนักงานธุรการ จ านวน 3 คน 
     2) เป็นผู้บริหารโรงเรียนโรงเรยีนสเุหร่าดอนสะแก ท่ีเกี่ยวข้องในการพัฒนาสมรรถนะ ด้านการ
จัดการเรียนการสอนของข้าราชการครูโรงเรยีนสุเหร่าดอนสะแก ไดแ้ก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนสุเหร่าดอนสะแก จ านวน 2 คน 
     3) เป็นข้าราชการครูที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนการสอนของ
ข้าราชการครโูรงเรียนสเุหร่าดอนสะแก จ านวน 4 คน 
     4) เป็นข้าราชการครูโรงเรียนสุเหร่าดอนสะแกที่ไดร้ับการพัฒนาสมรรถนะดา้นการจดัการเรียน           
การสอน จ านวน 6 คน 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยกรณศีึกษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์โดยการ
สัมภาษณ์แบบมโีครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 
ลักษณะของการสัมภาษณเ์ป็นการสัมภาษณ์ที่มีค าถามและข้อก าหนดที่แน่นอนตายตัวจะสมัภาษณ์ผู้ใดก็ใช้ค าถาม
เดียวกัน (วิโรจน์ ก่อสกลุ, 2561, หน้า 54)  ซึ่งเป็นค าถามปลายเปดิ และการสัมภาษณ์จะท าการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล 
ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ก าหนดวันนัดหมายการสมัภาษณ์ โดยได้แจ้งให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ทราบก่อนล่วงหน้า               
ในการสัมภาษณ์จะใช้การจดบันทึกและบันทึกเสียง โดยก่อนสัมภาษณ์จะขออนุญาตผู้ถูกสัมภาษณ์ในการจดบันทึกการ
สนทนาก่อนทุกครั้ง 
 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจยัมีวิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู ดังนี ้
 1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเกบ็รวบรวมข้อมลูทั่วไป โดยการรวบรวม
เอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทกึไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก ่
     1.1 หนังสือท่ัวไป ได้แก่ ต ารา คู่มอื เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวิชาการ 
วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 
     1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น 
     1.3 งานวิจัย ได้แก่ วิทยานิพนธ์ เป็นงานท่ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้น ๆ อย่างละเอยีด 
     1.4 เอกสารทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าขึ้นเพื่อประโยชน์ในการปฏิบตัิ เช่น 
นโยบาย กฎระเบยีบ พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบตัิงาน ประกาศ ค าสัง่ เป็นต้น 
 2. วิธีการรวบรวมข้อมลูจากภาคสนาม ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมลูโดยวิธีการสัมภาษณ์ โดยที่ผู้วิจัยเลอืก
วิธีการสัมภาษณต์ามวัตถุประสงคข์องการวิจัย ซึ่งใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structure interview) โยที่ผู้วิจัย
ต้องท าการสัมภาษณไ์ปตามค าถามที่ก าหนดไว้ในแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยจะสัมภาษณต์ามข้อที่ก าหนดไว้เท่าน้ัน และ
ผู้วิจัยจะใช้แบบสัมภาษณ์ซึ่งเป็นค าถามในการสมัภาษณ์และจดบันทึกข้อมูลและบันทึกเสียงตามค าบอกของผู้ถูก
สัมภาษณ์  
  

การวิเคราะห์ข้อมลู 
การวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี้ 

 1. ผู้วิจัยจะน าข้อมลูที่ได้จากการสมัภาษณม์าแยกประเด็นตามแต่ละประเด็น 
 2. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณม์าแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบความเหมือนหรือความ
แตกต่างของผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคน ก่อนน าข้อมูลไปวิเคราะห์ 
 3. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณม์าแยกประเด็นค าถาม แล้วน ามาเปรียบเทียบกับข้อมลูเอกสารที่เกีย่วข้อง 
ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อจะได้ทราบถึงลักษณะความคล้ายคลึงกันและแตกต่างกันของข้อมูล 
ก่อนจะน าข้อมูลนั้นไปวิเคราะห ์
 4. น าข้อมูลที่ได้จากการเปรียบเทยีบมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกนั เพื่อสรุปผลการวจิัยการพัฒนาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานดา้นการจดัการเรียนการสอนของข้าราชการครโูรงเรียนสุเหรา่ดอนสะแก ถึงสภาพปญัหาและอุปสรรค
ในการด าเนินงาน ข้อเสนอแนะแนวทาง และการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการจดัการเรยีนการสอนของ
ข้าราชการครโูรงเรียนสเุหร่าดอนสะแก โดยใช้การเสนอผลการวิจัยในรูปแบบการพรรณนา 
