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บทคัดย่อ 

งานวิจัยในคร้ังนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษา วิเคราะห์สภาพการบริหารจัดการพัฒนาข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานคร 2) ศึกษาสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีมีผลต่อการพัฒนาข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานคร และ 3) จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร การท าวิจัยในคร้ังนี้ใช้

การวจิัยเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศกึษาเอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 12 คน และการสนทนา

กลุ่มย่อย จ านวน 3 คร้ัง คร้ังท่ี 1 กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน คร้ังท่ี 2 กลุ่มหัวหน้าฝ่ายการศึกษา 

จ านวน 6 คน และคร้ังท่ี 3 กลุ่มข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 9 คน รวมท้ังสิ้น 21 คน เคร่ืองมือใน

การวิจัย คือ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม เพื่อจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนา

ข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร ที่ผ่านการตรวจสอบยืนยันยุทธศาสตร์โดยการประชุมรับฟั งความคิดเห็น 

จากผู้มีสว่นเกี่ยวข้อง จ านวน 20 คน และการสัมมนาโดยอิงผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 6 คน 

ผลการวจิัย ตอนท่ี 1 สภาพการบริหารจัดการพัฒนาข้าราชการครู มแีผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 

(พ.ศ. 2560–2563) ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาสมรรถนะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 

มีความเป็นมืออาชีพเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงาน ควบคู่กับการขับเคลื่อนพันธกิจ พัฒนาศักยภาพครูและ

บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครสู่ความเป็นมืออาชีพ ตอนท่ี 2 สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก พบว่า 

จุดแข็ง คือ ข้าราชการครูกรุงเทพมหานครมีทักษะเฉพาะตน มกีารสง่เสริมการพัฒนาทัง้ในและนอกหน่วยงาน ท าให้

ข้าราชการครูมีโอกาสได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องแต่จุดอ่อนคือไม่มีแผนพัฒนาข้าราชการครูอย่างเป็นรูปธรรม

ประกอบกับอุปสรรคเกิดจากข้อจ ากัดทางกฎหมาย ระเบียบหลักเกณฑ์ในการพัฒนาข้าราชการครู และนโยบาย

ท่ีขาดความต่อเนื่อง ตอนท่ี 3 ได้ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 5 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูให้สอดคล้องกับสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาข้าราชการครู ยุทธศาสตร์ที่ 3 

การพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการพัฒนาข้าราชการครู ยุทธศาสตร์ท่ี 4 

ยกระดับคุณภาพชีวิตของข้าราชการครู และยุทธศาสตร์ท่ี 5 ยกระดับความร่วมมือของเครือข่ายในการพัฒนา

ข้าราชการครูเพิ่มขึ้น 

ค าส าคัญ ยุทธศาสตร์ ข้าราชการคร ูกรุงเทพมหานคร 

1นักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to: 1) study condition of teacher development management of 

Bangkok Metropolitan Administration (BMA); 2 )  examine internal and external environment affecting 

teachers of BMA; and 3) conduct strategic development for teachers of BMA. This research was a 

qualitative research. The data was gathered from document review, in-depth interview with 12 

informants and three focus groups comprising six institution executives, six educational department 

chiefs and nine teachers under BMA, totaling 21 cases. Moreover, the research tools included semi-

structured interview form and focus group record form. Subsequently, strategic development for 

teachers of BMA was conducted and verified and affirmed by the meeting of 20 related parties and six 

experts.   

 The findings were as follows: part 1: condition of teacher development management. The 2nd basic 

education development plan (2017-2020) aims to develop proficiency and profession of teacher and 

educational personnel under BMA as framework together with driving mission on potential development. 

Part 2: internal and external environment, it was found that strength was teachers had opportunity to 

be developed consistently while weakness was no constructive development plans for teachers and 

consistent policy. Part 3: there were five strategies for teacher development as follows: 1) institution 

executives and teachers development consistent with proficiencies prescribed in professional standards; 

2) research promotion and innovation development for teacher development; 3) information technology 

and innovation development to enhance efficiency of teacher development; 4) enhance quality of living 

of teachers and 5) enhance cooperation of network for teacher development. 

Keywords: Strategy, Teacher, Bangkok Metropolitan Adiministration 

ภูมิหลัง 

 ศตวรรษท่ี 21 ถือเป็นชว่งเวลาท่ีท้าทายความสามารถ

ของมนุษย์เพราะเป็นช่วงท่ีต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง

และพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ท่ัวทุกมุมโลกสามารถเชื่อมโยง

ถึงกันอย่างรวดเร็ว การรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจทั้งใน

ระดับภูมภิาคและระดับโลก การย้ายฐานพื้นท่ีทางเศรษฐกิจ

และการลงทุน ความพยายามในการสร้างความมั่นคง

ทางการเมืองการปกครองระหว่างประเทศ การเรียกร้อง

เพื่อสิทธิเสรีภาพ การเน้นคุณค่าของมนุษยธรรมและ

คุณธรรม นอกจากนี้  ยังมีการเกิดขึ้นของประเทศ

มหาอ านาจใหม่ๆ หลายภูมิภาค ความก้าวหน้าของ

วทิยาศาสตร์เทคโนโลยแีละนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลง

ทางทรัพยากรธรรมชาติ การสร้างความมั่นคงทางอาหาร

และพลังงาน ไปจนถึงการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง

ประชากรและสังคม ล้วนเป็นเร่ืองท่ีประเทศไทย ตอ้งเผชิญ

และเตรียมตัวรับมือท่ีต้องการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง

เศรษฐกิจ ไปสู่ประเทศไทย 4.0 “Value–Based Economy” 

หรือ “เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” โดยมีฐาน

คิดหลัก คือ เปลี่ยนจากการผลิตสินค้า “โภคภัณฑ์” 

ไปสู่สินค้าเชิง “นวัตกรรม” เปลี่ยนจากการขับเคลื่อน

ประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคลื่อนด้วย

เทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม และ

เปลี่ยนจากการเนน้ภาคการผลิตสินค้า ไปสู่การเนน้ภาค

บริการมากขึ้น (เนื่องวงศ ์ทวยเจริญ, 2559)  
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ส าหรับประเทศไทย มีหลักการพื้นฐานท่ีส าคัญใน

การจัดการภาครัฐท่ีเน้นการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้า

มามีส่วนร่วมในการบริหาร และสร้างความร่วมมือระหว่าง

หน่วยงานภาครัฐและภาคส่วนอื่น ดังปรากฏในกรอบ

ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) “ให้ประเทศ

มีความมั ่นคง มั ่งคั ่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว 

ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” น าไปสู่

ให้คนไทยมีความสุข มีรายได้สูงขึ้น ประเทศไทยต้อง

ปรับเปลี่ยนการขับเคลื่อนประเทศด้วยการผลิตสินค้า 

ไปสู่สินค้าท่ีใช้นวัตกรรม ความคิดเชิงสร้างสรรค์เพิ่ม

มากขึ้น การศึกษาจะเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้าง และ

พัฒนาคนให้พร้อมและก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและ

การพัฒนาของโลกดังกล่าว การจัดการศึกษาจึงต้อง

เปลี่ยนแปลง เพื่อพัฒนาคนให้ฉลาด รับผิดชอบ คิดวิเคราะห์ 

สังเคราะห์ ประยุกตใ์ชเ้ป็นมีความสามารถในการท างาน

แก้ปัญหา และแข่งขันทางเศรษฐกิจได้มากขึ้น ต้องมี

กระบวนการท่ีตอบสนองความต้องการของบุคคล ชุมชน 

สังคมและประเทศชาติ ท าให้การศึกษาไทยต้องมีการ

ปรับเปลี่ยนเพื่อตอบสนองการสร้างนวัตกรรมของประเทศ 

ความท้าทายของระบบการศึกษาประการหนึ่ง คือ 

การพัฒนาครูซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของประเทศ เพื่อให้การเพิ่มคุณภาพของผู้เรียน 

