
 

 

 

บทที่ 2  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลศรสีุทโธ สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ผูว้ิจัยได้ศกึษาทบทวนเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขอเสนอหัวข้อตามล าดับดังนี้ 

  1. นโยบายด้านแหลง่เรียนรู้ 

   1.1 รัฐธรรมนูญแหง่ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 

   1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหง่ชาติ ฉบับที่ 12   

   1.3 แผนพัฒนาการศกึษาของส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ       

ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 

 1.4 พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

  2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับแหลง่เรียนรู้ในโรงเรยีน 

   2.1 ความหมายของแหล่งเรียนรู้ในโรงเรยีน 

   2.2 ความส าคัญของแหล่งเรียนรู้ในโรงเรยีน 

       2.3 ประเภทของแหลง่เรียนรู้ 

  3. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

   3.3 ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

 3.2 หลักการ แนวคิดการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

3.3 ความส าคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

3.4 ขั้นตอนการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

  4. การพัฒนาบุคลากร 

4.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

     4.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

   4.3 หลักของการพัฒนาบุคลากร 

 4.4 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
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   4.5 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

    4.5.1 การศกึษาดูงาน 

    4.5.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    4.5.3 การนเิทศภายใน 

  5. บริบทโรงเรียนอนุบาลศรสีุทโธ 

   5.1 ขอ้มูลทั่วไป 

   5.2 สภาพปัญหา 

   5.3 แหล่งเรียนรูภ้ายในโรงเรียน 

  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   6.1 งานวิจัยในประเทศ 

   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

นโยบายด้านแหล่งเรียนรู ้

 

 1. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 

  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา ๕๔ รัฐต้อง

ด าเนนิการให้เด็กทุกคนได้รับการศกึษาเป็นเวลาสิบสองปี ตั้งแตก่่อนวัยเรียนจนจบ

การศกึษาภาคบังคับอย่างมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่ายรัฐต้องด าเนินการให้เด็กเล็กได้รับ

การดูแลและพัฒนาก่อนเข้ารับการศกึษาตามวรรคหนึ่งเพื่อพัฒนาร่างกาย จติใจ วินัย 

อารมณ์ สังคม และสติปัญญาให้สมกับวัย โดยส่งเสริมและสนับสนุนใหอ้งค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นและภาคเอกชนเข้ามีสว่นร่วมในการด าเนินการด้วยรัฐต้องด าเนินการให้

ประชาชนได้รับการศกึษาตามความตอ้งการในระบบต่างๆ รวมทั้งส่งเสริมให้มีการเรียนรู้

ตลอดชวีิต และจัดให้มกีารร่วมมือกันระหว่างรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ

ภาคเอกชนในการจัดการศึกษาทุกระดับ โดยรัฐมีหนา้ที่ด าเนินการ ก ากับ ส่งเสริมและ

สนับสนุนให้การจัดการศกึษาดังกล่าวมีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล ทั้งนี้ ตามกฎหมาย

ว่าด้วยการศกึษาแหง่ชาติซึ่งอย่างน้อยต้องมบีทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดท าแผนการศกึษา

แหง่ชาติ และการด าเนินการและตรวจสอบการด าเนินการให้เป็นไปตามแผนการศึกษา

แหง่ชาติดว้ยการศกึษาทั้งปวงตอ้งมุ่งพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ป็นคนดี มีวนิัย ภูมใิจในชาติ  

สามารถเช่ียวชาญได้ตามความถนัดของตน และมีความรับผดิชอบต่อครอบครัว ชุมชน  
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สังคมและประเทศชาติในการด าเนินการให้เด็กเล็ก ได้รับการดูแลและพัฒนาตามวรรคสอง  

หรอืให้ประชาชนได้รับการศึกษาตามวรรคสาม รัฐต้องด าเนนิการให้ผูข้าดแคลนทุนทรัพย์

ได้รับการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการศกึษาตามความถนัดของตนส่งเสริมการเรียนรู้ตลอด

ชีวติ และพัฒนาแหล่งเรียนรู้ใหเ้หมาะสม  

 

 2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12   

  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 มุ่งพัฒนาภายใต้หลัก

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและขับเคลื่อนให้บังเกิดผลในทางปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้นใน 

ทุกระดับยึดคนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา ให้ความส าคัญกับการสร้างกระบวนการมี

ส่วนรว่มของทุกภาคส่วนในสังคม พัฒนาประเทศสู่ความสมดุลในทุกมิติอย่างบูรณาการ 

และเป็นองค์รวม และยึดวิสัยทัศนป์ี พ.ศ. 2570 ดังนี้ ยุทธศาสตรท์ี่ 2 ยุทธศาสตร์การ

พัฒนาคนสูส่ังคมแหง่การเรียนรู้ตลอดชีวติอย่างยั่งยืน มุ่งพัฒนาคุณภาพคนไทยทุกกลุ่ม

วัยใหม้ีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีจิตส านึกวัฒนธรรมที่ดงีามและรู้คุณค่าความ

เป็นไทยมีโอกาสและสามารถเรียนรูต้ลอดชวีิตมีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงและเป็นพลัง

ทางสังคมในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ยกระดับการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาไทยใหไ้ด้มาตรฐานสากล และเพิ่มโอกาสทางการศกึษาและการเรียนรูใ้นรูปแบบ

ที่หลากหลายและเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางครอบครัวชุมชนและสังคมให้มั่นคงและเอื้อ

ต่อการพัฒนาคนอย่างสอดคล้องกับบริบทการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมใน

อนาคตมีแนวทางส าคัญ ให้มีการพัฒนาสื่อการเรียนรู้ที่หลากหลายใหเ้อือ้ต่อคนทุกกลุ่ม  

สามารถเข้าถึงได้ง่าย สะดวกทั่วถึง ไม่จ ากัดเวลาและสถานที่ มีการจัดท าสื่อระบบการ

เรียนรู้โดยใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่สามารถใช้งานผา่นระบบอุปกรณ์สื่อสารเคลื่อนที่ รวมถึง

ใช้มาตรการทางภาษี จูงใจใหภ้าคเอกชนผลิตหนังสอื สื่อการอา่นและการเรียนรู้ที่มี

คุณภาพและราคาถูก ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายระหว่างบ้าน วัด โรงเรยีน ในการพัฒนา

แหลง่การเรียนรู้มีชีวติในชุมชนและให้มกีารใชป้ระโยชน์อย่างคุ้มค่า อาทิ พิพิธภัณฑ ์ 

หอ้งสมุด โบราณสถาน อุทยานประวัติศาสตร์ โรงเรียนผูสู้งอายุและการพัฒนาแหล่ง

เรียนรู้ทางสังคมที่แสดงถึงวิถีชวีิตวัฒนธรรม จารีตประเพณี ศลิปหัตถกรรมที่สืบทอดมา

จากอดีต รวมทั้งพัฒนาระบบจัดการความรูบ้นฐานนวัตกรรมการเรียนรู้ ที่สอดคล้องกับ

ภูมปิัญญาท้องถิ่นและภูมสิังคม (ส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ, 2560, หนา้ 26)    
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  3. แผนพัฒนาการศึกษาของส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ        

ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2564 

   การเรียนรูแ้ละการใช้ชีวติในประเทศไทยอยู่ในชว่งเวลาที่ตอ้งเผชิญกับ

สถานการณท์างเศรษฐกิจ สังคม การเมอืง เทคโนโลยีพลังงานและสิ่งแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและส่งผลกระทบอย่างรุนแรงมากขึ้นกว่าช่วงที่ผ่านมา เช่น การ

เปลี่ยนแปลงของบริบทเศรษฐกิจ และสังคมโลก จากการปฏิวัติดจิทิัล (Digital Revolution) 

สู่อุตสาหกรรม 4.0 โครงสร้างของประชากรเปลี่ยนแปลงเข้าสู่สังคมผู้สูงวัย วาระการ

พัฒนาของโลกภายหลัง ค.ศ. 2015 มุ่งพัฒนาระบบการศกึษาที่มคีุณภาพ มคีวามเท่าเทียม

ทางเพศ ส่งเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจแบบยั่งยืน การบริหารจัดการหน่วยงานภาครัฐ

มุ่งขจัดการทุจริตคอร์รัปช่ัน ดว้ยหลักธรรมาภบิาล ดังนั้นกระทรวงศกึษาธิการ ต้องมีการ

ปรับปรุงและพัฒนาอย่างก้าวกระโดดเพื่อเป็นการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ในช่วงปี 

2560 – 2564 ผู้เรยีนได้รับโอกาสทางการศกึษาและการเรียนรู้ตลอดชีวติที่มีคุณภาพอย่าง

ทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณธรรม จริยธรรม ความเป็นพลเมือง พลโลก โดยทุกภาคส่วน

สังคมมสี่วนรว่มรับผดิชอบผลลัพธ์การพัฒนาศักยภาพผูเ้รียน ด้วยระบบเทคโนโลยีดิจทิัล

ที่มปีระสิทธิภาพในการบริหาร การบริการและการเรียนรู้ และพัฒนาคุณภาพแหล่งเรียนรู้ 

ให้ทันสมัย (แผนพัฒนาการศกึษาของส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 

2560 – 2564, หนา้ ก) 

 

  4. พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ที่แก้ไขเพิ่มเติม 

(ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 

   พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 

2) พ.ศ. 2545 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้ก าหนดการเรียนรู้จากแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนและ

ชุมชนไว้ในหมวด 4 มาตรา 25 ไว้ว่าก าหนดให้รัฐต้องส่งเสริมการด าเนินงานและจัดตั้ง

แหลง่เรียนรู้ตลอดชวีิตทุกรูปแบบ ได้แก่ หอ้งสมุดประชาชน พิพธิภัณฑ์ หอศิลป์ สวนสัตว์ 

สวนสาธารณะ สวนพฤกษศาสตร์ อุทยานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศูนย์การกีฬาและ

นันทนาการ แหล่งข้อมูลและแหล่งเรียนรูอ้ย่างพอเพียงและมีประสิทธิภาพ รัฐจ าเป็นต้อง

สนับสนุนส่งเสริมด้านการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทั้งในสถานศกึษาและนอกสถานศกึษาให้

ครอบคลุมหลักสูตรและกว้างขวางยิ่งขึน้ เพื่อการพัฒนาไปสู่ความเป็นสากล ในด้านสื่อ

การเรียนรูก้ารจัดการศกึษาตามหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานและหลักสูตรสถานศกึษา 
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มุ่งส่งเสริมให้ผูเ้รียน เรยีนรู้ด้วยตนเองและอย่างตอ่เนื่องตลอดชีวิต รวมทั้งมีความยืดหยุ่น 

สนองความตอ้งการของผูเ้รียน ชุมชน สังคมและประเทศชาติ รวมทั้งเครอืข่าย การเรียนรู้

ต่างๆ ที่มีอยู่ในท้องถิ่น ชุมชนและแหล่งอื่นๆ (ราชกิจจานุเบกษา, 2542, หน้า 8) 

 

  5. หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 

   หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุธศักราช 2551 ได้จัดท าขึน้

เพื่อให้ท้องถิ่นและสถานศกึษาได้น าไปใช้เป็นกรอบและทิศทางในการจัดท าหลักสูตร

สถานศกึษาและการจัดการเรียนกานสอน เพื่อพัฒนาเด็กและเยาวชนไทยทุกคนในระดับ

การศกึษาขั้นพื้นฐานมุ่งพัฒนาผูเ้รียนให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด ซึ่งจะช่วย

ให้ผู้เรยีนเกิดสมรรถนะส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ ความสามารถในการสื่อสาร ความ 

สามารถในการคิด ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถใช้ทักษะชีวิต และ

ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี นอกจากนี้ยังมุ่งพัฒนาผูเ้รียนให้มีคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างมคีวามสุข ในฐานะพลเมอืงไทย

และพลโลก คอื รักชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ ซื่อสัตย์ สุจริต มีวนิัย ใฝ่เรยีนรู้ อยู่อย่างพอเพียง 

มุ่งมั่นในการท างาน รักความเป็นไทย และมีจิตสาธารณะ ทั้งนี้การจะด าเนินให้บรรลุ

เจตนารมณ์ดังกล่าวนั้น ต้องอาศัยการจัดหอ้งเรียนแหง่ความสุข (หลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2551)    

 

  6. วิสัยทัศน์โรงเรียนอนุบาลศรสีุทโธ  

   วิสัยทัศนโ์รงเรียนเรียนอนุบาลศรสีุทโธ คือ การเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง การบริหารงานโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (SMB) ตามหลักธรรมาภบิาล  

มุ่งปฏิรูปการศกึษา พัฒนาผูเ้รียน ให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษา ด าเนินชีวิตตาม

หลักเศรษฐกิจพอเพียง โดยอาศัยแหล่งเรียนรู้ที่มอียู่ เป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งในการ

จัดการเรยีนการสอน (โรงเรียนอนุบาลศรสีุทโธ, 2560) 

   เนื่องจากแหลง่เรียนรู้จะเป็นสื่อในการกระตุ้นใหน้ักเรียนเกิดความสนใจ

ใคร่รู้และเกิดการเรียนรูโ้ดยผ่านกระบวนการหรอืกิจกรรมในการจัดการเรียนสอนโดยใช้

แหลง่เรียนรูใ้ห้บังเกิดผล ดังนัน้ การปลูกฝังคุณลักษณะการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู ้ 

รักการแสวงหาความรูด้้วยตนเองจงึเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารและผูเ้กี่ยวข้องทุกฝ่าย  

จะต้องตระหนักเห็นความส าคัญและเห็นคุณค่าในการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนและ 
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ชุมชนให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมเพราะแหล่งเรียนรูใ้นโรงเรยีนและชุมชนเป็นปัจจัยส าคัญ 

ให้ผู้เรยีนใช้เป็นข้อมูลในการศกึษาและค้นคว้าหาความรู้ได้ด้วยตนเองได้เป็นอย่างดี ซึง่

กระบวนการจัดการศกึษาที่ส าคัญ ของการจัดการศกึษาในสภาพปัจจุบันและอนาคต  

ให้เป็นลักษณะการเรียนรูท้ี่พึงประสงค์ตามพระราชบัญญัติการศกึษา แห่งชาติ คือ 

สามารถเรียนรูไ้ด้ตลอดเวลา ทุกสถานที่ ดังนัน้ แหลง่เรียนรูจ้งึมคีวามส าคัญ และการ

พัฒนาแหล่งเรียนรู้ก็เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อโรงเรยีนอนุบาลศรสีุทโธ สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาอุดรธานี เขต 3 และพัฒนาให้เป็นสงคมแหง่การเรียนรู้ใน

โรงเรียนได้อกีด้วย 

 

หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน 

 

 1. ความหมายของแหล่งเรียนรู้ในโรงเรยีน 

  จันทร์เพ็ญ  ประสาทไทย (2551, หน้า 12) ได้กล่าวว่า แหล่งเรียนรู้ใน

โรงเรียน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่แวดล้อมใกล้หรือไกลตัวในโรงเรียนแหลง่ข้อมูล

