
บทที่ 2 

เอกสารและงานทีเ่กี่ยวข้อง 

 การพัฒนาครูในการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ โรงเรียนอนุบาลโพน

นาแก้ว สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

  1. การพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร 

   1.1 ความหมายของการพัฒนาศักยภาพ 

   1.2 ความสําคัญของการพัฒนาศักยภาพ 

   1.3 หลักของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

   1.4 กระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

   1.5 วิธีการพัฒนาศกัยภาพบุคลากร 

 1.5.1 การศกึษาดูงาน 

 1.5.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

 1.5.3 การนเิทศภายใน 

  2. การจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

 2.1 ความหมายของกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

 2.2 ความสําคัญและปัญหาของกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

 2.3 แนวคิดทฤษฎีที่สนับสนุนการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

 2.4 หลักของการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

 2.5 แนวทางการบริหารจัดการ ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

 2.6 แนวทางการดําเนินงาน ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

 2.7 แนวทางการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

    2.8 ตัวอย่างกิจกรรม ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ 

  3. บริบทของโรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

  4. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

   4.1 ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 
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   4.2 หลักการ แนวคิดการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

   4.3 ความสําคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

   4.4 ขั้นตอนการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

การพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และ

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพ เพื่อให้ประสบผลสําเร็จมาก

ยิ่งขึ้น สํานักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, (2558, หนา้ 60) เขียนไว้ว่า ปัญหาคุณภาพ

การศกึษาที่แย่ลงในปัจจุบันส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับครูผูส้อนที่ดอ้ยคุณภาพ ถ้าครูมีทั้งจิต

วิญญาณและองค์ความรู้ สอนด้วยหัวใจ ไม่เน้นสอนพิเศษนอกเวลาเป็นหลัก อยู่กับผูเ้รียน

อย่างมคีุณภาพ ก็สามารถเกิดการเปลี่ยนแปลงที่คุณภาพผูเ้รียนได้ องค์ประกอบหลักของ

ครู ตอ้งมคีวามรับผิดชอบ รักเด็กเข้าใจเด็ก ดูแลเด็ก หากเด็กยอมรับในตัวครูได้ก็จะเป็น

ด่านแรกที่เปลี่ยนแปลงเด็กได้อย่างแท้จริง ดังนัน้เราจงึต้องมีการพัฒนาบุคลากร 

  1. ความหมายของการพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร 

   การพัฒนาบุคลากรเป็นปัจจัยที่สําคัญยิ่งที่สง่ผลให้เกิดผลการปฏิบัติงาน 

ขององค์กรมีคุณภาพเป็นที่เชื่อถือและยอมรับของสังคม ซึ่งมหีลายท่านได้ใหค้วามหมาย 

ของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังตอ่ไปนี้ 

    เกรียงศักดิ์ เจริญวงค์ (2550, หนา้ 105) กล่าวถึงการพัฒนาบุคคล

ว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาคนใหเ้ป็นคนมีความรู ้ความสามารถ ทักษะ ลักษณะ

ชีวติ ใหถ้ึงมาตรฐานที่ต้องการใหส้ามารถทําหน้าที่รับผิดชอบได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และ

สามารถพัฒนาศักยภาพตนเองให้พร้อม เพื่อรับผิดชอบกับบทบาทที่สูงขึน้ได้ในอนาคต 

    ทศพร ทักษิมา (2550, หนา้ 11) กล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร หมายถึง กระบวนการทุกอย่างที่จะทําให้สิ่งที่มีอยู่เจริญขึน้ ดีขึน้ เป็นประโยชน์

มากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นตัวตน ระบบงาน องค์การ สถานที่ ทฤษฎี ความรูส้ึกนึกคิด การพัฒนา 

บุคลากรที่เป็นทรัพยากรที่มคี่าสูงสุดขององค์การ ก็เพี่อให้ผูป้ฏิบัติงานเป็นผู้มคีวามรู้ 
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ความเหมาะสมกับเหตุการณ์ในปัจจุบัน และตําแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่จะได้เพิ่ม 

ประสิทธิภาพใหแ้ก่องค์การมากขึ้นตามลําดับ 

    ยงยุทธ เกษสาคร (2551, หนา้ 23) กล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเติมที่เป็นคุณสมบัติสว่นบุคคลของ

บุคลากร ให้มีพฤติกรรมใหม่ตามเปูาประสงค์ขององค์การ ทั้งในด้านความรู ้ทักษะ 

ความสามารถ ตลอดจนบุคลิกภาพ และเจตคติอย่างมีหลักเกณฑ์มรีะเบียบแบบแผน        

ที่ชัดเจน ภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งในและนอกองค์การ 

    วนัชพร วงค์ประชา (2552, หนา้ 88) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร

เป็นกระบวนการที่เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้มี

ทักษะ ความถนัด ความสามารถเหมาะสมกับงานและพัฒนาตนเองให้มีคุณภาพในการ

ทํางานสูงขึ้น 

    พลอยพัชชา อามาตย์ (2552, หนา้11) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง การนําวิธีการต่างๆ มาพัฒนาและฝกึอบรมบุคลากร ในหนว่ยงานให้มีความรู ้

ความเข้าใจ เกิดทักษะในการปฏิบัติงานจรงิ หรอืมีความชํานาญในวิชาชีพ ทําใหก้าร

ปฏิบัติงานในหน่วยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

    ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 9) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง  การดําเนินการอย่างเป็นระบบขององค์กร เพื่อสง่เริม สนับสนุน และปรับปรุง  

ให้บุคลากรมคีวามรู ้ทักษะ และความสามารถในการทํางานที่เหมาะสม รวมทั้งมี        

ความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

รวมทั้งมคีุณภาพชีวติที่ดีขึน้ด้วย  

    สุรชัย พรหมพันธุ์ (2554, หนา้ 147-159) กล่าวถึง ศักยภาพ 

(Potential) วา่ เป็นความสามารถที่ตดิตัวมาแตก่ําเนิด มีองค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก่ 

องค์ประกอบด้านภาษา องค์ประกอบด้านความคล่องแคล่วในการใชถ้้อยคํา มปีฏิภาณ 

ไหวพริบในการเจรจา องค์ประกอบด้านจํานวน องค์ประกอบด้านมิติสัมพันธ์ องค์ประกอบ

ด้านความจํา องค์ประกอบด้านสังเกตวิทยา และองค์ประกอบด้านเหตุผล เมื่อผ่าน

กระบวนการพัฒนา ซึ่งเป็นการตอ่ยอดศักยภาพนั้นให้สูงขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

สามารถนํามาใช้ในการปฏิบัติงานนั้นๆ จนประสบผลสําเร็จ ศักยภาพนั้นจะถูกเรียกว่า 

สมรรถนะ (Competency) 
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    จันทร์ศรี ลีลาชินาเวศ (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า การพัฒนา

บุคลากรเป็นเรื่องที่มคีวามสําคัญ การบริหารงานขององค์กรใด จะพัฒนาไปอย่างมี

ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ตอ้งอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นกุญแจไขสู่ความสําเร็จ        

เรื่องนีจ้งึนับเป็นวาระแหง่ชาติที่ผู้เกี่ยวข้องพึงตระหนักและร่วมกันพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ในทุกระดับเพื่อความเจริญก้าวหน้าของประเทศชาติ เพื่อความเจริญเติบโตขององค์กร 

และเพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหป้ระสบความสําเร็จในชวีิตการงาน สามารถดํารงตน

ในสังคมได้อย่างมีความสุขสืบไป 

  จากความหมายข้างตน้ สรุปได้วา่ การพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการหรอืวิธีการตา่งๆ ที่หนว่ยงานได้เสริมสร้างความรู ้ความสามารถ 

ทักษะ ทัศนะคติ ที่เหมาะสมตอ่การปฏิบัติงาน ให้กับบุคลากรด้วยวิธีที่หลากหลาย 

ตลอดจนมคีวามงอกงามทางดา้นจิตใจ และมีความสามารถในการเข้าสังคมจนบุคลากร     

มีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จ บรรลุเปูาหมายขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

  สรุป การพัฒนาบุคลากร คือการส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาให้บุคคลมี 

ความความรูค้วามสามารถ มีทักษะ ประสบการณ์ ความคิดสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงาน      

ที่ดขีึน้ ก้อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเกิดประสิทธิผลในงาน ซึ่งจะช่วยนําพา

องค์กรไปสู่เปูาหมายแหง่ความสําเร็จ 

  2. ความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

   การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญต่อการการศกึษา มนีักวิชาการ          

ได้กล่าวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้  

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2554, หนา้ 121) กล่าวว่า เหตุผลสําคัญในการ

พัฒนาบุคลากรมีดังนี้ 

     1. เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร ให้สามารถนําความรู้

ความสามารถมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์กรมากที่สุด 

     2. ช่วยใหบุ้คลากรทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดความผิดพลาด

ในการทํางาน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา 

     3. เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากร ทําให้ได้รับการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ และทัศนคต ิมคีวามพร้อมในการก้าวหน้าในตําแหนง่หนา้ที่ 
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    เพ็ญนภา แก้วอินธิ (2554, หนา้ 20) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรมีความสําคัญและจําเป็นที่หนว่ยงานต้องดําเนินการ เพื่อพัฒนาบุคลากร

ในหน่วยงานให้มีความรู ้ความสามารถ มทีักษะในการทํางานอยู่ตลอดเวลา เรยีนรู้ ปรับตัว

ให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน และการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี

ต่างๆที่เกิดขึน้ เพื่อให้การทํางานเป็นไปตามการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน และ

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีต่างๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อให้การทํางานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพอัน จะนําความสําเร็จมาสู่องค์การหรอืหน่วยงาน 

    พศิน แตงจวง (2554, หนา้ 51) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรทาง

การศกึษามีความจําเป็น เนื่องจากบุคลากรทางการศกึษา เป็นผู้มีความสําคัญมากที่สุด   

ที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เจรญิก้าวหน้า สรรค์สร้าง กระตุ้น สง่เสริมบุคลากรใหม้ี

สมรรถนะ พัฒนา คิดคน้สิ่งใหม่ๆ สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ประสบความสําเร็จ

มากหรือน้อยเพียงใด โดยเฉพาะในยุคที่สังคมโลกมีการแขง่ขันการพัฒนาอย่างมหาศาล 

    ปริญญา ปากดี (2559, หนา้ 25) ได้กล่าวไว้ว่าการพัฒนาบุคลากร

ให้มศีักยภาพ เป็นกระบวนการที่สําคัญที่สุดของหนว่ยงาน หรอืองค์การทุกองค์การ ทั้งนี้

เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรนัน้เป็นกระบวนการพัฒนาให้บุคลากรมคีวามรู ้

ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงานทําให้การทํางานนั้นสามารถบรรลุถึง

เปูาหมาย ลดค่าใช้จา่ยต่างๆ และบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในการทํางาน 

ของหน่วยงานหรอืองค์การ 

    วิกิซอร์ซ (2559, ออนไลน์) อ้างถึง หลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน

พุทธศักราช 2544 ว่าการพัฒนาศักยภาพครู ถือเป็นหน้าที่ของสถานศกึษาที่จะพัฒนาให้

ครูเป็นครูมอือาชีพ โดยศึกษา วเิคราะหร์ะบบต่างๆ ของสถานศึกษาว่ามีจุดอ่อน จุดแข็ง

อย่างไร รวมทั้งระบบการเรียนการสอน การวัดและการประเมินผล การวิเคราะหค์รูผู้สอน

ในด้านความสามารถ ความถนัด ความสนใจ ตลอดจนเจตคติที่มตี่อการเรียนการสอน

เพื่อให้ได้ข้อมูลสําหรับพิจารณา สนับสนุนให้มกีารพัฒนาศักยภาพของครูอย่างต่อเนื่อง

การกําหนดใหค้รูจัดการเรียนการสอนเป็นกลุ่ม กามีครูพี่เลี้ยง ครูทําหน้าที่พัฒนาหลักสูตร

ครูแนะแนวทั้งหมดเป็นกระบวนการที่สถานศกึษาต้องพัฒนาสร้างสรรค์ให้เป็นระบบ        

โดยมีปัจจัยเกือ้หนุนที่มปีระสิทธิภาพ พร้อมด้วยนวัตกรรมที่หลากหลาย ผูเ้รียนมีระบบ

การช่วยเหลือซึ่งกันละกัน โดยมีผู้เรยีนเป็นผู้ช่วยครู เพื่อให้กระบวนการเรียนรู้ดําเนินไป

อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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   สรุปได้วา่ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร เป็นภารกิจที่จําเป็นและสําคัญ

อย่างยิ่งต่อหนว่ยงาน ซึ่งต้องดําเนินการอย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบ มกีารกําหนด

สมรรถนะเชิงวิชาชีพเพื่อเป็นมาตรฐานในการพัฒนา เพราะการดําเนินกิจกรรมต่างๆ จะมี

ประสิทธิภาพและสําเร็จตามเปูาหมายต้องอาศัยความรู้ ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง หากหน่วยงานใดมีการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้

ความสามารถ รูเ้ท่าทันการเปลี่ยนแปลง หน่วยงานนั้นก็ย่อมจะประสบความสําเร็จ 

และสามารถพัฒนาองค์กรใหบ้รรลุตามเปูาหมายที่ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  3. หลักของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา้ 48) กล่าวถึง การพัฒนาครูผูส้อน 

เพื่อดําเนนิการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืนน้ันมีหลักในการดําเนินการดังนี้ 

    1. บุคลากรทุกคนต้องเกิดความตระหนักและมีความรูค้วามเข้าใจ

เกี่ยวกับแนวคิดวิธีการในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างลกึซึง้ ดังนั้นจึงตอ้งใช้วิธีการ

ต่างๆ ในการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะการลงมอืปฏิบัติและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกัน

และกันในทุกระดับ 

    2. การพัฒนาบุคลากรต้องดําเนนิการอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง 

สอดคล้องกับสภาพจรงิ และต้องพัฒนาให้สัมพันธ์กับงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

สามารถนําไปใช้ในการดําเนินการได้จริง 

    3. ทําให้เห็นประโยชน์ที่เกิดขึน้จากการดําเนินการปฏิรูปกระบวนการ

เรียนรู้ ทั้งประโยชน์ตอ่ตนเอง ผูเ้รียน บุคลากรอื่นๆ และประเทศชาติจะเป็นแรงจูงใจ      

จากภายในให้เกิดกาพัฒนาแนวทางการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่อง 

   ยนต์ ชุ่มจติ (2550, หนา้ 33-34) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการพัฒนา

ครูดังนี้ 

    1. การพัฒนาครูต้องมุ่งเน้นการพัฒนาตนของครู ทั้งนีเ้พื่อให้ครู          

แตล่ะคนได้พัฒนาศักยภาพของตนเต็มที่ 

    2. การพัฒนาครูต้องมุง่เน้นความครอบคลุมทุกด้าน เช่น มีความรู้

ความเข้าใจเทคนิคการสอนใหม่ๆ สามารถใช้เครื่องมอื เครื่องใช้ต่างๆ ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมีความรู้ ความเข้าใจ กฎระเบียบของทางราชการที่ประกาศใชใ้หม่ มีความ

รอบรู้ตามสภาวะบ้านเมือง รวมทั้งความรู้เท่าทันกับสิ่งที่เกิดขึน้หรอืเปลี่ยนแปลงในทาง

สังคมปัจจุบัน 
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     3. การพัฒนาครูต้องดําเนินการอย่างต่อเนื่องไม่ว่าบุคคลนั้นจะมี

คุณวุฒิมากน้อยเพียงใด สอนระดับใด จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

    4. การพัฒนาครูตอ้งมุ่งเน้นการขจัดความด้อยหรอืข้อบกพร่องต่างๆ 

    5. การพัฒนาครูต้องมุ่งสง่เสริมความมั่นคงถาวร และความ

เจริญก้าวหน้าให้แก่ครู จะต้องให้ครูเกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีความมั่นคงตอ่วิชาชีพ 

และเกิดความภาคภูมใิจต่องานวิชาชีพของตนอยู่เสมอ 

   วีระชัย จวิะชาติ (2551, ออนไลน์) ได้นําเสนอหลักการการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ตามแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาแนวใหม่

ดังนี้ 

    1. การพัฒนาต้องเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตัวผูเ้รียน 

    2. การพัฒนาต้องเกิดจากความต้องการของครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

    3. การพัฒนาต้องมุง่ลักษณะการพัฒนาที่มุง่เน้นโรงเรยีน/หน่วยงาน

เป็นฐาน (School based Development หรอื Site based Development) 

    4. การพัฒนาต้องมีหลากหลายรูปแบบให้เลือก ตามความเหมาะสม

ของแต่ละบุคคล 

    5. การพัฒนาต้องสอดคล้องกับภารกิจและหน้าที่ที่ปฏิบัติของครู 

    6. การพัฒนาต้องดําเนินการในรูปของเครือข่ายกระจายทั่วประเทศ 

    7. การพัฒนาต้องสอดคล้องกับนโยบายและขอ้กําหนดของหน่วยงาน

ที่เกี่ยวข้อง 

    8. การพัฒนาต้องกระทําอย่างทั่วถึงและครอบคลุมกลุ่มเปูาหมาย 

ทั้งในและนอกกระทรวงศกึษาธิการ ภายใต้ขอ้จํากัดด้านงบประมาณ 

   อนันต ์ศรีอําไพ (2550, หน้า 207) เสนอหลักการและเหตุผลการพัฒนา

บุคลากรในองค์กร คอื 

    1. ประสิทธิภาพขององค์กรย่อมขึน้อยู่กับความรูค้วามสามารถ            

ในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน 

    2. พัฒนาการของคนเป็นกิจกรรมที่จะต้องกระทําตั้งแต่เกิดจนตาย 

    3. เป็นหนา้ที่และความจําเป็นขององค์กรที่จะต้องพัฒนาบุคลากร 
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    4. การพัฒนาบุคลากรนั้นถือได้วา่เป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่งที่จะ

ได้ผลทั้งระยะสั้นและระยะยาว ขวัญหรอืน้ําใจที่ผู้ปฏิบัติงานจะมีต่อองค์กรนั้นก็ต่อเมื่อเขา

เห็นประโยชน์และความก้าวหนา้ที่จะเกิดขึ้นจากการทํางานในองค์กรนั้น และ

ความก้าวหน้าในการทํางานจะเกิดขึ้นเมื่อเขามีโอกาสได้พัฒนาตัวเองให้สูงขึน้ 

   พศิน แตงจวง (2554, หนา้ 144 - 145) กล่าวถึงรูปแบบของหลักการ        

ในการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาตามแนวคิด Gilley, Jerry W, Eggland, Stephen A.  

และ Gilley, Ann M. ประกอบด้วย 

    1. การพัฒนาบุคลากรทางการศกึษารายบุคคล (Individual 

development) หมายความว่า บุคลากรทางการศกึษาพึงตอ้งได้รับการพัฒนาในรูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้ครูมคีวามรูม้ีทักษะ มีพฤติกรรมซึ่งจะทําใหส้ามารถปฏิบัติงานจัดการศกึษา

ได้ดยีิ่งขึ้นเหมาะสมกับศักยภาพของผู้เรยีน นวัตกรรมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

รูปแบบการพัฒนาอาจดําเนินการได้หลายรูปแบบ เช่น เรียนรู้จากกิจกรรมการเรยีนรู้ 

อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กิจกรรมการฝึกขณะปฏิบัติงาน (On the job training) 

    2. การพัฒนาอาชีพ (Career development) ในการพัฒนาอาชีพ 

หมายความรวมถึง การทําความเข้าใจและสนใจเฉพาะส่วนบุคคล ค่านิยม สมรรถนะ  

และรวมถึงการวางแผน การพัฒนาทักษะที่เหมาะสมกับงานในอนาคต 

    3. รูปแบบการบริหารจัดการ (Performance management) เป็นระบบ

ที่ใชเ้พื่อการพัฒนาสภาพขององค์กร 

    4. การพัฒนาองค์กร (Organization development) หมายความวา่ 

การพัฒนาบุคลากรมีเปูาหมายสุดท้ายคือการให้องค์กรได้รับการพัฒนา 

   จริประภา อัครบวร (2554, หนา้ 41-51) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาคน  

แบบองค์รวม (WPD-Whole Person Development) เป็นการพัฒนาที่บูรณาการ 7 มิติ 

ในการพัฒนาคนอย่างสมบูรณ์ ได้แก่ การพัฒนาด้านปัญญา (Intellectual Development), 

การพัฒนาด้านจติวิญญาณ (Spiritual Development), การพัฒนาด้านร่างกาย (Physical 

Development), การพัฒนาด้านสังคม (Social Development), การพัฒนาด้าน

สุนทรียศาสตร์ (Aesthetics Development), การพัฒนาด้านอาชีพ (Career Development),  

และการพัฒนาด้านอารมณ์ (Emotional Development)  

  จากหลักการพัฒนาศักยภาพบุคลากร สรุปได้ว่า หลักการพัฒนาบุคลากร 

เป็นการให้ความสําคัญกับบุคลากรในฐานะผูป้ฏิบัติงานเพื่อให้องคก์รบรรลุเปูาหมายอย่าง
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มีประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากรเท่ากับการพัฒนาองค์กร ซึ่งเป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่ง

ที่ให้ผลได้ทั้งระยะสั้นและระยะยาว บุคลากรตอ้งได้รับการพัฒนาแบบองค์รวมทั้ง 7 มิติ  

คือ ด้านปัญญา ด้านจติวิญญาณ ด้านร่างกาย ดา้นสังคม ดา้นสุนทรียศาสตร ์ด้านอาชีพ 

และด้านอารมณ ์โดยยึดหลักการกําหนด วัตถุประสงค์ หลักการถ่ายทอดความรู ้หลักการ

สะท้อนกลับข้อมูล หลักการเสริมแรง หลักการทําซ้ํา หลักการจูงใจและหลักการเรียนรู้  

  4. กระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

   การพัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจสําคัญในการบริหารการศึกษา เพราะงาน

ทุกอย่างของโรงเรียนจะดําเนินการเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและได้รับผลสําเร็จตา

เปูาหมายหรอืไม่เพียงใด ขึ้นอยู่กับความสามารถและความรว่มมอืของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 

จงึเป็นหน้าที่โดยตรงของผูบ้ริหารโรงเรียน จะต้องพยายามหาทางให้ครูได้มีการพัฒนา

ความรู ้ความสามารถและเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มนีักศึกษาได้กล่าวถึง

กระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

    นิเวทย์ บุญโยธา (2550, หนา้ 12) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนา

บุคลากรมีขัน้ตอนดังนี้   

     ขั้นที่ 1 การวิเคราะหป์ัญหาและความตอ้งการในการพัฒนา  

     ขั้นที่ 2 การกําหนด เปูาหมายของการพัฒนา  

     ขั้นที่ 3 การกําหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบ ในการพัฒนาบุคลากร  

     ขั้นที่ 4 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  

     ขั้นที่ 5 การจัดทําและดําเนินโครงการตามแผน ที่กําหนด   

     ขั้นที่ 6 การประเมนิผลการพัฒนา  

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 117-118) กล่าวว่า การพัฒนา

บุคลากรเป็นสิ่งจําเป็นที่องค์การตอ้งดําเนินการอย่างต่อเนื่อง กระบวนการพัฒนาบุคลากร

ม ี 4 ขั้นตอน คือ การหาความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวางแผน การดําเนินการ  

และการประเมินผล  

     1. การหาความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรสื่อการสํารวจความ

ต้องการ ในการพัฒนาบุคลากร เป็นการหาปัญหาขององค์การที่ต้องแก้ไขโดยการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งทําได้โดยการวิเคราะหก์รมการ วเิคราะหง์าน และวิเคราะหบ์ุคลากร  

      1.1 การวิเคราะหอ์งค์การ (Organization Analysis) เป็นการ

พิจารณาองค์ประกอบและสภาพแวดล้อมขององค์การ ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก  
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หาปัญหา ซึ่งเป็นความแตกต่างของสภาพที่พึงประสงค์กับสภาพที่เป็นอยู่ กําหนดลําดับ

ความสําคัญหรอื ความจําเป็นเร่งด่วนของปัญหา วเิคราะหส์าเหตุของแต่ละปัญหาว่ามี

สาเหตุจากคน หรอืจากวัสดุ อุปกรณ์ หรอืจักการจัดการ ปัญหาอะไรบ้างที่เกิดจากคน 

ขององค์การ สําหรับองค์การที่เป็นสถานศกึษาซึ่งมีการกําหนดมาตรฐานสถานศกึษาอยู่

แล้ว การวิเคราะหอ์งค์การเป็นการเปรียบเทียบ สภาพที่เป็นอยู่ตามมาตรฐานสถานศกึษา 

ผลการประเมินสถานศกึษาในด้านใดที่ต่ํากว่ามาตรฐาน ก็เป็นความจําเป็นที่ต้องมีการ

พัฒนา  

      1.2 การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) เป็นการพิจารณา

ตําแหน่งงานต่างๆ ภายในองค์การว่าแต่ละงานประกอบด้วยงานย่อยๆ อะไรบ้าง มีลําดับ

ขั้นตอนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน อย่างไร สัมพันธ์กับงานอื่นอย่างไร ตอ้งใชบุ้คลากรที่มีความรู้

ความสามารถอย่างไรในการปฏิบัติงานนั้นๆ เพื่อกําหนดความจําเป็นในการพัฒนา

บุคลากรในตําแหนง่ดังกล่าว  

      1.3 การการวเิคราะหบ์ุคลากร (Person Analysis) เป็นการ

พิจารณาพนักงาน แตล่ะคนว่ามีความรูค้วามสามารถ มีความชํานาญ มปีระสบการณ์

อย่างไร เหมาะสมกับตําแหน่งงานที่ดํารงอยู่หรอืไม่ มทีัศนคต ิมีมนุษย์สัมพันธ์เป็นอย่างไร 

มีความตอ้งการและมีสายงานอาชีพที่จะก้าวหน้าไปสู่ตําแหน่งใด มจีุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร 

การวิเคราะหบ์ุคลากรทางการศกึษาเพื่อหาความจําเป็นในการพัฒนาบุคลากรเป็น

รายบุคคลนั้น ทําได้โดยการเปรียบเทียบบุคลากรแตล่ะคน กับมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐาน

การปฏิบัติงานในตําแหน่งที่บุคลากรผูน้ั้นดํารงอยู่ และมาตรฐานการปฏิบัติตน หากปรากฏ

ว่าด้านใดด้านหนึ่งต่ํากว่ามาตรฐานก็เป็นความจําเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา เมื่อทําการ

วิเคราะห์องค์การ วเิคราะห์งาน และวิเคราะหบ์ุคลากรแล้ว นําผลการวิเคราะหม์าประมวล

ก็จะได้ปัญหาที่ตอ้งแก้โดยการพัฒนาบุคลากร  

     2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการนําผลที่ได้จากการสํารวจ

ความจําเป็นและความต้องการพัฒนาบุคลากรตามข้อ 1 มาวางแผนดําเนินการ โดยการ

กําหนดวัตถุประสงค์ ในการพัฒนาบุคลากรทั้งระดับองค์การ ระดับหนว่ยงานของแต่ละ

หนว่ยงานและระดับบุคคลกําหนดเรื่องที่ต้องทําในระยะยาวและเรื่องที่ต้องทําอย่างเร่งดว่น 

กําหนดแผนการพัฒนาบุคคล ที่จะเข้าสู่ตําแหน่งตา่งๆ กําหนดวิธีการพัฒนา โดยการ

ฝกึอบรม การศกึษาดูงาน การประชุมสัมมนา ฯลฯ กําหนดโครงการ กําหนดงบประมาณ 

ปฏิทินการปฏิบัติงานและผู้รับผิดชอบ  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



25 

     3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร เป็นการดําเนินการพัฒนา

บุคลากรตามแผนที่ได้กําหนดไว้  

     4. การตดิตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นการติดตาม

ประเมินผล การปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคลากรที่กําหนดไว้หรอืไม่

อย่างไร บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่กําหนดไว้เพียงใด ซึ่งอาจดําเนินการเป็น   

3 ระยะ คอื ระหว่างการดําเนินการ แตล่ะโครงการ ภายหลังการดําเนินโครงการ 

เสร็จสิน้ลง และภายหลังจากบุคลากรที่ได้รับ การพัฒนาตามโครงการกลับไปปฏิบัติงานได้

ระยะหนึ่ง เพื่อดูว่าการพัฒนาก่อใหเ้กิดประโยชน์ แก่องคก์ารและบุคคลนั้นหรอืไม่ มกีาร

เปลีย่นแปลงอย่างไร การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเป็นอย่างไร   

   สรุปได้วา่ กระบวนการพัฒนาศักยภาพบุคลากร หมายถึง กระบวนการ

ดําเนนิการเพื่อเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานใหก้ับ

บุคลากร ซึ่งสามารถจะดําเนินการดว้ยวิธีการที่หลากหลาย แตล่ะรูปแบบมีหลักการ และ

จุดเน้น ที่แตกต่างกัน ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอน คอื การหาความจําเป็น

ในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนาบุคลากร และ

การตดิตามประเมินผล การพัฒนาบุคลากร 

  5. วิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

   การพัฒนาศักยภาพบุคลากรจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวิธีการพัฒนา         

ให้เหมาะสมกับคนและงานแตล่ะด้าน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อการปฏิบัติงาน 

ส่งเสริมให้การทํางานบรรลุ วัตถุประสงค์ตามที่องค์การหรอืหนว่ยงานกําหนดไว้              

มีหน่วยงานและนักวิชาการได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

    อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2552, หนา้ 3-12) กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล สามารถดําเนินการได้หลายวิธี ซึ่งในแตล่ะวิธีการที่ใช้จะขึ้นอยู่กับความ

เหมาะสมของตัวบุคลากร และสิ่งที่ต้องการพัฒนา โดยเป็นการตกลงรว่มกันระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและบุคลากรเพื่อกําหนด แผนพัฒนาตนเองขึ้น ซึ่งวิธีการพัฒนารายบุคคล 

รวม 14 วิธี (อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์, 2552, หน้า, 136-256) ดังนี้ 

     1. การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่นํามาใช้

ในการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ช่วย

ให้การปฏิบัติงานมีประสทิธิภาพสูงขึ้น โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูส้อนงาน

และบุคลากรผูถู้กสอนงาน การสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กรู้รายบุคคล ซึ่งต้องอาศัยเวลา
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ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนัน้การสอนงาน จงึเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาลูกน้องของ

ตนเอง โดยผู้สอนงานจะเป็นผู้บังคับบัญชาของผูถู้กสอนงาน 

     2. การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติ (On the job training: OJT) การฝึก 

อบรมในขณะปฏิบัติงาน (OJT) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง จาก

สถานที่จรงิเป็นการให้คําแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรอืกลุ่มเล็กๆ ในสถานที่

ทํางานและในช่วงการทํางานปกติ ซึ่งวิธีการนี้จะมีประสิทธิภาพการทํางานในลักษณะการ

พัฒนาทักษะเป็นพืน้ฐาน ให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การ

ฝกึอบรมในขณะปฏิบัติ (OJT) สามารถดําเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรอืบุคลากรคนอื่นๆ 

ทีม่ีความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ วิธีการนี้มักนํามาใช้สําหรับบุคลากรใหมท่ี่เพิ่งเขา้ทํางาน

สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนตําแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรอืต้องอธิบายงานใหม่ๆ

ผูบ้ังคับบัญชาจะมีหน้าที่ทํา OJT ให้กับบุคลากรตามลักษณะงานที่รับผดิชอบผูส้อนให้

บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มอืขั้นตอน การปฏิบัติงานวิธีการปฏิบัติงาน คู่มอืการ

ทํางาน ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน (Rules & Regulation) หรอืเทคโนโลยีใหม่ๆ

ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการทํางาน แม้วา่จะเปลี่ยน

บุคลากรที่รับผดิชอบก็ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการทํางานต่อไปได้ 

     3. การเป็นพี่เลีย้ง (Mentoring) การเป็นพี่เลีย้ง เป็นอีกเทคนิคหนึ่ง

ของการพัฒนาบุคลากรในองค์การที่ได้รับความสนใจจากผู้บริหารและมีการนํามาใช้ปฏิบัติ

แล้วในหลายๆ องค์การ ซึ่งวิธีการนี้เน้นการพัฒนาแบบมีสว่นร่วมจากบุคคลที่ตอ้งทํา

หนา้ที่แลกเปลี่ยนความรูป้ระสบการณข์้อมูลต่างๆ และมุมมองส่วนบุคคลเพื่อสง่เสริม 

สนับสนุนและผลักดันให้อีกฝาุยมีความพร้อมในการทํางาน พร้อมที่จะเจริญเติบโต และ     

มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ วิธีการนี้จึงเป็นรูปแบบของการมองจากคนภายนอกต่อการ

ดําเนนิชีวิตปกติและประสบการณใ์นการทํางานของอีกฝาุย วิธีการนี้ตอ้งใช้ความคิดใน 

การวิเคราะห ์รับฟัง และการนําเสนอทิศทางที่ถูกต้องใหก้ับอีกฝาุย โดยรูปแบบของการ

ดําเนนิการจะเป็นการพัฒนาที่เน้นให้เกิดการสร้างโอกาสในการมสี่วนรว่ม การแก้ไขปัญหา

และการกําหนดเปูาหมายเพื่อให้งานบรรลุผลสําเร็จ ดังนัน้รูปแบบของการเป็นพี่เลีย้ง      

จงึเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างพี่เลีย้ง (Mentor)  ซึ่งเป็นผู้ที่มี

ความรู ้และความชํานาญใหก้ับผูท้ี่ไม่มีประสบการณ์หรอืมีประสบการณ์ไม่มากนักหรือ 

ที่เรียกว่า ผูร้ับคําปรึกษา แนะนํา (Mentee) สรุปลักษณะสําคัญของการเป็นพี่เลีย้ง  

(Mentoring) ไม่จําเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรอืหัวหน้าโดยตรง ซึ่งเป็นการสนับสนุน    
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ทั้งเป็นผู้สอนงานและการให้คําแนะนําในเรื่องต่างๆ รวมทั้งเรื่องส่วนตัวด้วย  

     4. การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเพิ่มคุณค่าใน 

วิธีการพัฒนาบุคลากรที่ใช้การออกแบบลักษณะ โดยเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคย

ปฏิบัติเนน้ให้บุคลากรเกิดความชํานาญในงานที่หลากหลายขึน้ ความรับผิดชอบในงานของ

ตน เป็นลักษณะงานที่มีความสําคัญ มีอิสระ สามารถบริหารจัดการงานนั้นดว้ยตัวเองและ

การได้รับ ข้อมูลปูอนกลับจากผู้บังคับบัญชาเป็นระยะอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้เกิดความแปลก

ใหม่ไม่ให้บุคลากรเบื่อหน่าย มีการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่จะติดตอ่ประสาน  

และเป็นการพัฒนาแสวงหา ทักษะความชํานาญเพิ่มเติม เกิดทั้งสัมพันธภาพ  

เกิดความสามารถจากงานที่ทํา 

     5. การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นวิธีการพัฒนา    

ขีดความสามารถของบุคลากรอีกวิธีหนึ่งที่น่าสนใจ วธิีการนี้จะเน้นการมอบหมายปริมาณ

งานที่เพิ่มมากขึ้นดว้ยลักษณะงานที่มีคุณค่างาน (Job Value) แตจ่ะไม่แตกต่างไปจาก

ขอบเขตงานที่รับผดิชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแตป่ริมาณของงานที่ต้องรับผดิชอบจะเพิ่ม

หรอืขยายขอบเขตงานขึน้ การเพิ่มปริมาณงานสามารถเป็นได้ทั้งการขยายงานที่มีความ

แตกต่างเฉพาะเรื่องหรอืเฉพาะผลผลติ ที่เพิ่มขึ้น หรอืพืน้ที่การดูแลรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น 