และคุณภาพการศึกษาประสบความส าเร็จ คงไม่ใช่เพิ่มขึ้น

เพียงการเพิ่มจ านวนครูเพื่อทดแทนครูท่ีเกษียณอายุ

เท่านั้น แต่หมายถึงคุณภาพของครูท่ีต้องดีขึ้น  ท าให้

หลายปีต่อเนื่องมาแล้วท่ีมีการกระตุ้นเตือนให้ผู้บริหาร

ระดับนโยบาย เห็นคุณค่าและความส าคัญของครู เพื่อ

เข้ามาสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของครู

อย่างจริงจัง เพราะครูท่ีมีคุณภาพเท่านั้น ท่ีจะน าพาให้

เด็กทุกคนได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างมีคุณภาพ 

และมากไปกว่านั้น ครูเป็นผู้ท่ีมีบทบาทอย่างยิ่งในการ

สร้างจิตส านึกพลเมืองให้เกิดขึ้นกับคนในสังคมภายใต้

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ส าหรับครูไทย มภีารกิจ

ไม่แตกต่างจากครูท่ัวโลก วันนี้สังคมจึงเรียกร้องการ

ปฏิรูปการเรียนรู้ในทุกด้าน โดยเฉพาะ “ครู” ในฐานะ

ศูนย์กลางของระบบการเรยีนการสอน “ครูในศตวรรษท่ี 

21” 

ความสามารถในการตอบสนองต่อความท้าทายใน

ระบบการศกึษาในยุคนี้ท่ีมีท้ังปัญหาเก่า เชน่ ปัญหาการ

อ่านออกเขียนได้ และความท้าทายใหม่เช่นการพัฒนา

ทักษะการเรียนรู้แห่งศตวรรษท่ี 21 รูปแบบและวิธีการ

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีนิยมปฏิบัติกันมี

หลากหลาย เชน่ การประชุม การอบรม การฟังบรรยาย 

การสัมมนา การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การท าวิจัย

เชิงปฏิบัติการ การมอบหมายงานให้ท า การเป็นวิทยากร 

หรือการท าผลงานทางวิชาการ เป็นต้น วิธีการดังกล่าว

ล้วนเป็นวิธีการพัฒนาท่ีมักเกิดขึ้นนอกพื้นท่ีการปฏบัิติงาน 

และเป็นการพัฒนาท่ีขาดความเชื่อมโยงระหว่างองค์

ความรู้กับภารกิจจริง ไมส่อดคล้องกับสภาพปัญหา บริบท 

และตรงตามความต้องการของผู้เข้ารับการพัฒนาอย่าง

แท้จริง การพัฒนาจึงยังไม่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียน และคุณภาพการศึกษา (ส านักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร, 2559) 

กรุงเทพมหานคร ในฐานะที่เป็นหน่วยงานที่มี

ความรับผิดชอบในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ต้อง

ขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล นโยบายของผู้บริหาร

กรุงเทพมหานครไปสู่การปฏิบัติงานด้านการศึกษา

ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีคุณภาพตระหนักถึง

ความส าคัญของข้าราชการครู วา่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

ของผู้เรียน คุณภาพการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ มีโรงเรียน

ในสังกัด จ านวนท้ังสิ้น 437 โรงเรียน มีข้าราชการครู 

จ านวน 14,764 คน มีนักเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 294,266 คน มีเป้าหมายในจัดการศึกษาให้กับ

เด็กทุกคนท่ีอาศัยอยู่ในพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ท่ีประสงค์

เข้าเรียนได้เรียนฟรี เรียนดีอย่างมีคุณภาพ แต่ท่ีบรรลุ

เป้าหมายอย่างชัดเจน คงเป็นเร่ืองเรียนฟรีเท่านั้น 

เพราะเมื่อพิจารณาคุณภาพการศึกษาจากผลการจัด

การศึกษาของนักเรียนกลับ พบว่า นักเรียนในระดับ  

ชัน้ประถมศกึษาปีท่ี 6 มีการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติ

ขั้นพื้นฐาน (O-NET) ในปีการศึกษา 2560 มีการทดสอบ 

5 วิชาหลัก ผลการทดสอบพบว่ามีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่า

ระดับประเทศ 3 กลุ่มสาระการเรียนรู้ คือ คณิตศาสตร์ 

วิทยาศาสตร์ และภาษาอังกฤษ ขณะท่ีวิชาภาษาไทย 

และวิชาสังคมศึกษามีคะแนนเฉลี่ยสูงกวา่ระดับประเทศ 
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ส าหรับผลการทดสอบในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีท่ี 3 

และระดับมัธยมศึกษาชั้นปีที่ 6 พบว่ามีคะแนนเฉลี่ย

ต่ าก ว่ าระดั บประ เทศ ทุกวิชา  (ส านั กการศึ กษา 

กรุงเทพมหานคร, 2560) ท าให้ผู้ปกครองขาดความเชื่อมั่น

ในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร และเป็น

โรงเรียนทางเลือกสุดท้ายท่ีจะส่งบุตรหลานเข้ามาเรียน 

ซึ่งถือเป็นผลการจัดการศึกษาท่ีไม่น่าพอใจ ท้ังท่ีเป็น

โรงเรียนในเมืองหลวงมีความพร้อมในการจัดการศึกษา 

ท้ังดา้นงบประมาณ เทคโนโลย ีและแหล่งเรียนรู้  

 ด้วยปัญหาจากปัจจัยหลายอย่างท้ังจากระบบ

โครงสร้างการศึกษา การพัฒนาศักยภาพครูลดลงและ

ไม่ตรงตามความต้องการของครู ปัญหาการขาดแคลน

ข้าราชการครูในบางสาขาวิชาท่ีมีการโยกย้ายกลับ

ภูมิล าเนา ครูต้องรับภาระสอนแทน ข้าราชการครูมี

ภาระงานนอกเหนือจากการสอนจ านวนมาก ไม่มีเวลา

พัฒนาตนเองด้านการสอนท้ังๆ ท่ีเป็นหัวใจของการท า

อาชีพครู ขาดขวัญก าลังใจในการท างาน ท าให้มผีลกระทบ

ต่อการจัดการเรียนการสอนของนักเรียน กระทบต่อ

คุณภาพการศึกษาของกรุงเทพมหานคร (ส านักการศึกษา, 

2559) ส านักการศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ

ในการพัฒนาข้าราชการครูได้จัดท าแผนพัฒนาการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน กรุงเทพมหานคร ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2560-2563) 

ก าหนดยุทธศาสตร์พัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา

และผู้ เกี่ ยวข้องในการจัดการศึกษา  เป็นแนวทาง

ประกอบการด าเนินงานด้านการศึกษาขั้นพื้นฐานใน

ระยะ 4 ปี (ส านักการศึกษา, 2559) มีโครงการ/กิจกรรม 

และรูปแบบการพัฒนาข้าราชการครูท่ีหลากหลาย เช่น 

การอบรม สัมมนา การประชุม การให้ทุนสนับสนุน

การศึกษาต่อ เป็นต้น แต่กลับพบว่าไม่มีการจัดท าแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการครูอย่างเป็นรูปธรรม

และส่งผลต่อคุณภาพของนัก เรียนไม่ เป็นไปตาม

เป้าหมายที่ต้องการ ผู ้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาสภาพ

และความต้องการในการพัฒนาข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานคร ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอกท่ีมีผลต่อการพัฒนาข้าราชการครู และ