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 ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 
 ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเอกสารและการวิจัยสนาม พบว่า  
 ทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากท่ีสดุในองค์การ ท้ังนี้ เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้ท าให้ทรพัยากร
อื่นๆ มีคุณค่าในการบริหารองค์การ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหม้ีคุณค่า โดยการเพิ่มศักยภาพ
ของมนุษย์ให้สูงขึ้น กระบวนการเพิ่มศักยภาพของมนุษย์ในองค์การนั้น เดิมใช้ค าว่า การบรหิารงานบคุคล (Personnel 
Management) ต่อมาได้มีการน า ค าว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือบางครั้งก็ใช้ ค าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) ซึ่งมีความหมายที่กว้างและลกึกว่าเดิมมาใช้แทน (วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล (2561, 
หน้า 1) และตามทีส่ านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณ,ี 2561ก, หน้า 89)  ได้กล่าวว่า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กจิกรรม หรือกระบวนการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติ              
ของบุคคลในองค์การให้ตรงตามต าแหน่งงานปัจจุบัน และรองรบัต่องานในอนาคต เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสดุ อันจะส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในตนเองและองค์กร 
 กระบวนการบริหารงานบคุคล Middlemist และคณะ (อ้างถึงใน วีณา พึงวิวัฒน์นิกุล, 2561, หน้า 1) ได้กล่าว
ไว้ ดังนี ้
 1. การวางแผน การออกแบบ และการประเมินงานในหน้าท่ีของบุคคลในองค์การ เชื่อมโยงงานหนึ่งกบังาน
อื่นๆ และก าหนดจ านวนบุคคลที่จ าเป็นส าหรับงานน้ันด้วย 
 2. การสรรหา เลือกสรร ฝึกอบรม พัฒนาและจูงใจบุคลากร เพื่อให้ท าหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิผล 
 3. สรรคส์ร้างสัมพันธ์ภาพอันดรีะหว่างองค์การกับบุคคลในองค์การ โดยอาศัยเครื่องมือต่างๆ เช่น ประโยชน์
เกื้อกูล การเจา้หน้าท่ีสมัพันธ์และโครงการพัฒนาคณุภาพชีวิตในการท างานด้วย  
 การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพนัน้  เกิดจากความร่วมมือร่วมใจร่วมแรงกันท างาน ในลักษณะลูกน้องดัน 
หัวหน้าดึง ซึ่งหมายถึงความส าเร็จ ผู้บริหารโรงเรียนซึ่งเป็นหัวหน้าจะต้องเป็นผูส้่งเสริม สนับสนุนผู้ใตบ้ังคับบัญชาให้มี
หน้าท่ี และต าแหน่งดีขึ้น การท างานต้องไม่เน้นตนเองเป็นหลัก ต้องมีแรงจูงใจให้เกิดการท างาน การปฏิบัติงานในการ
บริหารบุคคลที่มีประสิทธิภาพต้องไม่ละเลยที่จะใส่ใจ ซึ่งการพัฒนาเป็นหลักการหนึ่งของการบริหาร การพัฒนา การ
พัฒนาและการฝึกอบรมและการฝกึอบรม เป็นวิธีการหนึ่งที่เพ่ิมขดีความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บริหาร
โรงเรียนสามารถท าได้ ดังนี้ (ส านกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร, 2554, หน้า 25) 
 1. การสอนงาน เพื่อให้เข้าใจถึงวิธีการและขอบเขตหน้าที่ท่ีต้องรับผดิชอบ 
 2. การให้ค าปรึกษา เพื่อส่งเสรมิให้หาแนวทางแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 
 3. การส่งเข้าอบรมตามวิชาชีพท้ังภายในและนอกสังกัด รวมทั้งในประเทศ และต่างประเทศ 
 4. การโยกย้ายสับเปลี่ยนงาน เป็นการส่งเสริมทักษะที่หลากหลาย  
 การน าหลักสมรรถนะ (Competency) ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ (สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร, 2555, หน้า 3 – 4) 
 1. การคัดเลือก (Recruitment) วิธีการคัดเลือกข้าราชการที่ใช้โดยทั่วไป คือ การสอบซึ่งก าหนดให้มีทัง้การวัด
ความรู้ ความสามารถทั่วไป ความรู้เฉพาะต าแหน่ง และการประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยในการวัดความรู้
ความสามารถท่ัวไป จะเป็นการประเมินความสามารถของบุคคลในการเรยีนรูส้ิ่งใหม่ๆ ขณะที่การวัดความรู้เฉพาะ
ต าแหน่งเป็นการประเมินว่าบุคคลมีความรู้ที่จ าเป็นในต าแหน่งงานนัน้ๆ หรือไม่ ซึ่งการวัดประเมินทั้ง 2 ด้านนี้ ถือว่ามี
ความส าคญัต่อการท างานมาก อยา่งไรก็ตาม ปัจจุบันได้ให้ความส าคญัในการประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่งมากขึ้น                 
ซึ่งอาจน าระบบสมรรถนะหรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมาเป็นกรอบในการประเมินเพื่อให้เห็นพฤติกรรมที่ชัดเจนยิ่งขึ้น  
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 2. การพัฒนา (Development) การพัฒนาบุคลากรในอดีต เน้นการให้ความรู้ และทักษะซึ่งเป็นการพัฒนาท่ี
