
 
 

บทที ่2 
ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎ ีทีใ่ช้ในการศึกษา 

การศึกษาการพฒันาศกัยภาพครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 1 ในคร้ังน้ีมีแนวคิดทางดา้นการพฒันาศกัยภาพครู  หลกัการสมรรถนะและทฤษฎีทุนมนุษย ์ 
ดงัน้ี 
 2.1.1 การพฒันาศักยภาพครู 
 ธงชยั   พุ่มชลิต (2554) อธิบายแนวความคิด ความส าคญั และประโยชน์ของการพฒันา
ศกัยภาพครู ดงัน้ี 

1) แนวความคิด 
 การพฒันาครูในสถานศึกษาจะตอ้งด าเนินการอย่างต่อเน่ือง เป็นระบบและสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของครู  การพฒันาครูในสถานศึกษาควรมีเป้าหมายส าคญัท่ีการพฒันาคุณธรรม 
จริยธรรม  ส่งเสริมและสนบัสนุนครูให้สามารถน าหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานไปสู่การปฏิบติั
จริง   จนบรรลุจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร  และการเสริมสร้างประสบการณ์ทางวิชาชีพให้แก่ครู
รวมทั้งเพื่อเสริมสร้างความรู้และทกัษะในการจดักิจกรรม  การเรียนการสอน  ควรด าเนินการควบคู่
ไปกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  การเสริมแรง ในเวลาและโอกาสท่ีเหมาะสม  และการ
สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีท าให้ครูเห็นคุณค่าเห็นความส าคญัของตนเองท่ีมีต่องาน  ช่ืนชม
ความส าเร็จในการปฏิบติังานของตนเอง      ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาตนเอง  และการพฒันาการจดั
กิจกรรมการเรียนการสอนท่ีส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพของผูเ้รียนอยา่งย ัง่ยนื 

2) ความส าคัญของการพฒันาศักยภาพครู 
  ครูเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัท่ีสุดต่อการพฒันาสังคมและชาติบา้นเมือง  การพฒันาครู

ให้เป็นบุคคลท่ีมีศกัยภาพอยา่งท่ีสุด  จึงเป็นงานท่ีนกัวิชาการศึกษา และ / หรือผูบ้ริหารการศึกษา
จะตอ้งกระท าอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง การพฒันาครูจะช่วยพฒันาคุณภาพและวิธีการท างานของครู 
ช่วยท าให้เกิดการประหยดัเวลาและลดความสูญเปล่าทางวิชาการ ช่วยท าให้ครูได้เรียนรู้งานใน
หนา้ท่ีไดเ้ร็วข้ึน ช่วยแบ่งเบาหรือลดภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชา ช่วยกระตุน้ให้ครูปฏิบติังานเพื่อ
ความกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ี ช่วยท าให้ครูเป็นบุคคลท่ีทนัสมยัอยู่เสมอ  ทั้งในดา้นความรู้และ
เทคโนโลยตี่าง ๆ 
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3) ประโยชน์ของการพฒันาศักยภาพครู  
  ความตอ้งการในการพฒันาคุณภาพการศึกษา  จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งพฒันาอาชีพ

และบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งใหไ้ดต้ามมาตรฐานท่ีวางไว ้ โดยเนน้การพฒันาครูให้เป็นครูขั้นฝีมืออาชีพ  
การเร่งรัดพฒันาครูจึงเป็นยุทธศาสตร์ส าคญั  ประโยชน์ของการพฒันาศกัยภาพครู  คือ สามารถ
จัดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับเช่ือถือซ่ึงกันและกันกับบุคคลทั่วไป มี
ความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเองและชีวิตส่วนตวั  มีบุคลิกภาพท่ีดี  มีความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลสูง  มีความสามคัคี ร่วมมือในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  บรรยากาศในการท างาน
เป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร  มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างเพื่อนร่วมงานและบุคลากร ใน
สถานศึกษาอ่ืน ๆ  เป็นผูท่ี้รักความกา้วหนา้ติดตามข่าวสารต่าง ๆ  อยูเ่สมอ  จนเป็นคนท่ีทนัสมยัและ
ทนัเหตุการณ์อยูเ่สมอ มีขวญัและก าลงัใจดีอยูเ่สมอ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตดีอยูเ่สมอ 

4)  ประสิทธิภาพการใช้ครู 
สมศกัด์ิ คงเท่ียง และ อญัชลี โพธ์ิทอง (2542) อธิบายตวับ่งช้ีประสิทธิภาพการใชค้รูท่ี

ส าคญัประกอบดว้ย 8 ตวัแปร ประกอบดว้ย 
1. ตัวแปรเกีย่วกบักระบวนการใช้ครู 4 ตัวแปร ได้แก่ 

1.1. การมอบหมายงาน  การมอบหมายงานท่ีดีตอ้งมีการวเิคราะห์งาน จดัสรรงาน
ใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของบุคคล   

ธงชยั สันติวงษ ์(2530) สรุปหลกัการมอบหมายงานได ้3 ประการดงัน้ี 
ก. การมอบหมายงานตอ้งเป็นไปตามหลกัความสอดคลอ้งระหว่างลกัษณะ

งานกบัคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังาน  
ข. การมอบหมายงานต้องอยู่บนหลกัความเป็นธรรมและความเสมอภาค 

ผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองคก์รตอ้งไดรั้บมอบหมายงานเท่าเทียมกนั โดยไม่มีความล าเอียง 
ค. การมอบหมายงานตอ้งเป็นไปตามหลกัความสมดุลระหวา่งงานกบัอ านาจ