เสนอยุทธศาสต ร์การพัฒ นาข้ าราชการค รูของ

กรุงเทพมหานคร ใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานด้าน

การพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร ซึ่งส่งผล

ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไทย 4.0 พัฒนา

คุณภาพของผู้เรียน ให้มีคุณภาพทัดเทียมกับโรงเรียน

ตา่งสังกัด และสามารถแขง่ขันได้ในระดับสากล  

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษา วิเคราะห์สภาพการบริหารจัดการ

พัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศกึษาสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ี

มผีลตอ่การพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการครู

ของกรุงเทพมหานคร 
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ปที่ 9 ฉบับที่ 26 เดือนกันยายน-ธันวาคม 2560        

วารสารวิชาการหลักสูตรและการสอน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
ภาพประกอบ กรอบแนวคิดของการวจิัย 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การท าวิจั ย ในค ร้ังนี้ ใช้การวิจั ย เชิงคุณ ภาพ 

ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก (key informant) เป็นบุคคลท่ีมีหน้าท่ีใน

การก ากับดูแลงานด้านการพัฒนาข้าราชการครู ได้แก่ 

รองปลัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการ

ส านักการศึกษา จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการส านักงาน

ยุทธศาสตร์การศึกษา จ านวน 1 คน ผู้อ านวยการ

กองพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร จ านวน 1 คน 

ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าท่ี จ านวน 1 คน นักทรัพยากร

บุคคล จ านวน 7 คน รวมจ านวนท้ังสิ้น 12 คน การสนทนา

กลุ่มย่อย จ านวน 3 คร้ัง คร้ังท่ี 1 กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา 

ครั้งที ่ 2 กลุ ่มหัวหน้าฝ่ายการศึกษา และครั้งที ่ 3 

กลุ่มข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร การศึกษา

เอกสาร การวิเคราะห์ SWOT และการสัมมนาโดยอิง

ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือรวบรวมประเด็นเกี่ยวข้อง  

 เคร่ืองมือในการวิจัย ผู้วิจัยเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคัญ 

และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured interview) 

เป็นค าถามปลายเปิด ซึ่งผู้วิจัยเตรียมประเด็นการสัมภาษณ์

สภาพการจัดการ ด้านการพัฒนาข้าราชการครู ของ

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยขัน้ตอนตา่งๆ ดังนี้ 

 

  ขั้นตอนการด าเนินงานท่ี 1 ข้อมูลสภาพการ

จัดการพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 

โดยการศึกษา การวิเคราะห์และทบทวนบริบทจากเอกสาร 

ข้อบังคับ แผนงาน แผนยุทธศาสตร์หรือนโยบายของ

องค์การท่ีเกี่ยวข้องในการศึกษา ได้แก่ แผนการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 แผนพัฒนาการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2560–2563) ยุทธศาสตร์

การพัฒนาครู บุคลากรทางการศกึษา และผู้เกี่ยวข้องใน

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเอกสารและงานวิจัย 

(Documentary Research) ท่ีเกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์

เชิงลึกบุคคลท่ีมีหน้าท่ีในการก ากับดูแลงานด้านการ

พัฒนาข้าราชการครู 

  ขั้นตอนการด าเนินงานท่ี 2 ข้อมูลสภาพแวดลอ้ม

ท่ีมีผลต่อการพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 

โดยการสนทนากลุ่มย่อย จ านวน 3 คร้ัง คร้ังท่ี 1 กลุ่ม

ผู้บริหารสถานศึกษา คร้ังท่ี 2 กลุ่มหัวหน้าฝ่ายการศึกษา 

และคร้ังท่ี 3 กลุ่มข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 

และการสัมภาษณเ์ชงิลึก (In-depth interview) 

  ขั้นตอนการด าเนินงานท่ี 3 จัดท าร่างยุทธศาสตร์

การพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร โดยการ

ท า TOWS Matrix  
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  ขั้นตอนการด าเนินงานท่ี 4 ประเมินความเหมาะสม 

ความสอดคล้อง และความเป็นไปได้ของยุทธศาสตร์การ

พัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร โดยจัด

ประชุมเพื่อรับฟังความคิดเห็นท่ีมีต่อร่างยุทธศาสตร์การ

พัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย

ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้บริหารจากส านักการศึกษา 

ผู้แทนจากทุกส่วนราชการในส านักการศกึษา และผู้แทน

ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 20 คน 

และจัดการสัมมนาอิงผู้ เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 

จ านวน 5 คน เป็นผู้ เชี่ยวชาญด้านการจัดท าแผน

ยุทธศาสตร์ จ านวน 3 คน และเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการ

พัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร จ านวน 2 คน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากการด าเนินการในขั้นตอนต่างๆ เพื่อรวบรวม

ประเด็นเกี่ยวกับสภาพและความต้องการในการพัฒนา

ข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร สภาพแวดล้อม

ภายในและภายนอกท่ีมีผลต่อการพัฒนาข้าราชการครู

ของกรุงเทพมหานคร เพื่อก าหนดยุทธศาสตร์การ

พัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร จากการ

ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังหมด ผู้วิจัยได้น าเสนอ

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวัตถุประสงค์ ดังนี ้

  ตอนท่ี 1 ศึกษาสภาพการบริหารจัดการพัฒนา

ข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร ตามโครงสร้างการ

บริหารงานขององค์กร มีการแบ่งอ านาจหน้าท่ีเกี่ยวกับ

การบริหารบุคคลของข้าราชการครูกรุงเทพมหานครให้ 

2 ส่วนราชการ รับผิดชอบ ได้แก่ กองการเจ้าหน้าท่ี 

มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานด้านบรรจุ แต่งตั้ง 

การจัดท าแผนอัตราก าลัง การก าหนดกรอบอัตราก าลัง 

การประเมินบุคคล และผลงานทางวิชาการ และกอง

พัฒนาข้าราชการครู มีหน้าท่ี เกี่ ยวกับการพัฒนา

ฝึกอบรมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร แตข่้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์เชงิลึก 

พบว่า ในทางปฏิบัติมีส่วนราชการอื่นท่ีปฏิบัติงานด้าน

ฝึกอบรมอีก คือ หน่วยศึกษานิเทศก์ และส านักงาน

ยุทธศาสตร์การศึกษา ท่ีจัดการพัฒนาข้าราชการครู

ตามนโยบายของผู้บริหารและจัดการฝึกอบรมหลักสูตร

เฉพาะทางบางหลักสูตร ท าให้หน้าท่ีความรับผิดชอบ

ของส่วนราชการมีความซ้ าซ้อน การพัฒนาข้าราชการครู 

ใชแ้ผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2560–

2563) เป็นกรอบแนวทาง โดยก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์

เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร ไวใ้น

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนาสมรรถนะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครมีความเป็นมือ

อาชีพ ควบคู่กับการขับเคลื่อนพันธกิจ พัฒนาศักยภาพ

ครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครสู่

ความเป็นมืออาชีพ ซึ่งก าหนดโครงการ/กิจกรรมไว้ใน

แผนปฏิบัตริาชการประจ าปขีองหน่วยงาน 

  การพัฒนาข้าราชการครูตามสมรรถนะหลักใน

การด าเนินงานและสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งของ

ก รุงเทพมหานครใน ปัจจุ บันยั งไม่สอดคล้องกั บ

สมรรถนะท่ีต้องการ ส่วนใหญ่เป็นหลักสูตรท่ีเน้นการ

สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ หลักสูตร  

ท่ีพัฒนาทักษะกระบวนการเรียนการสอนมีเป็นสัดส่วน

ท่ีน้อยกวา่มาก การพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 

ไม่ได้จัดท าเส้นทางการฝึกอบรมในสายวิชาชีพครูไว ้

และไม่มีการก าหนดแผนการฝึกอบรมที่ชัด เจน  

ในแต่ละปี โครงการฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นโครงการท่ี