ต้องน าความรู้และทักษะนั้นไปประยุกต์ตามความสามารถของบุคคล แต่ในความเป็นจริงพฤติกรรมในการท างานเป็นสิ่ง
ส าคัญมาก ผู้ท าหน้าท่ีด้านพัฒนาบุคลากรจึงต้องหาหนทางในการพัฒนาข้าราชการให้มีพฤติกรรมทีเ่อื้อต่อการปฏิบตัิงาน
ตามที่องค์กรก าหนด หรือเรยีกว่าการฝึกอบรมพัฒนาแบบอิงสมรรถนะซึ่งต้องใช้ข้อมูลและเครื่องมือทีจ่ าเป็น คือ  
  2.1 สมรรถนะที่ก าหนดขึ้นเพื่อกาหนดกรอบหรือหลักสูตรวิชาการอบรม  
  2.2 เทคนิควิธีการในการหาข้อมูลว่าบุคลากรมีสมรรถนะอยู่ในระดบัใด และมผีู้ใดท่ีจ าเป็นต้อง
พัฒนาสมรรถนะใดบ้าง อาจเรียกว่าเป็นวิธีหา Training Need วิธีหนึ่งก็ได้  
  2.3 การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม หรือวิธีการพัฒนาอ่ืน ๆ ที่ช่วยให้บุคลากรมคีวามรู้ ทักษะและ
พฤติกรรมตามที่ก าหนด  
  2.4 การติดตามประเมินผลด้วยวิธตี่าง ๆ เพื่อยืนยันถึงการพัฒนาท่ีเกิดขึ้น หรือก าหนดแนวทางแก้ไข
ต่าง ๆ  
 3. การบริหารผลงาน (Performance Management) การบริหารทรัพยากรบุคคลเริ่มจากกระบวนการ
คัดเลือก ซึ่งจะท าใหไ้ด้บุคลากรที่มีคุณภาพ แต่เมื่อเข้ามาปฏบิัติงานแล้ว หากองค์กรขาดการบริหารที่ดี ในเรื่องการรักษา
และการใช้ประโยชน์ อย่างเหมาะสม หน่วยงานก็ไม่อาจรักษาบุคลากรไว้ได้หรือรักษาไวไ้ด้แต่ใช้ประโยชน์ได้ไม่เตม็ที่ 
ดังนั้น จึงน าเครื่องมือทางการบริหาร คือการบรหิารผลงาน โดยใช้ระบบสมรรถนะมาใช้ เพื่อสร้างความเช่ือมโยง และ
ความชัดเจนให้กับเปา้หมายขององค์การและบุคลากรให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีกระบวนการ ดงันี้  
  3.1 การมอบหมายงานและก าหนดตัวช้ีวัดผลงาน 
  3.2 การติดตามผลงาน 
  3.3 การพัฒนาความสามรถของบุคลากร 
  3.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  3.5 การให้ค่าตอบแทน หรือรางวัลผลการปฏิบัติงานท่ีดี 
จะเห็นได้ว่าหากมีระบบสมรรถนะที่ชัดเจน กระบวนการบริหารผลงานดังกล่าว ก็สามารถบรหิารไดด้ทีั้งความสามารถ
ของบุคลากรและผลงานที่ข้ึน 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553, หน้า 25) ได้สรุปว่า ครตู้องมีสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) และสมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ดังนี ้
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ คือ  
  1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบตัิงาน คือ มีความสามารถในการวางแผน  
การก าหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์ สังเคราะห์ภารกิจงาน มีความมุง่มั่นในการปฏิบัติหนา้ที่ ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง 
ครบถ้วนสมบรูณ์ มีความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีความสามารถในการพัฒนาการปฏิบตัิงานให้
มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องเพื่อให้งานประสบความส าเรจ็  
  1.2 การบริการที่ดี คือ มีความตั้งใจและเต็มใจใน การให้บริการ มีการปรับปรุงระบบบริการให้มี
ประสิทธิภาพ 
  1.3 การพัฒนาตนเอง คือ มีการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ ติดตามองคค์วามรู้ใหม ่ๆ ทางวิชาการและ
วิชาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ
สร้างเครือข่าย 
  1.4 การท างานเป็นทีม คือ มีการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน มีการ
เสรมิแรงให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงาน มีการปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ที่หลากหลาย มีการแสดงบทบาทผู้น าหรือ
ผู้ตาม และมีการเข้าไปมสี่วนร่วมกับผู้อื่นใน การพัฒนาการจดัการศึกษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเปา้หมาย 
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  1.5 จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพครู คือ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ มีวินัย และความ
รับผิดชอบในวิชาชีพ มีการด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม การประพฤติปฏิบัติตน และเป็นแบบอย่างท่ีดี 
 2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ คือ  
  2.1 การบริหารหลักสตูรและการจดัการเรียนรู้ คือ มีการสร้างและพัฒนาหลักสตูร                      
มีความรู้ ความสามารถในการออกแบบการเรยีนรู้ มีการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคญั มีการใช้และพัฒนาสื่อ
นวัตกรรมเทคโนโลยเีพื่อการจัดการเรยีนรู้ และมีการวัดและประเมนิผลการเรยีนรู้ 