และผลตอบแทน ในการมอบอ านาจแต่ละคร้ังต้องมีการมอบอ านาจบังคับบัญชาสั่งการให้
ผูป้ฏิบัติงานมากเพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบติังานนั้นได้ และต้องมีการจดัสรรผลตอบแทนให้
เหมาะสมกบัผลการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1.2. การนิเทศและการพฒันาครู การนิเทศครูและการพฒันาครูเป็นกระบวนการ
ด าเนินการท่ีจะช่วยให้ครูได้ปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพอันจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานของโรงเรียน 

การนิเทศครู เป็นกระบวนการท างานร่วมกันระหว่างครูและบุคลากรหรือ
ศึกษานิเทศเพื่อใหก้ารปฏิบติังานของครูบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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Sirgiovanni, T.J. (1991อา้งถึงใน สมศกัด์ิ คงเท่ียง และ อญัชลี โพธ์ิทอง 2542: 
121) ก าหนดวตัถุประสงคก์ระบวนการนิเทศครู 3 ดา้น ดงัน้ี 

ก. ดา้นการควบคุมคุณภาพ  การปฏิบติังานของครูให้เป็นไปตามแนวทางท่ี
ก าหนดไวร่้วมกนั 

ข. ดา้นการพฒันาวชิาชีพครู เพื่อให้ครูพฒันาความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัชีวิต
หนา้ท่ีและบทบาทของครู และพฒันาครูใหมี้สมรรถนะภาพ สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดผ้ลสูงสุด 

ค. ดา้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานของครู สร้างแรงจูงใจให้ครูมีความ
พอใจในการปฏิบติังานและมีความผกูผนักบัโรงเรียน 
  การพฒันาครู  เป็นกระบวนการส่งเสริมให้ครูมีความรู้ความสามารถและมีความ
เช่ียวชาญในการปฏิบติังานสูงข้ึน ตลอดจนมีจิตลกัษณะท่ีดีข้ึนในการปฏิบติังานจนมีความกา้วหนา้
ในอาชีพครูสมศกัด์ิ คงเท่ียง และ อญัชลี โพธ์ิทอง (2542)  กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการพฒันาครู
ตามขอบข่ายของสาระท่ีพฒันา เพื่อเพิ่มความรู้ความช านาญในวชิาชีพครู เพื่อพฒันาจิตลกัษณะและ
บุคลิกภาพของครู และ เพื่อพฒันาเส้นทางอาชีพครู 

1.3. การจูงใจ มีความส าคญัมากต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารองค์กรจะตอ้งศึกษา
ความตอ้งการของบุคลากรเพื่อปรับทิศทางแรงขบัและก าหนดส่ิงจูงใจให้บุคลากรมีการปฏิบติังาน
ไปในทิศทางท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

1.4. การบริหารแบบมีส่วนร่วมและการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ผูบ้ริหาร
องค์กรเป็นบุคคลท่ีท าให้เกิดการบริหารแบบมีส่วนร่วม ข้ึนอยู่กับลักษณะความเป็นผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร ส่วนการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการประเมินคุณค่าการปฏิบติังานของ
บุคคลในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ด้วยวีธีการท่ีมีระบบ มีมาตรฐานถูกตอ้งเท่ียงตรง และเป็น
ธรรม เพื่อประโยชน์ในการเล่ือนต าแหน่ง การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานและการบริหาร
บุคลากรดา้นอ่ืน 

2. ตัวแปรเกีย่วกบัผลผลติทีเ่กดิขึน้กบัครู 4 ตัวแปร ได้แก่  
2.1 ภาระงานและคุณภาพการท างานของครู  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดก้ าหนด

ภาระงานสอนของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สายงานสอน  ไดแ้ก่ ชัว่โมงสอนตาม
ตารางสอน  งานท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการจดัการเรียนการสอน และงานการพฒันาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษา  
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 ในดา้นคุณภาพการท างานครู ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(2553) สรุปสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบไปด้วย สมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะประจ าสายงาน ดงัน้ี 

    ก.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ   การ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  การบริการท่ีดี  การพฒันาตนเอง การท างานเป็นทีม และจริยธรรม 
และจรรยาบรรณวชิาชีพครู 

 ข.  สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) ประกอบด้วย 6  
สมรรถนะ คือการบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ การพฒันาผูเ้รียน การบริหารจดัการชั้น
เรียน  การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน ภาวะผูน้ าครู  และ การสร้าง
ความสัมพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจดัการเรียนรู้ 

2.2 ความผกูผนักบัโรงเรียนและวิชาชีพ เป็นความรู้สึกหรือเจตคติของครูในดา้น
บวกท่ีมีต่อโรงเรียนอาชีพครู แสดงตนอยา่งภาคภูมิใจวา่เป็นครู เป็นสมาชิกของโรงเรียน ภาคภูมิใจ
และช่ืนชอบในการประกอบวชิาชีพครู มีความเช่ือ ศรัทธา และยอมรับในโรงเรียนและอาชีพ 

Natalie J. Allen  และ John P. Meyer (1991 อา้งถึงใน ชุติรัตน์ ชมภูรัตน์ 2552) 
กล่าวถึง การวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 3 ดา้นคือ  

ก. ความผกูพนัด านอารมณ ความรู สึก เช น การกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจ และลกัษณะนิสัยของตวับุคคลเอง   

ข. ความผกูพนัด านความต อเน่ือง เป นการพิจารณาถึงผลท่ีจะได
รับหากออกจากองค การไป และพิจารณาจากการท่ีบุคคลได ท าการลงทุนต อองค การ พร