ส านักการศึกษาจัดท าขึ้น ขาดการก ากับ ติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนาอย่างเป็นระบบ   

 ตอนท่ี 2 สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีมี

ผลต่อการพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาข้าราชการครู

ของกรุงเทพมหานคร โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายใน (การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน) ใช้ Seven-S 

Framework of Mckinsey และการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก (อุปสรรคและโอกาส) ใช้โมเดลการวิเคราะห์ 

PEST Analysis ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้  

   1. จุดแข็งในการพัฒนาข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานคร เกิดจากต้นทุนท่ีบุคลากรมคีุณภาพใน

ด้านของพฤติกรรมต่อส่วนรวมและทักษะเฉพาะในการ

บริหารงาน รวมท้ังการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามกฎระเบียบและ
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ปที่ 9 ฉบับที่ 26 เดือนกันยายน-ธันวาคม 2560        

วารสารวิชาการหลักสูตรและการสอน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

แนวทางของกรุงเทพมหานคร ตลอดจนมีระบบการ

ด าเนนิงานท่ีเกิดจากผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานท่ีเอาใจใส่

และมุ่งม่ัน  

   2. จุดอ่อน ของการพัฒนาข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานครอยู่ท่ีการไม่มีแผนพัฒนาข้าราชการครู

อย่างเป็นรูปธรรม รวมท้ังใช้รูปแบบและวิธีการพัฒนา 

ได้แก่ การประชุม การอบรม การฟังบรรยาย การสัมมนา 

การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การนเิทศ เป็นตน้ วิธีการ

ดังกล่าวลว้นเป็นวธีิการพัฒนาท่ีมักเกิดขึ้นนอกพื้นท่ีการ

ปฏิบัติงาน และเป็นการพัฒนาท่ีขาดความเชื่อมโยง 

ระหว่างองค์ความรู้กับภาระงานสอนจริง ไม่สอดคล้อง

และไม่ตรงตามความต้องการของผู้เข้ารับการพัฒนา

อย่างแท้จริง 

   3. โอกาส ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับ

การพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เกิดจาก

นโยบายของภาครัฐและองค์การต่างส่งเสริมการจัด

การศึกษาของกรุงเทพมหานคร ท าให้ข้าราชการครูมี

โอกาสได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง  

   4. อุปสรรค ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวข้อง

กับการพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เกิดจาก

ข้อจ ากัดทางกฎหมาย ระเบียบหลักเกณฑ์ในการพัฒนา

ข้าราชการครู นโยบายขาดความต่อเนื่อง และปัญหา

ในการขอย้ ายกลับภู มิ ล า เนาของข้ าราชการค รู

กรุงเทพมหานคร 

  ตอนท่ี 3 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการครู

ของกรุงเทพมหานคร ท่ีผ่านการประเมินค่าและคัดเลือก

ยุทธศาสตร์จากการสัมมนาผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 

ยุทธศาสตร์ 5 ด้าน 11 เป้าประสงค์  9 กลยุทธ์ 36 

มาตรการ/แนวทางด าเนินการ 15 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 

   ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา

และข้าราชการครูให้สอดคล้องกับสมรรถนะตาม

มาตรฐานวิชาชีพ ประกอบด้วย 4 เป้าประสงค์ 3 กลยุทธ์ 

12 มาตรการ/ แนวทางด าเนินการ ดังนี้ 

 

 

 

 

    เป้าประสงค์ 

     1. ครูมีสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ตามมาตรฐาน

วชิาชีพคร ู

     2. ผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะท่ีพึง

ประสงค์ตามมาตรฐานวชิาชีพ 

     3. กระบวนการพัฒนาข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานครมีความสอดคล้องกับสมรรถนะตาม

มาตรฐานวชิาชีพ 

     4. กรุงเทพมหานครมีระบบการก ากับติดตาม

และประเมินการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องสมรรถนะ

ตามมาตรฐานวชิาชีพ 

   กลยุทธ์ 1 จัดท าแผนการพัฒนาสมรรถนะตาม

วทิยฐานะและรายบุคคล 

   มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

    1. วิเคราะห์สมรรถนะข้าราชการครูท่ีสอดคล้อง

ตามบริบทของกรุงเทพมหานคร 

    2. จัดท าเส้นทางการพัฒนาของผู้บริหาร

สถานศกึษาและข้าราชการครู (Training Road Map) 

    3. พัฒนาหลักสูตรโดยใช้สมรรถนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูเป็นฐานในการ

พัฒนา และแบ่งระดับการพัฒนาตามสมรรถนะท่ีก าหนด

ตามวทิยฐานะที่องคก์รต้องการ 

    4. ออกแบบการพัฒนาและด าเนินการพัฒนา

ให้แก่ผู้บริหารสถานศกึษาและข้าราชการครูอยา่งต่อเนื่อง 

   กลยุทธ์ 2 ปรับกระบวนการพัฒนาครูให้มี

ความต่อเนื่องครอบคลุมผู้บริหารสถานศึกษา และครู

ทุกระดับให้สอดคล้องกับสมรรถนะตามมาตรฐานวชิาชพี 

   มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

    1. ประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ของผู้บริหารสถานศกึษาและข้าราชการครู 

    2. ออกแบบการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา

ให้สอดคล้องกับสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ

ผู้บริหารสถานศกึษา  

    3. ออกแบบการพัฒนาครูให้สอดคล้องกับ

สมรรถนะตามมาตรฐานวชิาชีพครูทุกระดับ 

    4. ส่งเสริมการพัฒนาด้วยรูปแบบเนน้การคิด

เชงิสร้างสรรค์ สอดคล้องกับการการศึกษา 4.0 
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   กลยุทธ์ 3 ก ากับติดตามและประเมินการพัฒนา

บุคลากรให้สอดคลอ้งสมรรถนะตามมาตรฐานวชิาชีพ 

   มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

    1. ประเมินการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

หลังการฝึกอบรมหรือได้รับการพัฒนาเชิงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

    2. ประเมินหลังกลับปฏิบัติงาน เป็นระยะ 1 

เดือน 3 เดือน หรือ 6 เดือน ขึ้นอยู่กับความเหมาะสม

ของเนื้องานและจุดเน้นของการพัฒนา 

    3. ผู้ประเมินควรเป็นตัวผู้เข้ารับการพัฒนา 

เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 

    4. น าผลการประเมินกลับมาสังเคราะห์เพื่อ

พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมในปถีัดไป 

   ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การส่งเสริมสนับสนุนการวจิัย

และพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาข้าราชการครู ประกอบด้วย 