ข่าวสาร สารสนเทศ แหลง่ความรูท้ี่สนับสนุนส่งเสริมผู้เรียนให้เกิดการเรียนรู้ ท าใหเ้กิด

องค์ความรูใ้หมเ่กิดขึ้นสามารถคิดสรา้งสรรคพ์ัฒนาจากสภาพที่เป็นอยู่เดิมใหเ้กิด

ประโยชน์แก่ผู้ศกึษาเรียนรู้ สามารถเลือกรับเอาทั้งสิ่งที่จงใจหรอืไม่จงใจเรียนรู้  

  ธาตร ีสุภเสถียร (2552, หน้า 12) ได้กล่าวว่า แหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน 

หมายถึง สถานทีท่ีอ่ยู่ในโรงเรียน ทีน่ักเรียนสามารถใช้เป็นส่วนสนับสนุนในการเรียนรู้ซึ่งจะ

ท าให้การเรยีนรู้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง หรอืเรียนรู้

แบบเป็นกลุ่ม ซึ่งแหลง่เรียนรู้จะมีความแตกต่างกันตามประเภทของแหล่งเรียนรู้เอง และ

จะให้ประโยชน์ในการเรียนรู้ที่แตกต่างกันออกไป ผูเ้รียนหรอืผูส้อนเป็นส่วนหน่ึงในการ

เลือกใช้แหล่งเรียนรู้น้ันๆ ให้เหมาะสม  

  นฤมล  ตันธสุรเศรษฐ์ (2553, หน้า 2) กล่าวว่า แหล่งเรียนรู้ในโรงเรยีน  

หมายถึง สิ่งหนึ่งสิ่งใดทั้งที่มีชีวติและไม่มชีีวิตเกิดขึ้นตามธรรมชาติมนุษย์สร้างขึ้นหรอืตัว

มนุษย์เองที่อยู่ภายในโรงเรียนหรอือยู่บริเวณใกล้เคียงกับโรงเรียน ซึ่งเป็นบ่อเกิดเป็นศูนย์

รวมเป็นสื่อกลางและเป็นประสบการณท์ี่ทาให้เกิดการเรียนรูข้ึน้จากการให้ความหมาย

ข้างตน้ แหล่งเรียนรู้ที่กล่าวมาอาจจะรวมถึงแหลง่ที่ใช้ในการศึกษาหาความรู้อาจเป็น

สถานที่บุคคลหรือแหล่งสื่อต่างๆ ทั้งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาตแิละมนุษย์สร้างขึ้นที่ท าให้ 
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เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา   

  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (2554, ออนไลน์) กล่าวถึง แหล่งเรียนรู้ในโรงเรยีน 

หมายถึง แหล่งขอ้มูล ขา่วสาร สารสนเทศ และประสบการณท์ี่สนับสนุน ส่งเสริมใหผู้เ้รียน

ใฝ่เรยีนใฝรู่้ แสวงหาความรู้ และเรยีนรู้ดว้ยตนเองตามอัธยาศัยอย่างกว้างขวางและ

ต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างให้ผู้เรียนเกิดกระบวนการเรียนรู้และเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้  

การเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นศูนย์กลางเป็นแนวคิดที่มุง่เน้นการเรียนรู้ของผู้เรียน  

  จากการได้ศกึษาความหมายของแหล่งเรียนรูใ้นโรงเรยีน สรุปได้วา่ แหลง่

เรียนรู้หรอืแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน หมายถึง สถานที่ต่างๆ ในโรงเรยีนที่สรา้งขึ้นเพื่อการใช้

ประโยชน์จากสถานที่นั้นๆ ที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งได้แก่ หอ้งสมุดโรงเรียน ห้องสมุด

เคลื่อนที่ มุมหนังสอืในห้องเรียน หอ้งพิพธิภัณฑ์ หอ้งมัลติมเีดีย หอ้งคอมพิวเตอร์    

หอ้งอนิเทอร์เน็ต ศูนย์วิชาการ ศูนย์วิทยบริการ ศูนย์โสตทัศนศึกษา ศูนย์สื่อการเรียนการ

สอน ศูนย์พัฒนากิจกรรมการเรียนการสอน สวนพฤกษศาสตร์ สวนวรรณคดี สวน

สมุนไพร สวนสุขภาพ สวนหนังสือ สวนธรรมะ หอ้งปฏิบัติการวิชาต่างๆ ฯลฯ 

 

 2. ความส าคัญของแหล่งเรยีนรู้ในโรงเรยีน 

  ธาตรี  สุภเสถียร (2552, หนา้ 15) กล่าวถึง ความส าคัญของแหล่งเรียนรู้ 

ในโรงเรียนต่อการจัดการศึกษาเป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาชาติ พ.ศ. 2542 และ

ถือเป็นเครื่องมอืในการจัดการศึกษา เชน่ บุคคลใช้เป็นวิทยากรเป็นตัวอย่างเป็นผู้ช่วยเหลอื

วัฒนธรรมประเพณีระเบียบแบบแผน เป็นสิ่งส าคัญใหน้ักเรียนได้เรียนรู้และเข้าใจสถาบัน

องค์กรท าให้นักเรียนได้รู้ถึงบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบ ต่อโรงเรยีน ต่อสังคม

โบราณสถานโบราณวัตถุ ท าให้นักเรียนเข้าใจเห็นคุณค่ามรดกทางวัฒนธรรมสถาน  

ที่พักผอ่นหย่อนใจนักเรียนใช้ประโยชนใ์นการปฏิบัติตนในสังคมที่เกี่ยวข้องกับสิ่งต่างๆ 

   ปรมปณต แก้วนนท์ (2553) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันประเทศไทยได้ให้

ความส าคัญของการศกึษามากขึ้น แหลง่เรียนรูต้่างๆ เกิดขึ้นในสังคมมากมายไม่ว่าจะเป็น

ในหรือนอกสถานศกึษา นอกจากนีป้ระเทศไทยยังเห็นความส าคัญการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เห็นได้จากนโยบายที่ส่งเสริมสังคมการเรยีนรู้ โดยใหม้ีการจัดการเรียนรู้ตลอดชวีิต

ทุกรูปแบบ   

   จากการศกึษาความส าคัญของแหล่งเรียนรูใ้นโรงเรยีน สรุปได้วา่ แหลง่ 

เรียนรู้ในโรงเรียนได้มคีวามส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะจะท าให้นักเรียนได้เรียนรู้จาก 
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ประสบการณจ์ริง และจะเสริมการเรียนรูใ้ห้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

 3. ประเภทของแหล่งเรยีนรู้ 

  จากการที่ได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับประเภทของ

แหลง่เรียนรู้ ได้มผีูว้ิจัยหลายท่านได้สรุปถึงประเภทของแหลง่เรียนรูไ้ว้ ดังนี้  

   เกษม ค าบุตดา (2550, หน้า 10) ได้กล่าวว่า แหล่งการเรียนรู้สามารถได้

จ าแนกออกได้เป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

                  1. แหล่งการเรียนรู้ที่เป็นบุคคล เชน่ ครู เพื่อในหอ้งเรียน เพื่อนต่าง

หอ้งเรียน เพื่อนต่างระดับ บุคลากรในโรงเรียน ผูป้กครอง คนในชุมชน เป็นต้น 

                  2. แหลง่การเรียนรู้ที่เป็นแหล่งวิชาการ ได้แก่ สถานที่ต่างๆ ภายใน

โรงเรียนและชุมชน เช่น หอ้งสมุด วัด ตลาด รา้นค้า สถานีต ารวจ สถานีอนามัย 

โบราณสถาน สวนสัตว์ เป็นต้น 

                  3. แหลง่การเรียนรู้ที่เป็นแหล่งธรรมชาติ ได้แก่ ห้วย หนอง คลอง  

สวนสาธารณะ ป่า ตน้ไม้ ใบไม้ อุทยานธรรมชาติ รวมทั้งสัตว์ตา่งๆ เช่น สัตว์เลีย้ง สัตว์ป่า  

เป็นต้น 

                  4. แหลง่การเรยีนรูท้ี่เป็นสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีต่างๆ เช่น 

หนังสือ ต ารา นิตยสาร วารสาร สิ่งพิมพ์ หนังสอืพิมพ์ แผ่นปลิว ป้ายโฆษณาต่างๆ 

รายการวิทยุ รายการโทรทัศน ์เสียงตามสาย เกมคอมพิวเตอร์ และโปรแกรมคอมพิวเตอร์

ต่างๆ เป็นต้น  

   ภัครภรณ์  มานิตย์ (2550, หน้า 28) กล่าวถึง ประเภทของแหล่งเรียนรู้

สามารถสรุปออกไว้ได้ดังนี้  

    1. แหล่งเรียนรูป้ระเภทบุคคล หมายถึง บุคคลต่างที่มคีวามรู้

ความสามารถในด้านต่างๆ ได้แก่ ช่างฝมีือ ช่างไม้ เป็นต้น 

    2. แหลง่เรียนรู้ประเภทธรรมชาติ หมายถึง สิ่งแวดล้อมที่เกิดขึ้นเอง

ตามธรรมชาติ ไม่ใช่สิ่งที่มนุษย์สร้างขึ้น ได้แก่ ล าคลอง ป่าไม้ สัตวป์่า เป็นต้น 

    3. แหลง่เรียนรูป้ระเภทวัตถุสถานที่ หมายถึง สิ่งที่มนุษย์ประดิฐและ

สร้างขึ้น และสามรถหาความรูไ้ด้ เชน่ อาคารสถานที่ พิพิธภัณฑ์  

    4. แหลง่เรียนรูป้ระเภทสื่อ หมายถึง สิ่งที่มนุษย์ใช่เป็นช่องทางการ 

สื่อสารระหว่างกัน ได้แก่ สื่อสิ่งพิมพ์ สื่ออเิล็กทรอนิกส์ เป็นต้น  
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   ธาตร ี สุภเสถียร (2552, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า การน าแหล่งเรียนรู้ใน 

ชุมชนมาใช้ประโยชนใ์นการเรียนการสอนจะช่วยพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนใหม้ี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพราะนักเรียนได้มีโอกาสเรียนรู้จากประสบการณต์รงได้สัมผัสสภาพ 

ที่แท้จริงโดยเฉพาะเรื่องที่เขาได้พบเห็นและสัมผัสในชีวิตประจ าวันยิ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจ

ในการใฝ่รู้ใฝเ่รียน ซึ่งจะน าไปสู่แนวคิดในการแก้ปัญหาในชีวติประจ าวันของตนเองและ

ชุมชนได้เป็นอย่างด ีดังนัน้สถานศกึษาทุกแห่งควรเน้นเรื่องการใช้ทรัพยากรในท้องถิ่นมา

ช่วยสนับสนุนการเรียนการสอนเพื่อให้สอดคล้องกับความตอ้งการของชุมชนและท้องถิ่น 

สรุปได้วา่ ประเภทของแหล่งเรียนรูใ้นชุมชน แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

   3.1 สิ่งที่เป็นสถานที่ ได้แก่ หอ้งสมุดโรงพยาบาลพิพิธภัณฑห์อศลิป์

สวนสาธารณะ วัด สถานที่ท้องเที่ยว ฯลฯ 

   3.2 ทรัพยากรบุคคล เช่น ผู้ปกครองนักเรียนคนแก่ผูใ้หญ่บ้าน ก านัน 

ผดุงครรภผ์ูส้ื่อข่าวสาธารณสุขประจาหมูบ่้าน (ผสส.) อาสาสมคัรสาธารณสุขประจ า

หมูบ่้าน (อสม.) เกษตรต าบล เกษตรอ าเภอ เกษตรจังหวัด นายแพทย์ ครู อาจารย์ ครูภูมิ

ปัญญาท้องถิ่น ปราชญ์ชาวบ้านและบุคคลอื่นอีกมากมาย 

   3.3 ขนบธรรมเนยีมประเพณี หมายถึง การด าเนินชีวติของคนในชุมชนที่

แสดงออกถึงเอกลักษณ์ทางความเจริญศลิปะ เชน่ การละเล่นต่างๆ ของท้องถิ่นประเพณี

วันส าคัญทางศาสนา 

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

(2547, หนา้ 3 - 4) ได้จัดประเภทของแหลง่เรียนรู ้ได้หลายแบบตามความสอดคล้องกับ

โรงเรียนแตล่ะแห่งเพื่อเอื้อประโยชน์ตอ่การใช ้ 

    แบบที่ 1 จัดตามลักษณะของแหล่งเรียนรู ้ 

     1. แหล่งเรียนรูต้ามธรรมชาติ เป็นแหล่งเรียนรูท้ี่นักเรียนจะศกึษา

หาความรูไ้ด้จากสิ่งที่มอียู่แล้วตามธรรมชาติ เช่น แม่น้ า ภูเขา ล าธาร กรวด หิน ดิน ทราย 

ชายทะเล  

     2. แหลง่เรียนรู้ที่มนุษย์สร้างขึน้ เป็นแหล่งเรียนรู้ที่มนุษย์สร้างเพื่อ

สืบทอดศลิปวัฒนธรรม ตลอดจนเทคโนโลยี และสิ่งอ านวยความสะดวกของมนุษย์ เช่น 

โบราณสถาน โบราณวัตถุ พิพิธภัณฑ ์ห้องสมุดประชาชน สถาบันทางการศกึษา 

สวนสาธารณะ ตลาด บ้านเรอืน ที่อยู่อาศัย สถานประกอบการ 

     3. บุคคล เป็นแหล่งเรียนรู้ที่จะถ่ายทอดความรู ้ความสามารถ  
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คุณธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น ทั้งดา้นการประกอบอาชีพและการสืบสานวัฒนธรรม  

ตลอดจนนักคิด นักประดิษฐ์และผูท้ี่มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรคใ์นด้านต่างๆ 

    แบบที่ 2 จัดตามแหลง่ที่ตั้งของแหล่งเรียนรู้ 

                      1. แหล่งเรียนรูใ้นโรงเรยีน เดิมจะมีแหล่งเรียนรู้ที่เป็นหลัก คอื ครู 

อาจารย์ ห้องเรียน หอ้งสมุด ตอ่มามีการพัฒนาเป็นห้องปฏิบัติการต่างๆ เช่น 

หอ้งปฏิบัติการวทิยาศาสตร์ ห้องปฏิบัติการทางภาษา ห้องปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ หอ้ง

โสตทัศนศึกษา ห้องจริยธรรม หอ้งศิลปะ เป็นต้น ตลอดจนการใช้อาคารสถานที่บริเวณ

และสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน เชน่ ห้องอาหาร สนาม หอ้งน้ า สวนดอกไม้ สวนสมุนไพร 

แหลง่น้ าในโรงเรยีน เป็นต้น 

                      2. แหลง่เรียนรู้ในชุมชน ครอบคลุมทั้งด้านสถานที่และบุคคล  

ซึ่งอาจอยู่ในชุมชนใกล้เคียงโรงเรียนและชุมชนที่โรงเรยีนพานักเรียนไปศกึษาหาความรู้ เช่น 