  2.2 การพัฒนาผู้เรียน คือ มีการปลูกฝังคณุธรรม จริยธรรมให้แกผู่้เรยีน มีการพัฒนาทักษะชีวิต และ
สุขภาพกาย และสุขภาพจิตผู้เรียน มีการปลูกฝังความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทยให้กับผู้เรียน และมี
การจัดระบบดูแลช่วยเหลือนักเรยีน 
  2.3 การบริหารจดัการช้ันเรียน คอื จัดบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ความสุขและความปลอดภัย
ของผู้เรียน จัดท าข้อมลูสารสนเทศและเอกสารประจ าช้ันเรียน/ประจ าวิชา และก ากับดูแลช้ันเรียนรายชั้น/รายวิชา  
  2.4 การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน 
  2.5 ภาวะผู้น าครู คือ มีวุฒิภาวะความเป็นผู้ใหญ่ที่เหมาะสมกับความเป็นครู (Adult Development) 
มีการสนทนาอยา่งสร้างสรรค์ (Dialogue) การเป็นบุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลง (Change Agency) การปฏิบัติงานอยา่ง
ไตรต่รอง (Reflective Practice) และการมุ่งพัฒนาผลสัมฤทธ์ิผู้เรยีน (Concern for improving pupil achievement) 
  2.6 การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ คือ การสร้าง
ความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพือ่การจัดการเรียนรู้
 การพัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรนั้น ท าได้หลากหลายวิธี เช่น การฝึกอบรม/สัมนา การค้นคว้าเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน  การศึกษาต่อ เป็นต้น การพัฒนาสมรรถนะโดยการฝึกอบรมนั้น เป็นที่นิยมใช้
กันมาก Gary S. Becker (อ้างถึงใน บุญคง หันจางสิทธ์ิ, 2558, หน้า 30 – 31) ได้กล่าวว่า ถึงบทบาทของการฝึกอบรม 
โดยแบ่งการฝึกอบรมเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ดังนี ้
 1. การฝึกอบรมทั่วไป (General Training) เป็นการฝึกอบรมทีม่ิไดเ้จาะจงงานใดงานหน่ึงโดยเฉพาะ เป็นการ
ฝึกอบรมเพื่อจะสร้างเสริมความรูแ้บบกว้างๆ และเป็นการสร้างประสบการณส์ าหรับงานท่ัวๆไป ผูร้บัการฝึกอบรม หรือ
พนักงานบริษัทสามารถน าเอาความรู้นั้นๆ ไปใช้เป็นประโยชน์แก่ตนเองได้ และสามารถจะน าไปใช้ในการท างานในหน่วย
ธุรกิจอื่นๆได้อีกด้วย ไม่เป็นประโยชน์เฉพาะบริษัทหรือหน่วยงานของตนเองเท่านั้น เช่น การฝึกอบรมแรงงานชนบทก่อน
เข้าท างานในโรงงานอุตสาหกรรม งานพิมพ์ดีด งานจัดแฟ้มหรือเอกสาร และการพดูในท่ีชุมชนเพื่อสรา้งบุคลิกภาพ เป็น
ต้น ความรู้ ความช านาญที่ได้จากการฝึกอบรมเช่นนี้จะน าไปใช้ที่ไหนก็ได้โดยทั่วไป 
 2. การฝึกอบรมเฉพาะ (Specific Training) เป็นการฝึกอบรมที่จ าเป็นส าหรับงานใดงานหน่ึงโดยเฉพาะของ
บริษัท หรือของหน่วยงาน โดยปกติการฝึกอบรมประเภทนี้จะเป็นประโยชน์ต่อนายจ้างยิ่งกว่าตัวพนักงานเอง เพราะงาน
ดังกล่าวนี้อาจจะมีลักษณะเฉพาะ และใช้อยู่ในบริษัทหรือหน่วยงานนั้นเท่าน้ัน ถ้าพนักงานย้ายไปท างานกับบริษัทอ่ืนก็
แทบจะไมไ่ด้ใช้ประโยชน์กับความรู้และความช านาญทีไ่ดฝ้ึกอบรมมา การฝึกอบรมประเภทน้ีมักจะเปน็การฝึกอบรม
เกี่ยวกับงานช่างเฉพาะอย่าง เช่น บริษัทผูกขาด (pure monopolist) อาจจะต้องฝึกอบรมพนักงานให้รู้จักใช้เครื่องมือ
หรืออุปกรณ์บางอย่างก่อนจะเข้างาน การฝึกนักบินอวกาศของสหรัฐอเมริกาให้รูจ้ักใช้เครื่องมือสมยัใหม่เพื่อไปทดลองใน
อวกาศ เป็นต้น 
 การน า Competency มาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการฝึกอบรม ดังนี้ (ณรงค์วทิย์              
แสนทอง, 2550 หน้า 14)  
 1. น ามาใช้ในการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในการพัฒนาและฝึกอบรม (Training Road Map) 
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 2. ช่วยให้ทราบว่าผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ จะต้องมีความสามารถเรื่องอะไรบ้างและช่องว่าง (Training Gap) 
ระหว่างความสามรถที่ต าแหน่งต้องการกับความสามารถที่เขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพ่ือน าไปใช้ในกาจัดท า
แผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล (Individual Development Plan) ต่อไ 
 3. ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผูด้ ารงต าแหน่งใหส้อดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ด้วยการน าเอา 
Competency ของต าแหน่งงานที่สูงข้ึนไปมาพัฒนาบุคลากรในขณะที่เขายังด ารงต าแหน่งงานท่ีต่ ากว่า 
จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การนัน้ มีจุดประสงค์ 3 ประการ ดังนี้ (Wexley and Latham (อ้างถึงใน 
สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, 2560, หน้า 154) 