โดยมีขั้นตอนการทํางานเหมอืนเดิมไม่เปลี่ยนแปลงไป หรอือาจเป็นการขยายขอบเขตงาน 

ที่มากขึ้นกว่าเดิม แต่มูลค่าของงานนั้นยังเหมอืนกับงานเดิมที่เคยรับผิดชอบ  

     6. การมอบหมายงาน (Delegation) เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ใช้ในการ

พัฒนาบุคลากรและเป็นที่นิยมของหนว่ยงานต่างๆ โดยการมอบหมายงาน จะเป็นการ

กระจายงานในหนา้ที่ความรับผดิชอบ และอํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่กําหนด  

ให้ผู้อื่นไปปฏิบัติผู้บริหารบางคนก็มีความมานะทุ่มเททํางาน ทุกอย่างที่ขวางหน้าแม้กระทั่ง

งานของลูกน้องก็ตาม อาจมีผู้บริหารตัง้คําถามว่าแล้วจะทําอย่างไร เมื่องานในความ

รับผิดชอบเงินเยอะไปหมด ไม่รู้จะทําอะไรก่อนหลัง และที่สําคัญก็ไม่รู้จะมอบใหใ้ครทําดี

เพราะดูเหมอืนจะไม่ค่อยจะไว้วางใจไปเสียหมด การมอบหมายงานจึงเป็นวิธีการหนึ่งที่

สามารถชว่ยใหป้ัญหาดังกล่าวบรรเทาเบาบางลงได้บ้าง เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารมีเวลามากขึ้น 

โดยสามารถนําเวลาไปทํากิจกรรมงานอื่นๆได้เชน่ การพัฒนาตนเอง การแก้ปัญหางาน 

หรอืคิดสร้างสรรคส์ิ่งใหม ่และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ บุคลากรได้ใชค้วามรูค้วามสามารถ 

และเป็นการประเมินศักยภาพของบุคลากรใหส้ามารถก้าวสู่ระดับต่อไปได้ โดยมีปัจจัย 

แหง่ความสําเร็จ 
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     7. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการ

พัฒนา ขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากร ถือได้วา่เป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะ

การทํางาน ที่หลากหลาย (Multi - skills) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน จากงาน

หนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนตําแหนง่งานที่เน้นการทํางานที่สูงขึน้ตามตําแหน่ง

งานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งการเปลี่ยนตําแหนง่งานและการ

เปลี่ยนหนว่ยงานภายใต้ระยะเวลาที่กําหนด 

     8. การให้คําปรึกษาแนะนํา (Consulting) การให้คําปรึกษาแนะนํา 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักถูกนําไปใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับ

บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึน้ในการทํางานและนํามากําหนดแนวทางในการ

แก้ปัญหาร่วมกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาจะต้อง

นําเสนอแนวทางในการแก้ไข ปัญหาที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้กับตัวเองได้ การแก้ไขปัญหาที่มปีระสิทธิภาพนั้นจะขึน้อยู่กับผูด้ําเนินการ

ให้คําปรึกษาแนะนํา โดยส่วนใหญ่มักจะเป็นผูบ้ังคับบัญชาภายในหนว่ยงาน หรอือาจเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญที่มคีวามรูป้ระสบการณ์ และความชํานาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ภายในหรอื

ภายนอกองค์การ ทั้งนีผู้ท้ี่ดําเนินการใหค้ําปรึกษาแนะนําจะต้องมคีุณสมบัติที่เหมาะสม 

     9. การตดิตาม สังเกต (Job Shadowing) การตดิตาม สังเกต   

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้เรียนรู้ผ่านการตดิตาม

การทํางานกับผูเ้ชี่ยวชาญเป็นรายบุคคล เป็นเทคนิคการสร้างและทําตามอย่างแม่แบบ 

 (Role Model) ที่เน้นกิจกรรมการเรยีนรู้ระยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัย

แมแ่บบที่ดทีี่สามารถแสดงตัวอย่างให้บุคลากรผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ ในระยะเวลา

การทํางานปกติ เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จําเป็นต้องใช้ในการทํางาน 

ขอบเขตงานที่รับผดิชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติ

ของแม่แบบภายในระยะเวลาสั้นๆ ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรอืเป็นปี 

ทั้งนีก้ารตดิตามเฝาูสังเกตพฤติกรรมจากแมแ่บบนั้น จะเกิดขึ้นจากความสนใจของ

บุคลากรเอง หรอืเป็นการมอบหมายงานอย่างหนึ่งของผูบ้ังคับบัญชาที่ให้บุคลากรติดตาม

และสังเกตพฤติกรรมของแม่แบบก็ได้ เทคนิคนีม้ักจะถูกนํามาใช้ในการพัฒนาบุคลากร       

ที่มศีักยภาพสูง หรอืการพัฒนาคนเก่งให้มีโอกาสติดตามผู้บริหารระหว่างปฏิบัติงาน 

เพื่อให้มโีอกาสศึกษาพฤติกรรม และวิธีการทํางานของผูบ้ริหารที่ควรนํามาเป็นแบบอย่าง  

นอกจากนี ้การตดิตาม สังเกต (Job Shadowing) ยังนํามาใช้เพื่อใหบุ้คลากรทั่วไป ได้เรียนรู้ 
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การทํางานของผู้อื่น เพื่อนํามาปรับปรุงงานของตัวเองใหด้ีขึ้น และยังใช้เป็นเครื่องมอื  

ในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career Path) ได้อกีด้วย 

     10. การเรียนรูด้้วยตนเอง (Self Learning) การเรียนรูด้้วยตนเอง  

เป็นเทคนิค การพัฒนาบุคลากรขององค์การที่เน้นให้บุคลากรมคีวามรับผดิชอบในการ

เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จําเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากร

สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูด้้วยตนเองผา่นช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการ 

ได้ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยเฉพาะกับ

บุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทํางานสูง การพัฒนาด้วยวิธีการ

เรียนรู้ได้ด้วยตนเองจะเกิดประสทิธิภาพมากน้อยแค่ไหนนั้น  องค์การจะต้องกําหนดสื่อ

หรอืแหล่งขอ้มูลเพื่อให้บุคลากรเลือกสื่อตา่งๆ สําหรับการเรียนรู้ได้ด้วยตัวเองได้งา่ย  

เชน่ หนังสอืภาษาไทย - ต่างประเทศ รายงานการประชุม CD VCD วารสาร นิตยสาร 

ที่เกี่ยวกับงาน คูม่อืการปฏิบัติงาน หนังสือพิมพ์ เอกสารในงานที่เกี่ยวข้อง เทปบันทึก  

แผ่นพับ ใบปลิว ตัวอย่างช้ินงาน Internet บทความ รายงานการปฏิบัติงาน Internet 

ผลการวิจัย การเรียนผา่นดาวเทียม และ e-learning  

     11. การเป็นวิทยากรภายในหนว่ยงาน (In House Instructor)         

การเป็นวิทยากรภายในหนว่ยงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่สามารถนํามาใช้ในการพัฒนา

บุคลากร ทั้งนี้เพราะการเป็นวิทยากรหมายถึงผู้ที่มคีวามรู ้ทักษะ ความชํานาญ รวมทั้ง

ประสบการณใ์นเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และพร้อมที่จะถ่ายทอดใหก้ับบุคคลต่างๆ ได้ 

ผูบ้ังคับบัญชาสามารถมอบหมายใหบุ้คลากรที่มคีวามเช่ียวชาญหรอืมีความชํานาญในเรื่อง

ใดเรื่องหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน ทําหน้าที่เป็นวิทยากรภายในถ่ายทอดความรูใ้หก้ับ

บุคลากรในหนว่ยงาน โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มพูน ความรู ้

ทักษะและทัศนคตใิห้กับบุคลากร ทั้งนีบุ้คลากรจะได้พัฒนาทักษะตัวนีใ้ห้มีความเช่ียวชาญ

มากยิ่งขึน้ group การถ่ายทอดความรูร้ะหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ทําใหอ้งค์กรมีบุคลากร

ที่มคีวามรู ้ความเช่ียวชาญในงานด้านต่างๆ ทําให้ความรู้ที่มอียู่ในตัวบุคลากรคงอยู่กับ

องค์การตอ่ไปอันเป็นการแปลงความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้

ภายนอก(Explisit Knowledge) มีการจัดทําเป็นสื่อการสอน การทําเอกสารประกอบการ

บรรยาย ทําใหเ้กิดการบริหารจัดการความรูใ้นองค์การ (Knowledge Management: KM) 

ขึน้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์กับองค์การทั้งในภาวะปกติ และภาวะที่องค์การประสบปัญหาสมอง 

ล่อง (Brain Drain) ได้ ดังนั้นการเป็นวิทยากรภายในจงึเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรเอง 
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และรักษาองค์ความรูใ้นองค์การ ซึ่งวิทยากรภายในเหล่านีจ้ะสร้างให้เกิดองค์การแหง่การ

เรียนรู้ (Learning Organization) ต่อไปได ้ 

     12. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร

รูปแบบหนึ่ง ที่ใชก้ารมอบหมายใหบุ้คลากรไปสังเกตการกระทําหรอืบุคคลที่ตอ้งการใน

สถานที่เฉพาะแหง่ใดแหง่หนึ่ง เพื่อการดูงานนอกสถานที่มวีัตถุประสงค์เพื่อใหบุ้คลากรได้

เห็นประสบการณ์ใหม่ๆ  การได้เห็นรูปแบบการทํางานที่มวีิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 

Practice) เพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เรยีนรู้เรื่องใหม่ๆ  ที่ดีจากองค์การภายนอก ซึ่งวิธีการ

ดังกล่าวนีจ้ะทําให้บุคลากร สามารถนําแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไป

ประยุกต์ใชใ้นการปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน อีกทั้งบุคคลยังสามารถนํา

ความรูแ้ละประสบการณใ์หม่ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานให้ดีขึ้น ทั้งนี้

การดูงานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วยการดูงาน ภายในประเทศและการดูงาน

ในต่างประเทศ  

     13. การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) เป็นวิธีการพัฒนา

บุคลากรแบบหนึ่งที่ให้บุคลากรได้รว่มฝกึงาน เดรสทํางานกับผูเ้ชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมาย 

วิธีการนี้ดําเนินการโดยผูเ้ช่ียวชาญที่ได้รับการมอบหมายใหเ้ป็นผู้ฝึกงานนั้น จะเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญในวิชาชีพที่ทํางานอยู่ หรอืเป็นผูเ้ชี่ยวชาญในทักษะหลายๆ ด้าน ซึ่งรวมถึง

ผูบ้ริหารด้วย การพัฒนาโดยการฝึกงานแลว้ทํางานร่วมกับผูเ้ชี่ยวชาญนี้ เป็นการพัฒนา

บุคลากรใหม้ีความรู ้ความเช่ียวชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง  

     14. การให้ทุนการศกึษา (Scholarship) การให้ทุนการศกึษา       

เป็นการพัฒนา บุคลากรโดยใช้ช่วงเวลาทํางานปกติ หรือนอกเวลาทํางาน ในการศึกษาหา

ความรูเ้พิ่มเติมในระดับที่สูงขึน้ โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ตอ่การทํางาน

ปัจจุบันคลองบุคลากรหรอืการทํางานในอนาคต การใหทุ้นการศึกษาอาจเป็นการให้

ทุนการศึกษาหลักสูตรระยะสั้น เชน่ หลักสูตรประกาศนียบัตร ระยะเวลาเรียน 6 เดือน 

หรอื 1 ปี เป็นต้น รู้หลักสูตรระยะยาว เชน่ หลักสูตรระดับปริญญาโทร หรอืปริญญาเอก 

เป็นต้น โดยศกึษากับมหาวิทยาลัย วิทยาลัย หรือสถาบัน ภายในประเทศหรอืต่างประเทศ 

การให้ทุนการศกึษาในบางองค์การเป็นการให้ทุนการศึกษาโดยไม่ต้องทํางานชดใช้

ทุนการศึกษา ซึ่งบุคลากรจะต้องกลับมาทํางานที่องค์การไม่นอ้ยกว่า 1 - 3 เท่า ของ

ระยะเวลาที่ศึกษา หรอืหากบุคลากรมีความประสงค์ไม่ต้องการกลับมาทํางานชดใช้ทุนที่ 

ได้รับจากองค์การ บุคลากรสามารถเลือกที่จะจ่ายเงนิชดเชยทุนการศึกษาที่ได้รับ การให้ 
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ทุนการศึกษาถือได้ว่าเป็นวิธีการหนึ่งที่สําคัญในการสง่เสริมและพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรใหม้ีความรูใ้น การทํางานเพิ่มขึน้ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาความสามารถ

ของบุคลากรและองค์การได้ประโยชน์ในแงท่ี่มบีุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในหนา้ที่งานที่

รับผิดชอบเพิ่มขึน้ 

    พศิน แตงจวง (2554, หนา้ 41-50) กล่าวถึงรูปแบบในการพัฒนาครู

ว่ามีหลายรูปแบบ เช่น การฝกึอบรม การศกึษาดูงาน การสรา้งผลงานทางวิชาการ การ

นิเทศติดตามผลและการศกึษาต่อ สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

     1. การฝกึอบรม เป็นการพัฒนาบุคลากรแตล่ะบุคคล และการช่วย

ให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถและความมั่นใจในการดําเนนิชีวิตและการทํางาน  

การดําเนินการฝกึอบรม จะประกอบด้วย หลักสูตร วิทยากร สื่อ ชื่อวทิยากรจะมี

กระบวนการในการฝึกอบรม เช่น สาธิตหรอืนํากรณีศึกษามาเสนอ อยู่ให้ผู้เข้ารับการ

ฝกึอบรมลองทําดู เพื่อให้ได้ผลติผล คือ ความรู้ความเข้าใจ ทักษะเบือ้งตน้ที่ผูเ้ข้ารับการ

ฝกึอบรมสามารถนําไปใช้ได้  

     2. การศกึษาดูงาน เป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่ใชเ้พื่อให้           

ผูป้ฏิบัติหน้าที่ได้แนวทาง ประสบการณ์ตรงจากการสังเกต พูดคุยกับผูป้ฏิบัติงานของ

สถานที่ที่ประสบความสําเร็จสูงกว่า ที่องค์กรใชเ้ป็นเกณฑม์าตรฐาน การเข้าไปศึกษาดูงาน

จงึเสมอืนได้สัมผัสจริง ตามที่ปรัชญาจนี Confucius กล่าวว่า “ถ้าฉันเพียงได้ยิน ฉันอาจลมื

ได้ ถ้าฉันเห็น ฉันจะจําได้ และถ้าฉันลงมอืปฏิบัติจริง ฉันจะเข้าใจ’’ 

     3. การสรา้งผลงานวิชาการ มแีนวคิด เพื่อส่งเสริมให้ครูผู้สอน

คิดค้นนวัตกรรมทําการวิจัยเพื่อพัฒนาหรอืแก้ปัญหากระบวนการเรียนการสอนเพื่อให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึน้ ภายใต้บริบทของตนเอง ซึ่งนับว่าเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ด ี                

เป็นการสรา้งความเป็นมืออาชีพ ซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงตอ่การพัฒนาคุณภาพ         

การเรียนการสอน  

     4. การนเิทศตดิตามผล มแีนวคิดสําคัญคือ เพื่อช่วยปรับปรุง 

แก้ไข พัฒนาคุณภาพการจัดกระบวนการเรียนรู้ โดยบุคคลที่มคีวามชํานาญเฉพาะเข้าไป

ช่วยเหลือครูเพื่อให้คุณภาพการเรียนการสอนได้รับการพัฒนาใหด้ีขึ้น 

     5. การศกึษาต่อ มีแนวคิดหลักคือ การศกึษาเพื่อให้มีความรู้ 

ความสามารถเชิงวิชาการ (Cognitive Skills) เพิ่มขึน้ 
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    สมชาติ กิจยรรยง (2556, หนา้ 135) กล่าวถึงแนวทางการพัฒนา

บุคลากร ดังนี้   

     1. การให้การศกึษา และส่งเสริมใหพ้ัฒนาตนเอง 

      1.1 ระยะสั้น - ระยะยาว 

      1.2 ในประเทศ- ต่างประเทศ  

      1.3 การศกึษาดูงาน 

     2. การฝึกอบรม และการพัฒนา 

      2.1 ในฝึกอบรม 

      2.2 หอ้งฝึกอบรม 

      2.3 ภายในองค์กร หรอือบรมภายนอก 

     3. การพัฒนาในงาน 

      3.1 ฝกึอบรมในงาน 

      3.2 เรียนรู้ในงาน 

    สายันต ์บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตรย์ และวันนพร สทิธิสาร  

(2560,หนา้ 30) ได้กล่าวไว้ว่า ในการปรับปรุงหรอืพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานต่างๆ       

ในหน่วยงานหรอืองค์กรได้อย่างทันต่อปรากฏการณ์ โดยสอดคล้องกับสภาพลักษณะและ

เงื่อนไขของปัญหาที่ตอ้งการปรับปรุงแก้ไขคุณภาพของการปฏิบัติงาน ในเฉพาะแต่ละ

สถานที่ มแีนวทางการพัฒนาที่สําคัญ ได้แก่ การอบรมเชงิปฏิบัติการ การนิเทศติดตาม 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ วธิีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมหีลายวิธี

ด้วยกัน ซึ่งสามารถนํามาประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาได้ตามความ

เหมาะสม สําหรับการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษารูปแบบที่นยิมใช้ ได้แก่ การฝกึอบรม  

การศกึษาดูงาน การสร้างผลงานทางวิชาการ การนิเทศตดิตามผล การศกึษาต่อ เป็นต้น 

ทั้งนีเ้พื่อให้บุคลากรมคีวามรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน และพัฒนาศักยภาพครูในการ

ปฏิบัติงานให้สูงขึ้น มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน ไม่อาจ

กล่าวได้โดยเฉพาะเจาะจงว่าจะใช้วธิีการใดวิธีการหนึ่ง พัฒนาบุคลากรทั้งองค์กรได้ และ

ยังไม่มีวธิีใดวิธีหนึ่งโดยเฉพาะ เป็นมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากรทั้งองค์การ ดังนั้น  

ในการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาครูในโรงเรียน 

เพือ่ให้ครูมคีวามรู้ความสามารถในการจัดการเรยีนรู้ และเกิดศักยภาพสูงสุด ซึ่งการ

พัฒนาบุคลากรในด้านการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู ้ของโรงเรียนอนุบาล 
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โพนนาแก้ว สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1 เลือกวิธีการพัฒนา 

 3 รูปแบบ ได้แก่ การศึกษาดูงาน การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการนเิทศภายใน 

   5.1 การศึกษาดูงาน 

    1. ความหมายของการศกึษาดูงาน 

     การกําหนดวิธีการพัฒนาองค์กรให้มปีระสิทธิภาพสูงสุดก็คือ  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผู้ที่มศีักยภาพสูง มีความเป็นเลิศ มีการสั่งสมความรู้    

มีทักษะ มคีวามเชี่ยวชาญ และมีการขยายขอบเขตความรู ้ความสามารถอย่างตอ่เนื่อง 

โดยมีการถ่ายทอดความรู้ใหค้นในองค์กร  สง่ผลทําให้องค์กรเกิดกระบวนการการเรียนรู้

อย่างตอ่เนื่อง บุคลากรเกิดการยอมรับความคิดใหม่ๆ และแบ่งปันถ่ายทอดความรู้ไป

ด้วยกันทั้งองคก์ร นําไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง ซึ่งเป็นการสร้างต้นทุนที่มี

ความคุ้มค่าให้กับองค์กรทําให้องคก์รเต็มเปี่ยมไปด้วยทุนความรู้ พรอ้มทั้งยังเป็นการสร้าง

ทุนมนุษย์และแนวทางในการสร้างองค์กรแหง่ความสุขใหป้ระสบความสําเร็จได้นั้นคือการ

ใช้วธิีการเรียนรู้แบบการศกึษาดูงาน (ศราวุธ ทาคํา, 2556, ออนไลน์) 

     การศกึษาดูงาน หมายถึง การมอบหมายใหบุ้คลากรไป

สังเกตการณ์การกระทํา หรือบุคคลที่ตอ้งการในสถานที่เฉพาะแหง่ใดแหง่หนึ่ง เพื่อ

วัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง ในช่วงเวลาสั้นๆ และเป็นกิจกรรมหนึ่งใน

กระบวนการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้เห็นประสบการณใ์หม่ๆ การได้เห็นรูปแบบ

การทํางานที่มีวธิีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practice) เพื่อให้บุคลากรเกิดการพัฒนาได้เรียนรู้

เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอก (อาภรณ ์ภูว่ิทยพันธุ, 2554, อ้างถึงใน ศราวุธ ทาคํา, 

2556, ออนไลน์) 

     การศกึษาดูงาน หมายถึง การศกึษานอกสถานที่เพื่อเรียนรู้และ

แสวงหาประสบการณ์ใหม่ๆ ที่คาดหวังว่าจะสามารถนํามาประยุกต์ใชใ้นหนว่ยงานหรอื 

งานในหน้าที่ของแตล่ะบุคคลได้ ทั้งยังเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศอันซ้ําซากจําเจของงาน

ประจําที่ทําอยู่ไปสู่การพบเห็นสิ่งใหม่ ซึ่งสร้างเสริมแนวคิดใหมแ่ละนําไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้ทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและกําลังใจในการทํางานได้อีกทางหนึ่ง  

(บ้านจอมยุทธ, 2543, ออนไลน์) 

     การศกึษาดูงาน หมายถึง คือ กิจกรรมหนึ่งที่ให้ความสําคัญ       

เพื่อการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็น กิจกรรมที่ชว่ยใหบุ้คลากรเกิดสัมพันธภาพ ความรู้        

ความเข้าใจ เพิ่มทักษะประสบการณ ์ที่เกิดจาก ประสบการณแ์ละการเรียนรู้ของผูอ้ื่นที่
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เป็นมุมมองใหม่ๆ  ในการช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน รวมทั้งเป็นการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ ์แนวคิดหรอืมุมมองๆ ต่างกันร่วมกัน (น.ท.หญิง ศรีประภา วันลา

, 2560, ออนไลน์) 

     สรุปได้วา่ การศกึษาดูงาน คือการจัดกิจกรรมที่องค์กรนํา

บุคลากรไปค้นพบความรู้ มวลประสบการณใ์หม่ๆ เพื่อนํามาพัฒนางานในหน้าที่ พัฒนา

องค์กร ใหเ้กิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 

    2. ประโยชน์ของการศึกษาดูงาน 

     1. การดูงานภายในองค์กรเดียวกันจะทําให้บุคลากรเกิดความ

เข้าใจในรูปแบบการทํางานที่ประสบความสําเร็จ ช่วยทําให้บุคลากรเกิดความเข้าใจขัน้ตอน 

การเชื่อมโยงการทํางานของตนกับงานอื่น รวมถึงเป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุง

และพัฒนาความสามารถในการทํางานของตนได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ การดูงานจาก

องค์กรเดียวกันยังช่วยใหเ้กิดการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่นที่อยู่ในองค์กรเดียวกัน 

     2. การดูงานภายนอกองค์กร จะช่วยทําให้บุคลากรเกิดมุมมอง

ใหม่ๆ เป็นการเสริมสร้างแนวคิดหรอืวิสัยทัศนใ์นการทํางาน ทําให้บุคลากรมีแนวคิดใหม่ๆ

จากการปฏิบัติงานขององค์กรภายนอก อกีทั้งยังเป็นการกระตุ้นเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการ

เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากได้เห็นรูปแบบการทํางานของ

องค์กรอื่น อันนําไปสู่การจุดประกายใหบุ้คลากรเกิดการเปรียบเทียบรูปแบบหรอืขั้นตอน

การทํางานของตนเองกับองค์กรภายนอก (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2554, อ้างถึงใน 

ศราวุธ ทาคํา. 2556, ออนไลน์) 

     3. ความสําเร็จของการศกึษาดูงาน 

      ศราวุธ ทาคํา. (2556, ออนไลน์) กล่าวว่า การดูงานองค์กร

แหง่ความสุขจะประสบความสําเร็จได้นั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยหรอืเงื่อนไขดังตอ่ไปนี้ 

       1. ผูบ้ริหารที่จะส่งบุคลากรไปดูงานนอกสถานที่ จะต้อง

วิเคราะหถ์ึงความสามารถที่ต้องการให้บุคลากรพัฒนาก่อน ไม่วา่จะเป็นความรูห้รือทักษะ

ที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผดิชอบ รวมถึงกําหนดเปูาหมายหรือความคาดหวังจากการดูงาน

ภายนอกสถานที่ใหชั้ดเจน 

       2. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรก่อนดูงาน บุคลากร

ต้องมีความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการดูงานเป็นอย่างดี และการรว่มกันช่วยตั้งคําถาม

ระหว่างหัวหนา้ทีมและบุคลากรก่อนไปดูงาน ซึ่งจะทําใหบุ้คลากรเข้าใจขอบเขต และ 
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ประเด็นที่หัวหน้าทีมต้องการมากขึ้น 

       3. การกําหนดระยะเวลาในการศกึษาดูงานให้เหมาะสมกับ

เนือ้หาหรอืวัตถุประสงค์ที่ต้องการ เนื่องจากการศกึษาดูงานบางครัง้อาจต้องใช้ระยะเวลา

มากกว่า 1 วัน จงึควรคํานึงถึงระยะเวลาที่เหมาะสมเพื่อให้เกิดการเรยีนรู้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 

       4. ความรว่มมอืของสถานที่ที่จะไปศึกษาดูงานองค์กรเจ้า

บ้านเพื่อให้องค์กรที่จะไปศกึษาดูงานได้จัดเตรยีมข้อมูลได้ถูกต้องและตรงตามวัตถุประสงค์

ที่ตอ้งการศึกษาดูงาน จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องแจ้งเปูาหมายใหชั้ดเจนวา่ ตอ้งการขอดูงาน

ในเรื่องใดและต้องการข้อมูลเอกสารใดบ้าง เพราะองค์กรจะได้เตรียมขอ้มูลหรือเอกสาร

บางสว่นที่สามารถเปิดเผยกับบุคลากรที่ขอเข้ามาดูงาน ทําให้ไม่ตอ้งเสียเวลาค้นหาหรือรอ

เอกสาร 

       5. ภายหลังการดูงานนอกสถานที่ทุกครั้ง ผู้บังคับบัญชา

จะต้องตดิตามและดําเนินการพัฒนาต่อยอด โดยการใชเ้ทคนิคการพัฒนาอื่นๆ มาใช้

ปรับปรุงความสามารถของบุคลากร เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ดว้ยตนเอง  

การถอดบทเรียน เป็นต้น ถือว่าเป็นเทคนิคการพัฒนาความสามารถที่นํามาใช้ภายหลังจาก

การดูงานเสร็จสิน้ 

   5.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

    5.2.1 ความหมายของการประชุมเชงิปฏิบัติการ 

     มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, สาขาวิทยาการจัดการ  

(2552, หนา้ 487) ให้ความหมายว่า การประชุมเชงิปฏิบัติการ เป็นการประชุม

ปรึกษาหารอื ศึกษา ค้นคว้า หรือวิเคราะห์ เพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม

โดยมุ่งเนน้การปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลงาน หรอื เพื่อที่จะได้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

     สมคิด บางโม (2554, หน้า 92) กล่าวว่า การประชุมเชิง

ปฏิบัติการเป็นการฝึกอบรมที่ให้ผู้รับการฝึกอบรมได้ปฏิบัติจริง โดยทั่วไปจะมีการบรรยาย

ให้ความรู้พื้นฐานก่อนแล้วจึงให้ลงมอืปฏิบัติ อาจเป็นการฝึกใช้เครื่องมอืใหม่ๆ ประชุมเพื่อ

ช่วยสร้างคู่มือ หรอืประชุมเพื่อสรา้งอุปกรณ์ต่างๆ เป็นการปฏิบัตินิยมให้รวมกันเป็นกลุ่มๆ 

มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญ่หรอืรายบุคคล  

     สิทธิ แก้วรอด (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ เป็นการประชุมเพื่อปฏิบัติภารกิจร่วมกันในระหว่างผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ซึ่งสมาชิก
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จะมีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และลงมอืปฏิบัติหรอืทําภารกิจใดภารกิจหนึ่ง

ร่วมกันไปด้วย เมื่อเสร็จสิ้นการประชุมปฏิบัติการจงึตอ้งมผีลลัพธ์หรอืผลงานจากการ

ปฏิบัติงานรว่มกัน หรือมีการนําผลงานจากการประชุมเชิงปฏิบัติการไปปรับปรุงหรือ

พัฒนาใหแ้ล้วเสร็จภายหลังจากการประชุมเสร็จสิน้ไปแล้ว 

     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 142) ได้ให้ความหมายของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ไว้ว่า การประชุมเชิงปฏิบัติ (Workshop) หมายถึง การประชุม  

ร่วมกันเป็นกลุ่มๆ เน้นการร่วมกันทํางานฝึกการแก้ปัญหา โดยผูเ้ข้าร่วมประชุมทุกคน

จะต้อง มีสว่นร่วมลงมอืปฏิบัติ (Hands - on Training)  

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การ

ส่งเสริมให้ผู้เข้าอบรมเกิดการเรียนรู้ทั้งทางดา้นทฤษฎีและปฏิบัติ เพิ่มพูนความรู้ ความ

เข้าใจใหแ้ก่ครูในโรงเรยีน ให้สามารถแก้ไขปัญหาในการจัดการเรยีนรู้ กําหนดแนวทางใน

การจัดการเรียนรูแ้ละปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ เป็นการปฏิบัติของครูทุกคนในโรงเรยีน 

ในการศกึษา ค้นคว้า ประชุมพฤกษา หารอื และอภปิรายใหไ้ด้แนวทางการแก้ปัญหาการ

จัดการเรยีนรู้ หาข้อสรุปเพื่อนําไปสู่ การปฏิบัติร่วมกัน  

    5.2.2 ลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

     การประชุมเชิงปฏิบัติการ ( Workshop)  เป็นรูปแบบของการ

ฝกึอบรมที่ส่งเสริมให้ผูเ้ข้ารับการอบรมเกิดการเรยีนรู้ทางดา้นทฤษฎีและปฏิบัติ สามารถ

นําสิ่งที่ได้รับไป ปฏิบัติงานในสถานการณ์จริงที่ผูเ้ข้าร่วมอบรมปฏิบัติอยู่ ลักษณะของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน (รสสุคนธ์ มกรมณี, 2549, หนา้ 6) คือ  

      5.2.2.1 เป็นการให้ความรู้ของวิทยากร เพิ่มพูนความรู้ความ

เข้าใจใหแ้ก่ผู้เข้ารับการอบรม ให้สามารถแก้ไขข้อขัดข้องในการทํางาน กําหนดแนวทางใน

การปฏิบัติ และปรับปรุงงาน 

      5.2.2.2 เป็นการปฏิบัติการของผู้เข้ารับการอบรม สว่นนีเ้ป็น

การที่ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะหารอื อภปิรายใหไ้ด้แนวทางแก้ปัญหาหรอืวิธีการปฏิบัติงาน  

โดยอาจจะดําเนนิการทั้งกลุ่มใหญ่ หรอืแบ่งเป็นกลุ่มย่อย ซึ่งการดําเนินการของสว่นที่

สอง  จะอาศัยเนือ้หาสาระหรอืหลักการที่วิทยากรได้บรรยายหรอือภปิรายมาใช้ประกอบ

เป็นแนวทาง  

    5.2.3 ข้อดแีละข้อจํากัดของการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
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     5.2.3.1 ข้อดขีองการประชุมเชงิปฏิบัติการ คอื การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ สง่เสริมการมีส่วนร่วมของผูเ้ข้ารับการอบรมทุกคน ผู้เข้าอบรมมอีิสระในการ

คิดและปฏิบัติงานกลุ่ม ผู้เข้ารับการอบรมสามารถนําผลการประชุมปฏิบัติการไปใช้ในการ

ดําเนนิงาน และปฏิบัติงานใน หน่วยงานของตน  

     5.2.3.2 ข้อจํากัดของการประชุมเชงิปฏิบัติการ คอื จะต้องใช้

เจ้าหน้าที่จํานวนมากเพื่ออํานวยความสะดวกแก่ผูเ้ข้ารับการอบรมในแตล่ะกลุ่ม รวมทั้ง

การจัดวทิยากรประจํากลุ่ม และต้องใช้เวลามากโดยเฉพาะเวลาสําหรับการปฏิบัติงานกลุ่ม 

    5.2.4 ประโยชน์ของการประชุมเชิงปฏิบัติ  

     สมคิด บางโม (2554, หน้า 18) กล่าวไว้ว่า การประชุมเชิง

ปฏิบัติการมีประโยชน์แก่หน่วยงานที่ทุกๆฝุาย โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

      5.2.4.1 ระดับองค์กรหรอืหน่วยงาน ได้รับประโยชน์ คือ 

เพิ่มผลผลิตขององค์กรทั้งทางตรงและทางออ้ม ลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน สร้างขวัญ 

และกําลังใจให้แก่พนักงาน ทําให้พนักงานทํางานเต็มความสามารถ ลดความสูญเสียวัสดุ

อุปกรณ์และค่าใช้จ่ายต่างๆ แก้ไขปัญหาต่างๆ ขององค์กร ทําให้ข่าวสารภายในองค์กรดีขึน้  

ทําให้ก้าวหน้า สามารถแข่งขันกับผูอ้ื่นได้และองค์กรบรรลุเปูาหมายตามที่ตั้งไว้  

      5.2.4.2 ระดับผูบ้ังคับบัญชา ได้รับประโยชน์ คือ  

 ช่วยเพิ่มผลผลติในส่วนงานของตนใหสู้งขึน้ ลดเวลาในการสอนงานและลดเวลาในการ

พัฒนาพนักงาน ลดภาระในการปกครองบังคับบัญชา ช่วยใหพ้นักงานตระหนักในบทบาท 

หนา้ที่และความรับผดิชอบของตน และสร้างความสัมพันธ์อันดรีะหว่างผูบ้ังคับบัญชากับ

พนักงาน     

      5.2.4.3 ระดับพนักงานหรอืตัวผูเ้ข้ารับการประชุมเชิง

ปฏิบัติการเอง ได้รับประโยชน์ คือ เพิ่มความรู ้ความสามารถและเป็นการเพิ่มคุณค่าให้แก่

ตนเอง ลดการทํางานผดิพลาดหรอือุบัติเหตุ ทําใหม้ีทัศนคตทิี่ดตี่อการปฏิบัติงาน เพิ่ม

โอกาสความก้าวหน้าในด้านต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที่และรายได้เพิ่มขึ้น 

ลดเวลาในการเรียนรู้งาน สร้างความรูส้ึกที่ดใีห้แก่ตนเอง มีกําลังใจในการทํางาน ทําให้

รู้จักคนมากขึ้น กว้างขวางขึ้น การปฏิบัติงานสะดวก มีความรู้กว้างเท่าทันต่อเทคโนโลยี

ใหม่ๆ ได้ความรูใ้หม่ และสังคมเปลี่ยนแปลงไป 

    5.2.5 องค์ประกอบในการประชุมเชงิปฏิบัติการ 

     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 143) กล่าวถึง องค์ประกอบใน 
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การประชุมเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 