แมน่้ า ภูเขา ชายทะเล วัด ตลาด หอ้งสมุดประชาชน สถานีต ารวจ สถานีอนามัย 

สวนสาธารณะ สวนสัตว์ ทุ่งนา สวนผัก สวนผลไม้ 

   จากการที่ได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับประเภทของแหล่งเรียนรู ้ 

จงึสรุปได้ว่า แหลง่เรียนรูม้ีหลากหลายประเภท ทั้งสิ่งที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาติ หรอืที่

มนุษย์สรา้งขึ้น ซึ่งแต่ละประเภทก็จะช่วยสนับสนุนการเรียนการสอน ใหม้ีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึน้ นักเรียนจะได้เรยีนรู้ด้วยประสบการณ์ตรงเป็นหลัก 

 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  

 

 ชอบ เข็มกลัด และโกวิทย์ พวงงาม (2547, หนา้ 1 - 2) กล่าวไว้ว่า การวิจัย 

เชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมเป็นรูปแบบของการวจิัยแบบใหม่ที่ประยุกต์และรวมเอา

แนวความคิดของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) กับการวิจัยแบบมีสว่นร่วม 

(Participatory Research) มาผสมผสานเข้าด้วยกันโดยเน้นหนักที่การวิจัยเชิงคุณภาพ เมื่อ

ได้มาซึ่งองค์ความรูใ้หม่ในการจัดการกับปัญหาที่เกิดขึน้โดยเกิดจากการลงมอืปฏิบัติควบคู่

กับการวิจัย  

 

 1. ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

  วิโรจน ์สารรัตน (2550, หนา้ 15) กล่าวไว้ว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



25 

ส่วนรว่มเป็นการค้นหาความรู ้ความจริงและน าไปแก้ปัญหาขององค์การหรอืสังคมนัน้ๆ  

ซึ่งมีผู้ให้ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมไว้ ดังนี้  

   การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม (Participatory Action Research) 

ว่าพูดถูกวิจัยได้ถูกเปลี่ยนบทบาทจากผู้ถูกกระท าเป็นผู้กระท าหรอืร่วมกระท าและผูถู้ก

วจิัยจะมีสว่นรว่มในการวิจัยทุกขั้นตอน   

   การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม เป็นการวิจัยที่มุง่ก่อใหเ้กิดผลเพื่อ

น าไปใช้ในทางปฏิบัติส าหรับแก้ไขสถานการณท์ี่ก าลังเป็นปัญหาอยู่ในขณะนั้น ส่วนการ

วิจยัเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นรว่ม (Participatory Action Research : PAR) ก็เป็นรูปแบบหนึ่ง

ของการวจิัยเชิงปฏิบัติการที่มักจะถูกน าไปใช้เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น เชน่เดียวกัน 

แตผ่ลจากการวิจัย นอกจากจะสรา้งความรูแ้ละความเข้าใจที่มปีระโยชน์ตอ่การน าไป

ปฏิบัติแล้ว ยางเพิ่มความตระหนักและการมสี่วนรว่มของกลุ่มเป็นสมาชิกที่เกี่ยวข้อง เพิ่ม

วงสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ามกลางกลุ่มที่ท าการศกึษาวิจัยด้วย (วรรณี เเกมเกตุ, 2551, 

หนา้ 190 - 191)  

  ธีรวุฒิ เอกะกุล (2552, หน้า 67) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

หมายถึง การศกึษาค้นคว้าหาความรู ้เพื่อแก้ไขปรับปรุงปัญหาที่เกิดขึ้น หรอืเพื่อพัฒนา

ส่งเสริมสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหด้ีขึ้น โดยการให้นักวิจัยและกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย ร่วมมือร่วมใจ

ด าเนนิการวิจัยร่วมกันทุกขั้นตอนของการท าวิจัย โดยใช้หลักความเป็นประชาธิปไตยในการ

ด าเนนิงานและน าผลการปฏิบัติการมาใช้ในการปรับปรุงแก้ไข หรือพัฒนาสิ่งหนึ่งสิ่งใดใน

พืน้ที่การวิจัยใหด้ีขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ  

  สุภางค์ จันทวานชิ (2552, หนา้ 67 - 68) กล่าวไว้ว่า การวิจัยแบบมีสว่น

ร่วมเป็นวิธีการเรียนรูจ้ากประสบการณโ์ดยอาศัยการมีส่วนรว่มอย่างแข็งขันจากทุกฝ่ายที่

เกี่ยวข้องกับกิจกรรมวิจัย นับตั้งแตก่ารระบุปัญหาการด าเนนิการ การติดตามผลจนถึงขัน้

ประเมินผลในการวิจัยชนิดนีม้ีค าว่า การปฏิบัติการ (Action) หมายถึงกิจกรรมที่โครงการ 

วิจัยตอ้งการจะด าเนินการ อาจเป็นเรื่องที่พัฒนาแหล่งน้ า พลังงานหรือภาวะโภชนาการ 

ฯลฯ สว่นใหญ่แล้วปฏิบัติการมักเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาด้านใดด้านหนึ่ง ส่วน 

ค าวา่ การมสี่วนรว่ม (Participation) หมายถึง การมีสว่นเกี่ยวข้องของทุกฝ่ายที่รว่ม 

กิจกรรมวิจัย ในการวิเคราะหส์ภาพปัญหาหรอืสถานการณ์อันใดอันหนึ่งแล้วรว่มใน 

กระบวนการตัดสินใจและด าเนินการ จนสิ้นสุดการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม คอื  

การน าแนวคิด 2 ประการมาผสมผสานกัน   
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  วรรณดี สุทธินรากร (2556, หนา้ 2) กล่าวไว้ว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการ คือ 

การวิจัยที่ก่อให้เกิดการเรียนรูจ้ากการปฏิบัติของกลุ่มคนที่รว่มกันอธิบายปัญหา แก้ไข

ปัญหาและตรวจสอบความส าเร็จจากการแก้ไขปัญหา มีการทดลองปรับปรุงแก้ไขปัญหา

ใหม่ในครั้ง ต่อๆมาจนกว่าจะถึงจุดที่พอใจ และได้กล่าวว่านิยามของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

แบบมีสว่นร่วม (Participatory Action Research - PAR) ในหลากหลายแนวคิดสะท้อน

ความเช่ือในทิศทางเดียวกันคือ มุ่งในสิ่งที่ดีกว่า มุ่งการด ารงอยู่อย่างมีศักดิ์ศรแีละความ

เท่าเทียมกัน  

  สายนัต์ บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตร และวันนพร  สิทธิสาร (2560, หน้า 27) 

กล่าวไว้ว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม เป็นกระบวนการที่ค้นหาความรู ้ความ

จรงิหรือองค์ความรูอ้ย่างเป็นระบบ ด าเนินการโดยคณะนักวิจัยที่บุคคลผูป้ฏิบัติหรือ

ด าเนนิงานตามบทบาทหรอืหนา้ที่ที่รับผดิชอบในหน่วยงานหรอืองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์

หลักเพื่อป้องกันหรอืแก้ไขปัญหา ปรับปรุงหรอืพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานต่างๆ ใน

หนว่ยงานหรอืองค์กรได้อย่างทันปรากฏการณ์ โดยสอดคล้องกับสภาพลักษณะและ

เงื่อนไขของปัญหาที่ตอ้งการปรับปรุงแก้ไขหรอืคุณภาพของการปฏิบัติงาน กลมกลืนกับ

โครงสรา้งการบริหารงานและบริบททางกายภาพ สังคม และวัฒนธรรมที่แวดล้อม  

ในเฉพาะแตล่ะสถานที่และแตล่ะเวลา และบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายร่วมกันของ

องค์กร  

  จากข้อมูลดังกล่าวสรุปได้ว่า การวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม คือ 

ผูว้ิจัยและผูร้่วมวิจัย จะต้องมีสว่นร่วมในกระบวนการวิจัยทุกขั้นตอน ซึ่งกระบวนการ

ศกึษาค้นคว้ารวบรวมข้อมูลสนเทศ จะเปิดโอกาสให้ผูม้ีส่วนรับผิดชอบร่วมกัน เข้ามามีสว่น

ร่วมในการด าเนินกิจกรรมของการวจิัยทุกขั้นตอนตั้งแต่การวางแผน การปฏิบัติตามแผน 

การประเมนิผลการปฏิบัติและการสะท้อนผล การด าเนินงานร่วมกัน จนกระทั่งบรรลุ

วัตถุประสงค์ของการวจิัยนั้นๆ  

 

 2. หลักการ แนวคดิการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

  ธีรวุฒิ เอกะกุล (2552, หน้า 67 - 68) กล่าวไว้ว่า การวิจัยปฏิบัติการแบบ

มีสว่นร่วม มีหลักการส าคัญดังนี้  

   1. หลักความเสมอภาค กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยกับนักวิจัยมีความ  

เท่าเทียมกันของแตล่ะฝ่าย นักวิจัยไม่ใช่ผู้น าหรอืผู้ชีน้ าใหก้ับกลุ่มเป้าหมาย ขณะเดียวกัน 
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กลุ่มเป้าหมาย ไม่ใช่ผู้ตามหรอืปฏิบัติตามนักวิจัยทุกประเด็นเสมอปลายทั้งสองฝ่ายต่างมี 

ความเท่าเทียมกันเสมอภาคกัน  

   2. หลักการเรียนรู้ นักวิจัยควรเปิดใจใหร้ับข้อเสนอแนะ และความรู้  

ความสามารถของกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย รวมทั้งกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยต้องพร้อมที่

จะรับการปรับเปลี่ยนตนเอง มกีารเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน ซึ่งนักวิจัยไม่ใช่เป็นฝ่ายให้เท่านั้นแต่

ต้องพร้อมที่จะเป็นฝ่ายรับด้วย  

   3. หลักอิสระทางความคิด ควรเปิดโอกาสใหก้ลุ่มเป้าหมายในการวิจัยมี

อิสระเสรี ในการแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่เป็นส าคัญ รวมทั้งสามารถใช้

วิจารณญาณใน การวิเคราะหว์ิจารณ์ได้  

   4. หลักการเคารพภูมคิวามรู้ ความรู้ของกลุ่มเป้าหมายในการวิจัยที่เป็น

พืน้ฐานความรู ้หรอืประสบการณข์องกลุ่มดังกล่าวที่แตกต่างจากนักวิจัย เป็นสิ่งส าคัญที่

นักวิจัยต้องให้ความเคารพใหเ้กียรติ  

   5. หลักความเป็นประชาธิปไตย การด าเนินการวิจัยปฏิบัติการอย่างมี

ส่วนรว่มทุกขั้นตอนของการวิจัย ตอ้งใชก้ารแสดงความคิดเห็นและเคารพมติของเสียง 

ส่วนใหญ่ ดังนั้นการประชุม ปรึกษา หารอื พูดคุยระหว่างนักวิจัยกับกลุ่มเป้าหมายในการ

วิจัยทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ จึงเป็นสิ่งที่ตอ้งปฏิบัติอยู่ตลอดเวลาที่ท าการ

วิจัย   

  Robin Mc Taggat (1991, p. 172 - 179) กล่าวไว้ว่า หลักการของการวิจัย

เชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม ประกอบไปด้วย   

   1. การด าเนินงานรว่มกันของบุคคล ที่มคีวามแตกต่างกัน   

   2. การเปลี่ยนแปลงวิธีศึกษาโดยการเข้าร่วมปฏิบัติงาน   

   3. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการท างานของกลุ่ม สถาบันและ

สังคม   

   4. การปฏิบัติการ และการสะท้อนกลับ   

   5. การใชค้วามรูล้งสูก่ารปฏิบัติ   

   6. การสร้างความรูท้ี่ได้จากการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติ เกิดจากการ

แบ่งปันจากกลุ่มท างานและเกิดจากการพัฒนางานวิชาการ   

   7. การปฏิบัติที่เกี่ยวกับนโยบาย  

   8. การใชว้ิธีการที่หลากหลายวิธี  
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   9. ด าเนนิการวิจัยตามทฤษฎี   

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

หลักการที่ส าคัญของการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม ม ี6 ประการ คือ  

   1. มุ่งไปสู่เสรีภาพ (Liberation) ซึ่งหมายถึงความส าเร็จร่วมกัน ที่มี

พืน้ฐานของความเสมอภาค มคีวามเป็นอิสระ (Freedom) ยุติธรรม (Justice) และค านึงถึง

ความสมดุลของระบบนิเวศ 

   2. มีวัฒนธรรมของการเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน (Compassionate 

culture) 

   3. การมสี่วนรว่ม (Participation) เป็นกระบวนการขับเคลื่อนใหเ้กิดการ

ปฏิบัติ (Action) และตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Reflection) หรอืที่เรยีกว่า Praxis 

   4. สร้างคุณค่า (Value) เป็นคุณค่าที่เกิดจากความรู ้ความเชื่อ โดยใช้

เกณฑจ์ากสภาพความเป็นจรงิในปัจจุบัน โดยมีการศกึษาความรู้จากความจริงทั้งในมิติ

ของปัจจุบัน ประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม สมาชิกในกลุ่ม PAR ต้องมีหน้าที่กอบกู้สิ่งที่ดี

งามในอดีตขึน้มาใช้พลังของภูมปิัญญาท้องถิ่นในการตอ่สู้กับการครอบง าในปัจจุบัน  

   5. ส ารวจและปฏิบัติ กลุ่ม PAR จะแสวงหาความส าเร็จรว่มกันโดยการ

ตั้งค าถามวิวาทะ (Dialogue) เพื่อส ารวจ ค้นหาความรู้จากความจริงที่เป็นปัญหาเพื่อเป็น

แนวทางในการปฏิบัติ โดยเน้นที่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างพรอ้มๆ กับการเปลี่ยนแปลงที่

ตัวบุคคล 

   6. ผลติความรูใ้หม่อย่างมสี านึกภายใต้พื้นฐานประสบการณข์องกลุ่ม 

กลุ่มจะค้นหาสิ่งใหม่ๆ  ท่ามกลางประสบการณ์ที่มอียู่ด้วยความมุ่งมั่น  

   จากที่ได้กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า หลักการ และแนวคิดของการวิจัย

เชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม คือหลักความเสมอภาค หลักการเรียนรู้ หลักอิสระทาง 

ความคิด เปิดโอกาสใหก้ลุ่มเป้าหมายในการวิจัยมีอิสระเสรีในการแสดงความคิดเห็น  

ให้ความเคารพใหเ้กียรตซิึ่งกันและกัน และหลักความเป็นประชาธิปไตย เพื่อแก้ไขปัญหา

หรอืปรับปรุงเปลี่ยนแปลงงานที่ท าให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป  

 

 3. ความส าคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  

  ธีรวุฒิ เอกะกุล (2552, หน้า 76 - 77) กล่าวถึง การวิจัยปฏิบัติการแบบมี

ส่วนรว่ม มีจุดเด่นที่ส าคัญๆ ดังนี้  
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   1. เกิดการเรยีนรู้รว่มกันของนักวิจัยกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย ทั้งสอง

ฝา่ย ได้เรยีนรู้องคค์วามรูซ้ึ่งกันและกัน นักวิจัยได้ถ่ายทอดความรูท้างวิชาการให้กับ