อม ๆ กบัการรับรู ว าตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจ างงานจากท่ีอ่ืน 
ค. ความผกูพนัทางหลกัเกณฑ หรือบรรทดัฐานทางสังคม เช น ในด

านการฝ ก อบรม การให เงินช วยเหลือ หรือค านิยมและความซ่ือสัตย ์
2.3 ความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของงาน บุคคลท่ีมี

ความพึงพอใจในงาน จะไม่มีความทอ้แท ้จะตั้งใจท างาน ผูกพนักบังาน และปฏิบติังานดว้ยความ
เสียสละ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลดีต่องานหรือองคก์ารโดยส่วนรวม 

Herzberg Mausner ;& Snyderman. (1959  อา้งถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ 2550) กล่าว
วา่ความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นจะข้ึนอยูก่บัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ มี 6 ประการ คือ 
1. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลท างานตามความสามารถแห

ง สติปัญญาได อย างอิสระ จนได รับความส าเร็จเป นอย างดี เกิดความรู สึกภูมิใจ 
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2. การยอมรับนบัถือ หมายถึง การได รับการยอมรับในรูปแบบของการยกย
องชมเชย แสดงความยนิดี การให ก าลงัใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 

3. ลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีน าสนใจ ท าทาย ต องอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร างสรรค  หรือเป นงานท่ีมีสามารถท าได โดยล าพงัเพียงผู เดียว 

4. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีได รับมอบหมายให
รับผดิชอบงานและมีอ านาจในการรับผิดชอบได อย างเตม็ท่ี 

5. ความก าวหน า หมายถึง ผลการเปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลใน
สถานท่ีท างาน เช น การได รับการเล่ือนต าแหน งและได ศึกษาหาความรู เพิ่มเติม 

6. โอกาสท่ีจะได รับความเจริญรุ งเรือง หมายถึง โอกาสท่ีจะได รับการ
แต งตั้งเล่ือนต าแหน งและประสบกบัความส าเร็จ 

ป จจยัค ้าจุน มี 10 ประการ คือ 
1. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการ การบริหารงานขององค

การซ่ึงสอดคล องกบันโยบายขององค การนั้น 
2. การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผู บงัคบับญัชาใน

การด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหาร 
3. ความสัมพนัธ กบัผู บงัคบับญัชา หมายถึงการติดต อระหว าง

บุคคลท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ อนัดีต อกนั สามารถท างานร วมกนัและเข าใจซ่ึงกนัและ
กนั 

4. สภาพการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช น แสง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมถึงอุปกรณ หรือเคร่ืองมือต างๆ 

5. เงินเดือน หมายถึง รายได  ค าจ างประจ าเดือนท่ีเป นธรรมซ่ึง
บุคคลได รับอนั  เป นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น  

6. ความสัมพนัธ กบัเพื่อนร วมงาน หมายถึง การติดต อระหว าง
บุคคลกบัเพื่อน    ร วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ อนัดีต อกนั สามารถท างานร วมกนัได ้

7. ความเป นอยู ส วนตวั หมายถึง ความรู สึกท่ีดีหรือไม ดีใน
ชีวติส วนตวัซ่ึงมีความสัมพนัธ กบัการท างาน 

8. ความสัมพนัธ กบัผู ใต บงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีบุคคลต าง
ระดบัสามารถท างานร วมกนั มีความเข าใจท่ีดีต อกนั 

9. สถานภาพของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 
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10. ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู สึกของ
บุคลากรท่ีมี   ต อความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององค การ 

2.4 ความกา้วหนา้ในการท างาน   
   สมศกัด์ิ คงเท่ียง และ อญัชลี โพธ์ิทอง (2542)  กล่าวถึงความก้าวหน้าในการ

ท างานดา้นอาชีพครู ไดแ้ก่ การก าหนดต าแหน่ง ระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน รวมถึงเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในการประกอบอาชีพครู 

2.1.2 หลกัการสมรรถนะ 
แนวคิดของสมรรถนะ Competency Model เกิดจากการวิจยัของนักจิตวิทยา 

มหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ช่ือ David McClelland พบวา่ สมรรถนะ (Competencies) เป็นพฤติกรรมท่ี
สามารถใช้ท านายความส าเร็จในการท างานได้ดีกว่าเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีการท่ีพิจารณา
ความสามารถของบุคคลจากระดบัการศึกษา คะแนนสอบท่ีได้รับจากสถาบนัการศึกษา รวมทั้ง
คะแนนการสอบแข่งขนัเขา้ท างาน ทั้งน้ี องคก์ารตอ้งท าตวัแบบสมรรถนะ (Competency Model) 
ของแต่ละต าแหน่งท่ีตอ้งการไว ้เพื่อใช้ประกอบการสรรหาบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังาน 
รวมทั้งการพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคคล 

กุลสิรี โคว้สุวรรณ์ (2553) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะและ
ความสามารถท่ีมาจากตัวคนทั้ งหมดท่ีสะท้อนออกมาในรูปของพฤติกรรมการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุและผล ก่อให้เกิดผลลัพธ์สุดยอดท่ีเป็นท่ีต้องการ โดยมีท่ีมาจากพื้น
ฐานความรู้ ทกัษะ วธีิคิด คุณลกัษณะส่วนบุคคล และแรงจูงใจ 

ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) ไดใ้ห้ความหมายสมรรถนะ คือ
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ   ท่ีท า
ใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองคก์ร” กล่าวคือ การท่ีบุคคล
จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้ งความรู้ทักษะ/
ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ตวัอย่างเช่น สมรรถนะการบริการท่ีดี ซ่ึงอธิบายว่า “สามารถ
ให้บริการท่ี ผูรั้บบริการตอ้งการได้” นั้น หากขาดองค์ประกอบต่างๆ ไดแ้ก่ ความรู้ในงานหรือ
ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ 
อดทน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น แล้วบุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการท่ีดีด้วยการ
ใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) ดงั
รูปภาพท่ี 1 ซ่ึงอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขาน ้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ี
เห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือน ้ า นัน่คือองคค์วามรู้ และทกัษะต่างๆ ท่ีบุคคล
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มีอยู่ และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวน ้ าไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยา่งมาก 
และเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก  

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
รูปที ่2.1 โมเดลภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) 

แรงจูงใจ (Motive)เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือตอ้งการอย่างแทจ้ริง ซ่ึงจะเป็นแรงขบัใน
การก าหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือการตอบสนองต่อ
เป้าหมายหรือการถดถอยออกไปจากส่ิงต่าง ๆ เหล่านั้น  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็น
คุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคล ภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self Image) เป็นเร่ืองเก่ียวกบัทศันคติ 
ค่านิยม ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูลหรือเน้ือหาเฉพาะดา้นท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ครอบครองอยู่ ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นกายภาพ 
การใชค้วามคิด จิตใจของบุคคล  จากทั้ง 5 ลกัษณะสามารถน ามาจดักลุ่มภายใตเ้กณฑ์พฤติกรรมท่ี
แสดงออกและสังเกตเห็นไดง่้าย คือ สมรรถนะท่ีสังเกตไดห้รือเห็นได้ ไดแ้ก่ความรู้ ทกัษะ และ
สมรรถนะท่ีอยูลึ่กลงไปหรือซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) มีแนวคิดสอดคล องกับ
นกัวชิาการส่วนใหญ่ โดยแบ่งประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 2 ประเภทไวด้งัน้ี  

1.  สมรรถนะองค การ (Organization Core Competency) เป นสมรรถนะหรือ
ขีดความสามารถโดยรวมขององค การเกิดจากการรวมความสามารถบุคคลและความสามารถของ    
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องค การ ผสมผสานทั้งทกัษะและเทคโนโลยทีั้งมวลขององค การเข าไว ด วยกนั   เป
นแนวทางให องค การสามารถน าไปส ููการสร างหรือการมีโอกาสในความเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนในอนาคต                 ช่ือสมรรถนะองค์การท่ีก าหนดข้ึนเป็นรากฐานส าคญัท่ีสามารถ
น าไปสู่ ููผลลพัธ์ (ผลผลิต + บริการ) ขององคก์าร  

2.  สมรรถนะหลกัของบุคคล (Personal Core Competency) หมายถึง สมรรถนะหรือ
ขีดความสามารถท่ีเป นคุณสมบติัของบุคลากรทุกคนในองค การเดียวกนัต องมีร วมกนั 
เพื่อให บรรลุความส าเร็จขององค การ นอกจากสมรรถนะหลกัท่ีทุกคนต องมีเหมือนกนัแล

ว บุคลากรทุกคนยงั   ต องมีสมรรถนะในงานหรือสมรรถนะท่ีเก่ียวกับงาน (Functional 
Competency)  ซ่ึงเป นสมรรถนะหรือขีดความสามารถของบุคคลท่ีปฏิบติังานในแต ละด าน
เพื่อให การปฏิบติังานส าเร็จและได ผลผลิตตามท่ีองค์การตอ้งการ สมรรถนะหลกัของบุคคล 
แบ่งเป็น 2 ลกัษณะคือ 

2.1 สมรรถนะร่วมกลุ่มงาน (Common Functional Competency) เป็นคุณลกัษณะ
หรือขีดความสามารถร วมของบุคลากรทุกต าแหน งในกล ูุมงานหรือในกล ูุมต าแหน

งเดียวกนัท่ีจะ   ต องมี เช น กล ูุมงานบริหารทัว่ไป ประกอบด วยต าแหน งเจ
าหน าท่ีบริหารงานทัว่ไป เจ าพนกังานธุรการ เจา้หนา้ท่ีประชาสัมพนัธ  จะตอ้งมีคุณลกัษณะ
ท่ีเหมือนกนัในดา้นความรู้พื้นฐาน ดา้นงานธุรการและสารบรรณ เป็นตน้ 

2.2  สมรรถนะเฉพาะต าแหน งงาน (Specific Functional Competency) เป
นคุณลกัษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแต ละต าแหน งในกล ูุมงานนั้นๆ เช น กล

ูุมงานทรัพยากรบุคคล ต าแหน่งนกัพฒันาทรัพยากรบุคคลตอ้งมีความสามารถในการประเมิน
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม เป็นตน้ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (http://competency.rmutp.ac.th/) ได้
อธิบายขีดความสามารถของสมรรถนะในการท างาน ไวด้งัน้ี  ขีดความสามารถ: หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็น ถึงความสามารถ ความช านาญในแต่ละสมรรถนะ ซ่ึงขีด
ความสามารถของกลุ่มสมรรถนะหลกั (Core Competency) กลุ่มสมรรถนะตามบทบาทหน้าท่ี 
(Functional Competency) และกลุ่มความรู้ในงาน (Job Competency) ไดแ้บ่งออกเป็น 5 ระดบั ตาม
ระดบัความช านาญ (Expertise) ไดแ้ก่ 