       5.2.5.1 เรื่องของการประชุมเชงิปฏิบัติการ ต้องมกีาร

กําหนดไว้อย่างชัดเจนกําหนดภารกิจสิ่งที่ตอ้งปฏิบัติในการประชุม  

       5.2.5.2 จุดมุง่หมาย มุง่ที่จะเพิ่มพูนทักษะ ความรู ้

ความสามารถของบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเรื่องนั้นๆ 

อย่างเป็นรูปธรรมทําที่ชัดเจน 

       5.2.5.3 บุคลากร ประกอบด้วยบุคลากรที่เป็นวิทยากรทํา

หนา้ที่เป็นผู้บรรยายใหค้วามรูเ้กี่ยวกับหลักการและวิธีการปฏิบัติในที่ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

เป็นพี่เลีย้งคอยให้คําแนะนําและกํากับดูแลการฝึกหรอืปฏิบัติการ และบุคลากรที่เป็นผู้เข้า

ประชุมเชิงปฏิบัติการเป็น ผูท้ี่ได้รับการฝึกหรอืเป็นผู้ที่จะลงมอืปฏิบัติการ เป็นผูท้ี่จะนําผล

จากการประชุมไปใช้ในการทํางานจรงิ  

       5.2.5.4 การเตรียมการ ทางดา้นสถานที่ วัสดุ อุปกรณ์ 

ข้อมูล เอกสาร คูม่อืการปฏิบัติ เพื่อใช้ในการฝกึปฏิบัติหรอืปฏิบัติในการประชุม  

       5.2.5.5 การปฏิบัติ เป็นขั้นตอนที่เป็นหัวใจสําคัญของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ที่ผู้เข้าประชุมทุกคนจะได้รับการฝกึ ได้ทดลองปฏิบัติ หรอืได้ลงมือ

ปฏิบัติงาน  

       5.2.5.6 ผลงาน การประชุมเชงิปฏิบัติการที่มีจุดมุง่หมาย

เพื่อฝึกผูป้ฏิบัติงาน ผลงานที่ได้จากการประชุมคือ ทักษะและความรูค้วามสามารถของ    

ผูเ้ข้าประชุม ถ้าการประชุมมีจุดมุ่งหมายที่จะร่วมกันทํางานอย่างใดอย่างหนึ่ง ผลที่ได้จาก

การประชุมก็เป็นสิ่งที่ผู้เข้าประชุมจะนําไปใช้ในการทํางานจรงิ  

       5.2.5.7 การประเมนิผล ควรจะได้มกีารประเมินอย่างน้อย 

3 ด้าน คอื ประเมินกระบวนการในการประชุมเชงิปฏิบัติการ ประเมินผลงานที่ได้จากการ

ร่วมกันปฏิบัติในการประชุมเชงิปฏิบัติการและประเมินการนําผลงานที่ได้จากการประชุม

เชงิปฏิบัติการไปใช้ในการทํางานจริง  

     5.2.6 ขั้นตอน กระบวนการของการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

      การประชุมเชิงปฏิบัติการมีขั้นตอนหรือกระบวนการดําเนินการ 

ดังนี้ 

       5.2.6.1 เตรียมสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกให้

เรียบร้อย ล่วงหน้า  
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      5.2.6.2 ติดตอ่วิทยากรและจัดหาแหล่งทรัพยากรทางวิชาการ

ให้เรียบร้อยล่วงหนา้  

      5.2.6.3 ประชุมปฏิบัติการไปตามแผน 

       5.2.6.4 เสนอผลงาน ประเมิน และติดตามผลงานตาม         

ความจําเป็น 

    5.2.7 วิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

     ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 303-313) กล่าวว่า  

วิธีประชุมเชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วยขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอน ดังต่อไปนี ้ 

      5.2.7.1 การวางแผนการประชุมเชิงปฏิบัติการ การวางแผน

การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการออกแบบโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและความรู้

ใหม่ของบุคลากรของหน่วยงาน การวางแผนหรือการออกแบบ ครอบคลุมถึงการระบุ

ความตอ้งการของหน่วยงานหรอืองค์กร การระบุรายละเอียด ของการปฏิบัติงาน การระบุ

ความตอ้งการของผู้รับการฝกึอบรม การจัดหาแหล่งทรัพยากร การฝึกอบรม  

แผนการดําเนินการ แผนการประเมินและปูอนขอ้มูลกลับ ดังแบบจําลองการออกแบบ 

โครงการฝกึอบรมที่ ดร.ลโีอนาร์ด แนคเลอร์ ศาสตราจารย์ภาควิชาการศกึษาผูใ้หญ่และ

การพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ คณะศกึษาศาสตรแ์ละการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัย จอร์จ วอชิงตัน ตั้งชื่อวา่ แบบจําลองวิกฤตการณ์ (The Critical Events 

Model หรอื CEM) สามารถปรับใช้กับ การวางแผนโครงการฝึกอบรมแบบประชุมเชิง

ปฏิบัติการได้เป็นอย่างด ีนักวางแผนหรือนักออกแบบโครงการฝกึอบรม ย่อมสามารถ 

ระบุหรอืกําหนดการที่สําคัญยิ่งที่จะต้องเกิดขึ้นในการฝกึอบรมได้  

       1) ระบบความตอ้งการขององค์กร เป็นเหตุการณ์แรกของ

การออกแบบ หรอืวางแผน และสิ่งที่เราต้องทําในขั้นตอนนีก้็คือ การสํารวจประเด็นที่

เกี่ยวข้องต่างๆทั้งที่เป็น ปัญหาในแง่ทฤษฎีและในแงป่ฏิบัติ ข้อตกลงการให้ได้เสียก่อนวา่

นั่นคือปัญหา และการให้ดําเนินการฝึกอบรมเชงิปฏิบัติการคอืการแก้ปัญหาเหล่านั้น 

ผูจ้ัดการฝกึอบรมจะต้องแสวงหาข้อมูล สารสนเทศ พูดคุยกับผูค้น รวบรวมข้อมูล ฯลฯ 

 ซึ่งเป็นส่วนแรกของการวางแผน 

       2) การระบุรายละเอียดของการปฏิบัติงาน งานที่กล่าว     

ในที่นี้ ก็คืองานที่สัมพันธ์กับความตอ้งการขององค์กร รายละเอียดที่กล่าวถึงก็คือ  

ภาพของงาน การปฏิบัติงานที่ตอ้งขึ้นอยู่แก่กันและกัน ธรรมชาติขององค์กร ภารกิจที่จะ 
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บรรลุเปูาหมายแต่ละคนต้องมสี่วนช่วยงานเดินไปได้โดยที่ผลลัพธ์ของกลุ่มคนหนึ่งกลุ่มจะ

เป็นปัจจัยนําเข้าสําหรับกลุ่มตอ่ไป มาตรฐานของงาน ซึ่งได้แก่ มาตรฐานด้านคุณภาพและ

ปริมาณซึ่งในแต่ละองค์กร ความหมายของคําเหล่านีอ้าจไม่เหมอืนกัน ผูจ้ัดการฝึกอบรม

จะต้องพิจารณาอย่างรอบคอบและ ชัดเจน งานนั้นเป็นงานกลุ่ม หรอืรายบุคคล แหล่ง

สารสนเทศ ในเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ได้มาจากการบันทึกและรายงานด้วยวิธีการ

ต่างๆ เช่น การใชแ้บบสอบถาม การสัมภาษณ์ การประชุมปรึกษาหารือ การค้นคว้า        

การสังเกต แล้วประเมินและตัดสินใจ  

       3) การระบุความตอ้งการทางการเรยีนรู ้หรอืความ

ต้องการของผู้รับการฝึกอบรม จุดมุ่งหมายของการวางแผนตอนนี ้คอื เพื่อระบุความ

ต้องการทางการเรยีนรูข้องบุคคลที่จะต้องทํางานตามที่ได้กําหนดใหท้ําตามความต้องการ

ของผู้รับการฝึกอบรม ม ี3 ประเภท คือ หนึ่ง ความต้องการที่กําหนดเกิดขึ้นโดยตรง       

จากการระบุรายละเอียดของการทํางานที่กล่าวมาแล้ว ทําให้ระบบได้ชัดเจนว่า คนๆ หนึ่ง

ควรจะทําอะไร จากนั้นจะทําให้สามารถบอกได้ว่าอะไร คือความตอ้งการเฉพาะของคนที่

กําลังทํางานนั้นอยู่ สอง ความตอ้งการที่จะนําไปใช้ประโยชน์เป็นความตอ้งการที่ไม่บ่งเพาะ

เจาะจง สําหรับการทํางานอย่างหนึ่งอย่างใดแตเ่ป็นความตอ้งการที่ เกิดจากสถานการณ์

มากกว่า ถ้าคนๆ หนึ่งกําลังได้รับการพิจารณาให้เลื่อนขั้นหรอืถ่ายโอนตําแหนง่อย่างนอ้ย 

ก็ต้องการเรยีนรู้ หรอืการฝึกอบรมที่จะช่วยใหเ้ขาทํางานในตําแหนง่ใหมไ่ด้ อย่างมี

ประสิทธิภาพ ส่วนคนที่ยังทํางานเดิมอยู่ก็ต้องการฝกึอบรมเพื่อใชใ้นการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการเทคโนโลยี หรือวัสดุที่เกิดขึน้ มีการวางงานใหม่ให้คนเดิมที่ทํางานอยู่ไปทํางาน

ใหม่ ที่ตา่งจากเดิม แล้วเอาผลงานใหม่เข้ามาแทน สามคือ ความต้องการจากใจ เป็นความ

ต้องการที่แรงมาก เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า การเรียนรู้จะมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น           

ถ้าผู้เรยีนรู้สึกว่า นัน้คือ สิ่งที่เขาต้องการเรียนรู้  

       4) การกําหนดจุดมุ่งหมายของโครงการ การกําหนด

วัตถุประสงค์ ขั้นตอนนี้เพื่อ ระบุองค์ประกอบที่จะนํามาพิจารณาจุดมุ่งหมายของโครงการ 

และพิจารณา ประสบการณ์การเรียนรู้ของผู้รับการอบรม และทํารายงานจุดมุง่หมายของ

โครงการ และจุดมุ่งหมายการเรียนรู้เฉพาะอย่างที่สัมพันธ์กับแบบที่ออก และอยู่ในการ

พัฒนาการวางแผนเริ่มดว้ยการจัดลําดับความสําคัญของความต้องการที่มีอยู่ดว้ยการ

คํานงึถึง เวลาที่จะมีสําหรับการนําผลของการฝกึอบรมไปแก้ปัญหา แหลง่ทรัพยากรที่จะมี

ให้แก่โครงการฝกึอบรม และบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรม หลังจากพิจารณาลําดับ 
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ความสําคัญแล้วควรทําเป็นรายงานความต้องการ ตามลําดับและความสําคัญ 

       5) การสรา้งหลักสูตรการฝึกอบรมการประชุม       

 เชงิปฏิบัติการ สิ่งที่ผู้จัดการฝึกอบรมจะต้องดําเนนิการ คอื การทํารายการของหัวข้อ 

ที่ผู้รับการฝึกอบรมจะเรียนรู้ ตามจุดมุ่งหมายที่กําหนดไว้ในตอนก่อน และทํารายงาน

เรียงลําดับการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นการสร้าง หลักสูตรในที่นีค้รอบคลุมตัวแปรหลายๆอย่าง  

คือการเลือกเนื้อหา การจัดเนือ้หา ประเภทของเนื้อหา การเรียงลําดับ นําเสนอเนือ้หา 

และบทเรียน   

       6) ยุทธศาสตรก์ารฝกึอบ จากการพิจารณาการวางแผน

โครงการ ฝกึอบรมทั้ง 5 ขั้นตอน มลีักษณะที่บ่งวา่ การฝกึอบรมมุง่ไปที่ความต้องการ         

ในการพัฒนาองค์กร ด้วยการพัฒนาความรูค้วามสามารถ โดยเฉพาะทางการกระทําของ 

ผูเ้ป็นเปูาหมายของ การฝกึอบรม และหลักสูตรของการฝึกอบรมมแีนวโน้มที่จะสนองตอบ

ต่อการให้โอกาสแก่ บุคลากรที่มคีวามสนใจ หรอืมีปัญหาอย่างเดียวกัน ได้มาพบกับ

ผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อรับความรูด้้วยตัวเองโดยตรง และมีโอกาสได้ลงมือปฏิบัติงานเองในระยะ

สั้นๆ ด้วยความเข้มข้น เป็นการฝึกอบรมที่ผูร้ับการฝกึอบรมเป็นศูนย์กลาง มกีารกระทํา

กลุ่ม และมีสว่นร่วมใน กิจกรรมการฝกึอบรมอย่างเต็มที่แล้ว ยุทธศาสตร์ที่ตอ้งการและ

เหมาะสมก็คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

       7) การจัดหาแหล่งทรัพยากรการฝึกอบรม เมื่อตัดสินใจ

วางแผนว่าวิธีการฝึกอบรม คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ ต่อไปก็พิจารณาสิ่งต่างๆ ที่จะ

นํามาใช้ในการประชุม ได้แก่ แหลง่ทรัพยากรทางกายภาพ ได้แก่ เครื่องใช้ต่างๆ พร้อม

ซอฟต์แวรท์ี่ใชก้ับเครื่องเหล่านั้น และเครื่องมอืปฏิบัติการวัสดุ เช่น โสตทัศนวัสดุ คู่มอื 

สมุด ดนิสอ ปากกา และสิ่งที่ใชใ้นการปฏิบัติการ แหลง่ทรัพยากรบุคคลที่สําคัญ ได้แก่ 

ผูใ้ห้การฝกึอบรมอันประกอบด้วยครู หรอืวิทยากร ผูเ้ชี่ยวชาญในสายงาน เพื่อนร่วมงานที่

มีประสบการณ์รวมทั้งที่ปรึกษาโครงการ และแหลง่ทรัพยากรทางการเงิน ได้แก่ หน่วยงาน

ที่จัดฝกึอบรม รู้จักสํานักงบประมาณของสถาบัน หรอืจากแหล่งสนับสนุนภายนอก 

       8) การวางแผนการดําเนินการ ครอบคลุมการวางแผน

เกี่ยวกับผูร้ับการฝึกอบรม สิ่งอํานวยความสะดวก เครื่องมอืและวัสดุ พิธีเปิดการฝกึอบรม 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ แนวการประเมินการฝกึอบรม พธิีการปิดการฝกึอบรม ผูจ้ัดการ

ฝกึอบรมจะต้องพิจารณาถึงการเลอืกผู้รับการฝึกอบรม การติดต่อแจ้งผู้รับการฝึกอบรม

ทราบถึงการฝึกอบรม ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหอ้งประชุม ห้องปฏิบัติการ เครื่องมอืและวัสดุ 
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ต้องพิจารณาตามความเหมาะสมกับธรรมชาติของโครงการ กิจกรรม ผู้ใช้ (หมายถึง         

ผูใ้ห้และผูร้ับการฝึกอบรม) พิธีเปิด และปิดการฝกึอบรม ควรพิจารณาเกี่ยวกับผูม้าเป็น

ประธาน การมอบวุฒิบัตร กําหนดเวลา การมอบของที่ระลึก การจัดสถานที่ การต้อนรับ

และส่งผูร้ับเชิญ เป็นต้น  การประชุม เชงิปฏิบัติการ ควรพิจารณารายละเอียดโครงการ 

ตารางการประชุมปฏิบัติการ การดําเนินการ ตั้งแตต่้นจนเสร็จสิ้นกิจกรรม ทั้งที่เป็นส่วน

ของผู้ใหก้ารฝึกอบรมและผู้รับการฝึกอบรม ส่วนแนวทางการประเมิน ควรพิจารณาทั้งใน

ส่วนของการประเมินย่อย และการประเมินรวม การประเมินในกระบวนการปฏิบัติงาน  

และผลิตผลของงานและโครงการฝกึอบรม  

       9) การประเมนิและการปูอนข้อมูลกลับ ในการพิจารณา

วางแผนโครงการฝึกอบรม ไม่ใช่ขั้นตอนสุดท้ายในการดําเนนิงาน แตต่้องทําการประเมิน

ทุกขั้นตอน ตั้งแตก่ารวางแผน เพราะต้องใช้ผลการประเมินสําหรับการตัดสินใจให้เสร็จสิน้

ไปทุกขั้นตอน อย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้ได้มาซึ่งแผนที่สมบูรณ์ และมีความเป็นไปได้ เป็นที่

รับรองหรอืยอมรับของผูม้ีส่วนรับผิดชอบและเกี่ยวข้อง  

     ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 312- 313)  

กล่าวว่า การเตรียมการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครอบคลุมถึงการอนุมัตโิครงการ การจัด

สถานที่ประชุมวัสดุอุปกรณ์ การเลือกและแจ้งผู้รับการฝกึอบ การกําหนดและเชญิผูใ้ห้การ

ฝกึอบรมและการตั้งคณะกรรมการดําเนินงาน ดังนี้  

      1) ขออนุมัตโิครงการ โครงการที่สําเร็จลงจากการวางแผนที่

กล่าวมาแล้ว มักประกอบด้วยส่วนต่างๆ คือ หลักการและเหตุผล หรือที่มาของปัญหา 

วัตถุประสงค์ ของโครงการ หลักสูตร เนือ้หา กิจกรรม วิธีดําเนนิการ สถานที่จัด วันเวลา

และรายละเอียดของกําหนดการ บุคลากรและงบประมาณ ผูอ้นุมัติโครงการส่วนใหญ่ 

ได้แก่ ผู้บริหารสถาบันหรอื องค์กร ซึ่งอาจประกอบด้วยผู้ที่เกี่ยวข้องหลายฝาุย เช่น 

ผูอ้ํานวยการ ผูจ้ัดการองค์กร ผูบ้ริหารหนว่ยงานการพัฒนาบุคลากร หน่วยงานการเงนิ 

เป็นต้น  

      2) การจัดสถานที่ประชุมเชิงปฏิบัติการ สถานที่ประชุมเชงิ

ปฏิบัติการมีการจัด 2 ลักษณะคือ หอ้งสําหรับประชุมเพื่อรับการถ่ายทอดความรู ้และ

ประสบการณจ์ากผู้ใหก้ารฝึกอบรม ซึ่งอาจจัดเป็นโต๊ะประชุมที่นั่งลอ้มรอบ ที่หัวโต๊ะเป็นที่

นั่งของผูใ้ห้การฝกึอบรม และด้านหลังเป็นที่ตัง้กระดาน ชอล์ก อยู่ที่แขวนจอฉาย ซึ่งจะใช้

กับเครื่องฉายภาพข้ามศรีษะ หรอืเครื่องใช้อย่างต่อเนื่อง ฯลฯ อีกลักษณะหนึ่งอาจเป็นหอ้ง
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ที่ประกอบด้วยเนื้อหาที่ สําหรับถ่ายทอดความรู้และวิธีการจากผูใ้ห้การอบรม ทั้งที่เป็นการ

สาธิต การแนะนําวิธีการ ลดการใชสู้ตรทัศนูปกรณ์ ส่วนที่นั่งของผูร้ับการฝกึอบรม อาจจะ

เป็นที่นั่งรวมโต๊ะเป็นกลุ่มย่อยๆ และพรอ้มที่จะใช้เป็นที่สําหรับปฏิบัติการได้ในทันที 

ที่ตอ้งการ  

      3) วัสดุและอุปกรณ์ หมายถึง วัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมอื

เครื่องใช้ สําหรับผูใ้ห้การฝึกอบรมใชถ้่ายทอดความรู้ และสําหรับผู้รับการฝึกอบรมใน

กิจกรรมภาคปฏิบัติ การเสนอรายงานและผลงาน ซึ่งบางอย่างเป็นประเภทเดียวกับที่ผู้ให้

การฝึกอบรมใช้ก็ได้ รวมทั้งคู่มอื แผน่พับ และเอกสารประกอบต่างๆ ที่จะต้องเตรียมให้

พร้อมก่อนการดําเนินการ  

      4) การเลือกและการแจ้งให้ผูร้ับการฝกึอบรมชอบในสิ่งต่างๆ 

ผูจ้ัดการฝกึอบรมจงึตอ้งประสานงานในการเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับผูบ้ังคับบัญชาใน

หนว่ยงาน ช่ือบุคลากรจะต้องเข้ารับการฝกึอบรม สว่นผูต้ัดสินอาจได้แก่ หัวหน้างาน 

หลังจากเลือกได้แล้ว ควรจัดการแจ้งให้บุคลากรเหล่านั้นทราบล่วงหน้า ดว้ยการส่ง

จดหมายพร้อมด้วยรายละเอียดของ โครงการฝกึอบรม และสิ่งที่ผู้รับการฝกึอบรมจะต้อง

เตรียมตัวก่อนมาประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      5) การกําหนดตัวและการเชิญให้การฝกึอบรม เป็นการเตรียม

ที่สําคัญเพราะจะทําให้แนใ่จว่าจะได้ผู้เช่ียวชาญที่ตรงกับเนือ้หาสาระตามเวลาที่ตอ้งการ

ด้วย การตดิต่อ เป็นการภายใน และเชิญเป็นทางการล่วงหนา้นานพอที่จะให้ผูใ้ห้การ

ฝกึอบรมสะสางภารกิจอื่น มีเวลามาเป็นวิทยากรได้ เตรียมเอกสาร เตรียมตัวถ่ายทอด

ความรูไ้ด้อย่างเต็มที่ 

      6) การเตรียมแต่งตั้งคณะกรรมการดําเนินงาน หมายถึง คณะ

ผูร้ับผิดชอบในการจัดการประชุมเชงิปฏิบัติการในด้านต่างๆ ตามความจําเป็นที่จะทําให้

การดําเนินการทั้งก่อนการประชุม ขณะประชุม และหลังการประชุม ลุล่วงไปด้วยความ

เรียบร้อยทั้งในด้านบริการและดา้นวิชาการ  

     5.2.7.3 การดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 312 -  313) 

อธิบายว่า การดําเนินการประชุมเชงิปฏิบัติการ ครอบคลุมการดําเนินการตั้งแตก่ารเปิด

โครงการ การปฏิบัติการโครงการไปจนกระทั่งการปิดโครงการการการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การปลูกโครงการประชุม เชงิปฏิบัติการ มีหลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสม 
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บางองค์กรมีพิธีเปิดอย่างเป็นทางการ มกีารสร้างบรรยากาศดว้ยกิจกรรมหลายอย่าง 

อย่างไรก็ตาม ในการเปิดการอบรมนี ้ผูร้ับการฝกึอบรม ต้องการจะรู้ใน 3 ประการ 

ประการแรก คือ ผลที่ได้รับจากการประชุมเชงิปฏิบัติการ ประการที่สอง คอื ผูร้ับการ

ฝกึอบรมจะต้องทําอะไรบ้าง และประการที่สาม คอื ความคาดหวังรว่มกัน การปฏิบัติ

โครงการในการประชุมเชงิปฏิบัติการมี 2 ส่วนที่ตอ้งทํา คือ การสอนหรอืถ่ายทอด

ประสบการณซ์ึ่งเป็นกิจกรรมของผู้ให้การฝกึอบรม และลงมอืปฏิบัติในการสร้างหรอื 

ผลติผลงาน ผู้ให้การฝกึอบรมจะดําเนินการฝึกอบรมไปตามบทเรียนที่ได้เตรียมมาสําหรับ

เสนอแก่ กลุ่มผู้รับการฝึกอบรมตามลําดับหัวข้อและขั้นกิจกรรม ดว้ยการบรรยายสรุป 

อธิบายแนะนํา และสาธิตวิธีการกระทําหรอืปฏิบัติพรอ้มทั้งการใช้เครื่องมอืและวัสดุ

สําหรับการปฏิบัติการ และโสตทัศนูปกรณ์สําหรับขยายประสบการณก์ารเรียนรู ้และ

ประสบการณภ์าคปฏิบัติแล้วแตค่วามเหมาะสมในแตล่ะกรณี ในช่วงต้น คอื ผูร้ับการ

ฝกึอบรมจะได้รับความรูค้วามเข้าใจจากผูใ้ห้การฝกึอบรม ด้วยวิธีการที่สนองตอ่การ

ถ่ายทอดการสอนหรอืประสบการณข์องผูใ้ห้การฝกึอบรมตามความเหมาะสม เป็นลักษณะ

ของผู้ให้การฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางก่อนแล้วตามด้วยกิจกรรม คือผูร้ับการฝกึอบรมลงมอื

ปฏิบัติ ทดลองกระทําการแก้ปัญหา ผลิตผลงานสร้าง สิ่งต่างๆ ด้วยตัวผู้รับการฝึกอบรม

เอง โดยนําความรูแ้ละประสบการณท์ี่ได้รับมาจากการเรียนรู้สว่นแรกมาใช้ เป็นลักษณะ     

ที่ผู้รับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลาง ส่วนการปิดโครงการมีความสําคัญเท่ากับการเปิด

โครงการ ผูใ้ห้การฝกึอบรมควรกระทําให้การประชุมเชิงปฏิบัติการ จบลงด้วยความชัดเจน 

ไม่สับสน มีชีวติชีวา พรอ้มกับความสําเร็จที่ผู้รับการฝกึอบรม ผูใ้ห้การฝึกอบรม และผูท้ี่

เกี่ยวข้องพอใจและมั่นใจ อย่างนอ้ยในระดับหนึ่ง เป็นการกระทําภายหลังการประเมินเสร็จ

สิน้ลง การปิดโครงการอาจเป็นได้ทั้งแบบที่เป็นพิธีการ ซึ่งอยู่กับเหตุผลในการตัดสินใจ  

แตส่ิ่งหนึ่งที่น่าจะกระทําไปควบคู่กับการปิดโครงการ เพื่อเป็นการยอมรับใน ความสําเร็จ

และความพยายามของผูร้ับการฝึกอบรม คอื ประกาศนียบัตร เกียรตบิัตรหรือเอกสารที่

เป็นลายลักษณ์อักษร 

     5.2.7.4 การประเมินการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

      ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 313-314)  

อธิบายว่า การประเมินการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครอบคลุม 3 ลักษณะ คอื การประเมิน

โปรแกรมทางด้านวิชาการ การประเมนิโครงการโดยรวม และการประเมินตดิตามผล   

การประเมนิโปรแกรมทางด้านวิชาการ เป็นการประเมินการเรียนรูแ้ละการกระทํามัก
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เป็นไปตามแผนที่ได้กําหนดไว้ในบทเรียนที่สรา้งขึ้น ตามหลักสูตรของการฝกึอบรม การ

ประเมินดา้นวิชาการ กระทําได้ใน 2 รูปแบบ คอื การประเมินย่อย และการประเมินรวม 

การประเมนิย่อยคงกระทําในจุดตา่งๆ ของโปรแกรมการเรียนและการกระทํา ในขณะที่

โปรแกรมกําลังดําเนินอยู่ การประเมินแบบนี้ ทําให้ผู้ให้การฝึกอบรม ทราบว่าการเรียนและ

การกระทําที่เหมาะสมเกิดขึ้นหรอืไม่อย่างไร และหาทางเสริมแรงหรอืปรับปรุงแก้ไข

ช่วยเหลือในส่วนที่บกพร่องให้ดีขึ้น การประเมนิรวม เป็นการประเมินการเรียนและการ

กระทําตอนสุดท้ายของโปรแกรมที่จะจัดตอ่ไปในอนาคต การประเมนิรวมอาจใช้การ

ทดสอบก่อนและหลังการฝึกอบรมก็ได้ หรอืจะใช้การทดสอบหลังการฝกึอบรมก็ได้ ซึ่งเป็น

การประเมนิที่พักการเรียนรู้เท่านั้น นอกจากนั้นการประเมินควรรวมถึงการประเมินหรอื

ผลผลิตและวิธีการทําหรือผลิตดว้ย การประเมินโครงการเชงิปฏิบัติการโดยรวม เป็นสิ่งที่

ควรกระทํานอกเหนอืไปจากประเมินโปรแกรมในด้านวิชาการประกอบด้วยการประเมิน

การจัดโครงการในด้านวัตถุประสงค์ของการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ สถานที่การบริการ

สวัสดิการ กระบวนการประชุม และเพื่อใหก้ารฝึกอบรม ซึ่งเป็นประโยชน์แก่การฝึก  

อบรมโครงการในโอกาสต่อไป นอกจากนี้ ยังอาจมีการประเมินตดิตามผลเป็นการประเมิน 

ภายหลังที่การประชุมเชิงปฏิบัติการได้เสร็จสิ้นไปแล้วระยะหนึ่ง ผูต้ิดตามดูว่า ผู้รับการฝึก 

อบรมได้ประโยชน์จากการฝกึอบรมประการใดบ้าง มากน้อยเพียงใด ในเรื่องอะไร 

และความตอ้งการที่หนว่ยงานฝึกอบรมจะช่วยผูร้ับการฝกึอบรมเหล่านั้นต่อไปอย่างไร 

     หัทยา อนิทร์เชิง (2559, ออนไลน์) ได้ลําดับขั้นตอนในการประชุม

เชงิปฏิบัติการไว้ดังนี ้ 

      1. เตรียมการประชุม เพื่อการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

ตั้งแตก่ารประชุมขั้นต้น ออกหนังสอืเชญิประชุมให้ เป็นที่เรียบร้อย และจดบันทึกพร้อม

จัดทํารายงานการประชุม 

      2. ดูแลการจัดสถานที่ประชุม ใหเ้รียบร้อย 

      3. เตรียมการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องของเอกสาร   

ที่จะต้องทําให้เสร็จก่อนการจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการได้แก่ กําหนดการ หนังสือเชิญ

วิทยากรทั้งภายในและภายนอกรวมถึงผูเ้ข้าร่วมการอบรมเชิงปฏิบัติการ และผูใ้ห้การ

สนับสนุน (ถ้าหากมี)   

      4. เตรียมเอกสารและเครื่องมอืเครื่องใช้ เชน่ อุปกรณ์

สํานักงาน เป็นต้น 
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      5. เตรียมคําสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการการดําเนินการ   

      6. เตรียมทําหนังสอืขออนุมัติงบประมาณ 

      7. ติดตอ่ประสานงานกับเจ้าหน้าที่หน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

เชน่ การเงนิ งานพัสดุและ วิทยบริการ   

      8. เตรียมรา่งคํากล่าวเปิด-ปิด การสัมมนา 

      9. เตรียมหนังสอืขออนุญาตใช้สถานที่ ขอยืมวัสดุ-อุปกรณ์ 

จากแผนกต่างๆหรอืจากหน่วยงาน อื่น 

      10. เตรียมทําเอกสารเกี่ยวกับการจัดอบรมทั้งหมด 

      11. เตรียมเอกสารทําเรื่องขอเบิกจ่ายเงนิ (ส่งคนืเงนิกรณีมเีงิน

เหลือ) 

     5.2.7.2 การเตรียมการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      สรุปได้วา่ การประชุมเชงิปฏิบัติการ เป็นรูปแบบของการ

ฝกึอบรมที่ส่งเสริมให้ผูเ้ข้ารับการอบรม เกิดการเรียนรู้ทางดา้นทฤษฎีและการปฏิบัติ 

สามารถนําสิ่งที่ได้รับไป ปฏิบัติงานในสถานการณ์จรงิที่ผูเ้ข้าอบรมปฏิบัติอยู่ ลักษณะของ

การประชุมเชิงปฏิบัติการจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน สว่นที่เป็นการให้ความรู้ของวิทยากร และ

ส่วนที่เป็นการปฏิบัติการของผู้เข้ารับการอบรม เพิ่มพูนความรู ้ความเข้าใจใหแ้ก่ครูใน

โรงเรียน ให้สามารถแก้ไขปัญหาในการจัดการเรยีนรู้ กําหนดแนวทางในการจัดการเรียนรู้

และปรับปรุงการจัดการเรยีนรู ้หาข้อสรุปเพื่อนําไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน ซึ่งการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ เป็นการส่งเสริมการมสี่วนรว่มของผูเ้ข้ารับราชการอบรมทุกคน สามารถนําผล

การประชุมปฏิบัติการไปใช้ในการดําเนินงาน และปฏิบัติงานในหน่วยงานของตน เกิด

ประโยชน์แก่หน่วยงานทั้งในระดับองค์กรหรอืหนว่ยงาน ระดับผูบ้ังคับบัญชา และระดับ

พนักงานหรอืตัวผูเ้ข้ารับการประชุมเชิงปฏิบัติการเอง โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการมี

ขั้นตอนหรือกระบวนการดําเนินการ ได้แก่ การเตรียมสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก 

ติดตอ่วิทยากรและจัดหาแหล่งทรัพยากรทางวิชาการ  ประชุมปฏิบัติการไปตามแผน 

เสนอผลงาน ประเมิน และติดตามผลงานตามความจําเป็น และมีวธิีการประชุมเชิง

ปฏิบัติการประกอบด้วยขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้นตอน คอื การวางแผน การเตรียมการ  

การดําเนินการ และการประเมินการฝกึอบรม  
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   5.3 การนิเทศภายใน  

    การนเิทศเป็นกระบวนการที่มีความสําคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา

บุคลากรและ เป็นเครื่องมอืที่ช่วยพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพด้วย โดยมีองค์ประกอบ

ดังนี้  

     5.3.1 ความหมายของการนิเทศภายใน  

      การนเิทศ เป็นการจัดกิจกรรมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ครูผูส้อน และผูน้ิเทศ เพื่อเชื่อมโยงซึ่งการเรียนรูเ้นือ้หาทักษะพืน้ฐาน สิ่งแวดล้อมปัจจุบัน

และแนวโน้ม ในอนาคต ทําให้มคีวามรู้ ความเข้าใจลึกซึง้ ชัดเจน และไปใช้ในชีวติประจําวัน 

และสังคมได้ อย่างมกีารสังเกต การพิจารณา การวางแผน การปฏิบัติจริง บริการ

วิเคราะหป์รับปรุงแนวทาง จนเกิดผลตามความตอ้งการ การสรุปนําไปใช้ พฤติกรรมการ

จัดการเรยีนรู้ เพื่อมุ่งสู่การจัดกระบวนการเรียนรู ้มีนักวิชาการนําเสนอความหมายของ

การนเิทศ ดังนี้   

       สุมน อมรวิวัฒน์ ( 2547, หนา้ 7) กล่าวว่า การนิเทศ

การศกึษามิใช่ การอบรมสั่งสอนในแนวดิ่ง คอื จากผู้รู้มากไปสู่ผู้ที่รูน้้อยกว่าเพียงอย่าง

เดียว หากแท้จริงเป็นกระบวนการแนวราบที่ทุกฝาุยยอมรับนับถือในความเด่นและความ

ด้อยของกันและกัน นําไปสู่ การพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียน 

       อัญชลี โพธิ์ทอง (2549, หนา้ 66) กล่าวว่า การนเิทศ

การศกึษาหมายถึงการชี้แจง การแสดง หรอืการจําแนกเกี่ยวกับการเล่าเรียน การฝกึฝน 

และการอบรม  

       วัชรา เล่าเรียนดี (2552, หนา้ 120) กล่าวถึง การนเิทศ

ภายในโรงเรียนว่า เป็นกระบวนการนเิทศการศกึษา และกิจกรรมต่างๆ ที่มุ่งพัฒนาการ

เรียนการสอนที่จัดดําเนินการในโรงเรยีนโดยบุคลากรในโรงเรียนเป็นหลัก ซึ่งประกอบด้วย 

ผูบ้ริหารโรงเรียน คณะครู และบุคลากรอื่นที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาในโรงเรยีน โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในโรงเรยีนโดยตรง  

     สรุปได้วา่ การนิเทศภายใน หมายถึง การดําเนินการร่วมกันของ

บุคลากร ภายในโรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน คณะครู และบุคลากรอื่นที่

เกี่ยวข้องกับการศกึษาในโรงเรียน เพื่อปรับปรุง แก้ไข การดําเนินกิจกรรมการจัด

กระบวนการเรียนรู้ รับทราบ จุดเด่นและจุดด้อยของครูผู้สอนเพื่อให้เกิดการพัฒนา

พฤติกรรม ความสามารถ การจัด กระบวนการเรียนรู้ เป็นการพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้ 
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เกิดประสทิธิผลมากยิ่งขึ้น 