กลุ่มเป้าหมายในการวิจัย ขณะที่กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยได้ให้ประสบการณ์และสภาพ 

ที่เป็นจริงให้กับนักวิจัย ซึ่งอาจจะไม่เป็นไปตามต าราทฤษฎีใดๆ ที่กล่าวอ้างก็เป็นได้  

   2. การมสี่วนรว่มทุกขั้นตอนของการวจิัยท าให้กลุ่มเป้าหมายเปลี่ยน

บทบาทจากผู้ถูกทดลอง ผูร้ับค าสั่งให้ปฏิบัติตาม มาเป็นผู้รว่มให้ข้อคิด รว่มลงมอืปฏิบัติ

วิจัยด้วยตนเอง ท าให้กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยมีความรู้สกึว่าเจ้าของงานวิจัยมีมาก 

รวมทั้งความมุ่งมั่นและสนใจในการท าวิจัยจะมีมากยิ่งขึ้น  

   3. เป็นการวิจัยและพัฒนาที่แท้จรงิ การวิจัยปฏิบัติการอย่างมสี่วนร่วม

เป็นงานวิจัยที่มุง่ศกึษาหาองค์ความรูอ้ย่างเป็นระบบ โดยการมสี่วนรว่มของกลุ่มเป้าหมาย

ในการวิจัยรวมทั้งมีการปฏิบัติการซ้ าจนได้ผลการวิจัยที่มคีวามถูกต้อง และพิสูจน์ได้อย่าง

แท้จรงิ  

   4. การยอมรับในภูมิความรู้ของกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย บริบทของ 

กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยมีโอกาสได้ใชค้วามรู้ ประสบการณห์รือภูมิความรู้มาแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกันได้อย่างเต็มที่ ท าให้ได้ขอ้มูลทางการวิจัยที่เป็นปฐมภูมมิากยิ่งขึ้น  

   5. ความยดืหยุ่นของกระบวนการวิจัยมีมาก ท าใหไ้ม่ถูกบังคับต้องให้

เป็นไปตามกรอบหรอืแนวคิดทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งมากจนเกินไป กระบวนการวิจัย

ปฏิบัติการอย่าง มีสว่นร่วมสามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข ปรับให้เหมาะสมกับสภาพที่เป็นจริง

ได้มากที่สุด  

   6. ผลการวิจัยที่ได้มุง่แก้ไข ปรับเปลี่ยนได้อย่างแท้จริง ซึ่งผลการวิจัยที่

ได้ไม่ใชก่ารเก็บขึน้ช้ันหนังสือเท่านั้น แต่เป็นผลการวิจัยที่น าไปสู่การปฏิบัติจริงในสภาพที่

เป็นจรงิ 

   7. ความยั่งยืนของผลการวิจัยมีความคงอยู่ ผลงานวิจัยที่ได้จากการวิจัย

ปฏิบัติการอย่างมีสว่นร่วม เมื่อนักวิจัยถอนตัวออกจากพืน้ที่ในการวิจัยแล้ว กลุ่มเป้าหมาย

ในการวิจัยจะเกิดการเรยีนรู้ด้วยตนเอง และจะเป็นผู้น าในพืน้ที่ในการวิจัยแล้ว 

กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยจะเกิดเรียนรูด้้วยตนเอง และจะเป็นผู้น าในพืน้ที่ที่จะน าผลวิจัย 

ไปใช้ตอ่ไป  

   8. สภาพปัญหาที่ใชใ้นการวิจัยได้ถูกขจัดไปอย่างแท้จริง การท าวิจัย  

ปฏิบัติการอย่างมีสว่นร่วมสามารถตอบโจทย์ปัญหาในการวิจัยได้จริง โดยกลุ่มบุคคลที่ 
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เกี่ยวข้องกับปัญหาน้ันเอง เนื่องจากมีการท าซ้ าๆ จนได้ผลเป็นที่นา่พอใจ ด้วยกลุ่มบุคคลที่ 

เกี่ยวข้องทั้งสิน้ จึงถือได้ว่าปัญหาการวิจัยนั้นได้รับการแก้ไขได้อย่างแท้จริง  

  องอาจ นัยพัฒน์ (2554, หน้า 295 - 296) กล่าวว่า ข้อดีของการวิจัยเชงิ

ปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมที่ส าคัญ  มดีังนี้  

   1. ได้ค าถามการวิจัยที่มคีวามหมายและตรงความสนใจของผู้เกี่ยวข้อง  

เนื่องจากมีบุคคลผูท้ างานอยู่ในระดับปฏิบัติการ ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย (Stakeholders) และ

หรอืผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอก เข้าไปมีสว่นเกี่ยวข้องกับกระบวนการท าวิจัยเชงิปฏิบัติการ 

จงึท าให้ประเด็นค าถามการวิจัยที่ก าหนดขึ้นร่วมกันมีความหมายเชื่อมโยงกับวิถีการ

ท างานและการด าเนินชีวิตประจ าวัน รวมทั้งตรงกับความสนใจของนักวิจัยปฏิบัติการและ

กลุ่มบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

   2. สนับสนุนการน าผลของการวิจัยไปใช้ประโยชน์เพิ่มมากขึ้น ข้อสรุปผล

ของการศึกษาวิจัยที่ได้ค้นพบหรอืสรรค์สร้างขึ้นจากการรวมพลังท ากิจกรรม การวิจัยของ

ผูป้ฏิบัติการ “หนา้งาน” และกลุ่มบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องมแีนวโน้มสูงตอ่การได้รับความ

สนใจและการประยุกต์ ไปใช้เปลี่ยนแปลงแก้ไขปัญหาในหนว่ยงานหรอืชุมชน ทั้งนีเ้พราะ

การมคีวามรูส้ึกเป็นเจ้าของผลงานการวิจัยที่ได้กระท าขึน้  

   3. ส่งเสริมความเสมอภาคและความเป็นประชาธิปไตยในหมู่นักวิจัย 

เนื่องจากโดยหลักการแลว้การท าวิจัยเชิงปฏิบัติการอยู่ภายใต้บรรยากาศของการ 

มีสว่นร่วม การรว่มมอืร่วมใจ การเช่ือถอืและไว้วางใจ รวมทั้งการมคีวามอิสระและความ

เสมอภาคในการแสดงความคิดเห็นในมือของนักวิจัยต่าง โดยไม่ค านึงถึงระดับของ

การศกึษา สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม หรอืปัจจัยอื่นๆ จงึท าให้ “นักวิจัยท้องถิ่น” 

หรอื “นักวิจัยปฏิบัติการที่หน้างาน” ที่อาจส าเร็จการศึกษาหรอืมีสถานภาพทางสังคมใน

ระดับไม่สูงมากนัก แต่เป็นผู้ “สัมผัส” หรอืมีประสบการณ์ตรงกับปัญหาที่ตอ้งการ

ปรับปรุงแก้ไข มคีวามรู้สกึภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในตน (self - esteem) คณะปฏิบัติการ

วิจัยรว่มกับ “นักวิจัยวิชาการ” ผูม้ีการศกึษาสูงและมีความเชี่ยวชาญพิเศษ ซึ่งสิ่งส าคัญนี้

ส่งเสริมความเป็นประชาธิปไตยและความเสมอภาคทางความคิดเห็นในหมูน่ักวิจัย  

   4. ส่งเสริมวัฒนธรรมทางวิชาชีพ และชุมชนของผูเ้รียนรู้ เมื่อนักวิจัย 

เข้าไปเกี่ยวข้องกับกระบวนการท าวิจัยเชิงปฏิบัติการ นักวิจัยจะคอ่ยๆ เกิดทักษะการวิจัย 

โดยเฉพาะทักษะด้านการสะท้อนและวิพากษ์การคิดและผลการคิด (reflective and 

critical  thinking) ของตนเองและของเพื่อนนักวิจัยปฏิบัติการในกลุ่ม เมื่อนักวิจัยปฏิบัติการ 
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แตล่ะคนที่อยู่ในวิชาชีพเดียวกันและต่างกัน “ร่วมมือและร่วมพลัง” กันพัฒนาทักษะ 

ดังกล่าวนีอ้ย่างตอ่เนื่อง ก็จะก่อให้เกิดวัฒนธรรมทางวิชาชีพและชุมชนของผู้เรยีน 

(community of learners) ขึ้นในสถานที่ท างานขององค์กรใดๆ  

  สรุปได้วา่ การวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม มีความส าคัญต่อ  

การแก้ไขปัญหาให้ตรงกับความจ าเป็นและความต้องการขององค์กรนั้นๆ ซึ่งสามารถน า

ความรูจ้ากการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึน้ โดยอาศัยความรว่มมือร่วมใจจาก

ผูท้ี่มสี่วนรว่ม ในการน ากระบวนการขั้นตอนสู่การปฏิบัติเพื่อการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

มีความยั่งยืนในการแก้ไขปัญหาอย่างแท้จริง  

 

 4. ขั้นตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  

  ขั้นตอนการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมนัน้มี 4 ขั้นตอน 

ซึ่งแตล่ะขัน้ตอนอาจมีรายละเอียดแตกต่างกันออกไปแล้วแตจุ่ดมุ่งหมายของการวิจัย เชน่  

   Kemmis & Mc Taggart การแสดงขั้นตอนหลักของกระบวนการแสวงหา

ความรูด้้วยการท าวิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยมีรากฐานการพัฒนามาจากแนวคิดของ Lewin 

โดยเฉพาะ การประยุกต์ในเรื่องการกระท าตามหลัก (core activity) การวิจัยเชิงปฏิบัติการ  

(Kemmis & Mc Taggart, 1998, อ้างถึงใน องอาจ นัยพัฒน์, 2554, หนา้ 301 - 303) 

ได้จ าแนกกิจกรรมการวิจัยเชงิปฏิบัติการออกเป็น 4 ขั้นตอนหลัก คือ  

    1. การวางแผน (planning) 

    2. การปฏิบัติการ (action) 

    3. การสังเกตการณ ์(observation)  

    4. การสะท้อนกลับ (reflection) 

   แบบวงจรการท าวิจัยเชงิปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis & Mc 

Taggart (1998) เป็นที่รู้จักกันอย่างกว้างขวางในบรรดานักวิชาการหรอืผูส้นใจการวิจัย 

เชงิปฏิบัติการโดยทั่วไป ดังจะเห็นได้จากมีผูน้ าแนวคิดนีไ้ปประยุกต์ใชเ้ป็นแบบการวิจัย 

ในชั้นเรียน อย่างแพร่หลายภายหลังจากที่ Kemmis และผูร้่วมงานของเขาคือ Mc Taggart  

ได้น าเสนอวงจรการท าวิจัยเชงิปฏิบัติการโดยมีรากฐานมาจากแนวคิดของ Lewin ซึง่เป็น 

ครั้งแรกในการประชุมเชงิวิชาการของสมาคมการวิจัยทางการศึกษาแห่งประเทศ 

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

Elliott, 1991) และนับจากเวลานัน้เป็นต้นมา Kemmis และผูร้่วมงานที่มหาวิทยาลัย Deakin 
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ประเทศออสเตรเลีย (Kemmis & Mc Taggart. 1988, p. 2000) ได้ท าการศกึษาค้นคว้าและ

พัฒนาแบบการวิจัยเชงิปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง มผีลงานการวิจัยตีพิมพ์เผยแพร่สู่

สาธารณชนประจ านวนมาก แบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดดั้งเดิมของ Kemmis & 

Mc Taggart ที่ใชก้ันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน 

   วงจรการด าเนินงานการวิจัยเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis &  

Mc Taggart (1988) ประกอบด้วยกิจกรรมการวิจัยที่ส าคัญ 4 ขั้นตอนหลัก คือ การน าแผน

เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในสภาพที่พึงปรารถนา (planning) การลงมือปฏิบัติตามแผน 

(action) การสังเกตการณ์ (observation) กระบวนการและผลของการเปลี่ยนแปลงตามแผน  

และการสะท้อนกลับ (reflection) กระบวนการและผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รวมทั้ง  

การปรับปรุงแผนการปฏิบัติงาน (re-planning) ได้ด าเนินการเช่นนีต้่อไปเรื่อยๆ 

ความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมหลักของการท าวิจัยที่หมุนเครื่องตามวัฏจักรหรอืวงจร  

กระบวนการวิจัยในสถานที่ปฏิบัติงานดังกล่าวนี ้จงึเป็นเสมือนแหล่งที่ท าให้เกิดการก่อรูป

ความรูเ้ชิงปฏิบัติการและกลไกการท าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ใชแ้ก้ไขปัญหาอย่าง

ต่อเนื่อง กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ เป็นการด าเนินงานวิจัยที่ไม่แยกกิจกรรมการวิจัยออกจาก

กิจกรรมการแก้ไขปัญหา พัฒนาผลที่กระท าในสถานการณ์ที่ท างานออกจากกัน โดยมี

นักวิจัยและผูเ้ข้าร่วมในการวิจัยรวมพลังกันปฏิบัติงานวิจัย ส าหรับรายละเอียดเกี่ยวกับ

การท ากิจกรรมในแตล่ะขั้นตอนตามวงจรการวิจัย เชงิปฏิบัติการของ Kemmis & Mc 

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

เกี่ยวกับขั้นตอนของการท ากิจกรรมตามวงจรการวิจัย เชงิปฏิบัติการ 4 ขั้นตอนดังนี้  

    1. การวางแผน (planning) เป็นการก าหนดแนวทางปฏิบัติการไว้ก่อน 

ล่วงหน้า โดยอาศัยการคาดคะเนแนวโน้มของผลลัพธ์ที่คาดหมายว่าอาจเกิดขึ้นจากการ 

ลงมอื ปฏิบัติการตามแผนที่วางไว้ กอปรกับการระลึกถึงเหตุการณ์หรอืเรื่องราวในอดีต 

ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหาที่ตอ้งการแก้ไขตามประสบการณท์างตรงและอ้อมของผู้

วางแผนภายใต้การพัฒนาและไตรต่รองถึงปัจจัยการสนับสนุนหรอืขัดขวางความส าเร็จใน

การแก้ไขปัญหารวมทั้งสภาวะการอันเป็นเงื่อนไขอื่นๆ ที่แวดล้อมปัญหาอยู่ในเวลา

นั้น โดยทั่วไปการวางแผนจะต้องค านึงถึงหลักการในเรื่องของความยืดหยุ่น ทั้งนี้เพื่อจะได้ 

สามารถปรับเปลี่ยนให้กลมกลืนกับเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ในอนาคต ซึ่งอาจไม่เป็นไปตาม 

เงื่อนไขหรือยากต่อการควบคุมให้เป็นไปในทางที่พึงปรารถนาได้ กิจกรรมที่ก าหนดไว้ใน

แผนปฏิบัติการจะต้องประกอบด้วยกิจกรรมที่สง่ผลต่อการแก้ปัญหาได้ในระดับหนึ่งเป็น
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อย่างด ีและจะต้องเป็นกิจกรรมที่มคีวามสอดคล้องกลมกลืน กับบริบททางดา้นสังคม