ระดบัท่ี 1 ขั้นพื้นฐาน (Novice) หมายถึง ระดบัทกัษะพื้นฐานท่ีพนกังานควรมี 
ระดบัท่ี 2 ขั้นปฏิบติังาน (Adequate) หมายถึง ระดบัความสามารถท่ีพนักงาน

จ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานประจ าวนั 

http://competency.rmutp.ac.th/
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ระดบัท่ี 3 ขั้นประยกุต ์(Develop) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีความสามารถในการ
ประยกุตใ์ชท้กัษะในการปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบไดดี้ 

ระดบัท่ี 4 ขั้นกา้วหนา้ (Advance) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานสามารถใชท้กัษะดว้ย
ความช านาญในงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 

ระดบัท่ี 5 ขั้นเช่ียวชาญ (Expert) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีความเช่ียวชาญในการ
ใชท้กัษะนั้นๆกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตน 

2.1.3 ทฤษฎีทุนมนุษย์ 
ชาญชยั อาจินสมาจาร (2538)  กล่าววา่ หนงัสือโภคทรัพยข์องประเทศ (Wealth of 

Nations) ของอดมั สมิธ (Adam Smith) ท่ียอมรับความเช่ือท่ีวา่เกิดการผลิต (production) ข้ึนอยูก่บั
องค์ประกอบท่ีส าคญัสามประการ คือ ท่ีดิน (land) แรงงาน (labour) และทุน (capital) 
นอกจากนั้นสมิธ ยอมรับวา่แรงงานเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการผลิต กุญแจสู่ความเจริญรุ่งเรือง
ของชาติ สามารถพบไดใ้นทกัษะ ความช านาญ และวิจารณญาณของแรงงานท่ีประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน ท่ีดินและทุนจะมีประโยชน์โดยผา่นการใชข้องแรงงาน 

ชยัยทุธ ปัญญสวสัด์ิสุทธ์ิ (2547) อธิบายวา่ ทุนมนุษย ์หมายถึง ทรัพยสิ์นใด ๆ ก็ตามท่ี
ไม่สามารถจะแยกออกจากตวัของมนุษยแ์ละสามารถก่อให้เกิดรายไดห้รือผลตอบแทนให้เจา้ของ
แรงงานในอนาคต ซ่ึงรายได้หรือผลตอบแทนนั้นอาจอยู่ในรูปตวัเงินหรือไม่ก็ได้ อีกทั้งยงัมี
คุณสมบติัท่ีแตกต่างจากทรัพยสิ์นอ่ืน กล่าวคือ ทุนมนุษยมี์ลกัษณะเป็นทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได ้อนั
ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะหรือความช านาญ ความสามารถและประสบการณ์ ซ่ึงเป็นคุณสมบติั
เฉพาะท่ีอยูใ่นตวัของมนุษยไ์ม่สามารถจะแยกออกจากกนัได ้แตกต่างจากทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งได ้ทุน
มนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์ไม่มีการเส่ือมค่าเหมือนดงัสินทรัพยช์นิดอ่ืน กล่าวคือ ปกติทรัพยสิ์นจะมีการ
เส่ือมค่าลงตามอาย ุและสภาพการใชง้าน เช่น อาคาร รถยนต ์และเคร่ืองจกัร เป็นตน้  แต่ทุนมนุษย์
กลบัสามารถเพิ่มมูลค่าจากความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนจากการฝึกฝนและปฏิบติั 
จึงไม่มีการเส่ือมค่าลงตามระยะเวลาดงัเช่นทรัพยสิ์นชนิดอ่ืน นอกจากนั้นทุนมนุษยย์งัสามารถสร้าง
มูลค่าเพิ่มดว้ยการน าเอาความสามารถท่ีไดรั้บการพฒันาจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น การศึกษาเรียนรู้ การ
ฝึกอบรมมาใช้ในการประกอบอาชีพ และพฒันาคุณภาพชีวิตให้ดีข้ึนหรืออาจกล่าววา่ มูลค่าเพิ่ม
ของทุนมนุษยน์ั้นมีทั้งในเชิงเศรษฐกิจและสังคม 

ดงันั้น “ทุนมนุษย”์ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทกัษะหรือความช านาญ
รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยู่ในตวัเอง และสามารถจะน าส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้
ดว้ยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพในการผลิตหรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่า สามารถสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
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ชยัยุทธ ปัญญสวสัด์ิสุทธ์ิ (2547) กล่าวถึงแนวคิดของ Lucas ท่ีอธิบายวา่ ทุนมนุษยมี์
บทบาทโดยตรงต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ กล่าวคือ ทุนมนุษยมี์บทบาทโดยตรงต่อการ
ก าหนดระดบัการผลิต ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากแนวคิดของ Schultz (1961) และ Denison (1962) ใน
แบบจ าลองของ Lucas พิจารณาการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีท่ีถูกก าหนดจากภายนอกวา่เป็นผล
มาจากทุนมนุษย ์ และเช่ือว่าความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีและการพฒันาความรู้เป็นเร่ืองยากท่ีจะ
แยกออกจากกนั จึงนิยามวา่ ทุนมนุษยคื์อ ความรู้ ความช านาญโดยเฉล่ียท่ีแฝงอยูใ่นตวัของแรงงาน 
และเป็นหน่ึงในปัจจยัการผลิต จึงประมาณทุนมนุษยจ์ากตน้ทุนค่าเสียโอกาส  กล่าวคือ การเพิ่มข้ึน
หรือสะสมทุนมนุษย์จะตอ้งเสียสละหรือแลกเปล่ียนผลตอบแทนท่ีจะได้รับในช่วงเวลานั้นกับ
ประสิทธิภาพในการผลิตท่ีจะเพิ่มสูงข้ึนเน่ืองจากการมีความรู้และทกัษะท่ีมากข้ึนในอนาคต  ทุน
มนุษยจ์ะมีมากข้ึนเม่ือคนในสังคมส่วนใหญ่มีทกัษะสูงหรือมีทุนมนุษยม์ากข้ึน แสดงว่าการผลิต
ของหน่วยผลิตนอกจากจะข้ึนกบัระดบัการใชทุ้นมนุษยแ์ลว้ ยงัข้ึนกบัระดบัทุนมนุษยโ์ดยเฉล่ียต่อ
หวัของระบบเศรษฐกิจดว้ย  