   5.3.2 หลักการของการนิเทศภายใน  

    มีนักวิชาการให้แนวคิดในหลักการนเิทศภายใน ดังต่อไปนี้ 

     กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หนา้ 5) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

หลักการนเิทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 

      1. การดําเนินการนิเทศ จะต้องดําเนินการอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่องตามขั้นตอนกระบวนการนเิทศภายในโรงเรียน  

      2. บุคลากรที่เป็นหลักสําคัญในการดําเนินการพัฒนาระบบ

การนเิทศภายในโรงเรียน คือ ผู้บริหารสถานศกึษา  

      3. การนเิทศภายในโรงเรียน จะต้องสอดคล้องกับความ

ต้องการ/จําเป็นในการพัฒนาครูและนักเรียนถึงแม้วา่ หลักการนเิทศการศึกษาที่นักศกึษา

หลายท่านได้แสดงทัศนะต่างๆ กัน แตท่ี่ทุกคนเห็นตรงกันและถือว่าเป็นหลักการที่สําคัญ    

ก็คือ การนเิทศการศกึษาเป็นกระบวนการที่เป็นวิทยาศาสตร์ เป็นการสร้างสรรค์ มีความ

เป็นประชาธิปไตย ทั้งนี้เพื่อพัฒนาการสอนของครูและพัฒนาการศกึษาให้เจรญิงอกงาม 

ในทุกๆ ด้าน  

     สุทธนู ศรไีสย์ (2555, หนา้ 4) กล่าวว่า หลักการสําคัญของการ

นิเทศ การศกึษาในปัจจุบันจะยังคงเน้นอยู่ที่การให้ความช่วยเหลือโดยตรงแก่ครูหรือผู้สอน

เพื่อให้เป็นครูที่มคีุณภาพและประสิทธิภาพ รวมทั้งพัฒนาสิ่งแวดล้อมต่างๆ ทางกายภาพที่

จะช่วยใหค้รูได้รับความรู้ ความเข้าใจสิ่งเหล่านั้นมากขึ้นด้วย ผลจากการช่วยเหลือและ

พัฒนาครูดังกล่าว จะทําให้นักเรียนที่เป็นเปูาหมายหลักของการเรียนการสอน ได้รับ

ประโยชน์อันยิง่ใหญ่จากการสอนของครู รวมทั้งการบรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ของ

ทางโรงเรียนที่ได้ตัง้ไว้ทุกประการ  

     จอมพงศ์ มงคลวณิช (2555, หนา้ 133) ได้สรุปหลักการของการ

นิเทศ ภายในโรงเรียนว่า หลักของการนิเทศภายในโรงเรียน คอื กระบวนการทํางานร่วมกัน

ของ บุคลากรในสถานศกึษาโดยยึดเปูาหมายหลักคือ คุณภาพของนักเรียน โดยผู้บริหาร

ต้องยอมรับว่า การนเิทศการสอนเป็นงานในความรับผิดชอบของผูบ้ริหารโดยตรง มีการ

วางแผนดําเนินงาน อย่างเป็นระบบ เน้นบรรยากาศแบบประชาธิปไตย สร้างขวัญและ

กําลังใจ ทําใหเ้กิดความเชื่อมั่น และภาคภูมใิจในความสามารถของตน  ซึ่งจะส่งผลต่อการ

พัฒนาคุณภาพการศกึษาต่อไป  
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     สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 กลุ่ม

นิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษา (2556, หนา้ 4) กล่าวว่า หลักการสําคัญ

ของการนิเทศการสอนภายในโรงเรียนไว้ว่า การนเิทศการสอนภายในโรงเรียนจะต้องยึด

หลักสําคัญดังต่อไปนี้ 

      1. ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องถือว่าการนเิทศการสอนภายใน

โรงเรียนเป็นความรับผดิชอบของผู้บริหารโรงเรียนโดยตรง สําหรับการดําเนินนิเทศการ

สอนนั้นผู้บริหารอาจจะดําเนินการเองหรอืมอบหมายผู้อื่นดําเนินการแทนก็ได้  

      2. การนเิทศการสอนภายในโรงเรียนจะสําเร็จลงได้ก็จําเป็น

จะต้องอาศัยความรว่มมอืกันทั้ง 3 ฝาุย คือ ฝุายผู้บริหาร ผูน้ิเทศ และผูร้ับการนเิทศ       

หากขาดความรว่มมอืจากฝุายใดฝาุยหนึ่ง การนเิทศการสอนจะไม่มีโอกาสทุกความสําเร็จ     

ได้เลย  

       3. จะต้องตระหนักถึงความเข้าใจว่า การนเิทศการสอนภายใน

โรงเรียนนั้น เป็นการทํางานร่วมกัน เพื่อช่วยพัฒนาเพื่อนรว่มงานให้สามารถจัดการเรียน

การสอนให้มี ประสิทธิภาพสูงขึ้น การนเิทศการสอนไม่ใช่เป็นการบังคับ ขูเ่ข็ญ หรือคอย

จับผดิจับประการใด  

      4. บุคลากรภายในโรงเรียนจะต้องมกีารยอมรับและใหเ้กียรติ

ซึ่งกันและกันในสภาพความเป็นจรงิแล้ว ไม่มีใครที่จะมีความเช่ียวชาญทุกด้าน ดังนั้นจึง

น่าจะได้แลกเปลี่ยน และถ่ายทอดความเชี่ยวชาญใหแ้ก่เพื่อนรว่มงานเพื่อให้ทุกคนใน

หนว่ยงานมีความรู ้ความสามารถสูงขึน้  

      5. การนเิทศการสอนภายในโรงเรียนจะต้องเกิดขึ้นจากความ

จําเป็นใน การแก้ปัญหาหรือสนองนโยบายหรือความต้องการในการยกระดับคุณภาพ

การศกึษาของโรงเรียน  

      6. การสร้างเสริมกําลังใจของผู้บริหารโรงเรียนจะมีผลโดย 

ตรงต่อ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของครูผูส้อน ดังนั้นจงึถือวา่การเสริมสร้างกําลังใจ 

ของผู้บริหารโรงเรียนจะส่งผลตอ่ความสําเร็จผลของการนเิทศการสอนภายในโรงเรียนด้วย  

    สรุปได้วา่ การนิเทศภายในจะอาศัยหลักการปฏิบัติงานตามหลัก  

วิทยาศาสตร์ มรีะบบ มขีั้นตอนและความต่อเนื่อง มคีวามเป็นวิถีประชาธิปไตยเพื่อให้เกิด 

การยอมรับซึ่งกันและกัน เสริมสร้างกําลังใจใหก้ับครูผูส้อน เป็นการช่วยเหลือครูโดยตรง 

ไม่ใช่การบังคับหรอืการจับผดิ ผู้บริหารโรงเรียนถือว่าเป็นผู้มบีทบาทสําคัญในการทําหนา้ที่ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



50 

นิเทศภายใน โดยการนิเทศภายในจะต้องเกิดจากความจําเป็นในการแก้ปัญหาหรือความ

ต้องการยกระดับคุณภาพการศกึษาของโรงเรียน เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพการสอนของ

ครู ให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงขึ้น รวมทั้งพัฒนาการปฏิบัติงานรว่มกันของ

บุคลากรทางการศกึษาให้ดําเนินไปด้วยดี มขีวัญและกําลังใจในการทํางาน สามารถนําสิ่งที่

ได้รับจากการนเิทศไปใช้ในการปฏิบัติงาน เปูาหมายหลักของการนิเทศภายในคือการ

พัฒนาคุณภาพของผู้เรยีนเป็นสําคัญ  

    5.3.3 ความมุง่หมายของการนเิทศภายใน  

     การดําเนินการใดๆ ต้องมจีุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานได้

ดําเนนิไป ตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ เพื่อใหง้านสําเร็จตามความต้องการ การนิเทศ

การศกึษาไม่ว่าจะเป็นการนิเทศจากภายในหรอืภายนอกโรงเรยีน ต่างก็มุ่งเนน้เปูาหมาย     

ที่สําคัญ และสอดคล้องกัน อย่างไรก็ตาม มีนักการศกึษาและผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านได้

กําหนดจุดมุ่งหมายของการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ ดังนี้  

      สันติวัฒน ์จันทร์ใด (2549, หนา้ 103) กล่าวว่า กระบวนการ

นิเทศการสอน มีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรยีนการสอนให้เกิด

ประโยชน์แก่ผูเ้รียนมากที่สุด พัฒนาผูเ้รียนได้เต็มตามศักยภาพ ตลอดจนพัฒนาตัวครู

ผูจ้ัดการเรียนการสอนให้มี ความเช่ียวชาญทั้งในด้านการวางแผนการสอน การปฏิบัติการ

สอน ตลอดจนการวัดการประเมินผลตามสภาพจริง แต่ในปัจจุบันมมีโนทัศนท์ี่

คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับการนเิทศการศึกษาว่า การนิเทศ คือ การที่ผูน้ิเทศมุ่งเน้นที่จะตรวจ

เอกสารหลักฐานเกี่ยวกับการทํางานประกอบกับเมื่อมีเรื่องของการประกันคุณภาพเข้ามา

เกี่ยวข้อง ครูทั้งหลายจึงมุ่งเน้นไปที่การสร้างเอกสารเพื่อเป็นหลักฐานในการทํางาน ซึ่ง

ความเข้าใจเช่นนี้เป็นความเข้าใจที่ไม่ถูกต้องนัก นั่นเพราะกระบวนการนเิทศการศึกษามี

ประสิทธิภาพนั้นจะเน้นการนิเทศคน เพื่อให้เป็นผู้มปีระสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลงาน 

มิใช่มุง่เน้นที่การนเิทศ กระดาษ ซึ่งเป็นเพียงร่องรอยของการจัดการเรียนการสอนเท่านั้น 

      กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หนา้ 3) ได้กล่าวถึงจุดมุง่หมาย

ของการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังต่อไปนี้  

       1. จุดมุง่หมายทั่วไป 

        1.1 เพื่อให้ผู้บริหารและคณะกรรมการนเิทศของ

สถานศกึษามีความรูค้วามเข้าใจและปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียนได้  

        1.2 เพื่อพัฒนาความสามารถของครู 
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        1.3 เพื่อช่วยเหลือและจัดสรรเครื่องมอื สื่อการเรียนรู้ 

ตลอดจนช่วยเหลือและปรับปรุงวธิีการจัดการเรียนรู้  

        1.4 เพื่อให้ครูเกิดความงอกงามทางวิชาชีพ 

       2. จุดมุง่หมายเฉพาะ 

        เพื่อให้ครูสามารถพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานใน

เรื่องดังตอ่ไปนี้  

         2.1 เพื่อให้สถานศกึษามีแผนการนเิทศภายใน

โรงเรียน 

         2.2 เพื่อเน้นให้มีการวิเคราะห ์ปรับปรุงหลักสูตร

สถานศกึษา และในกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ได้รับมอบหมาย  

         2.3 เพื่อให้ครูจัดการเรียนการสอนตามแนวปฏิรูป

การเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นสําคัญ การบูรณาการ เน้นทักษะกระบวนการคิด ฯลฯ 

         2.4 เพื่อปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ วธิีจัดการ

เรียนรู้ของครู 

         2.5 เพื่อให้มกีารจัดกิจกรรมเสริมการเรียนรู้ได้อย่าง

เหมาะสม 

         2.6 เพื่อพัฒนาการใชส้ื่อและแหล่งการเรยีนรู้  

         2.7 เพื่อให้มกีารวัดและประเมินผลตามสภาพจริง 

และปรับปรุงกระบวนการวัดและประเมินผลใหม้ีประสิทธิภาพสูงขึน้  

     สํานักงานการศกึษานอกโรงเรียนจังหวัดพิษณุโลก กลุ่มงานนิเทศ 

ติดตาม และประเมินผล (2555, หนา้ 5) กล่าวว่า จุดมุ่งหมายของการนเิทศการศึกษาคือ 

การพัฒนา คุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนโดยปฏิบัติการผ่านครูผู้สอนดังนี้  

      1. เพื่อพัฒนาคนให้มคีุณภาพสูงขึ้น กล่าวคือ มีความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึน้  

      2. เพื่อการพัฒนางานให้ได้ผลด ีกล่าวคือ เมื่อเกิดการนิเทศ

แล้วจะต้องมี ปัญหาจากการปฏิบัติงานน้อยที่สุดและผลงานที่ได้รับต้องมีคุณภาพสูง  

      3. เพื่อพัฒนากระบวนการทํางาน หมายถึง การนเิทศที่ดตี้องมี 

การประสานสัมพันธ์อันดีระหว่างผูป้ฏิบัติงานลดความขัดแย้งใหม้ากที่สุด 
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      4. เพื่อสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานนั่นคอื เป็นการ

สร้าง ความมั่นใจ ความสุข มีกําลังใจในการทํางานนั่นเอง  

    กล่าวโดยสรุปแล้ว การนิเทศภายในโรงเรียน มีจุดมุ่งหมาย เพื่อ

พัฒนาความสามารถของครู ผู้บริหารและคณะกรรมการนเิทศของสถานศกึษาให้มีความรู้

ความเข้าใจใน การปฏิบัติงานสูงขึน้ ประสานสัมพันธ์อันดีระหว่างผูป้ฏิบัติงาน ลดความ

ขัดแย้ง มุ่งเน้นการนเิทศ เพื่อพัฒนาตัวครูซึ่งเป็นผู้จัดการเรียนการสอนให้มคีวามเช่ียวชาญ

ทั้งในด้านการวางแผนการจัดการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ การใชส้ื่อและแหลง่

การเรียนรู ้ตลอดจนการวัด การประเมินผล ไม่ใชมุ่่งเน้นที่การตรวจเอกสารหลักฐานซึ่ง

เป็นรอ่งรอยเกี่ยวกับการทํางาน ทั้งนีเ้พื่อสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานให้กับ

บุคลากรในโรงเรียน โดยมีเปูาหมายคือ การพัฒนาผูเ้รียนใหไ้ด้รับการพัฒนาเต็มศักยภาพ  

    5.3.4 กระบวนการนเิทศภายใน โดยใช้ความเป็นกัลยาณมิตร  

     สํานักงานเลขาธิการสภาการศกึษา ( 2547, หนา้ 7 - 10) ได้สรุป

ความคิดเห็นของศาสตราจารย์ สุมน อมรวิวัฒน์ เรื่องแนวทางการนเิทศภายใน

สถานศกึษารูปแบบใหม่ ที่เรยีกว่า “กัลยาณมติรนิเทศ” ซึ่งกระบวนการกัลยาณมิตรนเิทศ

สําหรับผู้บริหาร เน้น 5 กระบวนการสําคัญ ดังนี้  

      1. กัลยาณมติรนเิทศเน้นการนเิทศคนไม่ใชน่ิเทศกระดาษ  

การนเิทศครูในโรงเรยีนของเราเป็นการนเิทศคนไม่ใช่การนเิทศกระดาษและอุปกรณ์ 

เพราะฉะนั้นการนิเทศแบบกัลยาณมติรจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าท่านผู้บริหารไม่สนใจครู สนใจ

นักเรียน คุยกับเขา สนทนาเป็นกลุ่ม หรอืสนทนาอย่างไม่เป็นทางการ มวีันศุกร์ช่ัวโมง

สุดท้ายที่มกีารพบกัน ดูตอนเชา้วันพฤหัสบดีมกีารพบกัน 30 นาทีก่อนเข้าเรียนหรอือะไรก็

แล้วแต่คุณจะไปหาวิธีในการจัดเพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาพบกับครูคุยกับครูในลกัษณะที่

ไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ ครูนั่งประชุมตัวตรงอย่างเป็นทางการก็ทํา หรอืนั่งคุยกัน

ไปกินขนมครกกับกาแฟตอนเชา้ไปก็ได้ เป็นการนเิทศคนแลว้เราจะได้ปัญญาจะได้แนว

ทางแก้ไขมากกว่านิเทศกระดาษ  

      2. กัลยาณมติรนิเทศ เป็นกระบวนการ “ให้ใจ” และ “ร่วมใจ”  

การนเิทศคนเราจะนิเทศไม่ได้ถ้าไม่ได้ใจของเขา เพราะถ้าจําใจแล้วจําเจ มันน่าเบื่อ อะไร 

ก็ตามที่จําใจทําแล้วไม่เกิดฉันทะ เพราะฉะนั้นหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษาคือทําอย่างไร 

จะให้ครูในโรงเรยีนของเรา มีใจ ไม่มาโรงเรียนแต่กาย เพราะฉะนั้นสิ่งแรกคือ ทําอย่างไร 

จงึจะได้ใจเขามาแล้วครูในโรงเรยีนของเราทํางานสําเร็จ เป็นความสําเร็จจากการร่วมใจ 
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ของทุกคน  

      3. กัลยาณมติรเริ่มต้นที่ “ศรัทธา” การที่จะได้ใจตอ้งสร้าง

ศรัทธา เราไหว้พระมานานเพราะความศรัทธาเลื่อมใสศรัทธาสําหรับคนไทยสร้างไม่ยาก  

พอเริ่มยิ้มให้กันศรัทธาจะเกิดขึน้ ใช้ผัสสะทั้ง 6 ให้ได้เห็น ให้ได้ยิน ให้ได้สัมผัสดว้ยกาย 

วาจาใจ คอืเป็นการสร้างรอยยิม้ให้เกิดขึน้ ขอใหย้ิ้มแม้ว่าเราจะหนักใจอย่างไรก็ตาม  

เอาน้ําขุ่นไว้ใน น้ําใสไว้นอก ไม่ได้หมายความว่าหน้าไหว้หลังหลอก แตข่อให้สร้างศรัทธา  

      4. กระบวนการกัลยาณมิตรนเิทศเน้นการสร้างสังคมการ

เรียนรู ้ในประเทศไทยเรานีท้ี่เรายังไปไม่ถึงไหน เพราะเราไม่ใช่สังคมความรูแ้ตเ่ป็นสังคม

ความเห็น ถ้าท่านอ่านหนังสือพมิพ์แล้วดูหน้าการศกึษา จะไม่ค่อยมีใครออกมาให้ความรู้

แก่คนใน วงการศึกษาหรือใหค้วามรู้แก่ครู มีแตก่ารแสดงความเห็น จึงเป็นหน้าที่ของสภา

การศกึษาอย่างหนึ่ง ที่จะทําให้สังคมเกิดความรูข้ึน้ ในบรรดาคนที่สภาการศกึษาไป

เกี่ยวข้อง ใครตอ้งการ อ่านหนังสือดีๆ  จะมาขอที่สภาการศกึษา เกิดเป็นสังคมความรูข้ึน้ 

ถ้ามีแต่สังคมความเห็นเดีย๋วก็ เอาไมโครโฟนไปยื่นให้ท่านนี ้ท่านโน้น  แล้วเอามารวมกัน

เป็นสังคมความเห็นเราก็จะมีชีวติชีวา  

      5. กระบวนการกัลยาณมิตรนเิทศมาจากฐานปัญญาธรรม  

ฐานเมตตาธรรมและฐานความเป็นจรงิในชีวติ ถ้าทางใดทางหนึ่งขาดไป กัลยาณมิตร 

ไม่เกิด สถานที่ 1 คือ ปัญญา ธรรม คอืฐานความรู้ ผูบ้ริหารจะมาพูดว่าผมไม่รู้อยู่

ตลอดเวลาไม่ได้ จริงอยู่ไม่มีใครที่รู้ทั้งหมด เพราะเราไม่ใช่สัพพัญญู แต่โรงเรียนของเรา

จะต้องตื่นตัว ในการที่จะแสวงหาความรู้ มปีูาย กระดานข่าวใหค้วามรูค้รู มคีวามสะดวก

ในการค้นหาความรู้ขา่วสารจากอินเตอร์เน็ต หรอืแตล่ะมันให้ความรู้แก่ครูต่างๆ กัน ฐานที่ 

2 เมตตาธรรม คอืฐานความรัก ก่อนอื่นท่านต้องเมตตาตัวเอง เราไม่ควรจะโหมงานอยู่คน

เดียว พยายามกระจายงาน พยายามทําตนให้มีชีวติชีวา พยายามสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี

ทุกอย่างเป็นฐานของความเมตตาทั้งสิ้น ทางที่ 3 คือ ฐานความเป็นจรงิในชีวติ วถิีชีวติที่เรา

สามารถจะพัฒนาได้ เป็นฐานทางวัฒนธรรม ขณะนี้การยุบรวมเขต พืน้ที่การศกึษาได้ทํา

ให้ครู และศกึษานิเทศก์ สปช. สช. ไปรวมกับครู ศกึษานิเทศก์กรมสามัญ ศกึษา คนละ

วัฒนธรรมการทํางาน คนละวัฒนธรรมความคิด คนละวัฒนธรรมฐานความรู้ถึงแม้ว่า  

จะเป็นครูเหมือนกันมีประสบการณค์ล้ายคลึงกัน แต่เมื่อมาทํางานรว่มกัน คนที่เป็น

ผูบ้ริหารจะต้องเข้าใจวัฒนธรรมของแต่ละคน แล้วมคีวามสามารถที่จะสร้างวัฒนธรรม

ของโรงเรียนของ เราเป็นวัฒนธรรมองค์กรของเรา จึงจะไม่มวี่าใครมาจากไหน เมื่อมาอยู่ 
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รวมกันแล้วทําอย่างไรถึง จะหลอมรวมวัฒนธรรมกันได้  

     วัชรา เล่าเรียนดี (2552, หนา้ 27 - 28) ได้เสนอกระบวนการ

นิเทศภายในโรงเรียนในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนการสอนในชัน้เรียน

โดยตรง ดังนี้  

      1. วางแผนร่วมกันระหว่างผู้นิเทศและผูร้ับการนเิทศ  

      2. เลือกประเด็นหรอืเรื่องที่สนใจจะปรับปรุงพัฒนา 

      3. นําเสนอโครงการพัฒนาและขั้นตอนการปฏิบัติให้ผู้บริหาร

โรงเรียน ได้รับทราบและขออนุมัตกิารดําเนินการ  

      4. ให้ความรู้หรือแสวงหาความรู้จากเอกสารต่างๆ และการจัด  

ฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับเทคนิคการสังเกตการสอนในชั้นเรียน และความรู้เกี่ยวกับ

วิธีสอนและนวัตกรรมใหม่ๆ  ที่นา่สนใจ  

      5. จัดทําแผนการนเิทศ กําหนด วัน เวลา ที่จะสังเกตการสอน 

ประชุม ปรึกษาหารอืเพื่อการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์  

      6. ดําเนนิการตามแผนโดยครูและผูน้ิเทศ (แผนการจัดการ

เรียนรู้และแผนการนเิทศ) 

      7. สรุปและประเมินผลการปรับปรุงและพัฒนารายงาน

ผลสําเร็จ  

     สํานักทดสอบทางการศกึษา (2553, หนา้ 2 - 10) อธิบายถึง

ขั้นตอนการนิเทศแบบให้คําชีแ้นะเพื่อเพิ่มศักยภาพครูและผู้บริหารสถานศกึษาให้สามารถ

จัดการเรยีนรู้และ ยกระดับคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาให้สูงขึ้นว่า มีขัน้ตอนหลัก

สําคัญอยู่ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

      ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนให้คําช้ีแนะ การเตรียมการ

ก่อน การให้คําชี้แนะ เป็นการเตรยีมองค์ความรู้ในการนําไปใช้ในการชีแ้นะโดยมี

วัตถุประสงค์ เพื่อช่วยใหค้รูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูใ้ห้กับผูเ้รียนอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งผูน้ิเทศจะขอแนะนํา ให้คําปรึกษา ช่วยเหลอื ให้ครูสามารถจัดกิจกรรม

การเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่อง นอกจากนีผู้้ชีแ้นะจะเสนอแนะแล้ว ต้องให้ครูได้วิเคราะห์ตนเอง 

ให้สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูไ้ด้อย่างมคีุณภาพ ในสภาวะแวดล้อมต่างๆ และสามารถ

แก้ปัญหาอุปสรรคในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ใหห้มดไป การให้คําชีแ้นะจะช่วยใหคุ้ณ

สามารถสะท้อนภาพการปฏิบัติงานของครู เพื่อใหต้ระหนักว่าการจัดกิจกรรมการเรียนรู้
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นั้นจะต้องใชว้ิธีการจัดการเรียนรูอ้ย่างไร เพื่อที่จะให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้อย่างมี คุณภาพจาก

การจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนของครู ขณะเดียวกันผู้ใหค้ําชีแ้นะจะได้ขอ้มูล ความรูท้ี่

จําเป็น ซึ่งครูยังขาดอยู่ ดังนั้น การให้คําชี้แนะที่มปีระสิทธิภาพ ไม่เพียงขึน้อยู่กับทักษะของ

ผูน้ิเทศ และความสามารถในการรับการรับการนเิทศ (Receptiveness) ของครูเท่านั้น แต่

ยังขึน้อยู่กับองค์ประกอบแวดล้อมหลายประการด้วยกัน ผู้ช้ีแนะควรจะต้องเป็นผูร้ักการ

อ่าน หลักการแสวงหาความรู ้และจะต้องมีความพร้อมก่อนการให้คําชีแ้นะ  

      ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการให้คําช้ีแนะ ขัน้ตอนการดําเนินงาน

ให้คําช้ีแนะเป็นขั้นตอนที่ศกึษานิเทศก์หรอืผู้ชีแ้นะ ช่วยใหค้รูนําความรูค้วามเข้าใจที่มอียู่ 

หรอืที่ได้รับจากการอบรมไปปฏิบัติให้เกิดผลสําเร็จตามศักยภาพหรอืความสามารถของครู

แตล่ะคน เป็นการพัฒนากลุ่มครูจํานวนน้อยหรอืรายบุคคลอย่างเข้มข้น ทํางานรว่มกัน

อย่างใกล้ชิด เช่น การสังเกตการสอนในช้ันเรียน พิจารณาผลงานนักเรียนรว่มกันกับครู 

เป็นการพัฒนาในบริบท การทํางานในสถานศกึษา  

      ขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลการให้คําชี้แนะ การสรุปผลการให้คํา

ชีแ้นะ เป็นขั้นตอนที่ศึกษานิเทศก์ หรอืผูใ้ห้คําชีแ้นะเปิดโอกาสใหค้รูได้สรุปผลการใหค้ํา

ชีแ้นะเพื่อให้ได้ หลักการสําคัญไปปรับปรุงหรอืพัฒนาการเรียนการสอนของตนเองต่อไป  

มีการวางแผนที่จะกลับมาชี้แนะรวมกันอีกครั้งว่า ความรู้ความเข้าใจไหมที่ได้รับการใชใ้น

ครั้งนีจ้ะเกิดผลในทางปฏิบัติเพียงใด รวมไปถึงการตกลงรว่มกันเรื่องใหค้วามช่วยเหลืออื่น

อื่นๆ เช่น หาเอกสารมาให้ศึกษา ประสานงานกับบุคคลอื่นๆ แนะนําแหลง่เรียนรูเ้พิ่มเติม 

เป็นต้น 

     จอมพงศ์ มงคลวณิช (2555, หนา้ 136) ได้สรุปกระบวนการของ

การนเิทศภายในโรงเรียนว่า การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียนจะต้องจัดกระบวนการ

นิเทศอย่างมี แบบแผนตามลําดับขั้นตอน ต่อเนื่องกันอย่างมรีะบบตามวิธีการทาง

วิทยาศาสตร์ พรอ้มด้วยเหตุผลและความเป็นไปได้ นั่นคือจะต้องประกอบด้วยการวาง

แผนการนเิทศ การให้ความรู้ในสิ่งที่จะต้องทํา การลงมือปฏิบัติ การสร้างขวัญและกําลังใจ 

การประเมนิผลและกระบวนการ ดําเนนิงาน และปรับปรุงแก้ไขเพื่อพัฒนานิเทศให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

     สน สุวรรณ (2556, ออนไลน์) ในการดําเนินการนเิทศภายใน

โรงเรียนเชิงระบบให้มปีระสิทธิภาพนั้นจําเป็นจะต้องมกีระบวนการนเิทศภายในโรงเรียน 

ซึ่งเป็นลําดับขั้นตอนอย่างต่อเนื่องครบวงจร ของการปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียน 
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สามารถสังเคราะห์จากแนวคิดที่นําเสนอมาแล้วเป็นแนวดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน

เชงิระบบในครั้งนี ้ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

      ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนการนเิทศภายในโรงเรียน 

       1.1 การศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความตอ้งการการ

นิเทศภายในโรงเรียน 

       1.2 การวางแผนการดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน 

       1.3 การสรา้งและพัฒนาสื่อและเครื่องมอืสําหรับนิเทศ

ภายในโรงเรียน 

       1.4 การกําหนดบทบาทและหนา้ที่ผู้นิเทศและผูร้ับการนิเทศ

ภายในโรงเรียน 

      ขั้นตอนที่ 2 การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน 

      ขั้นตอนที่ 3 การตดิตามและประเมินผลการนเิทศภายใน

โรงเรียน 

      ขั้นตอนที่ 4 การสรุปและรายงานผลการดําเนินการนเิทศ

ภายในโรงเรียน 

    สรุปได้วา่ กระบวนการนเิทศภายในเป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหาร 

และผูท้ี่รับผดิชอบงานการนิเทศภายในโรงเรียนต้องนํามาปฏิบัติอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอน 

ใช้ความเป็นกัลยาณมิตร ในการดําเนินงาน เน้นการนเิทศคนไม่ใชน่ิเทศกระดาษ เป็นการ

ให้ใจและร่วมใจกันดําเนินงาน ศรัทธาในการนเิทศ รว่มกันสร้างสังคมการเรยีนรู ้มีปัญญา

ธรรม เมตตาธรรม และเข้าใจความเป็นจริงในชีวติ โดยมีขัน้ตอนในการนเิทศภายใน 4 

ขั้นตอน ได้แก่ 

     1. การศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และความตอ้งการในการนเิทศ  

สภาพที่เป็นจริงตามตัวบ่งชี้ด้านต่างๆ ของโรงเรียนขณะนั้น มีการสํารวจและประเมิน 

ความตอ้งการของครู จัดลําดับความสําคัญของปัญหาและความต้องการ ตลอดจน

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาและจัดลําดับความสําคัญของสาเหตุ กําหนดทางเลือกในการ

แก้ปัญหา และการดําเนินการตามความตอ้งการ 

     2. การวางแผนการนเิทศ เป็นการนําข้อมูลผลการวิเคราะหส์ภาพ  

ปัจจุบัน ปัญหา สาเหตุของปัญหาและความต้องการ มากําหนดกิจกรรมและแนวทาง 

การปฏิบัติงานนิเทศ การวางแผนนิเทศภายในโรงเรียนเป็นขั้นตอนที่นําเอาทางเลือกที่จะ  
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ดําเนนิการมารวมกันกําหนดรายละเอียดกิจกรรม และจัดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติ เขียน

เป็นโครงการนิเทศภายในโรงเรียน 

     3. การปฏิบัติการนเิทศ เป็นการดําเนินการนเิทศตามกิจกรรมที่

กําหนดในโครงการนเิทศภายในโรงเรียน ในการปฏิบัติการนเิทศภายในโรงเรียน ผูบ้ริหาร

โรงเรียนหรอื ผูน้ิเทศจะต้องนําหลักฐานการนเิทศ เทคนิค ทักษะ สื่อ กิจกรรม และ

เครื่องมือนิเทศไปใช้ใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์และบุคลากรผูร้ับการนเิทศ  

     4. การประเมนิผล เป็นการตรวจสอบความสําเร็จของโครงการกับ 

วัตถุประสงค์และเปูาหมายที่วางไว้ มีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ ประเมิน

ความคิดเพื่อทราบความพึงพอใจของผู้รับการนเิทศประเมินกระบวนการนเิทศภายใน

โรงเรียน สรุปรวมผลการประเมินเพื่อใชเ้ป็นข้อมูลสําหรับการปรับปรุงการปฏิบัติงานใน

โอกาสต่อไป 

การจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิม่เวลารู้ 

 การจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นให้ผู้เรียนได้

เรียนรู้ดว้ยประสบการณ์ตรงเพื่อให้มีทักษะในการทํางานทั้ง 4 ด้านคือ Head Heart Hand 

และ Health  

  1. ความหมายของกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2558, หนา้ 2) เพื่อให้การนํา

นโยบาย ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู ้ไปสู่การปฏิบัติที่มีความชัดเจนตรงกันจงึกําหนด 

ความหมายของคําสําคัญ ไว้ดังนี้ 

    ลดเวลาเรยีน หมายถึง การลดเวลาเรยีนภาควิชาการและการลด

เวลาของการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่ผู้เรยีนเป็นผู้รับความรู้ เช่นการบรรยาย การสาธิต

การศกึษาใบความรู้ ใหน้้อยลง 

    เพิ่มเวลารู้ หมายถึง การเพิ่มเวลาและโอกาสให้ผูเ้รียนได้ลงมือปฏิบัติ

จรงิ มีประสบการณ์ตรง คิดวิเคราะห์ ทํางานเป็นทีม และเรยีนรู้ด้วยตนเองอย่างมีความสุข

จากกิจกรรมสร้างสรรค์ที่หลากหลายมากขึ้น 

   กรุงเทพธุรกิจ (2558, ออนไลน์) เขียนไว้ว่า ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

คือปรัชญาสากลของประเทศที่ให้ความสําคัญกับการศึกษา สงิคโปร์ใช้หลักที่เรยีกว่า 
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Teach less, learn more แปลว่า “ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้” ซึ่งทําให้เด็กฉลาดขึน้ ค้นหา

เองมากขึ้น ไม่นั่งท่องตําราหรอืจดตามที่ครูสอนอย่างที่เด็กไทยถกูบังคับใหท้ํามาช้านาน 

   ดนุชา ปนคํา (2559, หนา้ 2) ให้ความหมายของ ลดเวลาเรยีน หมายถึง 

การลดเวลาเรียนภาควิชาการ และการลดเวลาเรียนของการจัดกิจกรรมที่ผู้เรยีนเป็นผู้รับ

ความรู ้เช่นการบรรยาย การสาธิต การศกึษาใบความรู้ให้นอ้ยลง จากความหมายดังกล่าว  

เมื่อพจิารณาโครงสร้างเวลาที่กําหนดไว้พบว่า เวลาเรียนรวมของทั้ง 8 กลุ่มสาระไม่ได้

ลดลง แต่มีการเสนอให้สถานศกึษาปรับเวลาเรียนของแต่ละกลุ่มสาระได้ตามความ

เหมาะสม และจัดให้มกีารบูรณาการการเรียนรู้ นั่นคอื ใช้เวลาเท่าเดิมแต่จัดการเรียนรู้ 

แบบบูรณาการเพื่อลดความซ้ําซ้อนของเนื้อหาสาระ และมีเวลาในการทํากิจกรรมการ

เรียนรู้มากขึ้น เพิม่เวลารู้ หมายถึง การเพิ่มเวลาและให้โอกาสนักเรียนได้ลงมอืปฏิบัติจริง 

มีประสบการณ์ตรง ได้คิดวเิคราะห์ทํางานเป็นทีม และเรียนรูด้้วยตนเองอย่างมคีวามสุข 

ด้วยกิจกรรมสร้างสรรค์ที่หลากหลาย โดยกิจกรรม เพิ่มเวลารู ้คอื กิจกรรมในส่วนของ 

กิจกรมพัฒนาผูเ้รียน ซึ่งเดิมกําหนดให้จัดกิจกรมแนะแนว กิจกรรมนักเรียน (ลูกเสือ  

เนตรนารี ยุวกาชาด ผูบ้ําเพ็ญประโยชน์ นักศกึษาวิชาทหาร ชุมนุม ชมรม) และกิจกรรม

เพื่อสังคมและสาธารณะประโยชน์นัน้ ให้ปรับมาเป็นการจัดกิจกรมใน 4 หมวด  

16 กลุ่มกิจกรรม 

  2. ความส าคัญและปัญหาของกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

   วิจารณ์ พานิช (2556, หนา้ 12 - 19) กล่าว่า การศกึษาไม่ว่าประเทศใด 

ต้องก้าวจากที่เรยีกว่าสิ่งที่เป็นทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติ ความรูท้ี่อยู่ในการปฏิบัตินั้นเป็น