วัฒนธรรม การเมอืงและอื่นๆ ที่เป็นอยู่ในสภาวะการเวลานัน้  

    2. การปฏิบัติการ (action) เป็นการลงมือด าเนินการตามแผนที่

ก าหนดไว้ อย่างระมัดระวังและควบคุมการปฏิบัติการใหเ้ป็นไปตามที่ระบุไว้ตามแผน 

อย่างไรก็ตาม ในความเป็นจรงิการปฏิบัติการตามแผนที่ก าหนดไว้มโีอกาสเกิดการพลิกผัน

หรอืแปลเปลี่ยนไป ตามเงื่อนไขและขอ้จ ากัดในสภาวการณ์ในเวลานั้นได้ ด้วยเหตุนี้

แผนปฏิบัติการที่ดีจะต้องมีลักษณะเป็นเพียงแผนการทดลองหรอืแผนช่ัวคราว ซึ่งเปิด

ช่องทางให้ผูป้ฏิบัติการสามารถ ปรับเปลี่ยนได้ตามเงื่อนไขปัจจัยที่เป็นอยู่ในขณะน้ัน การ

ปฏิบัติการที่ดจีะต้องด าเนินไปอย่างตอ่เนื่องเป็นพลวัตภายใต้การใช้ดุลพินิจตัดสินใจ สิ่งใด

ควรกระท าตามแผนที่วางไว้ สิ่งใดควรปรับเปลี่ยนให้เข้ากับปัจจัยที่เป็นอยู่ในขณะน้ันแล้ว 

จงึด าเนินกิจกรรมอื่นต่อไป ผูป้ฏิบัติการอาจใชป้ระสบการณท์ี่ผ่านมาช่วยในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการกระท าของตนได้บางส่วนแตป่ระสบการณ์เหลา่นั้นก็เป็นเพียงสมมตฐิาน

ช่ัวคราว (working hypothesis) ซึ่งอาจไม่สอดคล้องกับความเป็นจรงิที่เกิดขึ้นในเวลานั้น  

    3. การสังเกตการณ์ (observation) เป็นการรวบรวมข้อมูลหลักฐาน  

ด้านกระบวนการและผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานที่ได้ลงมือกระท าลงไป (ทั้งที่ตั้งใจ 

และไม่ตั้งใจ) ตลอดจนการสังเกตการปัจจัยสนับสนุนและปัจจัยขัดขวาง การด าเนินงาน

ตามแผนที่วางไว้ และประเด็นปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างลงมอืปฏิบัติการตามแผนว่ามี

สภาพลักษณะอย่างไร โดยการสังเกตการที่ดีจะต้องมีการวางแผนไว้ก่อนล่วงหน้าอย่าง

คร่าวๆ ดูจะต้องมขีอบเขตไม่แคบ (จ ากัด) หรอืกว้างมากจนเกินไป เพื่อจะได้ใชเ้ป็นแนวทาง

ส าหรับการสะท้อนกลับกระบวนการและผลการปฏิบัติที่จะเกิดขึ้นตามมา นอกจากนี้ 

จะต้องตอบสนอง ต่อการเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่มองเห็นได้ด้วยตาและสัมผัสได้ด้วยกายหรอื

ใจ และจะต้องมคีวามยืดหยุ่นต่อการเก็บรายละเอียดของสรรพสิ่งต่างๆ  

ที่เกิดขึน้ได้ในหลายแงมุ่มและหลายรูปแบบ ดังนั้น นักวิจัยเชงิปฏิบัติการจะต้องมีความไว 

(sensitivity) กล่าวคือ มีความพร้อมและตื่นตัวอยู่เสมอต่อการ “รับรู้และเข้าใจ” ต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งต่างๆ ทั้งที่เกิดขึ้นแล้วไม่เกิดขึ้นตามแผนที่ได้วางไว้ โดยผา่นทางการ

สังเกตการณ์  

    4. การสะท้อนกลับ (reflection) เป็นการหวนระลึกถึง การกระท า

ตามที่บันทึกไว้จากการสังเกตอย่างครุน่คิดไตร่ตรองในเชงิวิพากษ์กระบวนการและผลการ

ปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้ ตลอดจนการใคร่ครวญเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนและปัจจัย 
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ขัดขวางการพัฒนารวมทั้งประเด็นปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้เพื่อเป็นไปตามที่พึงประสงค์ 

หรอืไม่กลยุทธ์อย่างหนึ่งที่ช่วยใหก้ระบวนการสะท้อนกลับเกิดขึ้นอย่างได้ผล ได้แก่ การ

อภปิรายซักถามในลักษณะ วิเคราะหว์ิจารณ์หรอืประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างลืมไปสู่

การฟื้นฟูหรอืปรับปรุงวธิีการปฏิบัติงานตามแนวทางดั้งเดิมเปลี่ยนไปเป็นการปฏิบัติงาน

ตามวิธีการใหม่ ซึ่งใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานส าหรับการทบทวนและปรับปรุงการวางแผน

ปฏิบัติการในวงจรกระบวนการวิจัยในรอบหรือเกลียวต่อไป  

  สรุปได้วา่ การพัฒนาศักยภาพครู เกี่ยวกับความรูค้วามเข้าใจในการพัฒนา

แหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียนอนุบาลศรสีุทโธ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

อุดรธาน ีเขต 3 ได้ใชแ้นวทางในการด าเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม โดย

ประยุกต์ใชก้ารวิจัยเชงิปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis & Mc Taggart, 1998, อ้างถึง

ในองอาจ นัยพัฒน์, 2554, หนา้ 301 - 303) ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก คือการวางแผน 

(planning) การปฏิบัติการ (action) การสังเกตการณ์ (observation) และการสะท้อนกลับ 

(reflection) 

 

การพัฒนาบุคลากร 

 

 การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และ

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพ เพื่อให้ประสบผลส าเร็จมาก

ยิ่งขึ้น  

 ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา โครงการปฏิรูปการเรียนรู้สูผู่เ้รียน 

พ.ศ. 2557 - 2560 (2558, หนา้ 60) กล่าวถึง ปัญหาคุณภาพการศกึษาที่แย่ลงในปัจจุบัน

เป็นส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับครูผูส้อนที่ด้อยคุณภาพ ถ้าครูมีทั้งจิตวญิญาณและองค์ความรู้ สอน

ด้วยหัวใจ ไม่เน้นสอนพิเศษนอกเวลาเป็นหลัก อยู่กับผูเ้รียนอย่างมคีุณภาพ ก็สามารถเกิด

การเปลี่ยนแปลงที่คุณภาพผูเ้รียนได้ องค์ประกอบหลักของครู ต้องมคีวามรับผดิชอบ  

รักเด็กเข้าใจเด็ก ดูแลเด็ก หากเด็กยอมรับในตัวครูได้ก็จะเป็นด่านแรกที่เปลี่ยนแปลงเด็ก 

ได้อย่างแท้จริง  

  ศักยภาพ (Competency) คอื ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic or Attributes) ที่ท าให้บุคคลนั้นท างานใน 
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หนา้ที่รับผดิชอบของตนได้ดีกว่าผูอ้ื่น (สุกัญญา รัศมีธรรมโชต,ิ 2551, หนา้ 13 - 15) 

  สุรชัย พรหมพันธุ์ (2554, หนา้ 147 - 159) กล่าวว่า ศักยภาพ (Potential) 

คือ เป็นความสามารถที่ตดิตัวมาแต่ก าเนดิ มีองค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก่ องค์ประกอบด้าน

ภาษา องค์ประกอบด้านความคล่องแคล่วในการใช้ถ้อยค า มีปฏิภาณไหวพริบในการเจรจา 

องค์ประกอบด้านจ านวน องค์ประกอบด้านมิติสัมพันธ์ องค์ประกอบด้านความจ า 

องค์ประกอบด้านสังเกตวิทยา และองค์ประกอบด้านเหตุผล เมื่อผา่นกระบวนการพัฒนา 

ซึ่งเป็นการตอ่ยอดศักยภาพนั้นใหสู้งขึ้น มปีระสิทธิภาพมากขึ้น สามารถน ามาใช้ในการ

ปฏิบัติงานนั้นๆ จนประสบผลส าเร็จ ศักยภาพนั้นจะถูกเรียกว่า สมรรถนะ (Competency)   

 

 1. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่สง่ผลให้เกิดผลการปฏิบัติงาน 

ขององค์กรมีคุณภาพเป็นที่เชื่อถือและยอมรับของสังคม ซึ่งมหีลายท่านได้ใหค้วามหมาย 

ของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังตอ่ไปนี้ 

   เกรียงศักดิ์ เจริญวงค์ (2550, หนา้ 105) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคคล

การพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาคนให้เป็นคนมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ลักษณะ

ชีวติ ใหถ้ึงมาตรฐานที่ต้องการใหส้ามารถท าหน้าที่รับผิดชอบได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และ

สามารถพัฒนาศักยภาพตนเองให้พร้อม เพื่อรับผิดชอบกับบทบาทที่สูงขึน้ได้ในอนาคต   

   ยงยุทธ์ เกษสาคร (2551, หนา้ 23) กล่าวถึง ระบบการพัฒนาบุคลากร 

ว่าเป็นการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเดิม ที่เป็นคุณสมบัติสว่น

บุคคลของบุคลากรใหม้ีพฤติกรรมใหม ่ตามเป้าประสงค์ขององค์การ ทั้งในด้านความรู ้

ทักษะความสามารถ ตลอดจนบุคลิกภาพและเจตคติ อย่างมหีลักเกณฑ์ และมีระเบียบ

แบบแผนที่ชัดเจน ภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งในและนอกองค์การ  

   วนัชพร วงค์ประชา (2552, หนา้ 88) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็น

กระบวนการที่เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้มีทักษะ 

ความถนัด ความสามารถเหมาะสมกับงานและพัฒนาตนเองให้มคีุณภาพในการท างาน

สูงขึ้น   

   พลอยพัชชา อามาตย์ (2552, หนา้ 11) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนา 

บุคลากร หมายถึง การน าวิธีการตา่งๆ มาพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร ในหน่วยงานให้มี 

ความรู ้ความเข้าใจ เกิดทักษะในการปฏิบัติงานจริง หรือมีความช านาญในวิชาชีพ ท าให้ 
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การปฏิบัติงานในหนว่ยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามความต้องการของ 

หนว่ยงาน  

   ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 9) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  

การด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์กร เพื่อส่งเสริม สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากร

มีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม รวมทั้งมคีวามงอกงามเติบโต

ทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีคุณภาพ

ชีวติที่ดีขึน้ด้วย  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช สาขาวิชาวิทยาการจัดการ (2552, หนา้ 

461 - 462) กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากร ว่าหมายถึง การให้การศกึษาอันที่จะส่งเสริม

ความรู ้ความสามารถ ความถนัด และทักษะแก่บุคลากร ทั้งนีม้ีความมุ่งหมายที่จะพัฒนา

ศักยภาพของคนในองค์กร ให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ในความรับผดิชอบ ได้ดียิ่งขึ้น  

ทั้งในด้านความรูค้วามสามารถ ความช านาญและประสบการณ ์นอกจากนี้การพัฒนา

บุคลากรยังมีความหมายที่จะพัฒนา ทัศนคติ หรอืเจตคติ ของการปฏิบัติงานให้เป็นไป

ในทางที่ดี มีก าลังใจในการท างานและมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นดว้ย 

  จันทร์ศรี ลีลาชินาเวศ (2554, ออนไลน์) การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่มี

ความส าคัญ การบริหารงานขององค์กรใด จะพัฒนาไปอย่างมปีระสิทธิภาพ มากน้อย

เพียงใด ตอ้งอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จ เรื่องนี้จึงนับเป็นวาระ

แหง่ชาติที่ผูเ้กี่ยวข้องพงึตระหนักและร่วมกันพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ เพื่อความ

เจริญก้าวหน้าของประเทศชาติ เพื่อความเจรญิเติบโตขององค์กร และเพื่อเพิ่มศักยภาพ

ของบุคลากรใหป้ระสบความส าเร็จในชีวิตการงาน สามารถด ารงตนในสังคมได้อย่างมี

ความสุขสืบไป  

  สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การน าเอากระบวนการหรอืวิธีการ

ต่างๆ ไปใช้ในการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนะคติ ที่เหมาะสมต่อการ

ปฏิบัติงาน ใหก้ับบุคลากรด้วยวิธีที่หลากหลาย ตลอดจนมคีวามงอกงามทางด้านจิตใจ 

และมีความสามารถในการเข้าสังคมจนบุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานใหป้ระสบ 

ผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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 2. ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญต่อการการศกึษา มนีักวิชาการได้กล่าวถึง

ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้  

   จอมพงศ์ มงคลวนิช (2554, หนา้ 121) กล่าวว่า เหตุผลส าคัญในการ

พัฒนาบุคลากรมีดังนี้ 

    1. เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร ให้สามารถน าความรู้

ความสามารถมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่องค์กรมากที่สุด 

  2. ช่วยใหบุ้คลากรท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ ลดความผิดพลาด 

ในการท างาน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา 

    3. เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากร ท าให้ได้รับการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ และทัศนคต ิมคีวามพร้อมในการก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่ 

   พศิน แตงจวง (2554, หนา้ 51) กล่าวถึง การพัฒนาบุคลากรทาง

การศกึษาว่า มีความจ าเป็น เนื่องจากบุคลากรทางการศกึษา เป็นผู้มีความส าคัญมากที่สุด 

ที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้เจรญิก้าวหน้า สรรค์สร้าง กระตุ้น สง่เสริมบุคลากรใหม้ี

สมรรถนะ พัฒนา คิดคน้สิ่งใหม่ๆ สามารถแข่งขันกับนานาประเทศได้ประสบความส าเร็จ

มากหรือน้อยเพียงใด โดยเฉพาะในยุคที่สังคมโลกมีการแขง่ขันการพัฒนาอย่างมหาศาล  

   วิกิซอร์ซ (2559, ออนไลน์) กล่าวว่า การพัฒนาศักยภาพครู ถือเป็น

หนา้ที่ของสถานศกึษาที่จะพัฒนาให้ครูเป็นครูมอือาชีพ โดยศกึษา วเิคราะหร์ะบบต่างๆ 

ของสถานศกึษาว่ามีจุดอ่อน จุดแข็ง อย่างไร รวมทั้งระบบการเรียนการสอน การวัดและ

การประเมินผล การวิเคราะหค์รูผูส้อน ในด้านความสามารถ ความถนัด ความสนใจ 

ตลอดจนเจตคติที่มตี่อการเรียนการสอน เพื่อให้ได้ขอ้มูลส าหรับพิจารณา สนับสนุนให้มี 

การพัฒนาศักยภาพของครูอย่างตอ่เนื่อง การก าหนดให้ครูจัดการเรียนการสอนเป็นกลุ่ม 

การมีครูพี่เลี้ยง ครูท าหน้าที่พัฒนาหลักสูตร ครูแนะแนวทั้งหมดเป็นกระบวนการที่

สถานศกึษาต้องพัฒนาสร้างสรรคใ์ห้เป็นระบบ โดยมีปัจจัยเกื้อหนุนที่มีประสิทธิภาพ 

พร้อมดว้ยนวัตกรรมที่หลากหลาย ผู้เรียนมรีะบบการช่วยเหลอืซึ่งกันละกัน โดยมีผู้เรียน