เทียนฉาย กีระนนัทน์(2519) อธิบายวา่ทฤษฎีทุนมนุษยไ์ดถู้กพฒันาข้ึนมาเป็นล าดบั 
จากการคิดค้นของ Schultz  โดยทฤษฎีน้ีกล่าวถึงการลงทุนในทุนทางการศึกษาส่วนบุคคล 
เพื่อท่ีจะให้ได้รายได้สูงข้ึนในอนาคต ซ่ึงการลงทุนในการศึกษาประกอบไปด้วยค่าใช้จ่ายทาง
การศึกษา และรายไดท่ี้ตอ้งสูญเสียไปเน่ืองจากการไม่ไดท้  างาน และตวัเช่ือมโยงทางทฤษฎีระหวา่ง
การลงทุนทางการศึกษากบัระดบัรายไดคื้อ ผลผลิตของแรงงานการเพิ่มข้ึนของระดบัการเขา้เรียน
จะท าใหผ้ลิตภาพของแรงงานเพิ่มข้ึน  

ทฤษฎีทุนมนุษย ์ เป็นทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ท่ีถูกน ามาใชม้ากท่ีสุด  โดยพิจารณาถึง
ผลผลิตท่ีได้รับจากพนักงาน เปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและ
การศึกษา เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน (Cost-effectiveness Analysis) ทฤษฎีน้ีแสดง
ความสัมพนัธ์ระหว่างการเรียนรู้ท่ีเพิ่มข้ึน กบัผลผลิตของพนกังานท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงเม่ือ
ผลผลิตเพิ่มสูงข้ึน ผลตอบแทน  ท่ีพนกังานจะไดรั้บย่อมเพิ่มสูงข้ึนดว้ยเช่นกนั เพราะผลผลิตของ
พนกังานท่ีสูงข้ึน จะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบขององคก์รท่ีเพิ่มสูงข้ึน  
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ท่ีมา: กลุ่มตรวจสอบภายใน กรมควบคุมโรค 
รูปที ่2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเรียนรู้และผลผลิตของพนกังานท่ีเพิ่มสูงข้ึน 

ทฤษฎีทุนมนุษย ์ จึงเป็นการวเิคราะห์จากแนวคิดของตน้ทุนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  
(Cost-benefit Analysis) และวิเคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการลงทุน (ROI : 
Return on Investment) ซ่ึงกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น 
จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งค านึงถึงการเพิ่มมูลค่าของมนุษยท่ี์เป็นพนกังานในองค์กร โดยเรียนรู้ผ่าน
การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาต่างๆ น าไปสู่ผลลพัธ์หรือผลผลิตท่ีองคก์รตอ้งการ 

การตดัสินใจวา่จะลงทุนในการสร้างทุนมนุษยจ์  านวนเท่าใดหรือประเภทใดนั้นบุคคล
หรือผูบ้ริโภคซ่ึงเป็นหน่วยท่ีท าการตดัสินใจมีวตัถุประสงค์ คือ ตอ้งการให้ผลตอบแทนสุทธิจาก
การลงทุนมีมากท่ีสุด การลงทุนเพื่อสร้างทรัพยากรในตวัมนุษย ์ เช่นเดียวกบัการลงทุนอ่ืนๆ คือ ต

องมีต นทุน ซ่ึงต นทุนเหล าน้ี ประกอบด วย  ตน้ทุนทางตรง ไดแ้ก่ ค่าใชจ่้ายท่ีผูล้งทุน
จะตอ้งจ่ายเป็นตวัเงิน  ตน้ทุนทางออ้ม ไดแ้ก่ ค่าเสียโอกาสในการท างานในระหวา่งเรียน ตน้ทุน
เหล่าน้ีจะตอ้งน ามาเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้ในอนาคต ซ่ึงผลประโยชน์ของการ
ลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ผลประโยชน์ทางตรง เช่น ค่าจ้างหรือค่าตอบแทนอ่ืนๆ 
ผลประโยชน์ทางออ้ม เช่น ช่ือเสียงคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 