ความรูท้ี่ไม่ชัดเจนแต่ปฏิบัติได้ ทําแล้วได้ผลหรอืบางทีไม่ได้ผลแต่เกิดการเรียนรู้ ตรงนี้ 

คือจุดที่สําคัญที่สุด เพราะฉะนั้นการเรียนสมัยใหมต่้องไม่ใช่แค่เพื่อให้ความรูแ้ต่ตอ้งได้

ทักษะหรอื Skill เป็น 21st Century Skill หมายถึงได้ทักษะในศตวรรษที่ 21 หมายความว่า  

การเรียนรูเ้พื่อให้ได้วิชาแกนและแนวคิดสําคัญในศตวรรษที่ 21 ไม่เพียงพอ คือตอ้งให้ได้ 

ทั้งสาระวิชา และได้ทักษะ 3 กลุ่ม คือ ทักษะชีวติและการทํางาน ทักษะการเรียนรู้และ 

นวัตกรรม และทักษะด้านสารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยีที่วา่ต้องเรียนใหไ้ด้ทักษะ แปลว่า 

การเรียนตอ้งเป็นการฝึก คือลงมอืทํา สัจธรรมของการเรียนรู้สมัยใหม่ก็คือ คนเราจะเรียน

ได้ตอ้งลงมือทําด้วยตนเองเท่านั้น เพราะฉะนั้นในการเรียนสาระวิชาเป็นการฝึกลงมือทํา 

Learning By Doing and Thinking ด้วย เพื่อที่จะให้เกิดทักษะ 3 ด้าน คอื ทักษะชีวติและ

การทํางาน ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม และทักษะด้านสารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยี 
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และหลักการเรียนรู้สมัยใหม่คอื Teach Less, Learn More สอนน้อยแตใ่ห้ลูกศิษย์เรียน         

ได้เยอะ  

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน (2558, หนา้ 1) การลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ เป็นกรอบวิสัยทัศนด์้าน

การศกึษาเพื่อเตรียมนักเรียนให้พรอ้มเข้าสู่การเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ของไทยนั้น

สอดคล้องกับของหลายประเทศที่เป็นผู้นําด้านการศกึษาของโลกที่เห็นกันกับแนวคิดสําคัญ

ในศตวรรษที่ 21 เรื่องของจิตสํานึกต่อโลกความรูพ้ืน้ฐานการประกอบสัมมาอาชีพ ความรู้

พืน้ฐานดา้นพลเมือง สุขภาพ และสิ่งแวดล้อม และทักษะที่จําเป็นในศตวรรษที่ 21 อันได้แก่ 

ทักษะการเรียนรูแ้ละนวัตกรรม ทักษะด้านสารสนเทศ สื่อและเทคโนโลยี ทักษะการทํางาน 

ทักษะชีวติที่ใช้ได้จรงิ (กับครอบครัว โรงเรียน ชุมชน รัฐ และประเทศชาติ) โลกกําลัง

เปลี่ยนแปลงคนที่มคีวามรู้และทักษะในการรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่าง

ต่อเนื่อง และสามารถปรับตัวเองให้เข้ากับสถานการณ์ใหม่ๆ ได้เท่านั้นที่จะประสบ

ความสําเร็จ ทักษะแหง่ศตวรรษที่ 21 จะช่วยใหน้ักเรียนสามารถเรียนรู ้และปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา โดยภาพประกอบ 2  
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ภาพประกอบ 2  การขับเคลื่อนภารกิจเร่งด่วนตามประเด็นปฏิรูปการศกึษา 

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2559, ออนไลน์) 

 

    เพชร เหมือนพันธุ์ (2559, ออนไลน์) ผลตรวจสอบประเมินการปฏิบัติ

ตามนโยบายในระยะเริ่มต้น พบว่า ครูส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจและไม่ถนัดในการออกแบบ

กิจกรรม เพิ่มเวลารู้ ที่เช่ือมโยงหลักสูตรไปสู่การปฏิบัติ ครูยังมองว่าเป็นการเพิ่มภาระ

ให้แก่ครู ขณะที่ผู้ปกครองหวั่นว่าเด็กจะเรียนไม่ครบตามหลักสูตร ทําให้กิจกรรมยังไม่

บรรลุเปูาหมาย ในขณะนีค้วามหวังที่จะให้เด็กได้คิดวเิคราะห์เป็นจึงยังไม่เกิดขึน้ ระดับ

ความสําเร็จเบือ้งตน้ในแตล่ะสถาบันการศกึษาไม่เท่ากัน เนื่องจากขีดความสามารถของ 

แตล่ะโรงเรยีนยังแตกต่างกัน การเปลี่ยนแปลงไม่สามารถเกิดขึ้นได้ช่ัวข้ามคืน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการปฏิรูปเพื่อการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กร ตอ้งใช้เวลา ผู้บริหาร
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โรงเรียนและครูตอ้งพยายาม การวางแผนกลยุทธ์ของโรงเรยีนออกแบบกิจกรรมให้

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนตนเองเพื่อรองรับนโยบายของกระทรวงให้ได้ 

    วารสารวิชาการ (2559, หนา้ 3-12) สรุปผลการดําเนินงานโครงการ 

ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ เดือนมกราคม 2559 จากสถานศกึษา 3,831 แหง่ สาระสําคัญ  

3 หัวข้อ คือ สภาพการดําเนินงานของสถานศกึษา ภาพรวมอยู่ในร้อยละ 91.06  

ความก้าวหน้าของผลการดําเนินการจัดกิจกรรมระหว่างเดือนธันวาคม 2558 และ 

เดือนมกราคม 2559 ภาพรวมอยู่ในร้อยละ 89.41 และ 89.52 สูงขึ้น 0.11 และผลการ

ประเมินดา้นพฤติกรรมการเรียนรู้ของผูเ้รียน ภาพรวมอยู่ในร้อยละ 88.18 สูงขึ้น 0.31  

ในสาระสําคัญทั้งสามหัวขอ้นี ้มปีระเด็นที่มคี่าเฉลี่ยต่ําในสาระที่หนึ่ง เรื่องสภาพการ

ดําเนนิงานของสถานศกึษาคือ การมสี่วนรว่มในการจัดกิจกรรมของสถานศกึษาอยู่ใน

ระดับ 63.33  

    สรุปคือ กิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ มคีวามสําคัญเพราะเป็น

กิจกรมตามนโยบายที่รัฐบาลได้วางแผนให้โรงเรียนจัดกิจกรมการเรียนรู้สําหรับนักเรียน

เพื่อให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้และเกิดประสบการณ์จากการลงมือปฏิบัติ เน้นแก้ปัญหาใน

ระยะยาว ส่งผลให้ผูเ้รียนเกิดความรู้ ทักษะ และนํามาใช้ในชวีิตประจําวันได้เพื่อการดําเนิน

ชีวติในศตวรรษที่ 21  

  3. แนวคดิทฤษฎีที่สนับสนุนการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน (2558, หนา้ 3) ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ อาจจะไม่ใช่เรื่องใหม่

สําหรับการจัดการเรยีนรูใ้นปัจจุบัน เพราะโรงเรียนหลายแห่งดําเนินการอยู่แล้ว ในปัจจุบัน

นีก้าเรียนรู้ของเด็กนักเรียนได้เปลี่ยนแปลงไป อันเนื่องมาจากการมแีหล่งเรียนรู้ สื่อและ

เทคโนโลยีเช่น Internet, Computer, Tablet, หรอื Smart Phone และอื่นๆ อีกมากมายที่

นักเรียนใชใ้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และกาเรียนรูด้ังกล่าวไม่จําเป็นต้องจํากัดเฉพาะใน

หอ้งเรียน ตามเวลาที่ครูกําหนด นักเรียนสามารถเรียนรู้ได้ทุกแหง่ ทุกเวลาทั้งในห้องเรียน

และนอกห้องเรียน ตามความพร้อม ความสามารถของนักเรียน ครูผู้สอนต้องปรับวิธีการ

จัดการเรยีนรู้ และนักเรียนต้องเปลี่ยนวิธีการเรียนรูข้องตนเอง จัดการเรียนรูโ้ดยเน้น

ผูเ้รียนเป็นสําคัญด้วยวิธีการที่หลากหลาย อาทิเช่น การจัดการเรยีนรู้โดยใช้กระบวนการ

กลุ่ม (Group Process) การจัดการเรยีนรู้โดยใช้โครงงาน (Project-Base Learning) เรยีนรู้

จากกิจกรรมการปฏิบัติจริง จากประสบการณต์รง ใช้คําถามเพื่อกระตุ้นให้ผูเ้รียนคิด 
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วิเคราะห์และสืบค้นข้อมูล นักเรียนมทีักษะการเรียนรูต้ลอดชวีิต สามารถนําไปใช้ในชีวติ

จรงิได้ มีการจัดกิจกรรมโดยใหน้ักเรียนทุกคนได้เรียนรูร้่วมกัน ครูจะเปลี่ยนบทบาทจาก

ครูผูส้อนมาเป็นผู้อํานวยความสะดวก เป็นที่ปรึกษา ช้ีแนะ ช่วยเหลือนักเรียนใหป้ระสบ

ผลสําเร็จและนักเรียนเรียนรู้ดว้ยตนเอง เรียนรู้เป็นทีมหรอืจากกลุ่มเพื่อนมากขึ้น ซึ่งการ

เรียนรู้ลักษณะนีท้ําให้นักเรียนได้เรียนรูอ้ย่างมความสุข ภายใต้แนวคิดดังนี้ 

    1. กิจกรรมเป็นทางเลือก สนองตอบความสนใจความถนัดของผู้เรยีน

อย่างหลากหลาย 

    2. เรียนรู้หลักการ สรา้งความรู้ผา่นกระบวนการและกิจกรรม 

(Process And Content) 

    3. ลงมอืปฏิบัติและสร้างความรูใ้นบรรยากาศที่อบอุ่น อิสระ และ

ปลอดภัย 

    4. ปรับบทบาทครูจากการเป็นผู้สอนเป็นผู้ให้คําปรึกษาชีแ้นะ  

(Coach and Mentor) 

    5. ครูผูส้อนควรใช้การประเมินผลที่หลากหลาย และเป็นการประเมิน

ตามสภาพจริง วเิคราะหค์ุณภาพและพัฒนาการของนักเรียน มากกว่าการประเมินนักเรียน

จากการสอบเท่านั้น 

   ทิศนา แขมมณี (2554, อ้างถึงใน ชูศักดิ์ ประเสริฐ, 2558, ออนไลน์)   

ได้เขียนไว้ว่า การลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ใชท้ฤษฎีการสร้างความรูด้้วยตนเอง ซึ่งสรุปได้

ดังนี้ ประเด็นสําคัญประการแรกของทฤษฎีการเรียนรู้ตาม Constructivism คือ ผูเ้รียนเป็น

ผูส้ร้าง (Construct) ความรู้จากความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่พบเห็นกับความรูค้วามเข้าใจที่มี

อยู่เดิม โดยใช้กระบวนการทางปัญญา (cognitive apparatus) ของตน ประเด็นสําคัญ

ประการที่สองของทฤษฎี คือ การเรียนรู้ตามแนว Constructivism คือ โครงสรา้งทาง

ปัญญา เป็นผลของความพยายามทางความคิด ผูเ้รียนสร้างเสริมความรู้ผ่านกระบวนการ

ทางจิตวทิยาด้วยตนเอง ผูส้อนไม่สามารถปรับเปลี่ยนโครงสรา้งทางปัญญาของผูเ้รียนได้ 

แตผู่ส้อนสามารถชว่ยผูเ้รียนปรับเปลี่ยนโครงสรา้งทางปัญญาได้โดยจัดสภาพการณ์ที่ทํา

ให้เกิดภาวะไม่สมดุลขึน้ 

   อัจฉรา นุ่นชูผล (2556, ออนไลน์) กล่าวในสรุปเรื่อง การบริหารจัดการ

ในชั้นเรียน Teach Less Learn More ตอน 5 กรอบคิดของการสอนน้อย เรียนรู้มาก  

Teach Less, Learn More ว่า การสอนแบบ (TLLM) เป็นแนวคิดหนึ่งในการจัดการศกึษา 
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ของประเทศสาธารณรัฐสิงคโปร์ ที่สอดคล้องกับแนวการจัดการศกึษาระดับชาติของ

ประเทศไทย โดยอยู่บนพืน้ฐานของทฤษฎีคอนสตรัคติวิสต์ ซึ่งต้องการให้ผู้สอนลดบทบาท

ในการสอนของตนเองให้น้อยลง และส่งเสริมให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากขึ้น 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2558, ออนไลน์) กระทรวงศกึษาธิการได้ใช้ทฤษฎี

การเรียนรูข้องเบนจามิน บลูม (Bloom et al, 1956) และคณะ ในการออกแบบการจัดการ

เรียนรู้แก่ผูเ้รียน ซึ่งได้จําแนกจุดมุ่งหมายการเรียนรูอ้อกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านพุทธิพิสัย 

(Cognitive Domain) หรอืสมองที่จะต้องฝึกใหเ้ด็กรู้จักคิดตามหลักการการพัฒนาสมองของ

เด็กแตล่ะช่วงวัย  ด้านเจตพิสัย (Affective Domain) หรอืหัวใจ ที่จะต้องปลูกฝังคุณธรรม

จรยิธรรม ความมวีินัย ความเป็นชาติไทย รักสถาบันพระมหากษัตรยิ์ รู้จักสิทธิและหน้าที่ 

ฝกึใหม้ีทัศนคติที่ถูกที่ควร  ด้านทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) หรอืมอื ก็คือการฝึกให้

มีทักษะจากการปฏิบัติสอดคล้องกับแนวทางของกระทรวงศกึษาธิการที่ต้องการจะผลติ

กําลังสายอาชีวศกึษาเพิ่มขึ้น ทําใหน้ักเรียนระดับมัธยมศกึษาตอนตน้ที่อาจจะไปเรียนต่อ

สายอาชีวะ มกีระบวนการได้เรียนรูต้ัวเอง นอกจากนีท้ฤษฎีดังกล่าวยังสอดคล้องกับพระ

ราชดํารัสของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เกี่ยวกับองค์ 4 แหง่การ

จัดการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย พุทธิศึกษา จริยศกึษา หัตถศึกษา และพลศึกษา 

การจัดการเรียนรูต้ามแนวคิดTeach Less, Learn More สามารถจัดการเรียนรูไ้ด้

หลากหลายวิธีแต่ตอ้งเน้นที่ผูเ้รียนเป็นสําคัญ ซึ่งเป็นวิธีการหนึ่งที่ประเทศสิงคโปร์นํามาใช้

ในการจัดการเรียนรู้ 

   เสาวลักษณ์ พิสิทไพบูลย์ (2558, ออนไลน์) เขียนไว้ว่า นายแพทย์         

ปิยะสกล เปิดเผยว่า นโยบาย ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ ลดความเคร่งเครียดจากการเรียน

เนือ้หามาเป็นกิจกรรมกลุ่มสร้างสรรค์ เสริมสร้างทักษะด้านร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ 

ซึ่งในส่วนของกระทรวงสาธารณสุข ได้สั่งการใหบุ้คลากรสาธารณสุขทุกระดับ ดําเนินการ

สนับสนุนการจดักิจกรรม เพิ่มเวลารูข้องสถานศกึษาในพืน้ที่  เตรียมเด็กวัยเรียนตรวจคัด

กรองสายตา และส่งต่อแก้ไขหากพบความผดิปกติ พร้อมจัดกิจกรรมบนฐานของ หนา้ต่าง

แหง่โอกาสแตล่ะช่วงวัยหรอืช่วงช้ันเรียน และให้ความสําคัญกับการลดการเสียชีวติก่อนวัย 

อันควร ภาวะโรคและปัจจัยเสี่ยงก่อให้เกิดความตระหนักรู้ด้านสุขภาพ ทักษะการมีสุขภาพ

และชีวิตที่ดีสอดคล้องกับค่านิยม 12 ประการ 
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   บัญชา ชลาภริมย์ (2558, ออนไลน์) จากผลสํารวจคุรุศาสตร์โพล 

โครงการจับตาการศกึษาไทย (Education Watch) คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย และเครือขา่ย นักเรียนทั้งระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนต้น เห็นดว้ย

อย่างยิ่งกับนโยบาย ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ พร้อมทั้งเห็นว่านโยบายดังกล่าวทําให้

นักเรียนมคีวามสุขในการเรียนมากขึน้ โดยในช่วงเวลาหลังบ่ายสอง นักเรียนมีความ

ต้องการทํากิจกรรม 3 อันดับแรกใกล้เคียงกันคือ กิจกรรมชมรมเลือกเสรี เช่น ทํา

โครงงาน ละคร วาดรูป การได้ทําการบ้านแบบให้กิจกรรมฝึกทักษะอาชีพ หรอืภูมิปัญญา

ท้องถิ่น 

   อนุศร หงส์ขุนทด (2559, ออนไลน์) ได้สรุปแนวคิดไว้ใน กิจกรรมลด

เวลาเรียนเพิ่มเวลารู้โดยใช้แนวทางการเรยีนรูแ้บบผสมผสาน (ตอนที่ 2) วา่กิจกรรมลด

เวลาเรียน เพิ่มเวลารู้สําหรับระบบการศกึษาในศตวรรษที่ 21 ควรมีความเป็นเลิศในเนือ้หา

และมีทักษะควบคู่กัน โดยต้องมกีารพัฒนาโครงสรา้ง หรอืระบบต่างๆ ที่มสี่วนเกี่ยวข้อง

และสนับสนุนทั้งระบบ เช่น การปรับมาตรฐานการเรียนรู้ การปรับโครงสร้างหลักสูตร 

วิธีการประเมนิ วธิีการสอน กาพัฒนาทางวิชาชีพ การเตรยีมความพร้อมของครู การ

พัฒนาเด็กก่อนวัยเรียน และโครงสร้างด้านเทคโนโลยี โครงสรา้งดังที่กล่าวมาทั้งหมด  

ควรมีการสนับสนุนการเรียนรูแ้บบลงมอืปฏิบัติ การแสวงหาความรู้ การพัฒนาทักษะการ

คิดระดับสูงของผู้เรยีนซึ่งถือเป็นสิ่งสําคัญของการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ในความหมายคือ  

ทั้งหลักสูตร สถานศกึษาและผูส้อน ไม่ควรที่จะฝกึฝนหรอืส่งเสริมแคใ่หผู้เ้รียนมีความ

เชี่ยวชาญในการใชอุ้ปกรณ์ดิจติอล  แล้วถือวา่ผูเ้รียนมีทักษะการเรียนรูใ้นศตวรรษที่ 21 

การเชี่ยวชาญในการอุปกรณ์ดิจติอลของผู้เรยีน ไม่ได้หมายความว่าผู้เรยีนมีทักษะการ

เรียนรู้และมีทักษะการคิดนวัตกรรม มีทักษะชีวติ ดังนั้นกรอบแนวคิดในการพัฒนา

โครงสรา้งเพื่อการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ควรต้องได้รับการพัฒนาให้ทันสมัย เชน่ทักษะ 

โดยรวมที่บรรจุลงในมาตรฐานการเรียนรู้อย่างชัดเจน วิธีการประเมินผล หลักสูตร 

และการสอน การพัฒนาทางวิชาชีพและสภาพแวดล้อม การเรียนรู้ของผู้เรยีนเกิดความ

เหมาะสมต่อการเรียนการสอน กาเรยีนรู้รวมไปถึงผลลัพธ์ที่ตอ้งกาในอนาคตของผู้เรียน

ด้วย เชน่ ผูเ้รียนมีกระบวนการคิดขัน้สูง มคีวามคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม มคีวามยืดหยุ่น

และความสามารถในการปรับตัว มคีวามเป็นผู้นํา มทีักษะการเรียนรูข้้ามวัฒนธรรม 

รวมไปถึงความรู้พื้นฐานในทักษะด้านต่างๆ ที่มคีวามจําเป็นต่อกาใช้ชีวติในอนาคตของ

ผูเ้รียน 
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    ลักษณะการพัฒนารูปแบบการสอน 

     1. การสอนตามแนว Constructivism เน้นความสําคัญของ

กระบวนการเรียนรู้ของผูเ้รียน และความสําคัญของความรูเ้ดิม 

     2. เปิดโอกาสใหผู้เ้รียนเป็นผูแ้สดงความรูไ้ด้ดว้ยตนเอง และ

สามารถสร้างความรู้ดว้ยตนเองได้ ผู้เรยีนจะเป็นผูอ้อกไปสังเกตสิ่งที่ตนอยากรู้ มาร่วมกัน

อภปิราย หาได้ เพื่อตรวจความรู้ที่ได้มา และเพิ่มเติมเป็นองค์ความรู้ที่สมบูรณ์ตอ่ไป 

     3. การเรียนรูต้้องให้ผูเ้รียนลงมอืปฏิบัติจริง ค้นหาความรูด้้วย

ตนเอง จนค้นพบความรู้และรู้จักสิ่งที่ค้นพบ เรยีนรู้วเิคราะหต์่อจนรู้จริงว่า ลึก ๆ แล้วสิ่ง

นั้นคอือะไร มีความสําคัญมากน้อยเพียงไร และศกึษาค้นคว้าให้ลึกซึง้ลงไป จนถึงรู้แจ้ง 

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2558, หนา้ 3-4) ทฤษฎีการ

เรียนรู้ที่สนับสนุนแนวคิด ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ คือ ทฤษฏี Constructivist ซึ่งเป็นทฤษฎี

ที่ให้ความสําคัญกับตัวผูเ้รียน เชื่อว่าผูเ้รียนสามารถสร้างความรู้ได้ด้วยตนเองจากการ 

มีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและสิ่งแวดล้อมอย่างกระตอืรอืร้น 

    กรอบแนวคิดของทฤษฏี Constructivist 

     1. นักเรียนเป็นผู้สร้างความรู้ดว้ยตนเอง และนักเรียนแต่ละคน

สร้างความรูด้้วยวิธีการที่แตกต่างกันรวมทั้งอาจแตกต่างกับแนวทางของผูส้อน 

     2. ประสบการณเ์ดิมของนักเรียนเป็นพืน้ฐานที่สําคัญของการ

สร้างความรูใ้หม่และนักเรียนแต่ละคนมคีวามรูแ้ละประสบการณเ์ดิมที่แตกต่างกัน 

     3. การมปีฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม การมีประสบการณ์ตรง และ

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันของผูเ้รียนมีสว่นช่วยในการสร้างความรูใ้หม่ 

     4. ครูมีบทบาทในการจัดบริบทการเรียนรูต้ั้งคําถามที่ท้าทาย

ความสามารถ กระตุ้นสนับสนุนให้นักเรียนเกิดการสร้างความรู้ และให้ความช่วยเหลอื

นักเรียนในทุกๆ ด้าน 

    สมมตฐิานของทฤษฏี Constructivist 

     1. มนุษย์สรา้งความรูผ้่านกิจกรรมการไตร่ตรอง การสื่อสาร และ

การอภิปราย ซึ่งทําให้พวกเขาสร้างประสบการณ์ในการแก้ปัญหาโดยมีแผนภาพ 

โมเดลการเพิ่มพลังการเรียนรูข้องผูเ้รียน ในการอธิบายความอยากรู้อยากเห็นการมี

ปฏิสัมพันธ์ความขัดแย้ง การไตร่ตรอง การจัดโครงสร้างใหม ่การสร้างพลังกับเพื่อนทาง

ปัญญาการเรียนรู้ ดังนี้ 
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      1.1 ความอยากรู้อยากเห็นและความขัดแย้งเป็นกลไกสําคัญใน

การกระตุน้ใหน้ักเรียนอยากเรียน 

      1.2 การมปีฏิสัมพันธ์กับเพื่อนเป็นองค์ประกอบที่ก่อให้เกิด

ความขัดแย้งทางปัญญา 

      1.3 ความขัดแย้งทางปัญญานํามาซึ่งการไตร่ตรอง 

      1.4 การไตร่ตรองกระตุ้นใหเ้กิดการจัดโครงสร้างใหม่ทาง

ปัญญา 

      1.5 จากข้อที่กล่าวข้างตน้เกิดเป็นวงจร โดยประสบการณ์ของ

นักเรียนมผีลตอ่การเกิดของวงจรและวงจรนี้เองที่ทําให้นักเรียนสามารถสร้างพลังการ

เรียนรู้ให้กับตนเอง 

     2. การสรา้งความรูข้องนักเรียนแต่ละคนแตกต่างกันและต่างจาก

ที่ผู้สอนคาดหวัง ผูส้อนต้องยอมรับและจัดการที่จะสนับสนุนสิ่งที่ผู้เรยีนคิด 

     3. องค์ประกอบสําคัญในการจัดการเรียนรู้ มีดังนี้ 

      3.1 การรวบรวมสิ่งที่นักเรียนสร้างขึ้นให้เป็นไปในแนวทางที่

ถูกต้อง 

      3.2 การสร้างแรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยที่สําคัญในการสร้าง

ความรู้ 

      3.3 การวิเคราะหค์วามคิดเห็นของนักเรียนในกระบวนการ

เรียนการสอน 

    ดังนัน้ การจัดการเรียนรู้ ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ครูผู้สอนต้องใช้

เวลาสอนเนือ้หาสาระให้น้อยลง แต่จัดเวลาส่งเสริมให้นักเรียนเกิดการเรยีนรู้ด้วยตนเอง

มากขึ้นครูผูส้อนต้องกระตุ้นให้นักเรียนสามารถสร้างความรูไ้ด้ดว้ยตนเอง ซึ่งบทบาทการ

สอนของครูผูส้อนแมจ้ะน้อยลง แต่บทบาทที่เพิ่มมากขึ้นของครูผูส้อน คอื ตอ้งมีการ

วางแผนและออกแบบกิจกรรมการเรยีนการสอน เตรยีมสื่อ แหล่งเรียนรู้ และเตรียม

คําถามที่กระตุ้นใหน้ักเรียนเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง  

   ประสาท เนอืงเฉลิม (2559, หนา้ 141) การจัดการเรยีนรูใ้นศตวรรษที่ 

21กับนโยบายลดเวลาเรียนเพิ่มเวลารู้ เป็นการแปลงความคิดผ่านทฤษฎีทางการศึกษา 

ทักษะที่จําเป็นของการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 ซึ่งจัดว่าเป็นการนําเสนอการจัดการเรียนรู้

แบบร่วมสมัย จึงขอนําเสนอแนวคิด 4H4C4R เพื่อนําไปสู่การพัฒนานโยบายลดเวลาเรียน 
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เพิ่มเวลารู้สูก่ารปฏิบัติดังนี้ 

    4H ได้แก่ Head Heart Hand และ Health ซึ่ง Head การเรียนรูต้้อง

พัฒนา การคิด ความรู้ ความเข้าใจ Heart การเรียนรู้ต้องพัฒนาความเข้าใจตนเอง เข้าใจ

ผูอ้ื่น เห็นคุณค่าความเป็นมนุษย์ Hand เป็นการเรียนรู้ผ่านการลงมอืกระทํา เมื่อเข้าไป

สัมผัสแล้วจะเกิดความสัมพันธ์ของการทํางานระหว่างสมองกับอวัยวะรับสัมผัส ผูเ้รียน 

ก็จะเกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคตติ่อสิ่งเร้านั้นๆ Health เป็นการเรียนรูเ้พื่อนําไปสู่สุขภาวะ 

ที่ด ีมจีติใจที่เข้มแข็ง และสุขภาพร่างกายดี 

    4C ได้แก่ Critical thinking, Creativity, Collaboration และ 

Communication ซึ่ง Critical thinking เป็นการคิดอย่างมีวิจารณญาณ เมื่อได้รับข้อมูล

ข่าวสารหรอืสถานการณ์แล้วตัดสินใจได้เป็นอย่างดี เนื่องจากมีข้อมูลข่าวสารและเหตุผลที่

เพียงพอ Creativity การเรียนรูต้้องการสร้างสรรค์และความแปลกใหม่ที่สามารถนําความรู้

ที่เรยีนมาปรับใช้ได้อย่างเหมาะสม Collaboration การเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม ทํางานเป็น 

แก้ไขปัญหาได้ และที่สําคัญ Communication ต้องสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และแสดง

ความรูส้ึกนึกคิดผา่นการสื่อสารด้วยรูปแบบต่างๆ ได้ 

    4R ได้แก่ Reading, Writing, Arithmetic และ Research ซึ่ง Reading 

เป็นการอา่นเพื่อความเข้าใจ อ่านวิเคราะห ์อ่านสร้างสรรค์ การอ่านทําใหเ้รารูโ้ลกกว้างขึ้น 

Writing เป็นการเขียนความรู้ การถ่ายทอด อารมณ์ ความรูส้ึก Arithmetic เป็นการคิด

คํานวณโดยใช้ตรรกะและResearchทําให้รูจ้ักคิดและลงมอืค้นคว้าหาคําตอบเป็นระบบ 

   จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แนวคิดทฤษฎีที่สนับสนุน การจัด

กิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ได้แก่ ทฤษฎี Constructivist ทฤษฎีการเรียนรู้ของเบนจา

มิน บลูม แนวคิดการจัดการศกึษาของประเทศสาธารณรัฐสิงคโปร์ Teach Less Learn 

More (TLLM)และแนวคิด 4H4C4R ที่สามารถนํามาบูรณาการการจัดการเรียนรู้ในการจัด

กิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ 

  4. หลักของการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2558, หนา้ 4-5) การจัด

กิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู ้มีหลักที่สําคัญดังนี้ 

    1. การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มุง่เพิ่มพูนทักษะการคิดวิเคราะห์ 

ทักษะชีวติ ทักษะการแก้ปัญหาการทํางานเป็นทีม สร้างเสริมคุณลักษณะ ค่านิยมที่ดีงาม 

และมีนํ้าใจต่อกัน 
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    2. จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่ครอบคลุมหลักองค์ 4 แหง่การศกึษา 

ได้แก่ 

     2.1 ด้านพุทธิศึกษา คอื ความรอบรู้วิชาการที่จําเป็นสําหรับการ

ดํารงชีวติการศกึษา และการเรียนรู้ 

     2.2 ด้านจรยิศึกษา คอื การมีศีลธรรมจรรยาที่ดี มีความซื่อสัตย์

ต่อตนเองและผูอ้ื่น 

     2.3 ด้านหัตถศึกษา คอื ความรูแ้ละทักษะในการทํางาน                

มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดีตอ่งาน และเห็นคุณค่าของการทํางาน 

     2.4 ด้านพลศกึษา คอืการมีสุขภาพแข็งแรง การกินอาหารที่

ถูกต้องและการออกกําลังกายให้เหมาะสม รวมทั้งความสะอาดและสุขาภบิาลด้วย 

    3. จัดกิจกรรมการเรยีนรู้ที่สนองตอบความสนใจ ความถนัด และ

ความตอ้งการของผู้เรยีนทุกคน โดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

    4. จัดกิจกรรมการเรยีนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นสําคัญ เพิ่มโอกาสให้ผู้เรยีน

ได้เรยีนรู้และลงมอืปฏิบัติจริง มปีระสบการณต์รง สร้างความรูด้้วยตนเอง และเรียนรู้

อย่างมคีวามสุข  

    5. จัดกิจกรรมการเรยีนรู้อย่างมคีวามหมายและเชื่อมโยงกับชีวติจรงิ

ของผู้เรยีน ใชชุ้มชน ภูมปัญญาท้องถิ่น สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยีสารสนเทศรอบตัวเป็น

แหลง่เรียนรู้ 

    6. จัดกิจกรรมการเรียนรู้เปิดโอกาสให้ผู้เรยีนได้วางแผน คดิวิเคราะห ์

อภปิราย สรุปความรู้ นําเสนอ จุดประกายความคิด สร้างแรงบันดาลใจ สร้างความมุง่มั่น

เพื่อแสวงหาความรู้ การแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรม 

    7. จัดกิจกรรมการเรียนรูใ้ห้เกิดขึ้นได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ มกีาร

ประสานความรว่มมอืกับบิดา มารดา ผู้ปกครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝุาย เพื่อร่วมกัน

พัฒนาผูเ้รียนตามศักยภาพ 

    8. จัดกิจกรรมการเรยีนรู้ให้ผูเ้รียนเรียนรู้รว่มกันเป็นทีม เป็นการ

เรียนรู้ในระหว่างการทํางาน ที่ทุกคนในทีมเน้นความเป็นระบบ มวีิจารณญาณร่มกัน

ตลอดเวลาวา่กําลังทําอะไร จะทําใหด้ีขึ้นอย่างไร แลกเปลี่ยนประสบการณซ์ึ่งกันและกัน  

มีการช่วยเหลือเกือ้กูล มคีวามสามัคคี มีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน มีความเป็นผูน้ําผูต้ามที่ดี 

    9. จัดกิจกรรมเรียนรูค้วบคู่กับการประเมนิผลการเรียนรู้ที่เน้นการ 
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ประเมินสภาพจริง (Authentic Assessment) โดยใช้เทคนคิวิธีการประเมินสภาพจริงที่

หลากหลาย ที่ให้ความสําคัญกับการประเมนิการปฏิบัติ (Performance Assessment) 

  5. แนวทางการบรหิารจัดการ ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2558, หนา้ 7-8) การจัด

กิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู ้มีแนวทางการบริหารจัดการ กิจกรรม ลดเวลาเรียน  

เพิ่มเวลารู้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แนวทางการบริหารจัดการ “ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้”ของสถานศึกษา 

(คู่มอืบริหารจัดการเวลาเรียน “ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้”, 2558, หนา้ 7) 

สถานศกึษา 

การดําเนนิการจัดกิจกรรม 

“ลดเวลาเรียน  เพิ่มเวลารู้” 

ควบคุมคุณภาพ 

 พัฒนาบุคลากร 

 จัดสรรงบประมาณและ

ทรัพยากร 

 ดําเนนิงานแบบมสี่วนร่วม 

 ส่งเสริมสนับสนุนทาง

วชิาการ 

จัดทําโครงสร้างเวลาเรียน 

โครงสร้างหลักสูตรสถานศกึษา 

และจัดทําตารางเรียน 

ส่งเสริม สนับสนุน 

 นเิทศติดตามการจัด

กิจกรรม “ลดเวลาเรียน 

เพิ่มเวลารู้” 

 วจิัย/ประเมินผลและ

พัฒนากิจกรรม  

“ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้” 

 

จัดทํา/คัดเลอืกกิจกรรม 

“ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้” 

 

คณะกรรมการสถานศึกษา 

พจิารณาใหค้วามเห็นชอบ 

 

จัดกิจกรรม 

“ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้” 

 

วจิัย/ ติดตาม  

ประเมินผลการจัดกิจกรรม 
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    การบริหารจัดการเวลาเรียนและการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรยีน    

เพิ่มเวลารู้มีแนวทางดังตอ่ไปนี ้ 

     1. ส่งเสริม สนับสนุน สร้างความเข้าใจในการนํานโยบาย ลดเวลา

เรียน เพิ่มเวลารู้ สูก่ารปฏิบัติแก่ครูและผูเ้กี่ยวข้องทุกฝุาย 

     2. ปรับปรุงโครงสร้างเวลาเรียนของสถานศกึษาและจัดทําตาราง

เรียนใหเ้หมาะสมกับการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ แต่ละช่วงช้ัน 