1 เป้าประสงค์ 1 กลยุทธ์ 3 มาตรการ/แนวทางด าเนินการ 

ดังนี้ 

    เป้าประสงค์   

     1. กรุงเทพมหานครมีงานวิจัยและพัฒนา

นวัตกรรมท่ีช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร 

    กลยุทธ์ท่ี 1 สร้างกลไกสนับสนุนการพัฒนา

งานวจิัยเพื่อพัฒนาบุคลากร 

    มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

     1. สนับสนุนทุนการท าวิจัยและพัฒนา

นวัตกรรมของข้าราชการครู 

     2. สนับสนุนการเผยแพร่ผลงานวิจัยและ

พัฒนานวัตกรรมท่ีเป็นประโยชนต์อ่สาธารณะ 

     3. สนับสนุนการน าผลการวิจัยและพัฒนา

นวัตกรรมมาใชใ้นการพัฒนาตนเองและการเรียนการสอน 

   ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพัฒนานวัตกรรมและ

เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ

การพัฒนาข้าราชการครู ประกอบด้วย 3 เป้าประสงค์ 

2 กลยุทธ์ 7 มาตรการ/ แนวทางด าเนินการ ดังนี้ 

    เป้าประสงค์   

     1. กรุงเทพมหานครมนีวัตกรรมและเทคโนโลยี

ท่ีสง่เสริมสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการครู 

     2. ข้าราชการครูสามารถนวัตกรรมและใช้

เทคโนโลยใีนการพัฒนาตนเอง 

     3. กรุงเทพมหานครมฐีานข้อมูลในการพัฒนา

ข้าราชการครูท่ีเป็นปัจจุบันและมปีระสิทธิภาพ 

    กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี

เพื่อการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

    มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

     1. จัดหานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการ

พัฒนาข้าราชการครู 

     2. พัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐาน Internet 

Network  

     3. ส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการครูด้วย

การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี 

     4. การสนับสนุนให้ข้าราชการครูสามารถ

ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาตนองและ

พัฒนางานได้ 

    กลยุทธ์ท่ี 2 ปรับปรุงสารสนเทศเพื่อการพัฒนา

ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 

    มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

     1. พัฒนาระบบการจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศ

ของขา้ราชการครู 

     2. รวบรวมข้อมูลพื้นฐานของข้าราชการครู

ทุกคน โดยใชเ้ลข 13 หลักของบัตรประชาชน 

     3. ประสานขอความร่วมมือจากโรงเรียน

ปรับปรุงข้อมูลประวัตกิารเข้ารับการพัฒนาให้เป็นปัจจุบัน 

   ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ยกระดับคุณภาพชีวิตของ

ข้าราชการครู ประกอบด้วย 2 เป้าประสงค์ 2 กลยุทธ์ 9 

มาตรการ/แนวทางด าเนินการ ดังนี้ 

    เป้าประสงค์   

     1. ข้าราชการครูมีแรงจูงใจและมีความก้าวหน้า

ในวชิาชีพ (Career Path) 

     2. ข้าราชการครูมีความผูกพันและเจตคติ

ท่ีดตีอ่องค์กร 

    กลยุทธ์ท่ี 1 สร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้

ข้าราชการครูมคีวามก้าวหนา้ในวชิาชีพ (Career Path) 
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ปที่ 9 ฉบับที่ 26 เดือนกันยายน-ธันวาคม 2560        

วารสารวิชาการหลักสูตรและการสอน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

    มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

     1. สร้างความรู้ความเข้าใจในเส้นทาง

ความก้าวหนา้ในวชิาชีพคร ู

     2. ส ร้างกล ไกช่ วย เหลื อสนั บสนุน ให้

ข้าราชการครูมคีวามก้าวหนา้ในวชิาชีพ 

     3. สนับสนุนการพัฒนาการท างานเป็นทีม 

เพื่อนชว่ยเพื่อน  

     4. ยกย่องให้รางวัลเชิดชูเกียรติแก่ข้าราชการ

ครูท่ีมีความสามารถโดดเด่นตามแนวทางการพัฒนา

การศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

     5. ส่งเสริมสนับสนุนให้เข้ารับการแข่งขัน 

เพื่อรับรางวัลในระดับชาติ 

   กลยุทธ์ท่ี 2 เพิ่มสวัสดิการและสร้างความผูกพัน

ในองค์กร 

   มาตรการ/แนวทางการด าเนนิการ 

    1. ส ารวจความต้องการได้รับสวัสดิการของ

ข้าราชการครู เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี สนับสนุน

ค่าเชา่บา้น เพ่ิมเงินค่าครองชีพ ฯลฯ 

    2. จัดสวัสดิการให้แก่ข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร

เพิ่มขึ้น 

    3. มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถ 

ลดภาระงานอื่นท่ีไม่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานประจ า 

    4. จัดสภาพแวดล้อม บรรยากาศให้เอื้อต่อ

การท างาน  

   ยุทธศาสตร์ท่ี 5 ยกระดับความร่วมมือของ

เครือข่ายในการพัฒนาข้าราชการครูเพิ่มขึ้น ประกอบด้วย 

1 เป้าประสงค์ 1 กลยุทธ์ 5 มาตรการ/แนวทางด าเนินการ 

ดังนี้ 

    กลยุทธ์ท่ี 1 สร้างกลไกสนับสนุนเครือข่าย

ความร่วมมอืดา้นการพัฒนาบุคลากร 

    เป้าประสงค์   

     1. มีเครือข่ายความร่วมมือท่ีช่วยเสริม 

ประสิทธิภาพการพัฒนาข้าราชการครู  

    มาตรการ/แนวทางการด าเนินการ สร้างภาคี

เครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันพัฒนาบุคลากรมือ

อาชีพเพิ่มขึ้น 

     1. พัฒนาศักยภาพและสร้างสัมพันธภาพ

เครือข่ายความร่วมมอื 

     2. แลกเปลี่ยนองค์ความรู้/หลักสูตรในการ

พัฒนาข้าราชการครูกับภาคีเครอืขา่ย 

     3. ส่งเสริมการสร้างชุมชนการเรียนรู้วิชาชีพ

ร่วมกัน (Profession Learning Community)  

     4. ติดตามและสนับสนุนการด าเนินงาน

เครอืขา่ย 

อภิปรายผล 

 1. สภาพการบริหารจัดการพัฒนาข้าราชการครู

ของกรุงเทพมหานคร  

  จากข้อมูลบริบทขององค์การท่ีเกี่ยวข้องกับ

โครงสร้างการบริหารงานขององค์กรและหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของส่วนราชการท่ีซ้ าซ้อน จึงควรประสาน

ความร่วมมือระหว่างส่วนราชการท่ีจัดโครงการฝึกอบรม

อย่างเป็นระบบ การด าเนินการพัฒนาข้าราชการครู 

ใช้แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2560–

2563) เป็นกรอบแนวทาง โดยก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์

เกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร ไวใ้น

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พัฒนาสมรรถนะข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครมีความเป็นมือ

อาชีพ ควบคู่กับการขับเคลื่อนพันธกิจ พัฒนาศักยภาพ

ครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร สู่

ความเป็นมืออาชีพ ซึ่งก าหนดโครงการ/กิจกรรมไว้ใน

แผนปฏิบัตริาชการประจ าปขีองหน่วยงาน  

  จากประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 แสดงให้เห็นถึง

ความส าคัญของการขับเคลื่อนกระบวนการในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร 

และมีกลยุทธ์ ในการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร 

ซึ่ งถือเป็นกลยุท ธ์ส าคัญ ในการผลักดัน  ประเด็น

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 ให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว ้

เพื่อสร้างให้เกิดกลไกในการด าเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้บรรลุเป้าประสงค์ยุทธศาสตร์ 

และบรรลุพันธกิจของกรุงเทพมหานครต่อไป  โดย

จ าเป็นต้องผลักดันภายใต้แผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลขององค์การ ท่ีจะก าหนดแนวทางใน

การด าเนินงานในมิติของประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้อง

มิติต่างๆ อันน าไปสู่การก าหนดหลักสูตรและตัวชี้วัด

ความส าคัญของการบริหารงานและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลขององค์การ ท่ีสอดคล้องกับสภาวการณ์ของ

องค์การ  ซึ่ งสอดคล้องกับองค์ประกอบของการ

ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2560) ใน

มิติของความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นมิติท่ีท า

ให้ทราบว่ามีการวางแผนและมาตรการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสอดคล้องกับพันธกิจของ