 1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (self-awareness) ของแต่ละบุคคล ความตระหนักรู้ในตนเอง
คือการเรยีนรู้เกี่ยวกับตนเอง อันได้แก่ การท าความเขา้ใจเกี่ยวกับบทบาท และหน้าท่ีความรับผดิชอบของตนเองใน
องค์การ การเข้าใจถึงทัศนะที่ผู้อื่นมีต่อตนเอง เป็นต้น 
 2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะการท างาน (job skills) ของแต่ละบุคคล โดยอาจจะเป็นทักษะด้านใดด้านหนึ่ง หรือหลาย
ด้านก็ได้ เช่น การใช้คอมพิวเตอร์ในการสร้างระบบต่าง ๆ ให้ง่ายขึ้น  เป็นต้น 
 3. เพือ่เพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะท าใหก้ารปฏิบัติงานเกิดผลดี แม้ว่าบุคคลหนึ่งๆ 
จะมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาดแรงจูงใจในการท างานแล้ว บุคคลนั้นก็อาจจะมิได้ใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองอย่างเตม็ที่ และผลงานก็ย่อมจะไมม่ีประสทิธิภาพเท่าที่ควร ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานจึงเป็นส่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ 
 โรงเรียนสุเหร่าดอนสะแก เป็นโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ตั้งขึน้เมื่อวันท่ี 16 พฤษภาคม 2516                    
เป็นโรงเรียนขนาดกลาง โดยเปิดสอนตั้งแต่ระดบัช้ันอนุบาลปีที่ 1 ถึงระดับชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 
  โรงเรียนสุเหร่าดอนสะแก มยีุทธศาสตรด์้านการบริหารงานบุคคล โดยจัดท ากรอบอัตราก าลัง  สรรหาบุคลากร
ให้เพียงพอและพัฒนาคุณภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ ประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้
ภารกิจต่าง ๆ ด าเนินการไปด้วย ความเรยีบร้อย ถูกต้อง ตามกฎระเบียบของทางราชการ และจดัสรรสวัสดิการ ยกย่อง
เชิดชูเกียรติ  รวมทั้งความรูส้ึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของบุคลากรในโรงเรียน 
 มีเป้าประสงค์ ดังนี ้  
 1. วางแผนก าหนดอัตราก าลังของสถานศึกษา โดยสรรหา  บรรจุแตง่ตั้งบุคลากรให้เป็นไปตามความตอ้งการ
ของสถานศึกษา 
 2. พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความรู้  ความสามารถ  ตรงตามความต้องการของสถานศึกษา เสริมสร้างและ
พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีวินยั 
 3. ด าเนินการโอน  ย้าย  ลาออกจากราชการให้เป็นไปตามความต้องการของบุคลากรและถูกต้องตาม
กฎระเบียบของทางราชการ 
 4. วางมาตรการรักษาความปลอดภัยให้กับบุคลากรภายในโรงเรียน 
 5. ด าเนินการประเมินผลการปฏิบตัิงาน สวัสดิการ ตลอดจนยกย่องเชิดชูเกียรติครู และบคุลากรทางการศึกษา 
 ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากการสมัภาษณ์กลุม่ตัวอย่าง สามารถน ามาวเิคราะห์แยกเป้นประเด็นต่าง ๆ 
เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้ 3 ประเด็น ดังนี ้
 1. สมรรถนะในการปฏิบตัิงานด้านการจัดการเรยีนการสอนของข้าราชการครโูรงเรียนสเุหร่าดอนสะแกใน
ปัจจุบัน (พ.ศ. 2561) มีดังนี้ 
  1.1 สมรรถนะด้านการจัดการเรยีนการสอนของข้าราชการครูโรงเรยีนสุเหร่าดอนสะแกนั้น                    
ครูมีความรับผดิชอบงานในหน้าท่ีสูง สามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีไดด้ี 



8 
 

  1.2 สมรรถนะด้านการจัดการเรยีนการสอนของโรงเรียนสเุหร่าดอนสะแก เป็นไปตามสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะประจ าสายงานที่ก าหนดไว้ และเป็นไปตามยุทธศาสตร์ของโรงเรียน ครูมีความพร้อมในการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ  
  1.3 การจะเข้ามารับราชการครูในโรงเรียนสุเหร่าดอนสะแกได้นั้น ตอ้งผ่านกระบวนการสรรหามา
ก่อน เพื่อท่ีจะได้คนท างานท่ีมสีมรรถนะ ความสามารถตรงกับความต้องการ และเมื่อได้เข้ามาท างานแล้ว ก็ได้มีการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรใหสู้งขึ้น 
 2. ปัญหาอุปสรรคในสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการจดัการเรียนการสอนของข้าราชการครูโรงเรยีนสุเหร่า
ดอนสะแก มดีังนี้  
  2.1 ปัญหาด้านจ านวนเจา้หน้าท่ีปฏิบัติงาน เนื่องจากปัจจุบันครูมีภาระงานอ่ืนด้วย นอกเหนือจาก
งานสอน จึงท าให้มีเวลาในการพฒันาสมรรถนะของตนเองน้อย อีกท้ังยังท าให้ไม่สามารถใช้สมรรถนะของตนในการ
พัฒนาสื่อการเรียนรู้ การจัดการเรยีนการสอนได้อย่างเต็มที ่
  2.2 ปัญหาด้านงบประมาณ ยังไมม่ีงบประมาณที่เพียงพอในการพัฒนาสมรรถนะของครู เช่น              
ด้านการฝึกอบรม ทุนการศึกษาตอ่  