     3. เลือกกําหนดกิจกรรมให้ตอบสนองตอ่ความสนใจ ความถนัด 

และความตอ้งการของผู้เรยีนอย่างหลากหลาย สอดคล้องกับช่วงวัย และวุฒิภาวะของ

ผูเ้รียน 

     4. จัดระบบข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการจัดกิจกรรม                

แหลง่เรียนรู้ ภูมิปัญญาท้องถิ่นตามบริบทของสถานศกึษาและชุมชน 

     5. ส่งเสริมและสนับสนุนงบประมาณ สื่อการเรียนรู้และสิ่งอํานวย

ความสะดวกให้เอื้อต่อการจัดกิจกรรมอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     6. กํากับ ตดิตามการจัดกิจกรรมอย่างเป็นระบบ 

     7. ใช้การนิเทศภายใน การเสวนาสะท้อนผลหลังการปฏิบัติ          

(After Action Review: AAR) เป็นเครื่องมอืในการศกึษาและพัฒนาประสิทธิภาพ

กระบวนการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ และเป็นเครื่องมอืการพัฒนาบุคลากร

อย่างสม่ําเสมอ ต่อเนื่อง 

     8. ศกึษา วจิัย และพัฒนา กระบวนการบริหารจัดการเวลาเรียน 

อย่างเป็นระบบ 

  6. แนวทางการด าเนินงาน ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2558, หนา้ 12-15) การจัด

กิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู ้มีแนวทางการดําเนินงาน กิจกรรม ลดเวลาเรียน  

เพิ่มเวลารู้ ดังนี้ 

    หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551                   

ได้กําหนดโครงสร้างเวลาเรียนพื้นฐาน ซึ่งระบุการจัดเวลาเรยีนของแตล่ะกลุ่มสาระการ

เรียนรูเ้ป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา สว่นรายวิชาเพิ่มเติม กิจกรรม

พัฒนาผูเ้รียน สถานศกึษาสามารถจัดใหเ้หมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน ์และบริบทของ

สถานศกึษาโดยการกําหนดเวลาเรียนในแตล่ะระดับการศกึษา สรุปได้ดังนี้ 
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     ระดับประถมศึกษา กําหนดกรอบเวลาเรียนโครงสร้างพืน้ฐาน

สําหรับกลุ่มสาระการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้รวม 840 ช่ังโมงตอ่ปี กิจกรรมพัฒนา

ผูเ้รียน 120 ช่ัวโมงต่อปี และรายวิชา/กิจกรรมที่สถานศึกษาจัดเพิ่มเติมตามความพร้อม

และจุดเน้นไม่นอ้ยกว่า 40 ช่ัวโมงต่อปี รวมไม่นอ้ยกว่า 1,000 ช่ัวโมงต่อปี 

     ระดับมัธยมศกึษาตอนต้น กําหนดกรอบเวลาเรียนโครงสรา้ง

พืน้ฐานสําหรับกลุ่มสาระการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้รวม 880 ช่ังโมงต่อปี (22 

หนว่ยกิต) กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 120 ช่ัวโมงต่อปี และรายวิชา/กิจกรรมที่สถานศึกษาจัด

เพิ่มเติมตามความพร้อมและจุดเน้นไม่น้อยกว่า 200 ช่ัวโมงต่อปี  

รวมไม่นอ้ยกว่า 1,200 ช่ัวโมงต่อปี 

    จากกรอบโครงสร้างเวลาเรียนตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้น

พืน้ฐานพุทธศักราช 2551 สถานศกึษาสามารถนําโครงสร้างเวลาเรียนดังกล่าว ไปจัดทํา

เป็นโครงสรา้งสถานศกึษาโดยยืดหยุ่นเวลาเรียนได้ตามความพรอ้ม ความตอ้งการ ความ

จําเป็น หรอืจุดเน้นของสถานศกึษาให้เหมาะสมตามบริบทของสถานศึกษา ชุมชน 

และสังคม 

    แนวทางการปรับลดเวลาเรียน ตามนโยบาย ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้

กําหนดให้ลดเวลาเรียนภาควิชาการลดลง แตต่้องไม่กระทบเนือ้หาหลักที่เด็กๆ ควรเรียนรู้

ซึ่งครูผูส้อนต้องใชค้วามสามารถในการออกแบบการเรียนรู้ให้นักเรียนได้สาระที่ครบถ้วน

อย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้นนั้น ในการนี้สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานได้

พิจารณาปรับโครงสร้างเวลาเรียน ตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน

พุทธศักราช  2551 ให้มคีวามเหมาะสมในการลดเวลาเรียน ดังนี้ 
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ตาราง 1  แนวทางการปรับลดเวลาเรียนและโครงสร้างหลักสูตรสถานศกึษา  

 (คู่มอืบริหารจัดการเวลาเรียน “ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้”, 2559, หน้า 10) 

แนวทางการปรับลดเวลาเรียน 

กลุ่มสาระการเรียนรู้/ 

รายวิชา / กิจกรรม 
เวลาเรียนต่อปี ชั้น ป.1-3 เวลาเรียนต่อปี ชั้น ป.4-6 เวลาเรียนต่อปี ชั้น ม.1-3 

เดิม ใหม่ เดิม ใหม่ เดิม ใหม่ 

กลุ่มสาระการเรียนรู้       

ภาษาไทย 200 200 160  120  

คณิตศาสตร์ 200 200 160  120  

วทิยาศาสตร์ 80 80 80  120  

ภาษาต่างประเทศ(ภาษาอังกฤษ) 80 200 80  120  

สังคมศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม 120  120  160  

 - ประวัติศาสตร์ 40  40  40  

 - ศาสนา  ศีลธรรม  จริยธรรม    คงเดิม  คงเดิม 

 - หน้าที่พลเมือง วัฒนธรรม   

และการดําเนินชีวติในสังคม 

 

80 

 

160 

 

80 

  

120 

 

 - เศรษฐศาสตร ์       

 - ภูมศิาสตร์       

สุขศึกษาและพละศึกษา 80  80  80  

ศิลปะ 80  80  80  

การงานอาชีพและเทคโนโลยี 40  80  80  

รวมเวลาเรียนพื้นฐาน 840 840 840 840 880 880 

รายวชิา / กจิกรรมท่ีสถานศึกษาจัด 

เพ่ิมเติมตามความพร้อมและจุดเน้น 

ปลีะไมน่้อยกว่า        

40  ช่ัวโมง 

 

ปลีะ 

40  ช่ัวโมง 

 

ปลีะไมน่้อย

กว่า         

40  ช่ัวโมง 

 

ปลีะ 

40  ช่ัวโมง 

ปลีะไมน่้อย

กว่า     200  

ช่ัวโมง 

ปลีะ 

200 

ช่ัวโมง 

กจิกรรมพัฒนาผู้เรียน 120 120 120 120 120 120 

          -  กจิกรรมแนะแนว 40  

กิจกรรมลด

เวลาเรยีน  

เพิ่มเวลารู้ 

40  

กิจกรรม

ลดเวลา

เรียน  เพิ่ม

เวลารู้ 

40  

กิจกรรม

ลดเวลา

เรียน  เพิ่ม

เวลารู้ 

 -  กจิกรรมนักเรียน    

 -  กจิกรรมลูกเสือ  เนตรนารี  ยุวกาชาด  

ผู้บําเพ็ญประโยชน์  นักศึกษาวชิาทหาร 

40 40 40 

  -  ชุมนุม  ชมรม 30 30 30 

-  กจิกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ 10 10 10 

 

รวมเวลาเรียนทั้งหมดตามทีห่ลักสูตร

ก าหนด 

ไม่น้อยกว่า  

1,000   

ชม./ปี 

ไม่เกิน 

1,000   

ชม./ปี 

ไม่น้อยกว่า  

1,000   

ชม./ปี 

ไม่เกิน 

1,000 

ชม./ปี 

ไม่น้อยกว่า  

1,200   

ชม./ปี 

ไม่เกิน 

1,200 

ชม./ปี 
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    ระดับประถมศึกษา ปรับเวลาเรียนพืน้ฐานของแตล่ะกลุ่มสาระการ

เรียนรู้ได้ตามความเหมาะสมและบูรณาการการเรียนรู้ ทั้งนีต้้องมีเวลาเรียนรวมตามที่

กําหนดไว้ในโครงสร้างเวลาเรียน โดยรายวิชาพืน้ฐาน เท่ากับ 840 ช่ัวโมง/ปี และรายวิชา/

กิจกรรมที่สถานศกึษาจัดเพิ่มเติมความพร้อมและจุดเน้นเท่ากับ 40 ช่ังโมง/ปี รวมทั้งสิ้น 

880 ช่ังโมง/ปี (22 ช่ัวโมง /สัปดาห์) โดยผูเ้รียนต้องมคีุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้และ

ตัวชี้วัดที่กําหนด เวลาของการจัดกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียน จํานวน 120 ช่ัวโมง/ปี (3 ช่ัวโมง /

สัปดาห์)จัดเป็นกิจกรรม “ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้” บังคับตามหลักสูตร ประกอบด้วย 

กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมนักเรียน และกิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณะประโยชน์          

โดยเวลาเรียนรวมทั้งหมดไม่เกิน 1,000 ช่ัวโมง /ปี  

    ระดับมัธยมศกึษาตอนต้น สถานศกึษาจัดแบ่งหน่วยกิตที่เรียนของแต่

ละรายวิชาต่อภาคเรียนได้ตามความเหมาะสม และบูรณาการการเรียนรู้ แต่ทั้งนี้ต้อง

เป็นไปตามโครงสร้างเวลาเรียนที่หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 

๒๕๕๑กําหนด โดยรายวิชาพืน้ฐานเท่ากับ 880 ช่ัวโมง/ปี และรายวิชา/กิจกรรมที่

สถานศกึษาจัดเพิ่มเติมตามความพรอ้มและจุดเน้น เท่ากับ 200 ช่ัวโมง/ปี รวมทั้งสิ้น 

1,080 ช่ัวโมง/ปี(27 ช่ัวโมง/สัปดาห์) โดยผูเ้รียนต้องมคีุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้และ

ตัวชี้วัดที่กําหนด เวลาของการจัดกิจกรรพัฒนาผูเ้รียน จํานวน 120 ช่ัวโมง/ปี (3 ช่ัวโมง/

สัปดาห์)จัดเป็นกิจกรรม ลดเวลาเรียน  เพิ่มเวลารู้ บังคับตามหลักสูตร  ประกอบด้วย  

กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมนักเรียน และกิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ 

เวลาเรียนรวมทั้งหมดไม่เกิน 1,200 ช่ัวโมง /ปี 

     สถานศกึษาที่มคีวามประสงค์จะปรับลดเวลาเรียนต้องคํานงึถึงสิ่ง

ต่อไปนี ้

     1. ความพร้อมของสถานศึกษา ได้แก่ จํานวนครูผูส้อนในแตล่ะ

กลุ่มสาระการเรียนรู้  อุปกรณ์สื่อการเรียนการสอน ห้องเรียนและสถานที่ งบประมาณ 

ทรัพยากรต่างๆ ที่เอือ้อํานวยต่อการเรียนการสอน 

   2. ความตอ้งการและจุดเน้นของสถานศกึษา 

   3. ความตอ้งการของผูเ้รียน 
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ตาราง 2  ตัวอย่าง โครงสร้างเวลาเรียนช้ันประถมศกึษาปีที่ 1 (คู่มอืบริหารจัดการ 

 เวลาเรียน “ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้”, 2559, หนา้ 13) 

 

รายวิชา/กิจกรรม เวลาเรียน(ชม./ปี) 

รายวิชาพืน้ฐาน (840) 

 ท11101 ภาษาไทย 200 

 ค11101 คณิตศาสตร์ 200 

 ว11101 วิทยาศาสตร์ 80 

 ส11101 สังคมศกึษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  

 

160 

 ส11102 ประวัติศาสตร์ 

 พ11101 สุขศึกษาและพลศึกษา 

 ศ11101 ศลิปะ 

 ง11101 การงานอาชีพ  และเทคโนโลยี 

 อ11101 ภาษาอังกฤษ 200 

รายวิชา/กิจกรรมเพิ่มเติม (40) 

 ส11231  หน้าที่พลเมือง 40 

กิจกรรมพัฒนาผูเ้รียน (120) 

กิจกรรมลดเวลาเรยีน  เพิ่มเวลารู้  

 

120 

 -  กิจกรรมแนะแนว 

 -  กิจกรรมนักเรียน 

 -  ลูกเสือ/เนตรนารี/ยุวกาชาด 

 -  ชุมนุม/ชมรม 

 -  กิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ 

รวมเวลาเรียนทั้งสิน้ 1,000 

 

  หมายเหตุ 

   1. กิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนจัดเป็นกิจกรรม “ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้”

บังคับตามหลักสูตรประกอบด้วย กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมนักเรียนและกิจกรรมเพื่อ

สาธารณประโยชน์ 
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   2. วิชาหนา้ที่พลเมือง จัดเป็นรายวิชาเพิ่มเติม แต่จัดการเรียนการสอนให้

บูรณาการลงสูก่ิจกรรมที่โรงเรียนดําเนินการอยู่แลว้ โดยไม่เพิ่มช่ัวโมงเรยีน ได้แก่ กิจกรรม

หนา้เสาธง กิจกรรมกีฬาส ีกิจกรรมตามประเพณี กิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี ยุวกาชาด 

เป็นต้น เพื่อปลูกฝังให้เกิดการปฏิบัติและกลายเป็นพฤติกรรมในชีวติประจําวัน 

  7. แนวทางการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

   สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2558, หนา้ 26-36) การจัด

กิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู ้มีแนวทางการจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้  

แบ่งออกเป็น 4 หมวด 16 กจิกรรม ดังนี้ 

    หมวดที่ 1 กิจกรรมพัฒนาผู้เรยีน (กิจกรรมบังคับตามหลักสูตร) 

     1. กิจกรรมแนะแนว 

     2. กิจกรรมนักเรียน 

     3. กิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ 

    หมวดที่ 2 สร้างเสริมสมรรถนะและการเรียนรู้ 

     4. พัฒนาความสามารถด้านการสื่อสาร 

     5. พัฒนาความสามารถด้านการคิดและการพัฒนากรอบความคิด

แบบเปิดกว้าง (Growth Mindset) 

     6. พัฒนาความสามารถด้านการแก้ปัญหา 

     7. พัฒนาความสามารถด้านการใชเ้ทคโนโลยี 

     8. พัฒนาทักษะการเรียนรู้ที่สง่เสริมการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระการ

เรียนรู ้

    หมวดที่ 3 สร้างเสริมคุณลักษณะและค่านิยม 

     9. ปลูกฝังค่านิยมและจติสํานึกการทําประโยชน์ต่อสังคม มจีติ

สาธารณะและให้บริการด้านต่างๆ ทั้งที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและต่อสว่นรวม 

     10. ปลูกฝังความรักชาติ ศาสนา และพระมหากษัตรยิ์ 

     11. ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม (มีวนิัย ซื่อสัตย์สุจรติ เสียสละ

อดทน มุ่งมั่นในการทํางาน กตัญญู) 

     12. ปลูกฝังความรักความภาคภูมใิจในความเป็นไทยและหวงแหน

สมบัติของชาติ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



76 

    หมวดที่ 4 สร้างเสริมทักษะการท างาน การด ารงชีพ และทักษะ

ชีวติ 

     13. ตอบสนองความสนใจ ความถนัด และความตอ้งการของ

ผูเ้รียนตามความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     14. ฝกึการทํางาน ทักษะทางอาชีพ ทรัพย์สินทางปัญญา อยู่อย่าง

พอเพียง และมีวนิัยทางการเงิน 

     15. พัฒนาความสามารถด้านการใชท้ักษะชีวิต 

     16. สร้างเสริมสมรรถนะทางกาย 

  8. ตัวอย่างกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ชั้นประถมปีท่ี 4-6  

   1. ช่ือกิจกรรม ถกแถลง 

   2. เวลาที่ใช ้4 ช่ัวโมง 

   3. วัตถุประสงค์ 

    3.1 เพื่อนักเรียนได้ปฏิบัติกจิกรรมการถกแถลง 

    3.2 เพื่อให้นักเรียนเกิดความเข้าใจอันดีระหว่างกัน 

    3.3 เพื่อเกิดความร่วมมอืและหาทางออกร่วมกัน 

    3.4 เพื่อให้นักเรียนมีความจริงใจและเห็นประโยชน์ของทุกฝุาย

ร่วมกัน 

   4. กิจกรรมการเรียนรู้ 

    4.1 ครูและนักเรียนถกปัญหาในโรงเรยีนที่ควรนํามาคุยกันเพื่อหา 

แนวทางแก้ไขร่วมกัน 

    4.2 นักเรียนรว่มกันเข้ากลุ่มตั้งประเด็นที่ตอ้งถกแถลงและกติกา

ร่วมกันในการสนทนา 

    4.3 ตั้งปัญหาที่ตอ้งถกแถลง เชน่ ความสะอาดบริเวณโรงเรยีน วินัย

ในการรับประทานอาหาร การแสดงความเคารพของนักเรียน เป็นต้น 

    4.4 จากประเด็นที่ตั้งปัญหา ให้ร่วมกันหาสาเหตุเกิดจากอะไร และ

ที่มาของปัญหา 

    4.5 ทุกกลุ่มรว่มกันหาข้อสรุปที่ได้จากการถกแถลงที่นําไปสู่การนํา

เสนอแนะได้อย่างรอบคอบ 
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    4.6 นําข้อเสนอแนะไปสู่การปฏิบัติหลังจากได้ขอ้สรุปว่าควรจะปฏิบัติ

ร่วมกันอย่างไร 

   5. สื่อการเรียนรู้และแหล่งการเรียนรู้ 

    5.1 วีดีทัศนต์ัวอย่างการโต้วาที การอภปิราย การประชุมสภานักเรียน 

    5.2 รูปภาพการประชุม 

    5.3 ตัวอย่างหัวข้อถกแถลง 

   6. การวัดและการประเมินผล 

    6.1  สังเกตพฤติกรรมนักเรียนในเรื่องต่อไปนี้ 

     6.1.1 สังเกตพฤติกรรมของนักเรียนขณะปฏิบัติกิจกรรม 

     6.1.2 สังเกตความสําเร็จของการถกแถลงในขณะปฏิบัติกิจกรรม 

    6.2  แบบสอบถามความพึงพอใจตอ่การเข้าร่วมกิจกรรมของนักเรียน 

 

 
  (สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา, 2558, หนา้ 26-36) 

  

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า การจัดกิจกรรม

ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ เป็นการจัดกิจกรรมโดยใช้ฐานของทฤษฎีการเรียนรู้อย่างมีเหตุผล 

เพื่อให้ผู้เรยีนได้เกิดการเรียนรูด้้วยตนเองจากการปฏิบัติ การคิด การแก้ปัญหา จนค้นพบ

ความรูน้ั้นและเช่ือมโยงไปถึงความสามารถในการนําเอาความรู้ที่เกิดขึ้นไปใช้ใน

ชีวติประจําวันได้ ซึ่งความรู้ต่างๆ นั้นเกิดขึ้นจากการจัดกิจกรรมที่ครูได้วางแผนการจัด

กิจกรรมอย่างมีลําดับขั้นตอน เป็นกิจกรรมที่นา่สนใจ นําไปใช้ในชีวติประจําวันได้ พัฒนา

นักเรียนได้ทั้ง 4 ด้าน Head Heart Hand Health มีความเหมาะสมกับวัยของผูเ้รียน และ

สามารถนํามาใช้ในการจัดกิจกรรมจนเกิดผลกับผูเ้รียนอย่างแท้จริง  
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บริบทของโรงเรียนอนบุาลโพนนาแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

  โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว ตัง้อยู่บ้านอ้อมแก้ว หมูท่ี่ 1 ตําบลบ้านโพน  

อําเภอโพนนาแก้ว จังหวัดสกลนคร สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

สกลนคร เขต 1 เปิดสอนในระดับ ปฐมวัย ระดับช้ันอนุบาลปีที่ 1 - 2 และระดับการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน ช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 - 6 มีเขตพื้นที่บริการ 2 หมูบ่้าน ได้แก่ บ้านอ้อมแก้ว  

หมูท่ี่ 1 และ บ้านอ้อมแก้ว หมูท่ี่ 7 มีเนื้อที่ 15 ไร่ 5 ตารางวา 

 2. ประวัติโรงเรยีนอนุบาลโพนนาแก้วโดยย่อ 

  โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว ตัง้ขึ้นเมื่อวันที่ 1 เดือนธันวาคม พ.ศ. 2483  

เดิมช่ือโรงเรยีนประชาบาลตําบลบ้านโพน 3 (อ้อมแก้วบํารุงวทิย์) ตั้งอยู่ที่บ้านอ้อมแก้ว  

หมูท่ี่ 1 ตําบลบ้านโพน อําเภอโพนนาแก้ว จังหวัดสกลนคร มีผู้ดํารงตําแหน่งผู้บริหาร

โรงเรียนจนถึงปัจจุบัน จํานวน 15 คน เมื่อปี พ.ศ. 2541 ได้รับการคัดเลือกให้เป็นโรงเรียน

เครือขา่ยสหวิทยาเขตอนุบาลสกลนคร และผ่านการประเมินตามเกณฑม์าตรฐานการจัด

การศกึษาระดับก่อนประถมศกึษา เมื่อวันที่ 15 มิถุนายน 2554  ได้รับอนุมัตใิห้เปลี่ยนชื่อ

เป็น โรงเรยีนอนุบาลโพนนาแก้ว มหีมูบ่้านในเขตบริการของโรงเรียน จํานวน 2 หมู่บ้าน 

คือ บ้านอ้อมแก้วหมูท่ี่ 1 และบ้านอ้อมแก้วหมู่ที่ 7 มีครัวเรือนประมาณ 500 ครัวเรือน 

 3. วิสัยทัศน์  

  โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว จัดการเรียนการสอนโดยเน้นผู้เรยีนเป็นสําคัญ 

มุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความรูคู้่คุณธรรม น้อมนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสูก่ารปฏิบัติ 

ใช้เทคโนโลยีพัฒนาผู้เรยีนเต็มศักยภาพ เสมอภาคทางการศกึษา 

 4. พันธกิจ 

  1. ส่งเสริมการจัดกิจกรรมพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมอันพึง

ประสงค์ 

  2. เน้นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยยึดผู้เรียนเป็นสําคัญ 

  3. ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้เรียนได้พัฒนาเต็มศักยภาพตามมาตรฐาน

การศกึษา 
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  4. ส่งเสริมให้ผู้เรยีนมีจิตสํานึกในความเป็นพลเมืองที่ดี 

  5. ส่งเสริม สนับสนุน เน้นทักษะการบวนการคิด และเทคโนโลยีตา่งๆ 

  6. จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ผูเ้รียนเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งรา่งกายและจติใจ 

  7. ส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคลากรทุกฝาุยมีส่วนรว่มในการพัฒนาการศกึษา 

 5. เป้าหมาย 

  1. เปูาหมายด้านโรงเรียน และ สถานศกึษา (อาคารสถานที่ วัสดุ อุปกรณ์) 

   1.1 โรงเรียนจัดสภาพแวดล้อมที่ร่มรื่น สวยงามน่าอยู่ มบีรรยากาศ 

การเรียนรู้ ที่รูส้ึกอบอุ่น ปลอดภัย เหมอืนบ้าน 

   1.2 นักเรียนได้เรียนรู้ดว้ยวิธีการของตนเอง สอดคล้องกับชีวติจริง 

เรียนรู้จากธรรมชาติ สนองความสนใจใฝุรู้ 

   1.3 มีอาคารเรยีนอาคารประกอบเพียงพอ และเป็นปัจจุบัน 

   1.4 ใช้ห้องปฏิบัติการทางภาษา หอ้งคอมพิวเตอร์ และห้องวิทยาศาสตร์ 

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   1.5 จัดให้มนี้ําดื่ม น้ําใช้ ที่สะอาดและเพียงพอในการบริโภค 

  2. เปูาหมายด้านบุคลากร 

   2.1 มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทัศน์

กว้างไกล นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการทํางาน ทําให้บุคลากร 

มีคุณลักษณะ รู้กว้าง มองไกล ใฝดุี 

   2.2 สร้างจิตสํานกึในความรับผิดชอบของครู ผูบ้ริหารโรงเรียน  

และ บุคลากรทางการศกึษา 

   2.3 เปิดโอกาสใหใ้ช้ภูมิปัญญาท้องถิ่น เข้ามามีสว่นร่วมในการจัดการ

เรียนการสอนในสถานศกึษา 

   2.4 มีการสร้างขวัญและกําลังใจให้บุคลากร มีความภูมิใจในอาชีพ 

   2.5 พัฒนาคุณธรรม และจริยธรรมของครู 

  3. เปูาหมายด้านหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอน 

   3.1 มีการปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอน ให้ผูเ้รียนเป็นสําคัญ 

รวมทั้งมรีูปแบบการเรียนการสอนที่หลากหลาย กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ และเหมาะสม

กับวัย 
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   3.2 มีการจัดสื่อทุกประเภท รวมทั้งสื่อการพิมพ ์สื่ออิเลคทรอนิกส์ 

สื่อคอมพิวเตอร ์และสื่อผสมอุปกรณ์การเรียนการสอนต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของครู 

และการเรียนด้วยตนเองของผู้เรยีน 

   3.3 ให้นักเรียนเรียนรูภ้าษาอังกฤษ ให้ใช้สื่อสารในชวีิตประจําวันได้ 

   3.4. มีการพัฒนา และจัดทําหลักสูตรท้องถิ่น 

   3.5 มีการจัดการเรยีนการสอนแบบมุ่งประสบการณ์ทางภาษา 

   3.6 มีการจัดและประเมินผลสภาพที่แท้จริงของนักเรียน 

  4. เปูาหมายด้านการบริหารและการจัดการ 

   4.1 โรงเรียนมีการบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วมทั้งภาครัฐ เอกชน  

และชุมชนในการจัดการศกึษา 

   4.2 พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ ควบคุม กํากับ นิเทศ และติดตามผล

เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด 

   4.3 พัฒนาทีมงาน ให้บุคลากรในโรงเรียนร่วมมือกันอย่างจริงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

   4.4 มีการประชาสัมพันธ์ ให้ชุมชนและหน่วยงานอื่นทราบอย่างมรีะบบ

และต่อเนื่อง 

   4.5 นําผลการประเมินผล การปฏิบัติงานมาใช้ในการพัฒนาอย่างจริงจัง 

 6. อัตลักษณ์ของสถานศึกษา 

  นักเรียนมนีิสัยรักการประหยัด  และอดออม 

 7. เอกลักษณ์ของสถานศึกษา 

  โรงเรียนสะอาด  บรรยากาศรม่รื่น 

 8. แนวทางการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

  8.1 ด้านคุณภาพผูเ้รียน โรงเรียนได้จัดโครงการต่างๆเพื่อพัฒนาด้านการ

เรียนการสอนให้ครบทุกด้าน ด้านวิชาการเน้นกิจกรรมการเรียนการสอนเน้นผู้เรียนเป็น

สําคัญ ให้ผูเ้รียนได้มสี่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนมากที่สุด ฝกึประสบการณ์ตรงจาก

แหลง่เรียนรูท้ั้งในและนอกสถานศกึษา โดยขอความรว่มมอืจากผู้ปกครองและชุมชน   

ด้านคุณธรรมจริยธรรมต่างๆ เพื่อให้ผู้เรยีนมีคุณธรรมจริยธรรมตามที่หลักสูตรกําหนด  

และสามารถนําไปใช้ในชีวิตประจําวันได้ โรงเรียนได้เน้นกิจกรรมด้านคุณธรรมโดยการฝึก 
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ปฏิบัติจริงทั้งในโรงเรยีนและที่บ้าน ติดตามประเมินผลเป็นระยะๆ 

  8.2 ด้านบุคลากร โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาในวิชาชีพ 

ของตนเองอย่างสม่ําเสมอ โดยเข้าร่วมอบรมสัมมนาด้านวิชาการ เทคนิควิธีการสอนที่ทัน

เหตุการณ์ รวมทั้งในการวางแผนการบริหารจัดการ โดยใหทุ้กคนมสี่วนรว่มในการพัฒนา

ทุกด้าน 

  8.3 ด้านอัตลักษณ์ของโรงเรียน โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว เน้นปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง ในด้านการประหยัดอดออมของนักเรียน โดยใหผู้เ้รียนรู้จักการประหยัด

และอดออมตัง้แตเ่ด็กจะทําให้มนีิสัยประหยัดอดออมในอนาคต 

  8.4 ด้านการส่งเสริม โรงเรียนส่งเสริมใหผู้เ้รียน ได้เรยีนรูต้ามศักยภาพของ

ตนเองและมีความเสมอภาคด้านการศกึษาทุกระดับชั้น เพื่อให้บรรลุตามวิสยัทัศน์ ปรัชญา 

กลยุทธ์ และคําขวัญของโรงเรียน 

 9. ข้อมูลนักเรยีน 

  โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว มนีักเรียนในเขตพืน้ที่บริการจํานวน 181 คน 

นอกเขตบริการจํานวน 35 คน จํานวนนักเรียนในโรงเรียนทั้งสิน้ 216 คน (ณ วันที่ 10 

มิถุนายน 2560) จําแนกตามระดับช้ันที่เปิดสอน ดังนี้ 

ตาราง 3  จํานวนนักเรียนโรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว ปีการศกึษา 2560 

ระดับช้ันเรยีน จํานวนหอ้ง 
เพศ 

รวม 
เฉลี่ย 

ต่อห้อง ชาย หญิง 

อนุบาล 1 1 15 17 32  

1:28 อนุบาล 2 1 10 15 25 

รวม 2 25 32 57  

ช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 1 9 11 20  

 

 

 

1:27 

ช้ันประถมศึกษาปีที ่2 1 12 18 30 

ช้ันประถมศึกษาปีที ่3 1 8 17 25 

ช้ันประถมศึกษาปีที ่4 1 17 13 30 

ช้ันประถมศึกษาปีที ่5 1 9 18 27 

ช้ันประถมศึกษาปีที ่6 1 19 7 26 

รวม 6 82 84 162  

รวมทั้งหมด 8 100 116 216  
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 10. ข้อมูลครูและบุคลากร 

  โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว มีครูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งหมด  

13 คน จําแนกตามตําแหนง่การปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ตาราง 4 ข้อมูลครูและบุคลากรทางการศกึษา โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว  

 ปีการศึกษา 2560 

 

ที ่ ช่ือ – ช่ือสกุล อายุ 

อายุ

ราช

การ 

ตําแหน่ง/

วิทยฐานะ 
วุฒิ วิชา เอก 

สอนวิชา/

ช้ัน 
 

1. นางสาวญาสุมินทร์ 

นนทมาตร 

38 14 ผูบ้ริหาร ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

  

2. นางทองคํา  โคตรผาบ 59 38 ครู/คศ.3 ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

ป.4-6  

3. นางนงเยาว์  เรอืนธรรม 60 37 ครู/คศ.3 คบ. ประถมศึกษา อบ.1  

4. นายอดิศักดิ์  ทัศคร 58 36 ครู/คศ.3 คบ. เกษตร ป.4-6  

5. นางไพฑูรย์  ทัศคร 57 36 ครู/คศ.3 คบ. ประถมศึกษา อบ.2  

6. นางวิสุดา   ศรีทะชิต 41 15 ครู/คศ.3 กศ.ม เทคโนโลยีฯ ป.4-6  

7. นางรนิยา  อนิธิแสง 54 28 ครู/คศ.3 ศษ.บ สุขศึกษา ป.1  

8. นางวนดิา  เฉียดไธสง 45 21 ครู/คศ.3 คบ. ประถมศึกษา ป.2  

9. นางฉันทนา  ภูวะนะผา 38 14 พนักงานฯ วท.บ. วิทยาศาสตร์ ป.3  

10. นางราตรี  วิเศษ 38 12 ครู/คศ.3 คบ. ภาษาอังกฤษ ป.1-6  

11. นายกรีธา  สิงห์วโิรจน์ 56 10 ครู/คศ.3 คบ. พลศึกษา ป.1-6  

12. นางสาวกุหลาบ   

ไพคํานาม 

31 6 ครูพี่เลี้ยง วท.บ. คอมพิวเตอร์ เด็กพิเศษ 

ป.1-6 

 

13. นายวิชัย  อนิธิแสง 42 6 ภารโรง ป.6    
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 11. ข้อมูลสภาพชุมชนโดยรวม 

  11.1 สภาพชุมชนรอบบริเวณโรงเรียนมีลักษณะ เป็นชุมชนในเขตชนบท  

มีความเอือ้อาทรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีประชากรประมาณ 20,000 คน 

บริเวณใกล้เคียงโดยรอบโรงเรียน ได้แก่ ทุ่งนา และติดกับหมูบ่้าน อาชีพหลักของชุมชนคือ 

ทํานา และเลี้ยงสัตว์ เนื่องจากพืน้ที่อุดมสมบูรณ์เหมาะในการทํานา นับถือศาสนาพุทธ

ทั้งหมด ประเพณีศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่นที่เป็นที่รูจ้ักโดยทั่วไป คอื งานบุญมหาชาติ 

  11.2 ผูป้กครองสว่นใหญ่ จบการศกึษาระดับช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 

และช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 อาชีพหลักคือทํานา คิดเป็นร้อยละ 95 นับถือศาสนาพุทธ 

คิดเป็นรอ้ยละ 100 ฐานะทางเศรษฐกิจ รายได้โดยเฉลี่ยต่อครอบครัวต่อปี 15,000 บาท

จํานวนคนเฉลี่ยต่อครอบครัว 4 คน 

  11.3 โอกาสและข้อจํากัดของโรงเรียน 

   11.3.1 โอกาส  

    11.3.1.1 นักเรียนใชภ้าษาถิ่น ภาษาไทยในการตดืต่อสื่อสาร สามารถ

พูดและสื่อสารเข้าใจ ไม่มปีัญหาในการจัดการเรยีนการสอน 

     11.3.1.2 นักเรียนมคีวามเช่ือ และ นับถือศาสนาเดียวกัน ไม่มีปัญหา

ต่อการจัดการเรียนการสอน 

    11.3.1.3 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาเป็น

คนในชุมชน ในท้องถิ่น จึงไม่มีปัญหาในการบริหารและมีความคล่องตัวในการทํางาน 

   11.3.2 ข้อจํากัด 

    11.3.2.1 ผูป้กครองสว่นใหญ่มฐีานะครอบครัวยากจน มีกําลังทรัพย์

ในการช่วยเหลือโรงเรียนนอ้ย 

    11.3.2.2 มีการอพยพแรงงานไปต่างถิ่น มีปัญหากระทบต่อการเรียน

และพฤติกรรมของนักเรียน เพราะบิดา มารดาไม่ได้อยู่กับนักเรียนทําให้ผู้ปกครองดูแลได้

ไม่ทั่วถึง 

 12. โครงสร้างหลักสูตรสถานศึกษา 

  โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 สําหรับหลักสูตรสถานศกึษา 

ตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช  2551 และเปลี่ยนแปลงตาม

นโยบายคณะรักษาความสงบแหง่ชาติ ปีพุทธศักราช 2558 โรงเรียนจึงได้ปรับปรุง 
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โครงสรา้งหลักสูตรสถานศึกษา ดังแสดงในตารางดังต่อไปนี้ 

ตาราง 5  โครงสรา้งหลักสูตร โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้วช้ันประถมศึกษาปีที่ 1-6 

โครงสรา้งหลักสูตรสถานศึกษาโรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว 
กลุ่มสาระการเรียนรู้/รายวิชา/

กิจกรรม 

เวลาเรียนต่อปี 

ช้ัน ป.1-3 

เวลาเรียนต่อปี 

ช้ัน ป.4-6 

หมาย

เหต ุ

ภาษาไทย 200 160  

คณิตศาสตร์ 200 160  

วิทยาศาสตร์ 80 80  

ภาษาอังกฤษ 200 80  

สังคมศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม 

ประวัติศาสตร์ศาสนา ศลีธรรม 

จรยิธรรมหน้าที่พลเมือง วัฒนธรรม 

และการดําเนนิชีวติในสังคม 

เศรษฐศาสตร์ ภูมิศาสตร์ 

 