2.3  เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
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นนทิกา ตันติสุข (2547) ไดท้  าการศึกษาศกัยภาพในการพฒันาตนเองทางวิชาชีพของครู
สังคมศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัอุตรดิตถ ์
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาศกัยภาพในการพฒันาตนเอง 5 ดา้น คือการศึกษาหาความรู้ดว้ยตนเอง 
การฝึกอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการและการสัมมนา การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี การศึกษาต่อ
และการวิจยั และศึกษาเก่ียวกบัการจดักิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเน้นการใช้ขอ้มูลและเน้ือหา
สาระ การเน้นผูเ้รียนแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง การเนน้กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ เนน้ผูเ้รียนเป็น
ส าคญั ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า ครูสังคมศึกษามีความต้องการพฒันาตนเองด้านวิชาชีพ ด้านการ
ฝึกอบรมสัมมนาอยูใ่นระดบัปานกลาง การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีในระดบันอ้ย ส่วนการศึกษาต่อ
และการวจิยัไม่ปฏิบติั ครูสังคมศึกษาโดยรวมมีการจดักิจกรรมโดยเนน้ขอ้มูล เน้ือหาสาระในระดบั
ปานกลาง เนน้ผูเ้รียนแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง เนน้กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ และเนน้ผูเ้รียนเป็น
ส าคญัในระดบัมาก ทั้งน้ี ครูสังคมศึกษาส่วนใหญ่ประสบปัญหาในดา้นการบริหารจดัการเวลาใน
การปฏิบติังาน กล่าวคือ มีจ านวนคาบสอนต่อสัปดาห์มาก ส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของตน 

ณทัฐา กรีหิรัญ (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 10 
ดา้น ได้แก่ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้าน
ความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ดา้นนโยบายแผนและการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน
และผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านความมัน่คงในงาน และเพื่อต้องการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังาน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมหาวิทยาลยัมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้น
ความมัน่คงท่ีมีความพึงพอใจในระดบัมาก  เพศ ต าแหน่งงาน อายุ การศึกษา และประสบการณ์
โดยรวมมีระดบัความพึงพอใจไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
ต  ่ากว่า 25 ปี มีความพึงพอใจด้านความรับผิดชอบแตกต่างกับพนักงานท่ีมีอายุ 25-35 ปี และ
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความพึงพอใจด้านความรับผิดชอบแตกต่างกบั
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

ทัศนีย์ กงจักร์ (2550) ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของครูโรงเรียนอนุบาล
ไผแ่กว้อ าเภอสันก าแพง จงัหวดัเชียงใหม่ โดยใชว้ิธีสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ผลการศึกษาพบวา่
ครูผูส้อนตอ้งการให้มีการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการจากวิทยากรท่ีมีประสบการณ์ อย่างน้อยปีละ 2 
คร้ัง ควรจดัศึกษาดูงานนอกสถานท่ีในโรงเรียนท่ีมีการด าเนินงานการจดัประสบการณ์ท่ีประสบ
ผลส าเร็จ จดัให้มีการนิเทศการสอนบ่อยคร้ังข้ึน และให้การสนบัสนุนการศึกษาต่อให้สูงข้ึน ส่วน
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การวิจยัในชั้นเรียน ครูผูส้อนตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมอบรมจากวิทยากรท่ีมีประสบการณ์ เพื่อความ
เขา้ใจอยา่งแทจ้ริง นอกจากนั้น ตอ้งการใหท้างโรงเรียนจดัหาต าราท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั 

นารถ โหมเพ็ง; ลดาวัลย์ เถาวัลย์ และ สมศรี โหมเพ็ง (2550) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรทางพลศึกษาและกีฬาจงัหวดัพิจิตร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา
เปรียบเทียบแรงจูงใจของกลุ่มเป้าหมายโดยกล่าว ซ่ึงใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบัเป็นเคร่ืองมือส าหรับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง โดยส่วน
ใหญ่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยคือ ดา้นเจตคติ ดา้นความส าเร็จ ดา้น
สถาบนัการศึกษา ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นระเบียบนโยบาย ดา้นแหล่งเงินทุน ดา้นเงินเดือนและ
รายได้ ตามล าดับ ยกเว้นด้านอิทธิพลจากเพื่อนและส่ือ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนผลการ
เปรียบเทียบจ าแนกตามเพศและประสบการณ์ พบว่า เพศไม่มีความแตกต่าง แต่ประสบการณ์การ
ท างานมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยประสบการณ์ท างาน 1-10 ปี 
แตกต่างกบั 11-20 ปี และ 21 ปีข้ึนไป ส่วนประสบการณ์ท างาน  11-20 ปี และ 21 ปีข้ึนไป ไม่
แตกต่างกนั 

กนกวรรณ ครุฑปักษี (2552) ไดท้  าการศึกษาการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูระดับมธัยมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสังกัด
ส านกังานคณะกรรมการส งเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
โดยมีวตัถุประสงค เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัของคุณภาพชีวิตในการท างานของครูระดบั
มธัยมศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ในภาพรวม และจ าแนกตามประสบการณ
ในการท างาน และประเภทของโรงเรียน ก อนและหลงัการควบคุมตวัแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ
(ทิฏฐธมัมิกตัถะประโยชน ) มีผลการวจิยั ดงัน้ี คุณภาพชีวิตในการท างานของครู พบว า ระดบั
คุณภาพชีวติในการท างานระดบัปานกลาง ครูโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานแตกต างกนัในด านสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ด านการ
พฒันาความสามารถของบุคคล ด านการบูรณาการทางสังคมภายในองค กรท่ีท างาน และ ด
านความเก่ียวเน่ืองของชีวิตการท างานกบัสังคม ครูท่ีมีประสบการณ ในการท างานต างกนัมี
คุณภาพชีวติในการท างานแตกต างกนั ในด านค าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีได รับ และด