  2.3 ปัญหาด้านการวางแผนการพฒันาที่ดี ขาดการสนับสนุนการพฒันาสมรรถนะที่ตรงกับความ
ต้องการที่แท้จริงของครู ยังไม่มีการส ารวจความต้องการของครูว่าตอ้งการพัฒนาในด้านใด เช่น ความต้องการในการ
พัฒนาเรื่องนวัตกรรม และเทคโนโลยี  
  2.4 ปัญหาด้านการจดัท าคู่มือการปฏิบัติงาน ยังไมม่ีการจดัท าคู่มือการปฏิบัติงานท่ีครบถ้วน 
ครอบคลมุ และทันมยั   
 3. แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค และการพัฒนาสมรรถนะในการปฎิบตัิงานด้านการจัดการเรยีน
การสอนของข้าราชการครูโรงเรียนสุเหรา่ดอนสะแก มีดังนี ้
  3.1 เพิ่มเวลาให้ครู ได้มเีวลาในการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง และพัฒนาสื่อการเรียนการสอน  
การจัดการเรยีนการสอนได้อย่างเต็มที่ โดยเพิ่มอัตราก าลังในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีธุรการ หรือต าแหน่งอื่นที่เกี่ยวข้อง               
มาท างานอ่ืนท่ีไม่เกี่ยวกับงานสอน 
  3.2 หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ควรมีการส่งเสริม สนับสนุนในการพัฒนาสมรรถนะของครู มีการจัดสรร
งบประมาณที่เพียงพอ เช่น เปิดการฝึกอบรม/สัมมนา หรือให้ทุนการศึกษา เป็นต้น โดยมีการวางแผนที่ดี ต้องมีการ
ส ารวจความต้องการของครูก่อน ว่าต้องการให้พัฒนาในด้านใด และมีการติดตามและประเมินผลหลงัการพัฒนา เพื่อเป็น
ประโยชน์ต่อการฝึกอบรมในครั้งตอ่ไป 
  3.3 มีการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่ครบถ้วน ครอบคลุม และทันสมัย ให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถศึกษาได้ 
  3.4 มีการจัดระบบ และเปิดโอกาสในการแลกเปลีย่น เรียนรู้ระหว่างกัน มีการสร้างองค์ความรู้ 
เพื่อให้ทุกคนสามารถเข้าถึงไดโ้ดยง่าย 
 
 อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวขา้งต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

 สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนการสอนของข้าราชการครูโรงเรียนสุเหร่าดอนสะแกใน
ปัจจุบนั (พ.ศ. 2561) ครูมีสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจ าสายงานอยู่แล้ว สมรรถนะด้านการจดัการเรียนรู้และ
การบริหารจัดการชั้นเรยีน และการพัฒนาผู้เรียนท่ีเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พงษ์ศักดิ์   ด้วงทา 
(2557) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูโรงเรียนเอกชนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาพิษณุโลก เขต 1 
ผลวิจัยสรุปวา่ สมรรถนะประจ าสายงาน พบว่า สมรรถนะสูงที่สดุ คอื สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรูแ้ละการบริหาร
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จัดการช้ันเรียน ล าดับที่ 2 ด้านการพัฒนาผู้เรียนท่ีเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ ล าดบัท่ี 3 ด้านความรู้ในเนื้อหาวิชา และล าดับ
สุดท้าย คือ สมรรถนะด้านการพฒันาหลักสตูรการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างองค์ประกอบสมรรถนะวิชาชีพครู โดยการ
จะเข้ามารับราชการเป็นครูโรงเรียนสุเหรา่ดอนสะแกได้นั้น ต้องผ่านกระบวนการสรรหามาก่อน เพื่อท่ีองค์การจะได้
คนท างานท่ีมีสมรรถนะ ความสามารถตรงกับความต้องการขององค์การ และเมื่อได้เข้ามาท างานแล้ว ย่อมต้องมีการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคคลากรใหสู้งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร (2555) 
กล่าวโดยสรุปว่า การน าหลักสมรรถนะ (Competency) ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 1. การคัดเลือก 
(Recruitment) วิธีการคัดเลือกขา้ราชการที่ใช้โดยทั่วไป คือ การสอบ ซึ่งก าหนดให้มีท้ังการวัดความรู้ ความสามารถ
ทั่วไป ความรู้เฉพาะต าแหน่ง และการประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง ซึ่งในปัจจุบันได้ให้ความส าคัญในการประเมิน
ความเหมาะสมกับต าแหน่งมากข้ึน ซึ่งอาจน าระบบสมรรถนะหรือคณุลักษณะเชิงพฤติกรรมมาเป็นกรอบในการประเมิน
เพื่อให้เห็นพฤติกรรมที่ชัดเจนยิ่งขึน้ 2. การพัฒนา (Development) ผู้ท าหน้าที่ด้านพัฒนาบุคลากรจะต้องหาหนทางใน
การพัฒนาข้าราชการให้มีพฤติกรรมที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานตามที่องค์กรก าหนด 3. การบรหิารผลงาน (Performance 
Management) จะเห็นได้ว่าหากมีระบบสมรรถนะที่ชัดเจน กระบวนการบริหารผลงานดังกล่าว กส็ามารถบริหารได้ดีทั้ง
ความสามารถของบุคลากรและผลงานท่ีขึ้น 

 ปัญหาอุปสรรคในสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนการสอนของข้าราชการครูโรงเรียน