 

 

 

 

160 

120 

 

40 

 

80 

 

สุขศึกษาพลศึกษา 80  

ศลิปะ 80  

การงานอาชีพและเทคโนโลยี 80  

รวมเวลาเรียนพืน้ฐาน 840 840  

รายวิชา/กิจกรรมที่สถานศึกษาจัด

เพิ่มเติมตามความพร้อมและจุดเน้น 

 

ปีละ 40 ช่ัวโมง 
 

ปีละ 40 ช่ัวโมง 
 

กิจกรรมพัฒนาผูเ้รียน 

กิจกรรมแนะแนว 

ลูกเสือ เนตรนารี 

ชุมนุม 

กิจกรรมเพื่อสังคมและ

สาธารณประโยชน์ 

120 

 

กิจกรรมลดเวลา

เรียนเพิ่มเวลารู้ 

120 

 

กิจกรรมลดเวลาเรยีน

เพิ่มเวลารู้ 

 

รวมเวลาเรียนทั้งหมดตามที่

หลักสูตรกําหนด 

ไม่เกิน 1000 ช.ม./ปี ไม่เกิน 1000 ช.ม./ปี 
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 13. แหล่งเรียนรู้ ภูมิปัญญาท้องถ่ิน  

  13.1 หอ้งสมุดมขีนาด 96 ตารางเมตร จํานวนหนังสอืในหอ้งสมุด  

2,500 เล่ม การสบืค้นหนังสือและการยืมหนังสอื ใช้ระบบคณะกรรมการหอ้งสมุด

ดําเนนิงาน  

  13.2 หอ้งปฏิบัติการ 

   หอ้งปฏิบัติการวทิยาศาสตร์    จํานวน  1  หอ้ง  

   หอ้งปฏิบัติการคอมพิวเตอร์     จํานวน  1  หอ้ง 

  13.3 คอมพิวเตอร์       จํานวน  20  เครื่อง 

   ใช้ในการเรียนการสอน    จํานวน  6  เครื่อง 

   ใช้เพื่อการบริการจัดการ    จํานวน  3  เครื่อง 

   ใช้เพื่อสบืค้นขอ้มูลทางอนิเทอร์เน็ต จํานวน  11   เครื่อง 

  13.4 แหลง่เรียนรู้ภายในโรงเรียน 

   สระเลี้ยงปลา 

   เล้าเป็ด ไก่ และหมูปุา 

   สวนครัว 

   สวนกล้วย 

   โรงเพาะชํา 

   สวนหย่อม 

   สหกรณ์โรงเรียน 

  13.5 แหลง่เรียนรูภ้ายนอกโรงเรยีน  

   วัดศรีชมช่ืน 

   วัดปุาอ้อมแก้ว 

   ร้านซ่อมจักรยานคุณยุทธ 

   ร้านตัดผมเจ้ทม 

   น้อยพันธุ์ไม้ 

   สวนมะนาวปูาจุด 

   แหลง่เรียนรู้อื่นๆ ภายในจังหวัด 

  13.6 ปราชญ์ชาวบ้าน ภูมปิัญญาท้องถิ่น ผูท้รงคุณวุฒิที่สถานศึกษาเชญิมา

ให้ความรู้แก่ครู นักเรียน ในปีการศกึษานี้ 
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    1. นายเรอืง วงศศ์รีชา ให้ความรู้เรื่อง พิธีการทางศาสนา 

    2. นายวิรัตน์ อนิธิแสง ให้ความรู้เรื่อง การทําไม้กวาดก้านมะพร้าว 

    3. นายทม หาญเขมร ให้ความรูเ้รื่องการตัดผม เสริมสวย 

    4. เจ้าหน้าที่สถานอีนามัยบ้านใหม่ไชยา ให้ความรูเ้รื่องการรักษา

สุขภาพร่างกาย โรคระบาดต่างๆ 

    5. เจ้าหนา้ที่โรงพยาบาลโพนนาแก้ว ให้ความรู้เกี่ยวกับ 

ทันตสุขภาพ ยาเสพติด การปูองกันโรค 

    6. เจ้าหน้าที่สถานีตํารวจอําเภอโพนนาแก้ว ให้ความรู้การใช้ 

กฎจราจร การปูองกันยาเสพติด 

    7. อาสาสมัครสาธารณสุขมูลประจําหมูบ่้าน ใหค้วามรู้เกี่ยวกับ      

การกําจัดลูกน้ํายุงลาย การปูองกัน  

    8. พระสงฆ์ ครูพระสอนศลีธรรมในโรงเรียน ให้ความรู้ด้านศาสนา 

กิจกรรมของพุทธศาสนิกชน 

 14. จุดเด่น จุดที่ควรพัฒนา และข้อเสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา 

  จากรายงานการประเมินคุณภาพภายนอก (รอบที่สาม) ของโรงเรียน 

อนุบาลโพนนาแก้ว สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 1  

คณะกรมการกาประเมินจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและคุณภาพการศกึษา  

(องค์การมหาชน), (สมศ.) ได้ให้ขอ้เสนอแนะในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา ไว้ดังนี้ 

(สมศ, 2555, อ้างถึงใน การจัดระบบบริหารและสารสนเทศภายในโรงเรียน 

อนุบาลโพนนาแก้ว. หน้า 128-129) 

   14.1 จุดเด่น 

    ผูเ้รียนเป็นผู้มสีุขภาพกายที่ด ีมนี้ําหนักส่วนสูงตามเกณฑ์ 

มาตรฐานกระทรวงสาธารณสุข มคีุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ 

เป็นลูกที่ดขีองพ่อแม่ผู้ปกครอง นักเรียนที่ดีของโรงเรียน และบําเพ็ญประโยชน์เพื่อสังคม 

สถานศกึษามีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ โดยมีการดําเนินงานตามโครงสร้างงาน

ทั้ง 4 งานที่เป็นระบบ ผูบ้ริหารมีภาวะผู้นําและสนับสนุนให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง ได้มสี่วนร่วมใน

การพัฒนาการศกึษา คณะกรรมการมสี่วนรว่มในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาตาม

บทบาทหนา้ที่ ที่กฎหมายกําหนดได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ และมีการพัฒนาคุณภาพ 
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การศกึษาที่สามารถรักษามาตรฐานที่สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูปการศกึษา 

   14.2 จุดที่ควรพัฒนา 

    ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในกลุ่มสาระวิทยาศาสตรอ์ยู่ในระดับ

ต้องปรับปรุง สถานศกึษาขาดการนําผลการพัฒนาครูและการนิเทศกระบวนการจัดการ

เรียนรู้ของครูแต่ละคนในการนําไปพัฒนายังขาดระบบ ครูมีการจัดทําวิจัยในชั้นเรียนที่ยัง

ไม่ครอบคลุมในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ สถานศึกษามีการจัดระบบการนเิทศ ติดตามงาน

ตามโครงสร้างงานทั้ง 4 งานที่ไม่ชัดเจนเป็นรูปธรรม และการรายงานผลการดําเนินงาน   

ไม่สอดคล้องกับสภาพจรงิในการปฏิบัติงาน เนื่องจากข้อมูลเชงิปริมาณ ไม่สอดคล้องกับ

ข้อมูลในการรายงานผล 

   จากจุดที่ควรพัฒนา สรุปได้ว่า โรงเรียนยังมีปัญหาในการจัดการศกึษา

ตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษาสู่ศตวรรษที่ 21 ในหลายด้าน เช่น ขาดการนําผลการ

พัฒนาครูและการนเิทศกระบวนการจัดการเรียนรูข้องครูแตล่ะคนในการนําไปพัฒนา      

การจัดการเรียนรูแ้บบเรียนปนเล่น (Play and Learn) เพื่อให้ผู้เรยีนมีความสุขในการเรียน  

การบูรณาการการเรียนรู้ที่ลดการเรียนด้านวิชาการและเพิ่มเวลาในการเรียนรู้ผา่น

กิจกรรมต่างๆ เพื่อใหผู้เ้รียนได้ค้นพบความรูด้้วยตนเอง สามารถนําประสบการณ์ตรงมา

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดังนัน้การจัดกิจกรรมตามนโยบาย ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ จึงเป็นการ

จัดกิจกรรมการการเรียนรู้วิธีหนึ่งที่สามารถนํามาพัฒนาเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ได้ เพราะ

กิจกรรมนีช่้วยสร้างเสริมให้นักเรียนได้แสดงออกซึ่งศักยภาพ ตามความถนัดและความ

สนใจ ผู้เรยีนได้ลงมอืปฏิบัติ ศึกษาค้นคว้า คิดวเิคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อสรา้งองค์ความรู้ได้

ด้วยตนเอง อกีทั้งยังสามารถนําเอาประสบการณท์ี่ได้มาใช้ในชีวติประจําวัน จากสภาพ

ปัญหาและแนวทางแก้ไขนีบุ้คลากรในโรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว จงึควรไดรับการพัฒนา

ศักยภาพครูในการจัดกิจกรรมตามนโยบาย ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ เพื่อพัฒนาตนเอง 

ให้มปีระสิทธิภาพตามแนวทางทางการปฏิรูปการศกึษาสู่ศตวรรษที่ 21 ของประเทศตอ่ไป 

 15. แนวทางการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ โรงเรียนอนุบาล 

โพนนาแก้ว 

  จากผลการวิเคราะหส์ภาพและปัญหาดังกล่าว โรงเรียนจงึได้กําหนดแนว

ทางการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติในการเขียนแผนการ

จัดกิจกรรมและการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว ดังนี้ 
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1. วิเคราะห์ สาระการเรียนรู้ มาตรฐานการเรียนรู ้ตัวชีว้ัด ทั้ง 8 กลุ่ม 

สาระในแตล่ะระดับช้ัน โดยใช้แนวทางการจัดกิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ ของ

โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว ในการเขียนแผนการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

ดังตอ่ไปนี ้

 

แนวคิด กระบวนการ เปูาหมาย 

พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาตฯิ 

คนด ีมีปัญญา มคีวามสุข 

การบริหาจัดการหลักสูตร 

-ปรับโครงสร้างเวลาเรียน 

-ปรับการเรียนรู้ 

   1. กิจกรรมการเรียนรู้ 

   2. กิจกรรมเพิ่มเวลารู้ 

ผลลัพธ์ที่เกิดกับผูเ้รียน 

1.มีความสุข 

2.มีทักษะการเรียนรู้

ตามที่หลักสูตรกําหนด 

3.มีทักษะการเรียนรู้

ศตวรรษที่ 21 

4.มีทักษะการคิดขัน้สูง 

5.มีคุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ 

6.มีทักษะชีวติและการ

ทํางาน 

7.มีสุขนสิัยและสุขภาพ

ที่พึงประสงค์ 

8.มีความสามารถใน

การแขง่ขันนานาชาติ 

หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้น

พื้นฐาน 

-8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

-5 สมรรถนะสําคัญของผู้เรียน 

-8 คุณลักษณะอันพงึประสงค ์

การออกแบบกิจกรรมที่เชื่อมโยงกับ 

-ทฤษฎีการเรียนรู้ 

-หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น

พื้นฐาน 

-ทักษะการเรียนรู้ศตวรรษท่ี 21 

-ความสามารถในการแขง่ขันนานาชาต ิการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 

แนวคดิทฤษฎีการเรียนรู ้

-องค ์4 การจัดการศกึษา 

พุทธิศึกษา จรยิศึกษา  

หัตถศึกษา และพลศึกษา 

-ทฤษฎีการเรียนรู้ของ Bloom 

-เนน้บทบาทการมีสว่นร่วม 

(Active Learning) 

กจิกรรมเพิ่มเวลารู(้4H) 

(กจิกรมที่ก าหนดให้เรียน กิจกรรมที่

เลือกเรียน) 
HEAD – พุทธิศึกษา – พุทธิพิสัย 

HEART – จรยิศึกษา – จิตพิสัย 

HAND – หัตถศึกษา – ทักษะพสิัย 

HEALTH – พลศึกษา – ทักษะพสิัย 

 

      ประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับผูเ้รียน 

 

ภาพประกอบ 4 แนวทางการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ 

ของโรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว 
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2. จัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู ้ให้กับนักเรียนตามตารางการ 

จัดกิจกรรม 

3. ประเมินผลการจัดกิจกรรมที่เน้นการประเมนิสภาพจรงิ โดยใช้เทคนิค 

วิธีการประเมนิสภาพจริงที่หลากหลาย 

4. นิเทศ กํากับ ตดิตาม และประเมินความก้าวหนา้ในการปฏิบัติ 

กิจกรรม ความพึงพอใจของผู้เรยีนอย่างตอ่เนื่อง 

5. สรุป และรายงานผลการดําเนินงาน 

  ในด้านการจัดกิจกรรมให้กับนักเรียน ครูที่ปรึกษาหรอืครูผูจ้ัดกิจกรรมจะ

เลือกและออกแบบกิจกรรมที่มเีนือ้หาอยู่ในกรอบมาตรฐาน ตัวชีว้ัด ตามระดับช้ันของ

นักเรียน เพื่อให้เหมาะสมกับอายุและช่วงวัยของผู้เรยีน ความพร้อมของนักเรียนจะชว่ยให้

เกิดการเรยีนรู้อย่างเต็มที่และมีความสุข ดังนัน้การจัดกิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้

ให้กับนักเรียนในชัน้ประถมศกึษาปีที่ 1 – 6 ของโรงเรียนอนุบาลพนนาแก้ว จงึมกีารจัด

กิจกรรมให้กับนักเรียนตามหมวดตา่งๆ ดังนี้ 

   หมวดที่ 1 กิจกรรมพัฒนาผู้เรยีน (กิจกรรมบังคับตามหลักสูตร) 

    1. กิจกรรมแนะแนว 

    2. กิจกรรมนักเรียน 

    3. กิจกรรมเพื่อสังคมและสาธารณประโยชน์ 

   หมวดที่ 2 สร้างเสริมสมรรถนะและการเรียนรู้ 

    4. พัฒนาความสามารถด้านการสื่อสาร 

    5. พัฒนาความสามารถด้านการคิดและการพัฒนากรอบความคิด

แบบเปิดกว้าง (Growth Mindset) 

    6. พัฒนาความสามารถด้านการแก้ปัญหา 

    7. พัฒนาความสามารถด้านการใชเ้ทคโนโลยี 

    8. พัฒนาทักษะการเรียนรู้ที่สง่เสริมการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระการ

เรียนรู ้

   หมวดที่ 3 สร้างเสริมคุณลักษณะและค่านิยม 

    9. ปลูกฝังค่านิยมและจติสํานึกการทําประโยชน์ต่อสังคม มจีติ

สาธารณะและให้บริการด้านต่างๆ ทั้งที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและต่อสว่นรวม 

    10. ปลูกฝังความรักชาติ ศาสนา และพระมหากษัตรยิ์ 
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    11. ปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม (มีวนิัย ซื่อสัตย์สุจรติ เสียสละอดทน 

มุ่งมั่นในการทํางาน กตัญญู) 

    12. ปลูกฝังความรักความภาคภูมใิจในความเป็นไทยและหวงแหน

สมบัติของชาติ 

   หมวดที่ 4 สร้างเสริมทักษะการท างาน การด ารงชีพ และทักษะชีวิต 

    13. ตอบสนองความสนใจ ความถนัด และความตอ้งการของผู้เรยีน

ตามความแตกต่างระหว่างบุคคล 

    14. ฝกึการทํางาน ทักษะทางอาชีพ ทรัพย์สินทางปัญญา อยู่อย่าง

พอเพียง และมีวนิัยทางการเงิน 

    15. พัฒนาความสามารถด้านการใชท้ักษะชีวิต 

    16. สร้างเสริมสมรรถนะทางกาย 

 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  

 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมเป็นรูปแบบของการวิจัยแบบใหม่ที่

ประยุกต์และกรมเอาแนวความคิดของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) กับการ

วิจัยแบบมีสว่นร่วม (Participatory Research) มาผสมผสานเขา้ด้วยกันโดยเน้นหนักที่การ

วิจัยเชงิคุณภาพ เมื่อได้มาซึ่งองค์ความรูใ้หม่ในการจัดการกับปัญหาที่เกิดขึน้โดยเกิดจาก

การลงมือปฏิบัติควบคู่กับการวิจัย (ชอบ เข็มกลัด และ โกวิทย์ พวงงาม, 2547, หน้า 1-2) 

  1. ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

   การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมเป็นการค้นหาความรู ้ความจริง

และนําไปแก้ปัญหาขององค์การหรือสังคมนัน้ๆ ซึ่งมีผู้ใหค้วามหมายของการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบ มีสว่นร่วมไว้ ดังนี้  

    วิโรจน ์สารรัตนะ (2550, หนา้ 15) ได้กล่าวถึงการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบ มีสว่นร่วม (Participatory Action Research) ว่าพูดถูกวิจัยได้ถูกเปลี่ยนบทบาทจาก

ผูถู้กกระทําเป็นผู้กระทําหรือร่วมกระทําและผูถู้กวิจัยจะมีสว่นร่วมในการวิจัยทุกขั้นตอน  

    วรรณี เเกมเกตุ (2551, หน้า 190- 191) กล่าวว่า การวิจัยเชงิ

ปฏิบัติการเป็น การวิจัยที่มุง่ก่อให้เกิดผลเพื่อนําไปใช้ในทางปฏิบัติสําหรับแก้ไขสถานการณ์

ที่กําลังเป็นปัญหาอยู่ในขณะนั้น ส่วนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม (Participatory 
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Action Research: APR) ก็เปน็รูปแบบหนึ่งของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ที่มักจะถูกนําไปใช้

เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นเช่นเดียวกัน แต่ผลจากการวิจัยนอกจากจะสร้างความรูแ้ละ

ความเข้าใจที่มปีระโยชน์ต่อการนําไปปฏิบัติแล้ว ยังเพิ่มความตระหนักและการมสี่วนรว่ม

ของกลุ่มเป็นสมาชิกที่เกี่ยวข้อง เพิ่มวงสรา้งการเปลี่ยนแปลงท่ามกลางกลุ่มที่ทําการศกึษา

วิจัยด้วย  

    ธีรวุฒิ เอกะกุล (2552, หน้า 67) กล่าวว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการ

อย่างมสี่วนร่วม หมายถึง การศกึษาค้นคว้าหาความรู ้เพื่อแก้ไขปรับปรุงปัญหาที่เกิดขึ้น 

หรอืเพื่อพัฒนาส่งเสริมสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ดีขึ้น โดยการให้นักวิจัยและกลุ่มเปูาหมายในการ

วิจัย ร่วมมอืร่วมใจดําเนินการวิจัยร่วมกันทุกขั้นตอนของการทําวจิัย โดยใช้หลักความเป็น

ประชาธิปไตยในการดําเนินงานและนําผลการปฏิบัติการมาใช้ในการปรับปรุงแก้ไข หรอื

พัฒนาสิ่งหนึ่งสิ่งใดในพืน้ที่การวิจัยใหด้ีขึ้นอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    สุภางค์ จันทวานชิ ( 2552, หนา้ 67- 68) กล่าวถึงการวิจัยแบบมี

ส่วนรว่มว่า เป็นวิธีการเรียนรู้จากประสบการณ์โดยอาศัยการมสี่วนรว่มอย่างแข็งขันจาก

ทุกฝุายที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมวิจัย นับตั้งแตก่ารระบุปัญหาการดําเนินการ การติดตามผล

จนถึงขั้นประเมินผลในการวิจัยชนดินีม้ีคําว่า การปฏิบัติการ (Action) หมายถึงกิจกรรมที่

โครงการวิจัยตอ้งการจะดําเนินการ อาจเป็นเรื่องที่พัฒนาแหล่งน้ํา พลังงานหรอืภาวะ

โภชนาการ ฯลฯ สว่นใหญ่แล้วปฏิบัติการมักเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาด้านใด 

ด้านหนึ่ง ส่วนคําว่า การมีส่วนร่วม (Participation)  หมายถึง การมสี่วนเกี่ยวข้องของทุก

ฝาุยที่รว่มกิจกรรมวิจัย ในการวิเคราะหส์ภาพปัญหาหรือสถานการณ์อันใดอันหนึ่งแล้ว

ร่วมในกระบวนการตัดสินใจและดําเนินการ จนสิ้นสุดการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

คือ การนําแนวคิด 2 ประการมาผสมผสานกัน  

    ววรรณดี สุทธินรากร (2556, หนา้ 2) กล่าวว่า การวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ คอืการวิจัย ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติของกลุ่มคนที่รว่มกันอธิบาย

ปัญหา แก้ไขปัญหาและตรวจสอบความสําเร็จจากการแก้ไขปัญหา มีการทดลองปรับปรุง

แก้ไขปัญหาใหมใ่นครั้งต่อๆ มาจนกว่าจะถึงจุดที่พอใจ วรรณดี สุทธินรากร (2556, หนา้ 

311 - 312)และได้กล่าวว่านิยามของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม (Participatory 

Action Research - PAR) ในหลากหลายแนวคิดสะท้อนความเช่ือในทิศทางเดียวกันคือ    

มุ่งในสิ่งที่ดีกว่า มุ่งการดํารงอยู่อย่างมีศักดิ์ศรี และความเท่าเทียมกัน  
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   สรุป การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม คือ ผูว้ิจัยและผู้รว่มวิจัย       

มีสว่นรว่มในการวิจัยทุกขั้นตอน ซึ่งกระบวนการศกึษาค้นคว้ารวบรวมข้อมูลสนเทศ           

จะเปิดโอกาสใหผู้้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์การเข้ามามีส่วนร่วมดําเนินกิจกรรมของการวิจัย

ทุกขั้นตอนตัง้แต่การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การประเมินผลการปฏิบัติและการ

สะท้อนผลการดําเนินงานร่วมกัน จนกระทั่งบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยนั้นๆ  

  2. หลักการ แนวคดิการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

   ธีรวุฒิ เอกะกุล ( 2552, หนา้ 67- 68) กล่าวว่า การวิจัยปฏิบัติการแบบ 

มีสว่นร่วม มีหลักการสําคัญดังนี้  

    1. หลักความเสมอภาค กลุ่มเปูาหมายในการวิจัยกับนักวิจัยมีความ 

เท่าเทียม กันของแตล่ะฝาุย นักวิจัยไม่ใชผู่้นําหรอืผู้ชีน้ําให้กับกลุ่มเปูาหมาย ขณะเดียวกัน

กลุ่มเปูาหมาย ไม่ใช่ผู้ตามหรอืปฏิบัติตามนักวิจัยทุกประเด็นเสมอปลายทั้งสองฝุายต่างมี

ความเท่าเทียมกันเสมอภาคกัน  

    2. หลักการเรียนรู้ นักวิจัยควรเปิดใจให้รับข้อเสนอแนะ และความรู้  

ความสามารถของกลุ่มเปูาหมายในการวิจัย รวมทั้งกลุ่มเปูาหมายในการวิจัยต้องพร้อมที่

จะรับการปรับเปลี่ยนตนเอง มกีารเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน ซึ่งนักวิจัยไม่ใช่เป็นไก่ใหเ้ท่านั้นแต่

ต้องพร้อมที่จะเป็นฝุายรับด้วย  

    3. หลักอิสระทางความคิด ควรเปิดโอกาสใหก้ลุ่มเปูาหมายในการ

วิจัยมอีิสระเสรี ในการแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่เป็นสําคัญ รวมทั้งสามารถใช้

วิจารณญาณใน การวิเคราะหว์ิจารณ์ได้  

    4. หลักการเคารพภูมคิวามรู้ ความรู้ของกลุ่มเปูาหมายในการวิจัย       

ที่เป็นพืน้ฐานความรู้ หรอืประสบการณข์องกลุ่มดังกล่าวที่แตกต่างจากนักวิจัย เป็นสิ่ง

สําคัญที่นักวิจัยต้องให้ความเคารพให้เกียรติ  

    5. หลักความเป็นประชาธิปไตย การดําเนินการวิจัยปฏิบัติการอย่างมี

ส่วนรว่มทุกขั้นตอนของการวิจัย ตอ้งใชก้ารแสดงความคิดเห็นและเคารพมติของเสียง 

ส่วนใหญ่ ดังนั้นการประชุม ปรึกษา หารอื พูดคุยระหว่างนักวิจัยกับกลุ่มเปูาหมายในการ

วิจัยทั้งแบบเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ จึงเป็นสิ่งที่ตอ้งปฏิบัติอยู่ตลอดเวลาที่ทําการ

วิจัย  

   Robin Mc Taggart (1991, pp.172 - 179) กล่าวถึงหลักการของการวิจัย  

เชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม วา่ ประกอบไปด้วย   
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    1. การดําเนินงานรว่มกันของบุคคล ที่มคีวามแตกต่างกัน   

    2. การเปลี่ยนแปลงวิธีศึกษาโดยการเข้าร่วมปฏิบัติงาน   

    3. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการทํางานของกลุ่ม สถาบันและ

สังคม   

    4. การปฏิบัติการ และการสะท้อนกลับ 

    5. การใชค้วามรูล้งสูก่ารปฏิบัติ 

    6. การสร้างความรูท้ี่ได้จากการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติ เกิดจากการ

แบ่งปันจากกลุ่มทํางานและเกิดจากการพัฒนางานวิชาการ 

    7. การปฏิบัติที่เกี่ยวกับนโยบาย  

    8. การใชว้ิธีการที่หลากหลายวิธี  

    9. ดําเนนิการวิจัยตามทฤษฎี 

   Smith (1997, อ้างถึงใน วรรณดี สุทธินรากร, 2556, หนา้ 314 - 315) 

ได้กล่าวถึงหลักการที่สําคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมไว้ 6 ประการ คอื  

    1. มุ่งไปสู่เสรีภาพ (Liberation) ซึ่งหมายถึงความสําเร็จร่วมกัน ที่มี

พืน้ฐานของความเสมอภาค มคีวามเป็นอิสระ (Freedom) ยุติธรรม (Justice) และคํานึงถึง

ความสมดุลของระบบนิเวศ 

    2. มีวัฒนธรรมของการเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน (Compassionate 

culture) 

    3. การมสี่วนรว่ม (Participation) เป็นกระบวนการขับเคลื่อนใหเ้กิด

การปฏิบัติ (Action) และตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Reflection) หรอืที่เรยีกว่า Praxis 

    4. สร้างคุณค่า (Value) เป็นคุณค่าที่เกิดจากความรู ้ความเชื่อ โดยใช้

เกณฑจ์ากสภาพความเป็นจรงิในปัจจุบัน โดยมีการศกึษาความรู้จากความจริงทั้งในมิติ

ของปัจจุบัน ประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม สมาชิกในกลุ่ม PAR ต้องมีหน้าที่กอบกู้สิ่งที่ดี

งามในอดีตขึน้มาใช้พลังของภูมปิัญญาท้องถิ่นในการตอ่สู้กับการครอบงําในปัจจุบัน 

    5. สํารวจและปฏิบัติ กลุ่ม PAR จะแสวงหาความสําเร็จรว่มกันโดย

การตัง้คําถามวิวาทะ (Dialogue) เพื่อสํารวจ ค้นหาความรูจ้ากความจริงที่เป็นปัญหาเพื่อ

เป็นแนวทางในการปฏิบัติ โดยเน้นที่การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งพรอ้มๆ กับการ

เปลีย่นแปลงที่ตัวบุคคล 
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    6. ผลติความรูใ้หม่อย่างมสีํานึกภายใต้พื้นฐานประสบการณข์องกลุ่ม 

กลุ่มจะค้นหาสิ่งใหม่ๆ  ท่ามกลางประสบการณ์ที่มอียู่ด้วยความมุ่งมั่น 

   จากหลักการและแนวคิดที่ได้กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า หลักการ 

และแนวคิดของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม คือหลักความเสมอภาค หลักการ

เรียนรู้ หลักอิสระทาง ความคิด เปิดโอกาสใหก้ลุ่มเปูาหมายในการวิจัยมีอสิรเสรี ในการ

แสดงความคิดเห็น ใช้วจิารณญาณในการวิเคราะหว์ิจารณ์ได้ หลักการเคารพภูมิความรู้ 

ให้ความเคารพใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน และหลักความเป็นประชาธิปไตย ผูว้ิจัยและผูร้่วม

วิจัยตอ้งแสดงความคิดเห็น และเคารพมติของเสียงส่วนใหญ่ เปิดโอกาสใหผู้เ้ข้าร่วมงาน

ทุกคนในองค์การมสี่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นและปฏิบัติงานในฐานะหุน้ส่วนและมี

ความเสมอภาคกัน มีความเป็นกัลยาณมิตร ร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงานเพื่อแก้ไข

ปัญหาหรอืปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหด้ียิ่งๆ ขึน้ไป 

  3. ความส าคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  

   ธีรวุฒิ เอกะกุล (2552, หน้า 76- 77) กล่าวว่า การวิจัยปฏิบัติการ  

อย่างมสี่วนร่วม มีจุดเด่นที่สําคัญๆ ดังนี้  

    1. เกิดการเรยีนรู้รว่มกันของนักวิจัยกลุ่มเปูาหมายในการวิจัย         

ทั้งสองฝุาย ได้เรยีนรู้องคค์วามรู้ซึ่งกันและกัน นักวิจัยได้ถ่ายทอดความรูท้างวิชาการให้กับ

กลุ่มเปูาหมายในการวิจัย ขณะที่กลุ่มเปูาหมายในการวิจัยได้ให้ประสบการณ์และสภาพที่

เป็นจรงิให้กับนักวิจัย ซึ่งอาจจะไม่เป็นไปตามตําราทฤษฎีใดๆ ที่กล่าวอ้างก็เป็นได้  

    2. การมสี่วนรว่มทุกขั้นตอนของการวจิัยทําให้กลุ่มเปูาหมายเปลี่ยน

บทบาทจากผู้ถูกทดลอง ผูร้ับคําสั่งให้ปฏิบัติตาม มาเป็นผู้รว่มให้ข้อคิด รว่มลงมอืปฏิบัติ

วิจัยด้วยตนเอง ทําให้กลุ่มเปูาหมายในการวิจัยมีความรู้สกึว่าเจ้าของงานวิจัยมีมาก 

รวมทั้งความมุ่งมั่นและสนใจในการทําวิจัยจะมีมากยิ่งขึ้น  

    3. เป็นการวิจัยและพัฒนาที่แท้จรงิ การวิจัยปฏิบัติการอย่างมสี่วน

ร่วมเป็นงานวิจัยที่มุง่ศึกษาหาองค์ความรู้อย่างเป็นระบบ โดยการมสี่วนรว่มของ

กลุ่มเปูาหมายในการวิจัยรวมทั้งมกีารปฏิบัติการซ้ําจนได้ผลการวิจัยที่มคีวามถูกต้อง และ

พิสูจนไ์ด้อย่างแท้จรงิ  

    4. การยอมรับในภูมิความรู้ของกลุ่มเปูาหมายในการวิจัย บริบทของ 

กลุ่มเปูาหมายในการวิจัยมีโอกาสได้ใชค้วามรู้ ประสบการณห์รือภูมิความรู้มาแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกันได้อย่างเต็มที่ ทําให้ได้ขอ้มูลทางการวิจัยที่เป็นปฐมภูมมิากยิ่งขึ้น  
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    5. ความยดืหยุ่นของกระบวนการวิจัยมีมาก ทําใหไ้ม่ถูกบังคับต้องให้

เป็นไปตามกรอบหรอืแนวคิดทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งมากจนเกินไป กระบวนการวิจัย

ปฏิบัติการอย่าง มีสว่นร่วมสามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข ปรับให้เหมาะสมกับสภาพที่เป็นจรงิ

ได้มากที่สุด  

    6. ผลการวิจัยที่ได้มุง่แก้ไข ปรับเปลี่ยนได้อย่างแท้จริง ซึ่งผลการวิจัย

ที่ได้ไม่ใชก่ารเก็บขึน้ช้ันหนังสือเท่าน้ัน แต่เป็นผลการวิจัยที่นําไปสู่การปฏิบัติจริงในสภาพที่

เป็นจรงิ 

    7. ความยั่งยืนของผลการวิจัยมีความคงอยู่ ผลงานวิจัยที่ได้จากการ

วิจัยปฏิบัติการอย่างมสี่วนร่วม เมื่อนักวิจัยถอนตัวออกจากพืน้ที่ในการวิจัยแล้ว 

กลุ่มเปูาหมายในการวิจัยจะเกิดการเรยีนรู้ด้วยตนเอง และจะเป็นผูน้ําในพืน้ที่ในการวิจัย

แล้ว กลุ่มเปูาหมายในการวิจัยจะเกิดเรียนรูด้้วยตนเอง และจะเป็นผู้นําในพืน้ที่ที่จะนําผล

วิจัยไปใช้ตอ่ไป  

    8. สภาพปัญหาที่ใชใ้นการวิจัยได้ถูกขจัดไปอย่างแท้จริง การทําวิจัย  

ปฏิบัติการอย่างมีสว่นร่วมสามารถตอบโจทย์ปัญหาในการวิจัยได้จริง โดยกลุ่มบุคคลที่

เกี่ยวข้องกับปัญหาน้ันเอง เนื่องจากมีการทําซ้ําๆ จนได้ผลเป็นที่นา่พอใจ ด้วยกลุ่มบุคคล 

ที่เกี่ยวข้องทั้งสิน้ จึงถือได้ว่าปัญหาการวิจัยนั้นได้รับการแก้ไขได้อย่างแท้จริง 

   องอาจ นัยพัฒน์ (2554, หน้า 295 - 296) กล่าวถึงข้อดขีองการวิจัย 

เชงิปฏิบัติการที่สําคัญ ไว้ดังนี ้

    1. ได้คําถามการวิจัยที่มคีวามหมายและตรงความสนใจของ

ผูเ้กี่ยวข้อง เนื่องจากมีบุคคลผู้ทํางานอยู่ในระดับปฏิบัติการ ผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 

(Stakeholders) และหรอื ผูเ้ชี่ยวชาญจากภายนอก เข้าไปมีสว่นเกี่ยวข้องกับกระบวนการทํา

วิจัยเชงิปฏิบัติการ จึงทําให้ประเด็นคําถามการวิจัยที่กําหนดขึน้ร่วมกันมคีวามหมาย

เชื่อมโยงกับวิถีการทํางานและการดําเนินชีวิตประจําวัน รวมทั้งตรงกับความสนใจของ

นักวิจัยปฏิบัติการและกลุ่มบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

    2. สนับสนุนการนําผลของการวิจัยไปใช้ประโยชน์เพิ่มมากขึ้น            

ข้อสรุปผลของการศกึษาวิจัยที่ได้ค้นพบหรือสรรค์สร้างขึน้จากการรวมพลังทํากิจกรรม 

การวิจัยของผูป้ฏิบัติการ “หนา้งาน” และกลุ่มบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องมีแนวโน้มสูงต่อการ

ได้รับความสนใจและการประยุกต์ ไปใช้เปลี่ยนแปลงแก้ไขปัญหาในหนว่ยงานหรือชุมชน 

ทั้งนีเ้พราะการมคีวามรูส้ึกเป็นเจ้าของผลงานการวิจัยที่ได้กระทําขึ้น  
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    3. ส่งเสริมความเสมอภาคและความเป็นประชาธิปไตยในหมู่นักวิจัย 

เนื่องจากโดยหลักการแลว้การทําวิจัยเชิงปฏิบัติการอยู่ภายใต้บรรยากาศของการ 

มีสว่นร่วม การรว่มมอืร่วมใจ การเช่ือถอืและไว้วางใจ รวมทั้งการมคีวามอิสระและความ

เสมอภาคในการแสดงความคิดเห็นในมือของนักวิจัยต่าง โดยไม่คํานึงถึงระดับของ

การศกึษา สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม หรอืปัจจัยอื่นๆ จงึทําให้ นักวิจัยท้องถิ่น 