องคก์าร 

 การพัฒนาข้าราชการครูตามสมรรถนะหลักใน

การด าเนินงานและสมรรถนะเฉพาะต าแหน่งของ

ก รุงเทพมหานครใน ปัจจุ บันยั งไม่สอดคล้องกั บ

สมรรถนะท่ีต้องการ ส่วนใหญ่เป็นหลักสูตรท่ีเน้นการ

สนับสนุนให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ หลักสูตรท่ี

พัฒนาทักษะกระบวนการเรียนการสอนมีเป็นสัดส่วนท่ี

นอ้ยกว่ามาก จึงเป็นข้อค้นพบว่า การพัฒนาข้าราชการ

ครูของกรุงเทพมหานคร ไม่ ได้จัดท าเส้นทางการ

ฝึกอบรมในสายวิชาชีพครูไว้ และไม่มีการก าหนด

แผนการฝึกอบรมท่ีชัดเจนในแต่ละปี โครงการฝึกอบรม

ส่วนใหญ่เป็นโครงการที่ส านักการศึกษาจัดท าขึ ้น 

และส่งแบบส ารวจความต้องการของข้าราชการครูว่า

ตอ้งการฝึกอบรมตามหลักสูตรท่ีก าหนดหรือไม่ รวมท้ัง

ความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูงและความต้องการ

ของบุคลากรระดับปฏิบัติการท่ีเกี่ยวข้อง ต่างมีความเห็น

ว่าควรให้ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะท่ีจ าเป็น

และสอดคล้องกับสภาพการด าเนินงานจริงในสถานศึกษา 

ซึ่งสอดคล้องกับ วารุณี ผลเพิ่มพูน และชูชีพ ปทุมเวียง 

(2556) ท่ีศึกษาสมรรถนะของข้าราชการครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 3 พบว่าข้าราชการครูท่ีมีสมรรถนะ

สูงเป็นผู้ ท่ีปฏิบัติงานโดยค านึงถึงเป้าหมาย พัฒนา

ตนเองอย่างต่อเนื่อง และต้องติดตามประเมินหลังจาก

เข้ารับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ แต่การก ากับ ติดตาม

และประเมินผลการพัฒนาในปัจจุ บั น  เป็นจัดท า

แบบสอบถามความคิดเห็น แบบวัดความรู้ก่อนและ

หลังการฝึกอบรม และความพึงพอใจของผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมต่อการจัดโครงการเท่านั้น ไม่พบว่ามีการ

ก ากับติดตามและประเมินผล หลังจากท่ีเข้ารับการ

พัฒนาแล้ว อย่างต่อเนื่อง ไม่มีการติดตามว่าส่งผลต่อ

การพัฒนาผู้เรียน สามารถปรับใช้ในการจัดกระบวนการ

เรียนรู้ได้หรือไม่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โชติชวัล 

ฟูกิจกาญจน์ (2556, หน้า 33-45) ศึกษากระบวนการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์  ซึ่ งพบว่า เมื่ อ

ด าเนินการพัฒนาบุคลากรแล้ว จะต้องมกีารประเมินผล

หลังจากการพัฒนา ซึ่งต้องประเมินท้ังเชิงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล และการประเมินหลังกลับไปปฏิบัติงาน 

ระยะ 1 เดือน 3 เดือน หรือ 6 เดือน ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน 

และสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์

การผลิตและพัฒนาครูสู่การปฏิบัติ ของส านักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2559) 

ซึ่งเสนอแนวทางการพัฒนาครูควรมีการติดตามผลหลัง

การพัฒนา เพื่อแสดงร่องรอยการน าความรู้ท่ีได้จาก

การพัฒนาไปใชจ้รงิในหอ้งเรียน 

2. สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกท่ีมีผลต่อ

การพัฒนาข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร 

 จุ ด แ ข็ ง ใน ก ารพั ฒ น าข้ า ราชก ารค รูขอ ง

กรุงเทพมหานคร เกิดจากสภาพการบริหารจัดการท่ี

เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ มรีะเบียบ

การบริหารราชการท่ีถือเป็นแนวปฏบัิตขิององค์การ โดย

มอบหมายภารกิจในการพัฒนาข้าราชการครูให้แก่

ส านักการศกึษา ซึ่งมีบุคลากรของกองพัฒนาข้าราชการ

ครูกรุงเทพมหานครท่ีมีคุณภาพในด้านของพฤติกรรม

ต่อส่วนรวมและทักษะเฉพาะในการบริหารงานด้นการ

พัฒนาบุคลากร รวมท้ังการด าเนินงานท่ีเกี่ยวข้องกับ

การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากร

กรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2554 มาตรา 44 บัญญัตใิห้การ

บริหารทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้เป็นไป

ตามท่ีบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้หรือตามท่ีก าหนด

ในพระราชกฤษฎีกา เว้นแต่กรณี ท่ีมิได้บัญญัติไว้ใน

พระราชบัญญัตินี้หรือไม่ได้ก าหนดไว้ในพระราชกฤษฎีกา 
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ปที่ 9 ฉบับที่ 26 เดือนกันยายน-ธันวาคม 2560        

วารสารวิชาการหลักสูตรและการสอน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

ให้น ากฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษามาใช้บังคับกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของข้ า ราชก ารค รูและ บุคลากรทางก ารศึ กษ า

กรุงเทพมหานครโดยอนุโลม โดยให้อ านาจหน้าท่ีของ 

ก.ค.ศ. เป็นอ านาจหน้าท่ีของ ก.ก. และพระราชบัญญัติ

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

พ.ศ. 2547 มาตรา 19(2) บัญญัติให้ ก.ค.ศ. มีอ านาจ

หน้าท่ีก าหนดนโยบาย วางแผน และก าหนดเกณฑ์

อัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

รวมท้ังให้ความเห็นชอบจ านวนและต าแหน่งของ

หนว่ยงานการศึกษา 

  จุดอ่อน ซึ่งเป็นปัจจัยภายในของการพัฒนา

ข้าราชการครูของกรุงเทพมหานครอยู่ท่ีการไม่มีแผนพัฒนา

ข้าราชการครูอย่างเป็นรูปธรรม รวมท้ังใช้รูปแบบและ

วธีิการพัฒนา ได้แก่ การประชุม การอบรม การฟังบรรยาย 

การสัมมนา การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การนิเทศ 

เป็นต้น วิธีการดังกล่าวล้วนเป็นวิธีการพัฒนาท่ีมัก

เกิดขึ้นนอกพื้นท่ีการปฏิบัติงาน และเป็นการพัฒนาท่ี

ขาดความเชื่อมโยง ระหว่างองค์ความรู้กับภาระงาน

สอนจริง ไม่สอดคล้องและไม่ตรงตามความต้องการ

ของผู้เข้ารับการพัฒนาอยา่งแท้จรงิ การพัฒนา จึงยังไม่

ส่งผลต่อการเพิ่มผู้เรียน และคุณภาพการศึกษา ซึ่งรัฐบาล

มองเห็นปัญหานี้จึงสนับสนุนให้น าหลักการชุมชนการ

เรียนรู้ทางวิชาชีพ PLC (Professional Learning Community) 