สุเหร่าดอนสะแก มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี ้
 1. ปัญหาด้านจ านวนเจ้าหน้าท่ีปฏบิัติงาน เนื่องจากปัจจุบันครมูีภาระงานอ่ืนด้วย นอกเหนือจากงานสอน              
จึงท าให้มีเวลาในการพัฒนาสมรรถนะของตนเองน้อย อีกท้ังยังท าให้ไมส่ามารถใช้สมรรถนะของตนในการพัฒนาสื่อการ
เรียนรู้ การจัดการเรียนการสอนได้อย่างเต็มที่ สอดคล้องกับงานวิจยัของ สังคม  วงภูดร (2552) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา
สมรรถนะครูผู้ดแูลเด็กอนุบาลและปฐมวัยตามมาตรฐานการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอ            
คลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร ผลการวิจัยสรุปว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีความเห็นไปในแนวทางเดียวกันว่า                 
มีปัญหาที่จะต้องไปร่วมกิจกรรมในงานอ่ืนบ่อยครั้ง ท าให้ไม่ค่อยมเีวลา และยังขาดความเขา้ใจในจุดมุ่งหมายของ
การศึกษา และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2553) ได้วิจัยเรือ่ง แนวทางการ
พัฒนาศักยภาพบุคคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสรุาษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่าปัญหาใน
การพัฒนาบุคลากรตามความคดิเห็นของผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนพบว่า เรียงตามล าดับ ไดด้ังนี้ งบประมาณที่ใช้ในการ
สนับสนุนไม่เพียงพอและไม่มีเวลาเพียงพอในการเข้ารับการพัฒนาเพราะบุคลากรไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจ า  
 2. ปัญหาด้านงบประมาณ ยังไมม่งีบประมาณที่เพียงพอในการพัฒนาสมรรถนะของครู เช่น ด้านการฝกึอบรม 
ทุนการศึกษาต่อ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนภิา จินดา (2553) ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการ
พัฒนาศักยภาพบุคคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสรุาษฎร์ธานี ผลการวิจัยพบว่าปัญหาใน
การพัฒนาบุคลากรตามความคดิเห็นของผู้ปฏิบัติงานสายสนับสนุนพบว่า เรียงตามล าดับ ไดด้ังนี้ งบประมาณที่ใช้ในการ
สนับสนุนไม่เพียงพอและไม่มีเวลาเพียงพอในการเข้ารับการพัฒนาเพราะบุคลากรไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจ า 
 3. ปัญหาด้านการวางแผนการพัฒนาท่ีดี ขาดการสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะที่ตรงกับความต้องการที่
แท้จริงของครู ยังไม่มีการส ารวจความต้องการของครูว่าต้องการพัฒนาในด้านใด สอดคล้องกับงานวิจัยของ สังคม                
วงภูดร (2552) ได้วิจัยเรื่อง การพฒันาสมรรถนะครูผูดู้แลเด็กอนุบาลและปฐมวัยตามมาตรฐานการศกึษาขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร ผลการวิจัยสรุปวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ี
ความเห็นไปในแนวทางเดียวกันว่า ด้านความต้องการ มคีวามต้องการให้มีการพัฒนาแผนการจดัการ รวมถึงส่งเสรมิให้
เกิดความพร้อมในการจัดการดา้นการศึกษา 
 4. ปัญหาด้านคู่มือในการปฏิบตัิงานให้ศึกษาเรียนรู้ ยังไม่มคีู่มือในการปฏิบัติงานท่ีครอบคลมุ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนภิา จินดา (2553) ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคคลากรสาย
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สนับสนุน มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หัวหน้ากลุ่มงาน/หัวหน้างานท่ีเห็น
ว่าปัญหาในการพัฒนานั้นเรียงตามล าดับ คือ ไม่มีคูม่ือในการปฏิบตังิานให้ศึกษา/ขาดผูส้อนงานในเฉพาะด้าน 
 
 แนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรค และการพัฒนาสมรรถนะในการปฎิบัติงานด้านการจัดการเรียน
การสอนของข้าราชการครูโรงเรียนสุเหร่าดอนสะแก มีประเด็นทีน่ ามาอภิปราย ดังนี ้
 1. เพิ่มเวลาให้ครู ไดม้ีเวลาในการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง และพัฒนาสื่อการเรียนการสอน การจดัการ
เรียนการสอนได้อย่างเตม็ที่ โดยเพิ่มอัตราก าลังในต าแหน่งเจ้าหน้าที่ธุรการ หรือต าแหน่งอื่นที่เกี่ยวข้อง มาท างานอ่ืนท่ีไม่
เกี่ยวกับงานสอน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สังคม วงภูดร (2552) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะครูผู้ดูแลเด็กอนุบาล
และปฐมวัยตามมาตรฐานการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอคลองลาน จังหวัดก าแพงเพชร 
ผลการวิจัยสรุปว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีความเห็นไปในแนวทางในการแก้ไขปัญหาว่า ควรให้มีการพัฒนา