 หรอื นักวิจัยปฏิบัติการที่หน้างาน ที่อาจสําเร็จการศกึษาหรอืมีสถานภาพทางสังคม 

ในระดับไม่สูงมากนัก แต่เป็นผู้ สัมผัส หรอืมีประสบการณ์ตรงกับปัญหาที่ตอ้งการ

ปรับปรุงแก้ไข มคีวามรู้สกึภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในตน(self - esteem) คณะปฏิบัติการ

วิจัยรว่มกับ นักวิจัยวิชาการ ผูม้ีการศกึษาสูงและมีความเชี่ยวชาญพิเศษ ซึ่งสิ่งสําคัญนี้

ส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยและความเสมอภาคทางความคิดเห็นในหมูน่ักวิจัย 

    4. ส่งเสริมวัฒนธรรมทางวิชาชีพ และชุมชนของผูเ้รียนรู้ เมื่อนักวิจัย 

เข้าไปเกี่ยวข้องกับกระบวนการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ นักวิจัยจะคอ่ยๆเกิดทักษะการวิจัย

โดยเฉพาะทักษะด้านการสะท้อนและวิพากษ์การคิดและผลการคิด (reflective and 

critical  thinking) ของตนเองและของเพื่อนนักวิจัยปฏิบัติการในกลุ่ม เมื่อนักวิจัยปฏิบัติการ

แตล่ะคนที่อยู่ในวิชาชีพเดียวกันและต่างกัน ร่วมมือและร่วมพลัง กันพัฒนาทักษะดังกล่าว

นีอ้ย่างตอ่เนื่อง ก็จะก่อให้เกิดวัฒนธรรมทางวิชาชีพและชุมชนของผู้เรยีน (community of 

learners) ขึน้ในสถานที่ทํางานขององค์กรใดๆ 

   กล่าวโดยสรุปได้ว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม มคีวามสําคัญ

ต่อการแก้ไขปัญหาได้ตรงกับความจําเป็นและต้องการขององค์กร สามารถนําความรูจ้าก

การวิจัยไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึน้ โดยอาศัยความรว่มมอืร่วมใจจากกลุ่มผู้มสี่วน

ได้สว่นเสีย ในการนําสู่การปฏิบัติเพื่อการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น มีความยั่งยืนในการ

แก้ไขปัญหาอย่างแท้จรงิ พอสรุปได้เป็นข้อๆได้ดังนี้  

    1. ผูว้ิจัยและผูร้่วมวิจัยได้เรียนรูอ้งค์ความรูซ้ึ่งกันและกัน 

    2. ส่งเสริมความเสมอภาคและความเป็นประชาธิปไตย ผู้รว่มวิจัยมี

ส่วนรว่มทุกขั้นตอนของการวิจัย มีบทบาทเป็นผู้รว่มให้ข้อคิด รูปลงมอืปฏิบัติการวิจัยด้วย

ตนเองมคีวามรูส้ึกว่าเป็นเจ้าของงานวิจัย รวมทั้งมีความมุง่มั่นและเต็มใจในการทําวิจัย 

จะมีมากยิ่งขึน้  

    3. สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขกระบวนการวิจัยปฏิบัติการอย่างมสี่วน

ร่วมใหเ้หมาะสมกับสภาพที่เป็นจรงิได้ 
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   4. การวจิัยมีความหมายเชื่อมโยงกับวิถีการทํางานและการดําเนิน 

ชีวติประจําวัน มุง้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ จึงสามารถไปใช้ประโยชน์ได้จริงและมีความยั่งยืน 

  4.ขั้นตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

   ขั้นตอนการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมนัน้มี 4 ขั้นตอน 

ซึ่งแตล่ะขัน้ตอนอาจมีรายละเอียดแตกต่างกันออกไปแล้วแตจุ่ดมุ่งหมายของการวิจัย เชน่  

    Kemmis & Mc Taggart การแสดงขั้นตอนหลักของกระบวนการ

แสวงหาความรู้ดว้ยการทําวิจัยเชงิปฏิบัติการ โดยมีรากฐานการพัฒนามาจากแนวคิดของ 

Lewin โดยเฉพาะ การประยุกต์ในเรื่องการกระทําตามหลัก (core activity) การวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ (Kemmis & Mc Taggart, 1998, อ้างถึงใน องอาจ นัยพัฒน์, 2554,                    

หนา้ 301 - 303) ได้จําแนกกิจกรรมการวิจัยเชงิปฏิบัติการออกเป็น 4 ขั้นตอนหลัก คือ 

     1. การวางแผน (planning) 

     2. การปฏิบัติการ (action) 

     3. การสังเกตการณ์ (observation)  

     4. การสะท้อนกลับ (reflection) 

    แบบวงจรการทําวิจัยเชงิปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis & Mc 

Taggart (1998) เป็นที่รู้จักกันอย่างกว้างขวางในบรรดานักวิชาการหรอืผูส้นใจการวิจัยเชงิ

ปฏิบัติการโดยทั่วไป ดังจะเห็นได้จากมีผู้นําแนวคิดนี้ไปประยุกต์ใชเ้ป็นแบบการวิจัย 

ในชั้นเรียน อย่างแพร่หลายภายหลังจากที่ Kemmis และผูร้่วมงานของเขาคือ Mc Taggart 

ได้นําเสนอวงจรการทําวิจัยเชงิปฏิบัติการโดยมีรากฐานมาจากแนวคิดของ Lewin ซึง่เป็น

ครั้งแรกในการประชุมเชงิวิชาการของสมาคมการวิจัยทางการศึกษาแห่งประเทศ

ออสเตรเลีย ณ เมืองซิดนีย์ ปีคริสตศ์ักราช 1980 (Elliott, 1991; Kemmis, 1982 cited in 

Elliott, 1991) และนับจากเวลานัน้เป็นต้นมา Kemmis และผูร้่วมงานที่มหาวิทยาลัย Deakin 

ประเทศออสเตรเลีย (Kemmis & Mc Taggart. 1988, p, 2000) ได้ทําการศกึษาค้นคว้า

และพัฒนาแบบการวิจัยเชงิปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง มีผลงานการวิจัยตีพิมพ์เผยแพร่สู่

สาธารณชนประจํานวนมาก แบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดดั้งเดิมของ Kemmis & 

Mc Taggart ที่ใชก้ันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน 

    วงจรการดําเนินงานการวิจัยเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis 

& Mc Taggart (1988) ประกอบด้วยกิจกรรมการวิจัยที่สําคัญ 4 ขั้นตอนหลัก คือ การนํา

แผนเพื่อนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงปรารถนา (planning) การลงมือปฏิบัติตาม
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แผน (action) การสังเกตการณ์ (observation) กระบวนการและผลของการเปลี่ยนแปลง

ตามแผน และการสะท้อนกลับ (reflection) กระบวนการและผลของการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น รวมทั้งการปรับปรุงแผนการปฏิบัติงาน (re - planning) ได้ดําเนินการเชน่นี้ต่อไป

เรื่อยๆ ความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมหลักของการทําวิจัยที่หมุนเครื่องตามวัฏจักรหรอื

วงจรกระบวนการวิจัยในสถานที่ปฏิบัติงานดังกล่าวนี ้จึงเป็นเสมอืนแหล่งที่ทําให้เกิดการ

ก่อรูปความรูเ้ชิงปฏิบัติการและกลไกลการทําความรูท้ี่ได้รับไปประยุกต์ใชแ้ก้ไขปัญหา

อย่างตอ่เนื่อง กล่าวอีกนัยหนึ่ง คอื เป็นการดําเนินงานวิจัยที่ไม่แยกกิจกรรมการวิจัยออก

จากกิจกรรมการแก้ไขปัญหา พัฒนาผลที่กระทําในสถานการณท์ี่ทํางานออกจากกัน         

โดยมีนักวิจัยและผูเ้ข้าร่วมในการวิจัยรวมพลังกันปฏิบัติงานวิจัย สําหรับรายละเอียด

เกี่ยวกับการทํากิจกรรมในแต่ละขั้นตอนตามวงจรการวิจัย เชงิปฏิบัติการของ Kemmis & 

Mc Taggart (1998, อ้างถึงในองอาจ นัยพัฒน์, 2554, หนา้ 301 - 303) มีรายละเอียด

เกี่ยวกับขั้นตอนของการทํากิจกรรมตามวงจรการวิจัย เชงิปฏิบัติการ 4 ขั้นตอนดังนี ้

     1. การวางแผน (planning) เป็นการกําหนดแนวทางปฏิบัติการไว้

ก่อนล่วงหน้า โดยอาศัยการคาดคะเนแนวโน้มของผลลัพธ์ที่คาดหมายว่าอาจเกิดขึ้นจาก

การ ลงมอื ปฏิบัติการตามแผนที่วางไว้ กอปรกับการระลึกถึงเหตุการณ์หรอืเรื่องราวใน

อดีตที่เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหาที่ตอ้งการแก้ไขตามประสบการณท์างตรงและอ้อมของ  

ผูว้างแผนภายใต้การพัฒนาและไตร่ตรองถึงปัจจัยการสนับสนุนหรอืขัดขวางความสําเร็จ

ในการแก้ไขปัญหารวมทั้งสภาวะการอันเป็นเงื่อนไขอื่นๆ ที่แวดล้อมปัญหาอยู่ในเวลา

นั้น  โดยทั่วไปการวางแผนจะต้องคํานึงถึงหลักการในเรื่องของความยืดหยุ่น ทั้งนี้เพื่อจะได้

สามารถปรับเปลี่ยนให้กลมกลืนกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งอาจไม่เป็นไปตาม

เงื่อนไขหรือยากต่อการควบคุมให้เป็นไปในทางที่พึงปรารถนาได้ กิจกรรมที่กําหนดไว้ใน

แผนปฏิบัติการจะต้องประกอบด้วยกิจกรรมที่สง่ผลต่อการแก้ปัญหาได้ในระดับหนึ่งเป็น

อย่างด ีและจะต้องเป็นกิจกรรมที่มคีวามสอดคล้องกลมกลืน กับบริบททางดา้นสังคม

วัฒนธรรม การเมอืงและอื่นๆ ที่เป็นอยู่ในสภาวะการเวลานัน้  

     2. การปฏิบัติการ (action) เป็นการลงมือดําเนินการตามแผนที่

กําหนดไว้อย่างระมัดระวังและควบคุมการปฏิบัติการให้เป็นไปตามที่ระบุไว้ตามแผน 

อย่างไรก็ตามในความเป็นจริงการปฏิบัติการตามแผนที่กําหนดไว้มโีอกาสเกิดการพลิกผัน

หรอืแปลเปลี่ยนไป ตามเงื่อนไขและขอ้จํากัดในสภาวการณ์ในเวลานั้นได้ ด้วยเหตุนี้

แผนปฏิบัติการที่ดีจะต้องมี ลักษณะเป็นเพียงแผนการทดลองหรอืแผนช่ัวคราว ซึ่งเปิด
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ช่องทางให้ผู้ปฏิบัติการสามารถ ปรับเปลี่ยนได้ตามเงื่อนไขปัจจัยที่เป็นอยู่ในขณะน้ัน การ

ปฏิบัติการที่ดจีะต้องดําเนินไปอย่างตอ่เนื่องเป็นพลวัตภายใต้การใช้ดุลพินิจตัดสินใจ สิ่งใด

ควรกระทําตามแผนที่วางไว้ สิ่งใดควรปรับเปลี่ยนให้เข้ากับปัจจัยที่เป็นอยู่ในขณะน้ันแล้ว 

จงึดําเนินกิจกรรมอื่นต่อไป ผูป้ฏิบัติการอาจใชป้ระสบการณท์ี่ผ่านมาช่วยในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการกระทําของตนได้บางส่วนแตป่ระสบการณ์เหลา่นั้นก็เป็นเพียงสมมตฐิาน

ช่ัวคราว(Working hypothesis) ซึ่งอาจ ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริงที่เกิดขึน้ในเวลานัน้ 

     3. การสังเกตการณ์ (observation) เป็นการรวบรวมข้อมูล

หลักฐานด้านกระบวนการและผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานที่ได้ลงมือกระทําลงไป            

(ทั้งที่ตัง้ใจและไม่ตั้งใจ) ตลอดจนการสังเกตการปัจจัยสนับสนุนและปัจจัยขัดขวาง          

การดําเนินงานตามแผนที่วางไว้ และประเด็นปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างลงมอืปฏิบัติการ

ตามแผนว่ามีสภาพลักษณะอย่างไร โดยการสังเกตการที่ดจีะต้องมีการวางแผนไว้ก่อน

ล่วงหน้าอย่างคร่าวๆ ดูจะต้องมขีอบเขตไม่แคบ (จํากัด) หรอืกว้างมากจนเกินไป เพื่อจะได้

ใช้เป็นแนวทางสําหรับการสะท้อนกลับกระบวนการและผลการปฏิบัติที่จะเกิดขึ้นตามมา 

นอกจากนี ้จะต้องตอบสนอง ต่อการเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่มองเห็นได้ด้วยตาและสัมผัสได้

ด้วยกายหรือใจ และจะต้องมีความยืดหยุ่นต่อการเก็บรายละเอียดของสรรพสิ่งต่างๆ          

ที่เกิดขึน้ได้ในหลายแงมุ่มและหลายรูปแบบ ดังนั้น นักวิจัยเชงิปฏิบัติการจะต้องมีความไว 

(Sensitivity) กล่าวคือ มีความพร้อมและตื่นตัวอยู่เสมอต่อการ “รับรู้และเข้าใจ”ต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ ทั้งที่เกิดขึ้นแล้วไม่เกิดขึ้นตามแผนที่ได้วางไว้ โดยผา่นทางการ

สังเกตการณ์ 

     4. การสะท้อนกลับ (reflection) เป็นการหวนระลึกถึง การกระทํา

ตามที่บันทึกไว้จากการสังเกตอย่างครุน่คิดไตร่ตรองในเชงิวิพากษ์กระบวนการและผลการ

ปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้ ตลอดจนการใคร่ครวญเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนและปัจจัย

ขัดขวางการพัฒนารวมทั้งประเด็นปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้เพื่อเป็นไปตามที่พึงประสงค์

หรอืไม่ กลยุทธ์อย่างหนึ่งที่ช่วยใหก้ระบวนการสะท้อนกลับเกิดขึ้นอย่างได้ผล ได้แก่       

การอภิปรายซักถามในลักษณะ วิเคราะห์วิจารณ์หรือประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างลมื

ไปสู่การฟื้นฟูหรอืปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานตามแนวทางดั้งเดิมเปลี่ยนไปเป็นการ

ปฏิบัติงานตามวิธีการใหม่ ซึ่งใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานสําหรับการทบทวนและปรับปรุง              

การวางแผนปฏิบัติการในวงจรกระบวนการวิจัยในรอบหรอืเกลียวต่อไป 
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   สรุปได้วา่ การพัฒนาศักยภาพครูในการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน         

เพิ่มเวลารู้ โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

สกลนคร เขต 1 ดําเนนิการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นรว่ม โดยประยุกต์ใชก้ารวิจัยเชงิ

ปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis & Mc Taggart, 1998, อ้างถึงใน องอาจ นัยพัฒน์. 

2554, หนา้ 301 - 303) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก คือการวางแผน 

(Planning) การปฏิบัติการ (Action) การสังเกตการณ์ (Observation) และการสะท้อนกลับ

(Reflection) 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  เผด็จ สุพันธนา (2558, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการวิจัยเรื่องการพัฒนาการ

สร้างความตระหนักรู้ในตนเอง ของนักเรียนช้ันมัธยมศกึษาตอนตน้ โรงเรียนลําสนธิวิทยา

โดยใช้กิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรสาเหตุกับความตระหนักรู้ในตนเอง พบว่าการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน 

เพิ่มเวลารู้ (4H) ส่งผลต่อความตระหนักรู้ในตนเอง อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ความพึงพอใจของนักเรียนต่อการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ (4H) หลังจากผ่าน

การจัดกิจกรรมตามรูปแบบดังกล่าว พบว่า นักเรียนมคีวามพึงพอใจต่อการจัดกิจกรรมลด

เวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ (4H) เท่ากับ 4.60 ครูมีความพึงพอใจต่อการจัดกิจกรรมลดเวลา

เรียน เพิ่มเวลารู้ (4H) เท่ากับ 4.19 คณะกรรมการสถานศกึษามีความพึงพอใจต่อการจัด

กิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ (4H เท่ากับ 4.06 ผูป้กครองมีความพึงพอใจตอ่การจัด

กิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ (4H) เท่ากับ 4.42 และมีระดับความพึงพอใจเฉลี่ยเท่ากับ 

4.32 แปลผลได้ว่า ทั้งนักเรียน ครู คณะกรรมการสถานศกึษา และผูป้กครองมคีวามพึง

พอใจในการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ (4H) ในระดับมาก 

  กมลรัตน์ เทอร์เนอร์, จรัสศรี เพ็ชรคง, จุฬารัตน ์หา้วหาญ และนวพร  

มามาก (2559, หนา้ 13) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการลดเวลาเรียนเพิ่มเวลารู้: แนวคิดและการ

ประยุกต์ใชใ้นการศกึษาพยาบาล พบว่า การลดเวลาเรียนเพิ่มเวลารู ้หรอืสอนน้อยเรียนรู้

มาก (Teach less, Learn more, TLLM) เป็นแนวคิดการจัดการศึกษาของประเทศ

สาธารณรัฐสิงคโปร์ ที่พัฒนาขึน้มาเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบการศกึษาไปสู่การ

จัดการศึกษาที่มปีระสิทธิภาพมากขึน้  เน้นการพัฒนาใหผู้เ้รียนเป็นนักคิด การจัดกิจกรรม
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การเรียนรูจ้ึงไม่มุง่ที่การบรรยายเป็นหลักแต่มุ่งให้ผู้เรยีนเป็นผู้กระทําการเรียนรู้เอง เชน่ให้

มีการสบืค้น การคิดวิเคราะห ์และการลงมอืปฏิบัติ หลักการของ TLLM ประกอบไปด้วยสิ่ง

สําคัญ 3 ประการคือ ทําไมจงึตอ้งสอน สอนอะไร และสอนอย่างไร โดยมีผู้เรยีนเป็น

ศูนย์กลางของการจัดการเรียนการสอน การออกแบบและวางแผนของครูผูส้อนมี

ความสําคัญมาก ซึ่งเป็นกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กันอย่างตอ่เนื่อง 3 ขั้นตอนได้แก่ 

ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดเปูาหมายการเรียนรู้ ขั้นตอนที่ 2 การกําหนดหลักฐาน และการ

ประเมินผลการเรียนรู้ และขั้นตอนที่ 3 การวางแผนการจัดประสบการณ์การเรียนรู้  

เมื่อพจิารณาหลักการของ TLLM แล้วจะเห็นได้ว่า เป็นนวัตกรรมการจัดการเรยีนรู้ที่มี

รากฐานมาจากแนวคิดการจัดการเรยีนรู้  ที่เน้นผูเ้รียนเป็นสําคัญ ที่ประเทศไทยได้

พยายามนํามาใช้ในการปฏิรูปการศกึษาตั้งแตป่ี พ.ศ. 2542 ในพระราชบัญญัติการศกึษา

แหง่ชาติ และสอดคล้องกับแนวคิดการจัดการเรียนการสอนที่ใชก้ันมากว่าสองทศวรรษ 

ที่เรยีกว่าการจัดการเรียนการสอนเชิงรุกหรือ Active learning นั่นเอง 

  จุฑามาศ สุธาพจน์ และธีระดา ภญิโญ (2559, ออนไลน์) ได้ศกึษา 

แนวทางการบริหารกิจกรรมการเรยีนรู้ตามนโยบาย ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ของ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานนทบุรี เขต 2 

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารกิจกรรมการเรียนรู้ตามนโยบาย ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และครูที่สอนในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกัน มีการบริหาร

กิจกรรมการเรียนรู้โดยภาพรวม ดา้นโครงสร้างเวลาเรียนและตารางเรียน ด้าน รูปแบบ

กิจกรรมการเรียนรู้ ด้านการดําเนินกิจกรรม ด้านสื่อและแหล่งการเรยีนรู้และด้านการวัด

และประเมินผล แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีแนวทางการ

บริหารกิจกรรมการเรยีนรู้ คือ การเตรียมความ พร้อมของผูส้อน และการจัดกิจกรรมเพื่อ

เสริมทักษะการเรียนรูใ้ห้แก่ผู้เรยีน 

  ดนุชา ปนคํา (2559, ออนไลน์) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ 

เรียนรู้จากประสบการณต์รง ดีกว่างงอยู่กับเนือ้หามากมาย ผลจากการวิจัย สรุปได้ว่า 

การจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ไม่ใชส่ิ่งใหม่สําหรับครู ที่ผา่นมาครูคุ้นเคยกับการ

จัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร กิจกรรมชมรม กิจกรรมชุมนุม อยู่แล้ว จึงไม่ใช่เรื่องยากที่ครู 

จะจัดกิจกรรม ลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ เพียงแตค่รูตอ้งตัง้หลักให้มั่นว่า กิจกรรมที่จัดต้อง

เป็นไปตามทฤษฎีคอนสตรัคติวิสต ์ตอ้งสอดคล้องกับหลักองค์ 4 แห่งการศกึษา และต้อง

ครอบคลุมกรอบกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียน 4 หมวด 16 กิจกรรม เพียงเท่านี้ การจัดกิจกรรม  
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ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ของครู ก็จะสามารถนําพานักเรียนไปสู่จุดหมายได้อย่างแน่นอน 

   อาสาฬห์ อุตตาลกาญจนา (2559, ออนไลน์) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการเปลี่ยน

การจัดการศกึษาแบบเชงิปริมาณไปสู่การจัดการศกึษาเชงิคุณภาพ ภายใต้แนวคิด สอนให้

น้อยลง เรียนรู้ให้มากขึ้น (Teach Less, Learn More; TL, LM) สรุปได้วา่ การจัดการศกึษา

เชงิคุณภาพนั้น เป็นการจัดการศกึษาที่เน้นให้ผูเ้รียนมีส่วนรว่ม เปิดโอกาสให้ผูเ้รียนแสดง

ความคิดของตนเอง มกีารสร้างองค์ความรู้เพื่อนําไปใช้ในชีวติจริงได้ ซึ่งในการจัด

การศกึษาเชิงคุณภาพนั้น ได้นําแนวทางการจัดการศกึษาของประเทศสาธารณรัฐสิงคโปร์ 

ภายใต้แนวคิด สอนให้น้อยลง เรียนรู้ให้มากขึ้น (Teach Less, Learn More; TL, LM) มาใช้ 

เป็นการจัดการศกึษาที่เน้นผูเ้รียนเป็นสําคัญ ผูส้อนลดบทบาทในการสอนของตนเองให้

น้อยลง และส่งเสริมให้ผู้เรยีนเกิดการเรยีนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น โดยนําวิธีการจัดการเรียนรู้

แบบย้อนกลับ (Backward Design) ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 3 ขั้นตอน ได้แก่ 

การกําหนดเปูาหมายการเรียนรู้ การกําหนดหลักฐานการเรียนรู้ และการวางแผนการจัด

ประสบการณก์ารเรียนรู้ ซึ่งเป็นแนวทางการจัดการเรียนรูท้ี่ผู้เรยีนสามารถแก้ปัญหาด้วย

ตนเอง ให้ความสําคัญกับความคิดของผูเ้รียน โดยผูส้อนทําหน้าที่สนับสนุนและอํานวย

ความสะดวกต่อการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และในการสอนตามแนวคิด สอนให้

น้อยลง เรียนรู้ให้มากขึ้น นั้น สง่ผลให้ผู้เรยีนมีความตั้งใจเรียน แก้ไขปัญหา และ

กระตอืรอืร้นต่อการเรียนมากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายการจัดการศกึษาเชงิคุณภาพ

ของประเทศไทย 

 2.งานวิจัยต่างประเทศ 

  Yong Chish, K0h and Fei Victor, LIM (2006, Abstract) ได้ศึกษาวิธีการ

สอนน้อย รูม้ากจริงหรอืไม่ การแก้ไขความขัดแย้งกับการพัฒนาคน ในปรัชญา Think 

Less,Learn More (TLLM) ซึ่งนายกรัฐมนตร ีลี เซียน ลุง ได้กล่าวในพิธีการชุมนุมประจํา

ชาติปี 2004 ในประเด็น ครูควรสอนน้อย แต่ใหเ้ด็กสามารถเรียนรูไ้ด้มากแม้ว่าครูจะ

ทบทวนและแก้ไขการสอนที่มีอยู่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรู้ในช้ันเรยีน แตบ่ทบาท

สําคัญของนักเรียนในกรอบ TLLM นีค้วรมุ่งเน้นเพื่อเพิ่มศักยภาพในการเรียนรู ้การบรรลุ

วัตถุประสงค์ทางการศึกษาในการตระหนักถึงจุดมุ่งหมายของการเรียนที่มคีุณภาพ จึงเป็น

เรื่องสําคัญที่นักเรียนจะต้องมีส่วนรว่มในโรงเรียนมากขึ้น เชน่ การพัฒนาบุคลากรทําให้

สามารถปลูกฝังค่านิยมทางศลีธรรมให้กับนักเรียน กระตุ้นใหเ้กิดการมีสว่นร่วมในช้ันเรียน 

ในขณะเดียวกันการส่งเสริมการเรียนรูท้ี่เป็นอิสระเกินขอบเขตการเรียนรู้ของช้ันเรยีนและ
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ตําราเรียน บทความนี้แสดงถึงวิทยาลัยในสิงคโปร์ของ Journey เพื่อสร้างแบบจําลอง

การศกึษาที่มุง่เน้นการพัฒนาคนรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงและความพยายามในการปรับตัว 

  H. K. Tan Kelvin (2007, Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง สอนน้อย รูม้าก เป็น

ความคิดเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ วา่ การเรียนการสอน Teach Less, Learn More 

(TLLM) เป็นการบรรยายเกี่ยวกับการใชร้ะบบการเรียนรู้ที่เน้นการเรียนรู้ในระบบการศกึษา

ของสงิคโปร์เกี่ยวกับความคิดและแนวปฏิบัติที่มุง่เสริมสร้างการเรียนรู้ของนักเรียน 

บทความนี้จะกล่าวถึงวาทกรรมพื้นฐานของการรเิริ่มโครงการ (TLLM) ในระบบการศกึษา

ของสงิคโปร์และตั้งคําถามว่าจะเข้าใจในรูปแบบที่สอดคล้องกับความตัง้ใจเดิมหรอืไม่ 

แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มที่จะตีความ (TLLM) ดว้ยมุมมองเชงิปริมาณ อย่างไรก็ตาม

แถลงการณอ์ย่างเป็นทางการเกี่ยวกับการขยับจุดรวม TLLM จากปริมาณไปสู่คุณภาพ    

ในการศกึษา ระบุถึงเจตนาเชิงคุณภาพ วาทกรรมเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมีต้นกําเนิด 

และญาณวิทยาต่างกันของเปูาหมายของการศกึษา วธิีการสอน รูปแบบของการ

ประเมินผล การประเมินผล  และความคิดของการเรียนรูข้องนักเรียน ที่อยู่ในความตรงึ

เครียดระหว่างวาทกรรมเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพในโครงการ Teach Less, Learn More  

  Tan Charlene (2009, Abstract) ได้ทําการศึกษาเรื่อง การเริ่มตน้ เรยีนน้อย 

รู้มากในสิงคโปร์กับศาสตร์การสอนใหม่สําหรับโรงเรียนศาสนาอิสลาม บทความนี้ศกึษาว่า 

รัฐบาลสิงคโปร์พยายามที่จะแนะนําการสอนแบบใหม่ ในการศึกษาของโรงเรียนผา่น

หนังสือเรยีนใหม่ของศาสนาอิสลาม ซึ่งเป็นการเคลื่อนไหวที่สอดคล้องกับการรเิริ่มด้าน

การศกึษาของประเทศ ที่จะสอนให้น้อยลงเรยีนรู้เพิ่มเติม โดยใหเ้หตุผลของการยึดนักเรียน

เป็นศูนย์กลางนั้นไมใ่ช่สิ่งใหม่ พวกเขาได้รับการเผยแพร่โดยนักวิชาการมุสลิมตั้งแต่ 

ยุคกลาง แต่หลายๆ โรงเรียนยังอาจยังไม่คุ้นเคยกับการเรียนการสอนเหล่านี ้เนื่องจากมี

การเรียนการสอนเน้นการใหค้วามสําคัญกับครูเป็นอย่างมากในปัจจุบัน 

  Caroline, Chan (2012, Abstract) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์นโยบาย

การศกึษา Teach Less, Learn Moreในประเทศสิงคโปร์ โดยการวิจัยในครั้งนีไ้ด้

ทําการศกึษานโยบายการสอน Teach Less, Learn More (TLLM) ในปี ค.ศ. 2004 เพื่อ

แนะนําและการลดปรับปรุงหลักสูตรในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนตน้ในสิงคโปร์ ตํารา

แนวคิดเกี่ยวกับบริบทและการปฏิบัติตามนโยบาย ค้นพบในข้อความเชิงนโยบายได้มาจาก

การวิเคราะหว์าทกรรมของเอกสารหลายชุดการค้นพบในข้อปฏิบัติได้มาจากวิจัยเชิง

คุณภาพซึ่งมีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบกึ่งโครงสร้าง ข้อมูลการสัมภาษณ์เหล่านีไ้ด้รับการ 
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สนับสนุน จากการวิเคราะห์เอกสาร การวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ โดยใช้ข้อมูลจาก 

Miles and Huberman (1994) ในการวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพ การค้นพบที่สําคัญคือ  

รัฐบาลสิงคโปร์เห็นว่าระบบการศกึษาที่ก้าวหน้าเป็นกุญแจสําคัญในการนําการ

เปลี่ยนแปลงไปสู่ความอยู่รอดของสิงคโปร์อย่างต่อเนื่อง และรัฐบาลสิงคโปร์จึงเป็นผู้นําใน 

นโยบาย TLLM และมองว่าการก่อตัวของนโยบายนี้ เป็นรูปแบบเพื่อพัฒนาและปฏิบัติตาม 

อุดมการณข์องรัฐบาลซึ่งเช่ือว่าการค้นพบที่สําคัญเพิ่มเติมคือกระบวนการของ TLLM นี ้

ส่งผลตอ่ความคิดของครู ที่กระทรวงการศกึษาสิงคโปร์ (MOE) และครูเป็นครูที่มี

ประสิทธิภาพในการสนับสนุน TLLM ในระดับรากหญ้า 

  Romano Francesca (2014, Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง Teach Less, 

Learn More: มุมมองทางวัฒนธรรมที่มผีลต่อความแตกต่างใน STEM ระหว่างระบบ

การศกึษาที่ได้รับอิทธิพลจากขงจือ้และประประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า ระบบการศกึษา

ของขงจื้อที่มอีิทธิพลต่อระบบการศกึษา เช่น จีน เซี่ยงไฮ้ ฮ่องกง สิงคโปร์ และเกาหลีใต้  

มีความรูด้้านคณิตศาสตรแ์ละวทิยาศาสตร์สูง เกี่ยวกับการศกึษาระหว่างประเทศโครงการ

ประเมินผลนักเรียนนานาชาติ (PISA) สหรัฐอเมริกามีคา่เฉลี่ยที่ดทีี่สุด สําหรับ PISA  

ทั้งด้านคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตรไ์ม่สามารถศกึษาต่อในระดับปริญญาโทด้าน

วิทยาศาสตร์เทคโนโลยีวิศวกรรม หรือคณิตศาสตร์ (STEM) ได้ ความแตกต่างอย่างมาก

ของความสําเร็จทางคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์อันเนื่องมาจากความแตกต่างในมุมมอง

ทางวัฒนธรรมต่อการศกึษาระหว่างภูมิภาค ที่ได้รับอิทธิพลจากรัฐคองโกและประเทศ

สหรัฐอเมริกา วัฒนธรรมของชาวขงจื้อเชื่อม่ันในการทํางานหนัก ในการศกึษาเพื่อปรับปรุง

สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจในขณะที่วัฒนธรรมของสหรัฐอเมรกิาเน้นประสบการณ์ 

ที่ทําให้พอใจเป็นส่วนตัว 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงสรุปได้ว่า การพัฒนาศักยภาพ

ครูมีความสําคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นการเริ่มต้นของการพัฒนาการศกึษาเพื่อให้เกิด

ทรัพยากรมนุษย์ที่มศีักยภาพเป็นผู้ขับเคลื่อนกลไกการศกึษา ทําให้เกิดความเจรญิงอกงาม

ที่เป็นสากลต่อมนุษย์ ทั้งทางดา้นความรู ้เทคโนโลยี วัฒนธรรมและด้านวัตถุ โดยส่งผลตอ่

ชุมชน สังคม ประเทศชาติและโลกต่อไป การพัฒนาการศกึษาของประเทศไทยในปัจจุบันก็

เป็นจุดสําคัญที่จะทําให้เราก้าวไปสู่การใช้ชีวิตในศตวรรษที่ 21 ทั้งนีจ้งึเป็นแนวทางที่

สอดคล้องกันกับแนวคิดในการจัดกิจกรรมลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ที่สามารถนําเอาแนว

การจัดกิจกรรมมาประยุกต์ใช้ได้กับการปฏิบัติงานในหลายองคก์รที่แตกต่างกันได้ ซึ่งใน
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กระบวนการการดําเนินกิจกรรม อาจใช้หลักทฤษฎีที่มคีวามสอดคล้องสง่เสริม สนับสนุน 

การลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้ ที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้นรัฐบาลและกระทรวงศกึษาธิการ

จงึได้เล็งเห็นความสําคัญ โดยกําหนดให้มนีโยบายโครงการลดเวลาเรียน เพิ่มเวลารู้         

ซึ่งหวังวา่จะเป็นกิจกรรมที่จะช่วยผลักดันให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้และค้นพบความรูไ้ด้    

ด้วยตนเอง เป็นสิ่งที่ผูเ้รียนสามารถจดจําได้ทั้งความรู้ ทักษะการทํางาน การใชชี้วิตอยู่

ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคม หล่อหลอมให้ผู้เรยีนมีประสบการณ์ที่สามารถใช้ทักษะชีวติใน

ศตวรรษที่ 21 ได้ 

  โรงเรียนอนุบาลโพนนาแก้ว เป็นโรงเรยีนที่สง่เสริมการเรียนรูข้องผู้เรียน

ตามนโยบาย กิจกรรมลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ จึงได้มีการส่งเสริมด้านการพัฒนา

ศักยภาพครูเพื่อให้เป็นผูจ้ัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มคีุณภาพ ก่อให้เกิดประสทิธิผลต่อการ

จัดการศึกษาและผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาผูเ้รียนให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์            

มีสมรรถนะตามที่หลักสูตรแกนกลางพุทธศักราช 2551 ได้กําหนดไว้ โดยบุคลากรจะได้รับ

การพัฒนาตามกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ในการพัฒนาศักยภาพครู 

ในการจัดกิจกรรมตามนโยบาย ลดเวลาเรยีน เพิ่มเวลารู้ ซึ่งใช้หลักของการดําเนินงานแบบ 

PAOR ตามกระบวนการ 4 ขั้นตอน คอื การวางแผน (Planning) การปฏิบัติการ (Action) 

การสังเกตการณ์ (Observation) และการสะท้อนกลับ (Reflection) ดว้ยวิธีการศึกษาดูงาน

การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการนเิทศการจัดกิจกรรม ซึ่งจะได้นําผลจากการพัฒนามา

เป็นสารสนเทศเพื่อพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาต่อไป 
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