เป็นผู้ช่วยครู เพื่อให้กระบวนการเรียนรู้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ   

  สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากร เป็นภารกิจที่จ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งตอ่ 

หนว่ยงาน ซึ่งตอ้งด าเนินการอย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบ มกีารก าหนดสมรรถนะเชิง 

วิชาชีพเพื่อเป็นมาตรฐานในการพัฒนา เพราะการด าเนินกิจกรรมต่างๆ จะมีประสิทธิภาพ 
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และส าเร็จตามเป้าหมายต้องอาศัยความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรที่เกี่ยวข้อง หากหน่วยงานใดมีการพัฒนาบุคลากรให้มคีวามรูค้วามสามารถ  

รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง หน่วยงานนั้นก็ย่อมจะประสบความส าเร็จ  

 

 4. หลักของการพัฒนาบุคลากร 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา้ 48) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูส้อนเพื่อ

ด าเนนิการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืนน้ันมหีลักในการด าเนินการดังนี้ 

   1. บุคลากรทุกคนต้องเกิดความตระหนักและมีความรูค้วามเข้าใจ

เกี่ยวกับแนวคิดวิธีการในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างลกึซึง้ ดังนั้น จงึตอ้งใช้วธิีการ

ต่างๆ ในกาพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะการลงมอืปฏิบัติและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกัน

และกันในทุกระดับ 

   2. กาพัฒนาบุคลากรต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง สอดคล้อง

กับสภาพจริง และต้องพัฒนาให้สัมพันธ์กับงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย สามารถน าไปใช้

ในการด าเนินการได้จริง 

   3. ท าให้เห็นประโยชน์ที่เกิดขึน้จากการด าเนินการปฏิรูปกระบวนการ

เรียนรู้ ทั้งประโยชน์ตอ่ตนเอง ผูเ้รียน บุคลากรอื่นๆ และประเทศชาติจะเป็นแรงจูงใจจาก

ภายในให้เกิดกาพัฒนาแนวทางการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

  ยนต์ ชุ่มจติ, 2550 (หนา้ 33 - 34) กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับหลักการ

พัฒนาครูดังนี้ 

   1. การพัฒนาครูต้องมุ่งเน้นการพัฒนาตนของครู ทั้งนีเ้พื่อให้ครูแต่ละคน 

ได้พัฒนาศักยภาพของตนเต็มที่ 

   2. การพัฒนาครูต้องมุง่เน้นความครอบคลุมทุกด้าน เช่น มีความรูค้วาม

เข้าใจเทคนิคการสอนใหม่ๆ สามารถใช้เครื่องมอื เครื่องใชต้่างๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

มีความรู้ ความเข้าใจ กฎระเบียบของทางราชการที่ประกาศใชใ้หม่ มคีวามรอบรู้ตาม

สภาวะบ้านเมือง รวมทั้งความรูเ้ท่าทันกับสิ่งที่เกิดขึน้หรอืเปลี่ยนแปลงในทางสังคมปัจจุบัน 

 3. การพัฒนาครูต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องไม่ว่าบุคคลนั้นจะมีคุณวุฒิ 

มากน้อยเพียงใด สอนระดับใด จะต้องได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

   4. การพัฒนาครูตอ้งมุ่งเน้นการขจัดความด้อยหรอืข้อบกพร่องต่างๆ 

   5. การพัฒนาครูต้องมุ่งสง่เสริมความมั่นคงถาวร และความ 
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เจริญก้าวหน้าให้แก่ครู จะต้องให้ครูเกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีความมั่นคงตอ่วิชาชีพ 

และเกิดความภาคภูมใิจต่องานวิชาชีพของตนอยู่เสมอ  

  วีระชัย จวิะชาติ (2551, ออนไลน์) แนวทางการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแนวใหม่มีหลักการในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา ดังนี้ 

   1. การพัฒนาต้องเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตัวผู้เรยีน 

   2. การพัฒนาต้องเกิดจากความต้องการของครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

   3. การพัฒนาต้องมุง่ลักษณะการพัฒนาที่มุง่เน้นโรงเรยีน/หน่วยงานเป็น

ฐาน (School based Development หรอื Site based Development) 

   4. การพัฒนาต้องมีหลากหลายรูปแบบให้เลือก ตามความเหมาะสมของ

แตล่ะบุคคล 

   5. การพัฒนาต้องสอดคล้องกับภารกิจและหน้าที่ที่ปฏิบัติของครู 

   6. การพัฒนาต้องด าเนินการในรูปของเครือข่ายกระจายทั่วประเทศ 

   7. การพัฒนาต้องสอดคล้องกับนโยบายและขอ้ก าหนดของหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง 

   8. การพัฒนาต้องกระท าอย่างทั่วถึงและครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย ทั้งใน

และนอกกระทรวงศกึษาธิการ ภายใต้ขอ้จ ากัดด้านงบประมาณ 

  อนันต ์ศรีอ าไพ (2550, หน้า 207) หลักการและเหตุผลการพัฒนาบุคลากร

ในองค์กร คือ 

   1. ประสิทธิภาพขององค์กรย่อมขึน้อยู่กับความรูค้วามสามารถในการ 

ท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

   2. พัฒนาการของคนเป็นกิจกรรมที่จะต้องกระท าตั้งแต่เกิดจนตาย 

   3. เป็นหนา้ที่และความจ าเป็นขององค์กรที่จะต้องพัฒนาบุคลากร 

   4. การพัฒนาบุคลากรนั้นถือได้วา่เป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่งที่จะได้ผล 

ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ขวัญหรือน้ าใจที่ผูป้ฏิบัติงานจะมีต่อองค์กรนัน้ก็ต่อเมื่อเขาเห็น

ประโยชน์และความก้าวหน้าที่จะเกิดขึ้นจากการท างานในองค์กรนั้น และความก้าวหนา้ใน

การท างานจะเกิดขึ้นเมื่อเขามีโอกาสได้พัฒนาตัวเองให้สูงขึ้น  

  พศิน แตงจวง (2554, หนา้ 144 - 145) รูปแบบของหลักการในการพัฒนา 

บุคลากรทางการศกึษาตามแนวคิด Gilley, Jerry W, Eggland, Stephen A. และ Gilley, Ann 
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M. ประกอบด้วย   

   1. การพัฒนาบุคลากรทางการศกึษารายบุคคล (Individual 

development) หมายความว่า บุคลากรทางการศกึษาพึงตอ้งได้รับการพัฒนาในรูปแบบ

ต่างๆ เพื่อให้ครูมคีวามรูม้ีทักษะ มีพฤติกรรมซึ่งจะท าใหส้ามารถปฏิบัติงานจัดการศกึษา

ได้ดยีิ่งขึ้นเหมาะสมกับศักยภาพของผู้เรยีน นวัตกรรมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 

รูปแบบการพัฒนาอาจด าเนินการได้หลายรูปแบบ เช่น เรียนรู้จากกิจกรรมการเรยีนรู้อย่าง

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กิจกรรมการฝกึขณะปฏิบัติงาน (On the job training) 

   2. การพัฒนาอาชีพ (Career development) ในการพัฒนาอาชีพ 

หมายความรวมถึง การท าความเข้าใจและสนใจเฉพาะส่วนบุคคล ค่านิยม สมรรถนะ  

และรวมถึงการวางแผน การพัฒนาทักษะที่เหมาะสมกับงานในอนาคต 

   3. รูปแบบการบริหารจัดการ (Performance management) เป็นระบบ 

ที่ใชเ้พื่อการพัฒนาสภาพขององค์กร 

   4. การพัฒนาองค์กร (Organization development) หมายความวา่ 

การพัฒนาบุคลากรมีเป้าหมายสุดท้ายคือการให้องค์กรได้รับการพัฒนา  

  จริประภา อัครบวร (2554, หนา้ 41 - 51) แนวคิดการพัฒนาคนแบบองค์

รวม (WPD-Whole Person Development) เป็นการพัฒนาที่บูรณาการ 7 มิติ ในการพัฒนา

คนอย่างสมบูรณ์ ได้แก่ การพัฒนาด้านปัญญา (Intellectual Development) การพัฒนา

ด้านจติวิญญาณ (Spiritual Development) การพัฒนาด้านรา่งกาย (Physical 

Development) การพัฒนาด้านสังคม (Social Development) การพัฒนาด้านสุนทรียศาสตร์ 

(Aesthetics Development) การพัฒนาด้านอาชีพ (Career Development) และการพัฒนา

ด้านอารมณ ์(Emotional Development)  

  สรุปได้วา่ หลักการพัฒนาบุคลากร เป็นการให้ความส าคัญกับบุคลากรใน

ฐานะผู้ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร

เท่ากับการพัฒนาองค์กร ซึ่งเป็นการลงทุนรูปแบบหนึ่งที่ให้ผลได้ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

บุคลากรต้องได้รับการพัฒนาแบบองค์รวมทั้ง 7 มิติ คือ ด้านปัญญา ด้านจติวิญญาณ 

ด้านร่างกาย ด้านสังคม ด้านสุนทรียศาสตร์ ด้านอาชีพ และด้านอารมณ์  

    

 4. กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

  นิเวทย์ บุญโยธา (2550, หนา้ 12) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นหัวใจ 
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ส าคัญในการบริหารการศกึษา เพราะงานทุกอย่างของโรงเรยีนจะด าเนนิการเป็นไปอย่างมี 

ประสิทธิภาพและได้รับผลส าเร็จตาเป้าหมายหรือไม่เพียงใด ขึน้อยู่กับความสามารถและ

ความรว่มมอืของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง จึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผูบ้ริหารโรงเรียน จะต้อง

พยายามหาทางให้ครูได้มกีารพัฒนาความรู ้ความสามารถและเกิดการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง มีนักศึกษาได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

   กระบวนการพัฒนาบุคลากรมขีั้นตอนดังนี้   

    ขั้นที ่1 การวิเคราะหป์ัญหาและความตอ้งการในการพัฒนา  

    ขั้นที่ 2 การก าหนด เป้าหมายของการพัฒนา  

    ขั้นที่ 3 การก าหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร  

    ขั้นที่ 4 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  

    ขั้นที่ 5 การจัดท าและด าเนินโครงการตามแผน ที่ก าหนด   

    ขั้นที่ 6 การประเมนิผลการพัฒนา  

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

บุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์การตอ้งด าเนินการอย่างต่อเนื่อง กระบวนการพัฒนาบุคลากร

ม ี4 ขั้นตอน คือ การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวางแผน การด าเนินการ 

และการประเมินผล  

   1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรสื่อการส ารวจความ

ต้องการในการพัฒนาบุคลากร เป็นการหาปัญหาขององค์การที่ต้องแก้ไขโดยการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งท าได้โดยการวิเคราะหก์รมการ วเิคราะหง์าน และวิเคราะหบ์ุคลากร  

    1.1 การวิเคราะหอ์งค์การ (Organization Analysis) เป็นการพิจารณา 

องค์ประกอบและสภาพแวดล้อมขององค์การ ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก  

หาปัญหา ซึ่งเป็นความแตกต่างของสภาพที่พึงประสงค์กับสภาพที่เป็นอยู่ ก าหนดล าดับ

ความส าคัญหรอืความจ าเป็นเร่งด่วนของปัญหา วเิคราะหส์าเหตุของแตล่ะปัญหาว่ามี

สาเหตุจากคน หรอื จากวัสดุ อุปกรณ์ หรอืจักการจัดการ ปัญหาอะไรบ้างที่เกิดจากคน

ขององค์การ ส าหรับองค์การที่เป็นสถานศกึษาซึ่งมีการก าหนดมาตรฐานสถานศกึษาอยู่

แล้ว การวิเคราะหอ์งค์การเป็นการเปรียบเทียบ สภาพที่เป็นอยู่ตามมาตรฐานสถานศกึษา  

ผลการประเมินสถานศกึษาในด้านใดที่ต่ ากว่ามาตรฐาน ก็เป็นความจ าเป็นที่ต้องมีการ 

พัฒนา  

    1.2 การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) เป็นการพิจารณาต าแหน่งงาน 
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ต่างๆ ภายในองค์การว่าแต่ละงานประกอบด้วยงานย่อยๆ อะไรบ้าง มลี าดับขั้นตอน 

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน อย่างไร สัมพันธ์กับงานอื่นอย่างไร ตอ้งใชบุ้คลากรที่มคีวามรู้

ความสามารถอย่างไรในการปฏิบัติงานนั้นๆ เพื่อก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา

บุคลากรในต าแหนง่ดังกล่าว  

    1.3 การการวเิคราะหบ์ุคลากร (Person Analysis) เป็นการพิจารณา

พนักงาน แตล่ะคนว่ามีความรูค้วามสามารถ มีความช านาญ มปีระสบการณ์อย่างไร 

เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่หรอืไม่ มีทัศนคต ิมีมนุษย์สัมพันธ์เป็นอย่างไร มคีวาม

ต้องการและมีสายงานอาชีพที่จะก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใด มจีุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร การ

วิเคราะหบ์ุคลากรทางการศึกษาเพื่อหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล

นั้น ท าได้โดยการเปรียบเทียบบุคลากรแตล่ะคน กับมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการ

ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่บุคลากรผูน้ั้นด ารงอยู่ และมาตรฐานการปฏิบัติตน หากปรากฏว่า

ด้านใดด้านหนึ่งต่ ากว่ามาตรฐานก็เป็นความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา เมื่อท าการ

วิเคราะห์องค์การ วเิคราะห์งาน และวิเคราะหบ์ุคลากรแล้ว น าผลการวิเคราะหม์าประมวล 

ก็จะได้ปัญหาที่ตอ้งแก้โดยการพัฒนาบุคลากร  

   2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการน าผลที่ได้จากการส ารวจความ

จ าเป็นและความต้องการพัฒนาบุคลากรตามข้อ 1 มาวางแผนด าเนินการ โดยการก าหนด

วัตถุประสงค์ ในการพัฒนาบุคลากรทั้งระดับองค์การ ระดับหนว่ยงานของแต่ละหน่วยงาน

และระดับบุคคลก าหนดเรื่องที่ต้องท าในระยะยาวและเรื่องที่ต้องท าอย่างเร่งดว่น ก าหนด

แผนการพัฒนาบุคคล ที่จะเข้าสู่ต าแหน่งตา่งๆ ก าหนดวิธีการพัฒนา โดยการฝึกอบรม 

การศกึษาดูงาน การประชุมสัมมนา ฯลฯ ก าหนดโครงการ ก าหนดงบประมาณ ปฏิทินการ

ปฏิบัติงานและผูร้ับผิดชอบ  

   3. การด าเนินการพัฒนาบุคลากร เป็นการด าเนินการพัฒนาบุคลากร

ตามแผนที่ได้ก าหนดไว้  

   4. การตดิตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นการติดตาม

ประเมินผล การปฏิบัติงานว่าเป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้หรอืไม่