มาใชใ้นการพัฒนาครู หลักการของ PLC ตอ้งการพัฒนา

ครู ให้พัฒนาตนเอง ใช้เครือข่ายในโรงเรียนในชุมชน 

เรียนรู้ด้วยตนเองจากแหล่งข้อมูล เรียนรู้จากเพื่อนครู

ด้วยกัน สุดท้ายร่วมกันประเมิน ร่วมกันแก้ปัญหา 

โดยครูไม่จ าเป็นต้องทิ้งห้องเรียน ไม่จ าเป็นต้องเดินทาง

ไปอบรมนอกสถานท่ี สามารถประหยัดงบประมาณ 

ประหยัดเวลา 

  โอกาส ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เกิดจากนโยบาย

ของภาครัฐและองค์การต่างส่งเสริมการจัดการศึกษา

ของกรุงเทพมหานคร ท้ังจากยุทธศาสตร์ประเทศไทย 

ระยะ 20 ปี ก าหนดทิศทางในการขับเคลื่อนการพัฒนา

เพื่อการสร้างและรักษาไว้ซึ่งผลประโยชน์แห่งชาติและ

บรรลุวสิัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน 

เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งยุทธศาสตร์ท่ีใช้เป็นกรอบ

แนวทางการพัฒนาระยะ 20 ปี ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนา

ข้าราชการครูของกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ยุทธศาสตร์ท่ี 3 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 

และแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 (2560) 

มียุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา ไว้ในยุทธศาสตร์ที่ 3 

การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัย และการสร้างสังคม

แห่งการเรียนรู้ เป้าหมายท่ี 3.7 ครู อาจารย์และบุคลากร

ทางการศกึษา ได้รับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐาน 

มีตัวชี้วัด ท่ีส าคัญ  เช่น ครู อาจารย์ และบุคลากร

ทางการศึกษาทุกระดับ ทุกประเภทการศึกษาได้รับการ

พัฒนาตามมาตรฐานวิชาชีพ และสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ รวมท้ังได้รับการพัฒนาให้สอดคล้อง

กับความต้องการและยุทธศาสตร์ของหน่วยงานเพิ่มขึ้น 

และระดับความพึงพอใจของครู อาจารย์ และบุคลากร

ทางการศกึษาท่ีมีต่อการพัฒนาและการใชป้ระโยชนจ์าก

การพัฒนาเพิ่มขึ้น ท าให้ข้าราชการครูมีโอกาสได้รับการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยโอกาสท่ีกล่าวมาต่างเป็น

ปัจจัยส าคัญท่ีสามารถส่งเสริมให้กรุงเทพมหานครเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงจากการสร้างสมรรถนะด้านบุคคล

เพื่อรองรับกับความท้าทายต่างๆ ท่ีเป็นโอกาสในการ

พัฒนาการด าเนนิงานและภารกจิขององค์การ 

  อุปสรรค ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับ

การพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เกิดจากข้อจ ากัด

ทางกฎหมาย ระเบียบหลัก เกณฑ์ ในการพัฒนา

ข้าราชการครู นโยบายขาดความต่อเนื่อง และปัญหา

ในการขอย้ ายกลับภู มิ ล า เนาของข้ าราชการค รู

กรุงเทพมหานคร ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องพัฒนากลไกใน

การจัดการกับข้อจ ากัดและความเสี่ยงท่ีอาจเกิดขึ้น 

สอดคล้องกับ Mobley, W.H. (1982) ซึ่งชี้ให้เห็นผลกระทบ

ต่อการโอนย้ายของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรในเชิงลบว่า

ท าให้สูญเสียงบประมาณในการสรรหาและการพัฒนา

บุคลากรใหม่ ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 

ยิ่งถ้าคนท่ีออกไปมีความช านาญในงานสูงๆ ท าให้
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องค์กรเกิดความเสียหายได้ และสอดคล้องกับ Safdar 

Rehman (2012, pp. 82-89) ท่ีศึกษากลยุทธ์การรักษา

ข้าราชการให้คงอยู่ไม่ให้โอนย้าย กรณีศึกษา หน่วยงาน

ราชการแห่งหนึ่งของประเทศปากีสถาน พบว่าอัตราการ

ย้ายของข้าราชการในประเทศปากีสถานสูงขึ้น ส่งผล

กระทบต่อองค์การท าให้สูญเสียงบประมาณในการสรร

หาและพัฒนาข้าราชการใหม่ จึงเสนอกลยุทธ์ในการ

รักษาข้าราชการไว้ด้วยให้ความส าคัญกับการพัฒนา

วชิาชีพข้าราชการและตอ้งการผู้เชี่ยวชาญในการพัฒนา

บุคลากร 

 3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานคร   

  ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา

และข้าราชการครูให้สอดคล้องกับสมรรถนะตาม

มาตรฐานวิชาชีพ ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ กลยุทธ์ท่ี 1 

จัดท าแผนการพัฒนาสมรรถนะตามวิทยฐานะและ

รายบุคคล กลยุทธ์ท่ี 2 ปรับกระบวนการพัฒนาครูให้มี

ความต่อเนื่องครอบคลุมผู้บริหารสถานศึกษา และครู

ทุกระดับให้สอดคล้องกับสมรรถนะตามมาตรฐาน

วิชาชีพ และกลยุทธ์ท่ี 3 ก ากับติดตามและประเมินการ

พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องสมรรถนะตามมาตรฐาน

วิชาชีพ สอดคล้องกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล

ภาครัฐแนวใหม่ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน (2560) ท่ีใช้ 5 หลักการในการบริหารทรัพยากร

ภาครัฐ ได้แก่ หลักคุณธรรม หลักการกระจายอ านาจ 

หลักผลงาน หลักความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกับ

การท างาน และหลักสมรรถนะ นอกจากนี้ยังส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ยังใชก้ารประเมินขีด

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มความเข้มแข็งขององค์กร 

ท้ังนี้ควรพิจารณาให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและสอด

รับกับภารกิจขององค์กรท่ีแตกต่างกันไป และสอดคล้อง

กับ วารุณี ผลเพิ่มพูน และชูชีพ ปทุมเวียง (2556, หน้า 

62-37) ท่ีศึกษาสมรรถนะของข้าราชการครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษาประถมศึกษา

อุบลราชธานี เขต 3 พบว่าข้าราชการครูท่ีปฏิบัติงาน

ตามสมรรถนะอยู่ในระดับมาก มีความสัมพันธ์กันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติสูงท่ีสุดกับด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

และด้านการพัฒนาตนเอง และผลการวิจัยเชิงลึกพบว่า

ข้าราชการครูท่ีมีสมรรถนะสูงเป็นผู้ท่ีท างานโดยค านงึถึง

เป้าหมาย และพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง 

  ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัย

และพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาข้าราชการครู ประกอบด้วย 

1 กลยุทธ์ สร้างกลไกสนับสนุนการพัฒนางานวิจัยเพื่อ

พัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ พิชิต ฤทธ์ิจรูญ ชูชาต ิ

พ่วงสมจิตร์ เก็จกนก เอื้อวงศ์ และนงเยาว์ อุทุมพร 

(2555, หนา้ 117-128) ท่ีท าการวิจัยและพัฒนานโยบาย

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาและได้ข้อเสนอ

เชิงนโยบาย ดังนี้ 1) จัดระบบและกลไกในการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพสามารถจัดการ

เรียนการสอน การบริหารจัดการและสนับสนุนการ

จัดการเรียนการสอนท่ีส่งผลถึงคุณภาพผู้เรียนได้อย่ามี

ประสิทธิภาพ 2) พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มี

ประสิทธิภาพท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 3) จัดระบบการส่งเสริม สนับสนุนการ

เรียนการสอนให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา และ 4) จัดระบบการสร้างเสริม

ขวัญก าลังใจและความก้าวหน้าในวิชาชีพของครูและ

บุคลากรทางการศกึษา นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ จิรนันท์ 

นุ่นชูคัน และคณะ (2559, หน้า 67-86) ซึ่งศึกษาวิจัย

เร่ืองการประเมนิความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาครูผู้สอน