านการบูรณาการทางสังคมภายในองค กรท่ีท างาน นอกจากน้ี พบว า ตวัแปรคุณภาพชีวิต
เชิงพุทธ ประกอบด วย 4 ตวัแปร คือ การมีสุขภาพดี การพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ การได รับ
การยอมรับนบัถือและครอบครัวผาสุก     เป นตวัแปรควบคุม (Covariate) มีอิทธิพลต อคุณ
ภาพชีวิตในการท างาน จากการวิเคราะห พบว าครูโรงเรียนรัฐบาลและครูโรงเรียนเอกชนมี
คุณภาพชีวติในการท างานด านค าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีได รับ และครูท่ีมีประสบการณ
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ในการท างานต างกนัมี คุณภาพชีวิตในการท างานด านสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภยั และด านการบูรณาการทางสังคมภายในองค กรท่ีท างาน แตกต่างกนัอย างมี
นยัส าคญั 

วิทวัฒน์ ยรรยงฤทธ์ิ (2552) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจและความตอ้งการศึกษาต่อระดับ
บัณฑิตศึกษาของครู แผนกอิเล็กทรอนิกส์ วิทยาลัยเทคนิค เขตชายฝ่ังอันดามัน โดยท าการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจและความตอ้งการศึกษาต่อ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการศึกษาต่อ
ของครูในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีแรงจูงใจด้านการ
พฒันาอาชีพอยูม่ากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง ดา้นการยอมรับในสถาบนั ดา้น
การพฒันาตนเองตามส่ิงแวดลอ้ม และดา้นความกา้วหน้าในชีวิต น้อยท่ีสุด ในดา้นความตอ้งการ
ศึกษาต่อในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และหน่วยงานตน้สังกดัมีความตอ้งการให้ครูไดรั้บการศึกษา
ต่ออยา่งมาก รองลงมาคือ การพฒันาโดยตนเอง นอกจากน้ี ยงัพบวา่ครูท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายได ้ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการศึกษาต่อในภาพรวมไม่ความแตกต่าง
กนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ในดา้นความกา้วหนา้ในชีวิต  มีช่วงอายุมี ระดบัวุฒิการศึกษา 
รายได ้และประสบการณ์ท่ีมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ในดา้นการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองพบวา่ช่วงอายุมี
แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 

ประภาพร  กุลณวงค์ (2553) ไดท้  าการศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของบุคลากรสาย
สนบัสนุนงานดา้นวิชาการ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ความต้องการพฒันาตนเอง และเปรียบเทียบความต้องการพฒันาตนเองจ าแนกตามประเภท
บุคลากร และประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงผลการศึกษามีดงัน้ี ดา้นวิธีการฝึกงานตอ้งการสอน
งานโดยค าแนะน าให้รู้จกัวิธีการปฏิบติังาน ส่วนวิธีการฝึกอบรมตอ้งการฝึกอบรมโดยน าปัญหาท่ี
เกิดข้ึนจริงมาเป็นหัวขอ้ในการอบรม ส าหรับวิธีการศึกษาด้วยตนเอง ตอ้งการใช้อินเตอร์เน็ตใน
การศึกษาหาความรู้ด้วยตนเอง ในการเปรียบเทียบความต้องการพฒันาตนเองเม่ือจ าแนกตาม
ประเภทบุคลากร พบว่าข้าราชการและลูกจา้งประจ า รวมถึงพนักงานมหาวิทยาลยัและลูกจ้าง
ชัว่คราวบางส่วนเลือกวิธีการฝึกงานและวิธีการศึกษาดว้ยตนเองไม่แตกต่างกนั เม่ือจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน เลือกวิธีการฝึกงาน วิธีการฝึกอบรม และวิธีการศึกษาดว้ยตนเองไม่
แตกต่างกนั 

 หฤษฎ์ เพช็รกล้า (2553) ไดท้  าการศึกษา สถานภาพการปฏิบติังานและแนวทางการพฒันา
ตนเองของบุคลากรเทศบาลต าบลพนมทวน อ าเภอพนมทวน จงัหวดักาญจนบุรี โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาสถานภาพการปฏิบติังาน วิธีการพฒันาตนเองและความตอ้งการพฒันาตนเอง เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาบุคลากรเทศบาลต าบลพนมทวน มีผลการศึกษา ดงัน้ี ดา้นสถานภาพพบว่า 
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บุคลากรเป็นผูห้ญิงมากกว่าผูช้าย ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์
ท างานน้อย ไม่ถึง 5 ปี ส่วนใหญ่เร่ิมบรรจุแต่งตั้งท่ีเทศบาลต าบลพนมทวน ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูร่้วมงานมีการประสานงานกันได้ดี แต่สถานท่ีท างานคบัแคบ อากาศถ่ายเทไม่สะดวก และ     
เน่ืองดว้ยบุคลากรมีประสบการณ์นอ้ย จึงท าใหไ้ม่กลา้ตดัสินใจ ไม่ชอบศึกษากฎ ระเบียบ ขาดความ
เช่ือมัน่ในตนเอง ในดา้นวธีิการพฒันาตนเอง พบวา่มีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองมาก และ
ตอ้งการใหต้น้สังกดัสนบัสนุนงบประมาณดา้นการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน ส่วนใน
ดา้นแนวทางการพฒันาตนเอง แบ่งออกเป็น ด้านนโยบายและด้านปฏิบติั ซ่ึงด้านนโยบายพบว่า 
ผูบ้ริหารควรก าหนดนโยบายสนับสนุนงบประมาณทางดา้นการศึกษา การฝึกอบรม เทคโนโลย ี    
ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน รวมไปถึงการหาแนวทางปรับปรุงสถานท่ีท างานให้ดีข้ึน ส่วนในดา้นปฏิบติั 
ให้มีการจดัฝึกอบรมสร้างความรู้ความเขา้ใจในต าแหน่งโดยวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ และจดัหา
กฎหมายระเบียบทุกสายงานรวมไวเ้ป็นส่วนกลาง  

 