อย่างไร บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้เพียงใด ซึ่งอาจด าเนินการเป็น   

3 ระยะ คอื ระหว่างการด าเนินการ แตล่ะโครงการ ภายหลังการด าเนินโครงการ 

เสร็จสิน้ลง และภายหลังจากบุคลากรที่ได้รับ การพัฒนาตามโครงการกลับไปปฏิบัติงานได้ 

ระยะหนึ่ง เพื่อดูว่าการพัฒนาก่อใหเ้กิดประโยชน์ แก่องค์การและบุคคลนั้นหรอืไม่ มกีาร 
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เปลี่ยนแปลงอย่างไร การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเป็นอย่างไร  

  สรุปได้วา่ กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการด าเนินการ 

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร  

ซึ่งสามารถจะด าเนินการด้วยวิธีการที่หลากหลาย แตล่ะรูปแบบมีหลักการ และจุดเน้น  

ที่แตกต่างกัน ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 4 ขั้นตอน คอื การหาความจ าเป็นในการ

พัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร การด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการ

ติดตามประเมินผล การพัฒนาบุคลากร 

 

 5. วิธีการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีวธิีการพัฒนาให้เหมาะสมกับ

คนและงานแตล่ะด้าน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้การ

ท างานบรรลุ วัตถุประสงค์ตามที่องค์การหรอืหนว่ยงานก าหนดไว้ มีหนว่ยงานและ

นักวิชาการได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

   อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2552, หนา้ 3 - 12) กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล สามารถด าเนินการได้หลายวิธี ซึ่งในแตล่ะวิธีการที่ใช้จะขึ้นอยู่กับความ

เหมาะสมของตัวบุคลากร และสิ่งที่ต้องการพัฒนา โดยเป็นการตกลงรว่มกันระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาและบุคลากรเพื่อก าหนด แผนพัฒนาตนเองขึ้น ซึ่งวิธีการพัฒนารายบุคคล 

รวม 14 วิธี ดังนี้ 

    1. การสอนงาน (Coaching) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคต ิ(Attitude) ที่ช่วยให้

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึน้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูส้อนงาน

และบุคลากรผูถู้กสอนงาน การสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กรายบุคคล ซึ่งต้องอาศัยเวลาใน

การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ดังนัน้การสอนงาน จึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาลูกน้องของ

ตนเอง โดยผู้สอนงานจะเป็นผู้บังคับบัญชาของผูถู้กสอนงาน 

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

อบรมในขณะปฏิบัติงาน (OJT) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจาก 

สถานที่จรงิเป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรอืกลุ่มเล็กๆ ในสถานที่ 

ท างานและในช่วงการท างานปกติ ซึ่งวิธีการนี้จะมปีระสิทธิภาพการท างานในลักษณะการ 

พัฒนาทักษะเป็นพืน้ฐาน ให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง การ 
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ฝกึอบรมในขณะปฏิบัติ (OJT) สามารถด าเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรอืบุคลากรคนอื่นๆ  

ที่มคีวามเช่ียวชาญในเรื่องนั้นๆ วิธีการนี้มักน ามาใช้ส าหรับบุคลากรใหมท่ี่เพิ่งเขา้ท างาน 

สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรอืต้องอธิบายงานใหม่ๆ

ผูบ้ังคับบัญชาจะมีหน้าที่ท า OJT ให้กับบุคลากรตามลักษณะงานที่รับผดิชอบผูส้อนให้

บุคลากรทราบและเรียนรู้เกี่ยวกับคู่มอืขั้นตอน การปฏิบัติงานวิธีการปฏิบัติงาน คู่มอืการ

ท างาน ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules & Regulation) หรอืเทคโนโลยีใหม่ๆ  

ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดการรักษาองค์ความรู้และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน แม้วา่จะเปลี่ยน

บุคลากรที่รับผดิชอบก็ยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ 

   3. การเป็นพี่เลีย้ง (Mentoring) การเป็นพี่เลีย้ง เป็นอีกเทคนิคหนึ่งของ 

การพัฒนาบุคลากรในองค์การที่ได้รับความสนใจจากผูบ้ริหารและมีการน ามาใช้ปฏิบัติ

แล้วในหลายๆ องค์การ ซึ่งวิธีการนี้เน้นการพัฒนาแบบมีสว่นร่วมจากบุคคลที่ตอ้งท า

หนา้ที่แลกเปลี่ยนความรูป้ระสบการณข์้อมูลต่างๆ และมุมมองส่วนบุคคลเพื่อสง่เสริม 

สนับสนุน และผลักดันใหอ้ีกฝา่ยมีความพร้อมในการท างาน พร้อมที่จะเจริญเติบโต และมี

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ วิธีการนี้จึงเป็นรูปแบบของการมองจากคนภายนอกต่อการ

ด าเนนิชีวิตปกติและประสบการณใ์นการท างานของอีกฝา่ย วิธีการนี้ตอ้งใช้ความคิดใน 

การวิเคราะห ์รับฟัง และการน าเสนอทิศทางที่ถูกต้องใหก้ับอีกฝา่ย โดยรูปแบบของการ

ด าเนนิการจะเป็นการพัฒนาที่เน้นให้เกิดการสร้างโอกาสในการมสี่วนรว่ม การแก้ไขปัญหา

และการก าหนดเป้าหมายเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ ดังนัน้รูปแบบของการเป็นพี่เลีย้งจงึ

เป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างพี่เลีย้ง (Mentor) ซึ่งเป็นผู้ที่มี

ความรูแ้ละความช านาญให้กับผูท้ี่ไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณไ์ม่มากนักหรอื 

ที่เรยีกว่า ผู้รับค าปรึกษา/แนะน า (Mentee) สรุปลักษณะส าคัญของการเป็นพี่เลีย้ง  

(Mentoring) ไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้บังคับบัญชาหรอืหัวหน้าโดยตรง ซึ่งเป็นการสนับสนุนทั้ง

เป็น ผูส้อนงานและการให้ค าแนะน าในเรื่องต่างๆ รวมทั้งเรื่องสว่นตัวด้วย  

   4. การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเพิ่มคุณค่าในวิธีการ 

พัฒนาบุคลากรที่ใชก้ารออกแบบลักษณะ โดยเป็นงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติเนน้ 

ให้บุคลากรเกิดความช านาญในงานที่หลากหลายขึ้น ความรับผิดชอบในงานของตน  

เป็นลักษณะงานที่มีความส าคัญ มีอสิระ สามารถบริหารจัดการงานนั้นด้วยตัวเองและการ 

ได้รับ ขอ้มูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชาเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดความแปลกใหม่ 

ไม่ให้บุคลากรเบื่อหน่าย มีการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่จะติดตอ่ประสาน  
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และเป็นการพัฒนาแสวงหา ทักษะความช านาญเพิ่มเติม เกิดทั้งสัมพันธภาพ  

เกิดความสามารถจากงานที่ท า 

   5. การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นวิธีการพัฒนาขีด

ความสามารถของบุคลากรอีกวิธีหนึ่งที่น่าสนใจ วิธีการนีจ้ะเน้นการมอบหมายปริมาณงาน

ที่เพิ่มมากขึ้นดว้ยลักษณะงานที่มีคุณค่างาน (Job Value) แตจ่ะไม่แตกต่างไปจากขอบเขต

งานที่รับผดิชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานที่ตอ้งรับผดิชอบจะเพิ่มหรอืขยาย

ขอบเขตงานขึ้น การเพิ่มปริมาณงานสามารถเป็นได้ทั้งการขยายงานที่มีความแตกต่าง

เฉพาะเรื่องหรอืเฉพาะผลผลิตที่เพิ่มขึน้ หรือพืน้ที่การดูแลรับผดิชอบที่เพิ่มขึ้น โดยมี

ขั้นตอนการท างานเหมอืนเดิมไม่เปลี่ยนแปลงไป หรอือาจเป็นการขยายขอบเขตงานที่มาก

ขึน้กว่าเดิมแต่มูลค่าของงานนั้น ยังเหมอืนกับงานเดิมที่เคยรับผดิชอบ  

   6. การมอบหมายงาน (Delegation) เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนา

บุคลากรและเป็นที่นิยมของหนว่ยงานต่างๆ โดยการมอบหมายงาน จะเป็นการกระจายงาน

ในหน้าที่ความรับผดิชอบและอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนด ให้ผูอ้ื่นไปปฏิบัติ

ผูบ้ริหารบางคนก็มีความมานะทุ่มเทท างาน ทุกอย่างที่ขวางหน้าแม้กระทั่งงานของลูกน้อง

ก็ตาม อาจมีผูบ้ริหารตั้งค าถามว่าแล้วจะท าอย่างไร เมื่องานในความรับผิดชอบเงินเยอะไป

หมด ไม่รู้จะท าอะไรก่อนหลัง และที่ส าคัญก็ไม่รู้จะมอบให้ใครท าดีเพราะดูเหมอืนจะไม่

ค่อยจะไว้วางใจไปเสียหมด การมอบหมายงานจงึเป็นวิธีการหนึ่งที่สามารถชว่ยให้ปัญหา

ดังกล่าวบรรเทาเบาบางลงได้บ้าง เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารมีเวลามากขึ้น โดยสามารถน าเวลา

ไปท ากิจกรรมงานอื่นๆ ได้เช่น การพัฒนาตนเอง การแก้ปัญหางาน หรือคิดสร้างสรรค์สิ่ง

ใหม่ และยังเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ใชค้วามรูค้วามสามารถ และเป็นการประเมิน

ศักยภาพของบุคลากรใหส้ามารถก้าวสู่ระดับต่อไปได้ โดยมีปัจจัยแห่งความส าเร็จ 

   7. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา  

ขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร ถือได้ว่าเป็นวิธีการที่ก่อให้เกิดทักษะการ

ท างาน ที่หลากหลาย (Multi - skills) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน จากงาน

หนึ่งไปยังอีกงานหนึ่งมากกว่าการเลื่อนต าแหนง่งานที่เน้นการท างานที่สูงขึน้ตามต าแหน่ง 

งานที่สูงขึ้น การหมุนเวียนงานนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหนง่งานและการ 

เปลี่ยนหนว่ยงานภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 

   8. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน า 

เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่มักถูกน าไปใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้กับ 
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บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึน้ในการท างานและน ามาก าหนดแนวทางในการ 

แก้ปัญหาร่วมกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาจะต้อง

น าเสนอแนวทางในการแก้ไข ปัญหาที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้กับตัวเองได้ การแก้ไขปัญหาที่มปีระสิทธิภาพนั้นจะขึน้อยู่กับผูด้ าเนินการ

ให้ค าปรึกษาแนะน า โดยส่วนใหญ่มักจะเป็นผูบ้ังคับบัญชาภายในหนว่ยงาน หรอือาจเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญที่มคีวามรูป้ระสบการณ ์และความช านาญเป็นพิเศษในเรื่องนั้นๆ ภายในหรอื

ภายนอกองค์การ ทั้งนีผู้ท้ี่ด าเนินการใหค้ าปรึกษาแนะน าจะต้องมคีุณสมบัติที่เหมาะสม 

   9. การตดิตาม สังเกต (Job Shadowing) การตดิตาม สังเกต เป็นวิธีการ 

พัฒนาบุคลากรอีกรูปแบบหนึ่งที่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้เรียนรู้ผ่านการตดิตามการ

ท างานกับผูเ้ช่ียวชาญเป็นรายบุคคล เป็นเทคนิคการสร้างและท าตามอย่างแม่แบบ 

(Role Model) ที่เน้นกิจกรรมการเรียนรูร้ะยะสั้นโดยไม่ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัย

แมแ่บบที่ดทีี่สามารถแสดงตัวอย่างให้บุคลากรผู้ติดตามรับรู้และเลียนแบบได้ ในระยะเวลา

การท างานปกติ เพื่อให้บุคลากรได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 

ขอบเขตงานที่รับผดิชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติ

ของแม่แบบภายในระยะเวลาสั้นๆ ระยะเวลาตั้งแต่หนึ่งวันไปจนถึงเป็นเดือนหรอืเป็นปี 

ทั้งนีก้ารตดิตามเฝา้สังเกตพฤติกรรมจากแมแ่บบนั้น จะเกิดขึ้นจากความสนใจของ

บุคลากรเอง หรอืเป็นการมอบหมายงานอย่างหนึ่งของผูบ้ังคับบัญชาที่ให้บุคลากรติดตาม

และสังเกตพฤติกรรมของแม่แบบก็ได้ เทคนิคนีม้ักจะถูกน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง หรอืการพัฒนาคนเก่งให้มโีอกาสติดตามผูบ้ริหารระหว่างปฏิบัติงาน 

เพื่อให้มโีอกาสศึกษาพฤติกรรม และวิธีการท างานของผูบ้ริหารที่ควรน ามาเป็นแบบอย่าง  

นอกจากนี ้การตดิตาม สังเกต (Job Shadowing) ยังน ามาใช้เพื่อใหบุ้คลากรทั่วไป ได้เรียนรู้ 

การท างานของผู้อื่น เพื่อน ามาปรับปรุงงานของตัวเองใหด้ีขึ้น และยังใช้เป็นเครื่องมอื  

ในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career Path) ได้อกีด้วย 

   10. การเรียนรูด้้วยตนเอง (Self-Learning) การเรียนรูด้้วยตนเอง  

เป็นเทคนิค การพัฒนาบุคลากรขององค์การที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผดิชอบในการ 

เรียนรู้และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากร 

สามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูด้้วยตนเองผา่นช่องทางการเรียนรู้และสื่อต่างๆ ที่ต้องการได้  

ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยเฉพาะกับ

บุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง การพัฒนาด้วยวิธีการ
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เรียนรู้ได้ด้วยตนเองจะเกิดประสทิธิภาพมากน้อยแค่ไหนนั้น องค์การจะต้องก าหนดสื่อหรอื

แหลง่ขอ้มูลเพื่อให้บุคลากรเลือกสื่อตา่งๆ ส าหรับการเรียนรูไ้ด้ดว้ยตัวเองได้ง่าย  

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) การเป็น

วิทยากรภายในหนว่ยงาน เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้

เพราะการเป็นวิทยากรหมายถึงผูท้ี่มคีวามรู้ ทักษะ ความช านาญ รวมทั้งประสบการณ์ใน

เรื่องใดเรื่องหนึ่ง และพร้อมที่จะถ่ายทอดให้กับบุคคลต่างๆ ได้ ผูบ้ังคับบัญชาสามารถ

มอบหมายใหบุ้คลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญหรอืมีความช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เกี่ยวข้อง

กับการท างาน ท าหน้าที่เป็นวิทยากรภายในถ่ายทอดความรู้ใหก้ับบุคลากรในหนว่ยงาน 

โดยมีกระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มพูน ความรู ้ทักษะและทัศนคติ

ให้กับบุคลากร ทั้งนี้บุคลากรจะได้พัฒนาทักษะตัวนีใ้ห้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น group 