บุคลากร ท้ังในด้านจ านวนของบุคลากร และคณุภาพของบุคลากร 
 2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรมีการส่งเสริม สนับสนุนในการพัฒนาสมรรถนะของครู มีการจดัสรรงบประมาณที่
เพียงพอ เช่น เปิดการฝึกอบรม/สมัมนา หรือให้ทุนการศึกษา เป็นตน้ โดยมีการวางแผนท่ีดี ต้องมีการส ารวจความ
ต้องการของครูก่อน ว่าต้องการใหพ้ัฒนาในด้านใด และมีการตดิตามและประเมินผลหลังการพัฒนาเพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
การฝึกอบรมในครั้งต่อไป สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ได้วิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสนิทร์ ผลการวิจัยสรุปว่า แนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร มดีังนี้ ด้านการศึกษา ได้แก่ การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษ
ให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน ดา้นการฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัด
ฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบตัิงานได้จริง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาส 
แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2553) ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสรุาษฎร์ธานี ผลการวิจัยสรปุว่า รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนท่ี
ด าเนินงานผ่านหน่วยงานท้ังหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอก มี 4 รูปแบบ คือ การประชุมฝึกอบรมสมัมนา 
การศึกษาดูงานต่าง ๆ การปฐมนิเทศและการศึกษาต่อ  โดยรูปแบบที่เห็นว่าจ าเป็นและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานมากท่ีสุด เรยีงล าดบัไดด้ังนี้ การประชุมฝึกอบรมสัมมนา โครงการ หรือกิจกรรมส่วนใหญ่ที่บุคลากรได้ เข้ารับ
การพัฒนานั้น เป็นการพัฒนาความรู้ที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานตามสายงานมากกว่าการพัฒนาทักษะและ
สมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุน  
 3. มีการจัดท าคูม่ือการปฏิบตัิงานที่ครอบคลุม ทันสมัย สอดคล้องกบังานวิจัยของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) 
ได้วิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ผลการวิจัยสรุปว่า แนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ด้านการพัฒนา ได้แก่ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และใช้
ระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแกไ้ขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ 
 4. มีการจัดระบบ และเปิดโอกาสในการแลกเปลี่ยน เรียนรูร้ะหว่างกนั มีการสร้างองค์ความรู้ เพื่อให้ทุกคน
สามารถเข้าถึงไดโ้ดยง่าย สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ จุฑามาส แสงอาวุธ และพรนิภา จินดา (2553) ได้วิจัยเรื่อง แนว
ทางการพัฒนาศักยภาพบุคคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตสุราษฎร์ธานี ผลการวิจัยสรุปว่า 
พบว่าการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการแลกเปลีย่นเรยีนรู้จากเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด รองลงมาการศึกษาจากต ารา ระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ การสอนงานโดยผูบ้ังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นๆ การศึกษาค้นคว้าจากคู่มือการปฏิบตัิงาน 
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ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 1. ควรมีการปรับแนวคิด และทัศนคติให้พร้อมรับการพัฒนาอยู่เสมอ เพื่อให้มีการพัฒนาสมรรถนะทีท่ันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
 2. สนับสนุนให้มีการร่วมมือ สร้างความร่วมมือกันของครูทุกคนในโรงเรียน ให้มีส่วนช่วยในการพัฒนา
สมรรถนะในด้านการจัดการเรียนการสอน พร้อมทั้งมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทั้งทักษะ ความรู้ และประสบการณ์ และมี
การสร้างองค์ความรู้ให้ทุกคนสามารถเข้าถึงได้ง่าย 
 3. สร้างแรงจูงใจ ในการพัฒนาสมรรถนะของแต่ละบุคคล ให้ครูทุกคนมีความพร้อม และมีความต้องการในการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ เช่น การชมเชย การให้รางวัลต่าง ๆ การสรา้งแรงจูงใจเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จของการพัฒนา 
  4. มีการประเมินผลการด าเนินงาน เพื่อเป็นการกระตุ้นการท างาน และเป็นการพัฒนาการด าเนินงานให้ดี
ยิ่งข้ึน 
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