ด้านการจัดการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

พบว่า ครูผู้สอนมีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

เร่ืองการจัดการเรียนรู้โดยใชก้ารวจิัย การจัดการเรียนรู้

แบบโครงงาน การจัดการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการ

บูรณาการ และการประเมินผลการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติจริง ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาครูผู้สอน

ด้านการจัดการเรียนรู้จากมากไปหานอ้ย คือ ด้านพฤตกิรรม 

ด้านความรู้ และด้านเจตคติ ตามล าดับ นอกจากนี้ได้

เสนอแนวทางการพัฒนาครูผู้สอน ว่าควรพัฒนาวิธีการ

จัดการเรียนรู้ท่ีใช้การวิจัย การจัดการเรียนรู้แบบโครงงาน 

การจัดการเรียนรู้โดยใชก้ระบวนการบูรณาการและการ

ประเมินผลการเรียนรู้จาการปฏบัิตจิรงิ  
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ปที่ 9 ฉบับที่ 26 เดือนกันยายน-ธันวาคม 2560        

วารสารวิชาการหลักสูตรและการสอน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

  ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการพัฒนา

ข้าราชการครู ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ กลยุทธ์ท่ี 1 พัฒนา

นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา กลยุทธ์ท่ี 2 ปรับปรุงสารสนเทศ

เพื่อการพัฒนาข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกับลัดดา ศิลาน้อย และคณะ (2554, หน้า 

281-291) ท่ีศึกษารูปแบบการบริหารจัดการเพื่อพัฒนา

วิชาชีพครูในภูมิภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 

ได้รูปแบบการบริหารจัดการ 5 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบ

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการท่ีใช้โรงเรียนเป็นฐาน การใช้

ชุดการเรียน การเรียนผ่านบทเรียนออนไลน์ การฝึกอบรม

โดยการจัดตั้งกลุ่มเครือข่าย และการน าผลการฝึกอบรม

มาใช้ในการเรียนต่อในระดับปริญญาโท ซึ่งถือเป็นการ

วิจัยและพัฒนานวัตกรรมใหม่ในการพัฒนาข้าราชการครู 

และสอดคล้องกับ ปาริชาติ เภสัชชา (2558, หน้า 95-104) 

ท่ีศึกษาและพัฒนาสมรรถนะครูผู้น าด้านการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้

ศตวรรษท่ี 21 พบว่า สมรรถนะครูผู้น าด้านการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้

ในศตวรรษท่ี 21 ประกอบด้วย 1) สมรรถนะด้านการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ได้แก่ ความสามารถ

ด้านเข้าถึงและการใชส้ารสนเทศ การเป็นผู้รอบรู้สารสนเทศ 

และ 2) สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า การเป็นบุคคลแห่ง

การเรียนรู้ การเป็นผู้ได้รับการยอมรับ 

  ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ยกระดับคุณภาพชีวิตของ

ข้าราชการครู ประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ กลยุทธ์ท่ี 1 สร้าง

แรงจูงใจและส่งเสริมให้ข้าราชการครูมีความก้าวหน้าใน

วิชาชีพ (Career Path) กลยุทธ์ท่ี 2 เพิ่มสวัสดิการและ

สร้างความผูกพันในองค์กร สอดคล้องกับ สุรัศม ีรัมมณีย์ 

และสุวัฒน์ เงินฉ่ า (2557, หน้า 112-124) ท่ีศึกษายุทธศาสตร์

การสร้างความผูกพันต่อวิชาชีพครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ได้ยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ คือ ยุทธศาสตร์ของ

หน่วยงานสนับสนุน ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง

กับการผลิตครู ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานบังคับบัญชา 

และยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในโรงเรียน 

พบว่ายุทธศาสตร์มีความเป็นไปได้และเหมาะสม 

แนวทางการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏบัิต ิได้แก่ มาตรการ

การพัฒนาครูทั ้งระบบ มาตรการส่งเสริมเผยแพร่

เกียรติภูมิของครู มาตรการส่งเสริมด้านค่าตอบแทน

และมาตรการจัดตั้งหนว่ยงานพัฒนาครูให้เป็นมืออาชีพ 

ซึ ่งสอดคล้องกับ Cohen (2000) ที ่กล่าวว่าครูที ่มี

ความผูกพันต่อวิชาชีพและมีความก้าวหน้าในวิชาชีพจะ

ท าให้ครูอยากท่ีจะอยู่ในอาชีพต่อไปและจะมุง่มั่นในการ

ปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ีมีผลงานเป็นท่ีน่าพอใจ 

  ยุทธศาสตร์ท่ี 5 ยกระดับความร่วมมือของเครือข่าย

ในการพัฒนาข้าราชการครูเพิ่มขึน้ ประกอบด้วย 1 กลยุทธ์ 

สร้างกลไกสนับสนุนเครือข่ายความร่วมมือด้านการ

พัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของยุทธศาสตร์ 

เพียรไธสง สุชาติ  บางวิเศษ และสุรเชต น้อยฤทธ์ิ 

(2559, หน้า 142-153) ท่ีศึกษากลยุทธ์การพัฒนาครูท่ี

มีประสิทธิภาพของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดนครราชสีมา พบกลยุทธ์การพัฒนาครูตาม

สมรรถนะท้ัง 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์สะท้อน

การพัฒนาวิชาชีพครูจากผลการปฏิบัติงาน 2) กลยุทธ์

พัฒนาคุณภาพการให้บริการของครูและสร้างสาย

สัมพันธ์อันดีต่อเครือข่ายผู้ปกครอง ชุมชน และสังคม 

3) กลยุทธ์ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูพัฒนาตนเองสู่

ความเป็นมืออาชีพ 4) กลยุทธ์สร้างวัฒนธรรมองค์กร

ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดการพัฒนา และ 

5) กลยุทธ์ปลูกฝังจิตส านึกการเป็นครูท่ีดี มีคุณธรรม 

จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพครู 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวจิัยไปใช้ 

  1. ควรจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะข้าราชการครู

จ าแนกตาม วิทยฐานะ ของผู้บริหารสถานศึกษา และ

ข้าราชการครู ทุกระดับ เป็นรายบุคคลเพื่อการพัฒนา

ข้าราชการครูท่ีตรงตามสมรรถนะท่ีกรุงเทพมหานคร

ตอ้งการ 

  2. ควรท าเส้นทางความก้าวหน้าในวิชาชีพครู

สังกัดกรุงเทพมหานคร ให้เป็นไปตามมาตรฐานวชิาชีพ 
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3. ควรปรับระบบการติดตามและประเมินผล

การพัฒนาข้าราชการครูหลังได้รับการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง และให้น าผลการพัฒนาเชื่อมโยงกับระบบการ

ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏบัิตงิาน 

4. ควรมีส่วนราชการท่ีดูแลรับผิดชอบการท า

วจิัยและพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อส่งเสริมให้เกิด

นวัตกรรม และองค์ความรู้ในการพัฒนาครูสอดคล้อง

กับการศึกษา 4.0 

5. ควรมีการส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนท่ีมีความ

เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เข้ามามีส่วน

ร่วมในการพัฒนาข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 

เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งในการพัฒนาครู ให้มีทักษะ

ความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร การพัฒนาสื่อ 

นวัตกรรม 

ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรท าวจิัย เพื่อพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม

ท่ีสอดคล้ อ งกั บ สมรรถนะข้ า ราชก ารค รูสั งกั ด

กรุงเทพมหานคร 

2. ควรศึกษาพัฒนารูปแบบ และกระบวนการ

พัฒนาข้าราชการครูท่ีเหมาะ ส าหรับข้าราชการครูของ

กรุงเทพมหานคร และขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

อื่น 

3. ควรศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศส าหรับการพัฒนาข้าราชการครูสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
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