การถ่ายทอดความรูร้ะหว่างบุคลากรด้วยกันเอง ท าให้องค์กรมบีุคลากรที่มคีวามรู้ ความ

เชี่ยวชาญในงานด้านต่างๆ ท าให้ความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคลากรคงอยู่กับองค์การตอ่ไป 

อันเป็นการแปลงความรูท้ี่อยู่ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ให้เป็นความรู้ภายนอก 

(Explicit Knowledge) มีการจัดท าเป็นสื่อการสอน การท าเอกสารประกอบการบรรยาย  

ท าให้เกิดการบริหารจัดการความรูใ้นองค์การ (Knowledge Management : KM) ขึน้  

ซึ่งจะเป็นประโยชน์กับองค์การทั้งในภาวะปกติ และภาวะที่องคก์ารประสบปัญหาสมอง 

ล่อง (Brain Drain) ได้ ดังนั้นการเป็นวิทยากรภายในจงึเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรเอง 

และรักษาองค์ความรูใ้นองค์การ ซึ่งวิทยากรภายในเหล่านีจ้ะสร้างใหเ้กิดองค์การแหง่การ

เรียนรู้ (Learning Organization) ต่อไปได ้ 

   12. การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรรูปแบบ 

หนึ่งที่ใชก้ารมอบหมายใหบุ้คลากรไปสังเกตการกระท าหรอืบุคคลที่ตอ้งการในสถานที่ 

เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง เพื่อการดูงานนอกสถานที่มีวัตถุประสงค์เพื่อใหบุ้คลากรได้เห็น 

ประสบการณ์ใหม่ๆ การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มีวธิีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

เพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ๆ  ที่ดจีากองค์การภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้ 

จะท าให้บุคลากร สามารถน าแนวคิดที่ได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไปประยุกต์ใชใ้นการ 
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ปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน อกีทั้งบุคคลยังสามารถน าความรู้ 

และประสบการณ์ใหม่ๆ  ที่ได้รับรู้มาใช้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น ทั้งนี้การดู

งานนอกสถานที่โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วยการดูงาน ภายในประเทศและการดูงานใน

ต่างประเทศ  

   13. การฝึกงานกับผูเ้ชี่ยวชาญ (Counterpart) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากร 

แบบหนึ่งที่ให้บุคลากรได้รว่มฝึกงาน เดรสท างานกับผูเ้ช่ียวชาญที่ได้รับมอบหมาย วิธีการนี้ 

ด าเนนิการโดยผูเ้ชี่ยวชาญที่ได้รับการมอบหมายใหเ้ป็นผู้ฝึกงานนั้น จะเป็นผู้เช่ียวชาญใน

วิชาชีพที่ท างานอยู่ หรอืเป็นผูเ้ชี่ยวชาญในทักษะหลายๆ ด้าน ซึ่งรวมถึงผูบ้ริหารด้วย  

การพัฒนาโดยการฝึกงานแล้วท างานร่วมกับผูเ้ชี่ยวชาญนี้ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มี

ความรู ้ความเช่ียวชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยตรง  

   14. การให้ทุนการศกึษา (Scholarship) การให้ทุนการศกึษา เป็นการ

พัฒนา บุคลากรโดยใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรอืนอกเวลาท างาน ในการศกึษาหาความรู้

เพิ่มเติมในระดับที่สูงขึน้ โดยศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ตอ่การท างานปัจจุบัน

คลองบุคลากรหรือการท างานในอนาคต การให้ทุนการศกึษาอาจเป็นการให้ทุนการศกึษา

หลักสูตรระยะสั้น เช่น หลักสูตรประกาศนยีบัตร ระยะเวลาเรียน 6 เดือน หรอื 1 ปี เป็นต้น 

รู้หลักสูตรระยะยาว เช่น หลักสูตรระดับปริญญาโทร หรอืปริญญาเอก เป็นต้น โดยศึกษา

กับมหาวิทยาลัย วิทยาลัย หรอืสถาบัน ภายในประเทศหรอืต่างประเทศ การให้ทุน 

การศกึษาในบางองค์การเป็นการให้ทุนการศกึษาโดยไม่ต้องท างานชดใช้ทุนการศึกษา  

ซึ่งบุคลากรจะต้องกลับมาท างานที่องค์การไม่น้อยกว่า 1 - 3 เท่า ของระยะเวลาที่ศกึษา 

หรอืหากบุคลากรมีความประสงค์ไม่ตอ้งการกลับมาท างานชดใช้ทุนที่ได้รับจากองค์การ 

บุคลากรสามารถเลือกที่จะจา่ยเงนิชดเชยทุนการศกึษาที่ได้รับ การให้ทุนการศกึษา 

ถือได้ว่าเป็นวิธีการหนึ่งที่ส าคัญในการสง่เสริมและพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหม้ี

ความรูใ้น การท างานเพิ่มขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาความสามารถของบุคลากร

และองค์การได้ประโยชน์ในแง่ที่มบีุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญในหน้าที่งานที่รับผดิชอบ

เพิ่มขึน้ 

  พศิน แตงจวง (2554, หนา้ 41 - 50) กล่าว่า รูปแบบในการพัฒนาครูว่ามี 

หลายรูปแบบ เช่น การฝกึอบรม การศกึษาดูงาน การสร้างผลงานทางวิชาการ การนิเทศ 

ติดตามผลและการศกึษาต่อ สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

   1. การฝกึอบรม เป็นการพัฒนาบุคลากรแตล่ะบุคคล และการช่วยให้ 
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บุคคลมีความรู ้ความสามารถและความมั่นใจในการด าเนินชีวติและการท างาน  

การด าเนินการฝกึอบรมจะประกอบด้วย หลักสูตร วิทยากร สื่อ ชื่อวทิยากรจะมี

กระบวนการในการฝึกอบรม เช่น สาธิตหรอืน ากรณีศึกษามาเสนอ อยู่ให้ผู้เข้ารับการ

ฝกึอบรมลองท าดู เพื่อให้ได้ผลติผล คือ ความรูค้วามเข้าใจ ทักษะเบือ้งตน้ที่ผูเ้ข้ารับการ

ฝกึอบรมสามารถน าไปใช้ได้  

   2. การศกึษาดูงาน เป็นรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่ใชเ้พื่อให้ผู้ปฏิบัติ

หนา้ทีไ่ด้แนวทาง ประสบการณ์ตรงจากการสังเกต พูดคุยกับผูป้ฏิบัติงานของสถานที่ 

ที่ประสบความส าเร็จสูงกว่า ที่องคก์รใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐาน การเข้าไปศกึษาดูงานจึง

เสมือนได้สัมผัสจรงิ ตามที่ปรัชญาจีน Confucius กล่าวว่า “ถ้าฉันเพียงได้ยิน ฉันอาจลมืได้ 

ถ้าฉันเห็น ฉันจะจ าได้และถ้าฉันลงมอืปฏิบัติจรงิ ฉันจะเข้าใจ’’ 

   3. การสรา้งผลงานวิชาการ มแีนวคิด เพื่อสง่เสริมให้ครูผู้สอนคิดคน้

นวัตกรรมท าการวิจัยเพื่อพัฒนาหรอืแก้ปัญหากระบวนการเรียนการสอนเพื่อให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึน้ ภายใต้บริบทของตนเอง ซึ่งนับว่าเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ด ีเป็นการ 

สร้างความเป็นมอือาชีพ ซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการพัฒนาคุณภาพการเรียน 

การสอน  

   4. การนเิทศตดิตามผล มแีนวคิดส าคัญคือ เพื่อช่วยปรับปรุง แก้ไข 

พัฒนาคุณภาพการจัดกระบวนการเรียนรู้ โดยบุคคลที่มคีวามช านาญเฉพาะเข้าไป

ช่วยเหลือครูเพื่อให้คุณภาพการเรียนการสอนได้รับการพัฒนาใหด้ีขึ้น  

5. การศกึษาต่อ มแีนวคิดหลักคือ การศกึษาเพื่อใหม้ีความรู้ 

ความสามารถเชิงวิชาการ (Cognitive Skills) เพิ่มขึน้  

  แนวทางการพัฒนาบุคลากร ดังนี้   

   1. การให้การศกึษา และส่งเสริมใหพ้ัฒนาตนเอง 

    1.1 ระยะสั้น - ระยะยาว 

    1.2 ในประเทศ- ต่างประเทศ  

    1.3 การศกึษาดูงาน 

         2. การฝกึอบรม และการพัฒนา 

    2.1 ในฝึกอบรม 

    2.2 หอ้งฝึกอบรม 

    2.3 ภายในองค์กร หรอือบรมภายนอก 
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         3. การพัฒนาในงาน 

    3.1 ฝกึอบรมในงาน 

    3.2 เรียนรู้ในงาน 

  จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ วธิีการพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธีด้วยกัน  

ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาได้ตามความเหมาะสม 

ส าหรับการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษารูปแบบที่นยิมใช้ ได้แก่ การฝึกอบรม การศกึษาดู

งาน การสร้างผลงานทางวิชาการ การนิเทศติดตามผล การศกึษาต่อ เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อให้

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน และพัฒนาศักยภาพครูในการปฏิบัติงานให้

สูงขึ้น มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การพัฒนาบุคลากรในหนว่ยงาน ไม่อาจกล่าวได้โดย

เฉพาะเจาะจงว่าจะใช้วธิีการใดวิธีการหนึ่งพัฒนาบุคลากรทั้งองค์การได้ และยังไม่มีวธิีใด

วิธีหนึ่งโดยเฉพาะเป็นมาตรฐานในการพัฒนาบุคลากรทั้งองค์การ ดังนัน้ ในการพัฒนา

บุคคลากรในเรื่องเกี่ยวกับการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ มคีวามจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาครู

ในโรงเรยีนให้เกิดศักยภาพสูงสุด เพื่อให้สอดคล้องกับการท าวิจัย คือ การพัฒนาแหลง่

เรียนรู้ในโรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา

อุดรธานี เขต 3 เลือกวิธีการฝกึอบรมรูปแบบการประชุมเชงิปฏิบัติการ การนเิทศภายใน 

และการศกึษาดูงาน  

 

   5.1 การศึกษาดูงาน 

    5.1.1 ความหมายของการศึกษาดูงาน 

     ศราวุธ ทาค า (สรรสาระองค์กรแหง่ความสุขเล่ม 1 กระบวนการ

เคลื่อนงานสร้างสุข, หนา้ 96) การก าหนดวิธีการพัฒนาองค์กรให้มปีระสิทธิภาพสูงสุดก็

คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นผูท้ี่มศีักยภาพสูง มีความเป็นเลิศ มีการสั่งสมความรู้ 

มีทักษะ มคีวามเชี่ยวชาญ และมีการขยายขอบเขตความรู ้ความสามารถอย่างตอ่เนื่อง 

โดยมีการถ่ายทอดความรู้ใหค้นในองค์กร ส่งผลท าให้องค์กรเกิดกระบวนการการเรียนรู้

อย่างตอ่เนื่อง บุคลากรเกิดการยอมรับความคิดใหม่ๆ และแบ่งปันถ่ายทอดความรู้ไป 

ด้วยกันทั้งองคก์ร น าไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการสร้างต้นทุนที่มี 

ความคุ้มค่าให้กับองค์กรท าให้องคก์รเต็มเปี่ยมไปด้วยทุนความรู้ พรอ้มทั้งยังเป็นการสร้าง 

ทุนมนุษย์และแนวทางในการสร้างองค์กรแหง่ความสุขใหป้ระสบความส าเร็จได้นั้นคือการ

ใช้วธิีการเรียนรู้แบบการศกึษาดูงาน 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



51 

     อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2554, อ้างถึงใน ศราวุธ ทาค า. สรรสาระ 

องค์กรแห่งความสุข เล่ม 1, หนา้ 98) กล่าวว่า การศกึษาดูงาน หมายถึง การมอบหมายให้

บุคลากรไปสังเกตการณ์การกระท า หรอืบุคคลที่ตอ้งการในสถานที่เฉพาะแห่งใดแหง่หนึ่ง 

เพื่อวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง ในช่วงเวลาสั้นๆ และเป็นกิจกรรมหนึ่งใน

กระบวนการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรได้เห็นประสบการณใ์หม่ๆ การได้เห็นรูปแบบ

การท างานที่มีวธิีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (best practice) เพื่อให้บุคลากรเกิดการพัฒนาได้เรียนรู้

เรื่องใหม่ๆ ที่ดีจากองค์กรภายนอก  

     บ้านจอมยุทธ (2543, ออนไลน์) กล่าวว่า การศกึษาดูงาน 

หมายถึง การศกึษานอกสถานที่เพื่อเรยีนรู้และแสวงหาประสบการณใ์หม่ๆ ที่คาดหวังว่า

จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในหนว่ยงานหรอืงานในหน้าที่ของแต่ละบุคคลได้ ทั้งยังเป็น

การเปลี่ยนบรรยากาศอันซ้ าซากจ าเจของงานประจ าที่ท าอยู่ไปสู่การพบเห็นสิ่งใหม่  

ซึ่งสร้างเสริมแนวคิดใหม่และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการท างานได้อกีทางหนึ่ง  

     น.ท.หญิง ศรปีระภา วันลา, การศกึษาดูงานกับการพัฒนา 

องค์กร, ออนไลน์) กล่าวถึง การศกึษาดูงาน หมายถึง คือ กิจกรรมหนึ่งที่ให้ความส าคัญ

เพื่อการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็น กิจกรรมที่ชว่ยใหบุ้คลากรเกิดสัมพันธภาพ ความรู้ ความ

เข้าใจ เพิ่มทักษะประสบการณ์ ที่เกิดจาก ประสบการณ์และการเรียนรู้ของผู้อื่นที่เป็น

มุมมองใหม่ๆ ในการช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรูร้่วมกัน รวมทั้งเป็นการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ ์แนวคิด หรอืมุมมองๆ ตา่งกันรว่มกัน  

    สรุปได้วา่ การศกึษาดูงาน คือการจัดกิจกรรมที่องค์กรน าบุคลากรไป

ค้นพบความรู้ มวลประสบการณ์ใหม่ๆ  เพื่อน ามาพัฒนางานในหน้าที่ องค์กร ใหเ้กิดการ

พัฒนาเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 

    5.1.2 ประโยชน์ของการศกึษาดูงาน 

     อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2554, อ้างถึงใน ศราวุธ ทาค า. สรรสาระ

องค์กรแห่งความสุข เล่ม 1, หนา้ 99) 

      1. การดูงานภายในองค์กรเดียวกันจะท าให้บุคลากรเกิดความ 

เข้าใจในรูปแบบการท างานที่ประสบความส าเร็จ ช่วยท าให้บุคลากรเกิดความเข้าใจขัน้ตอน  

การเชื่อมโยงการท างานของตนกับงานอื่น รวมถึงเป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุง 

และพัฒนาความสามารถในการท างานของตนได้เป็นอย่างด ีนอกจากนี้ การดูงานจาก 
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องค์กรเดียวกันยังช่วยใหเ้กิดการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่นที่อยู่ในองค์กรเดียวกัน 

     2. การดูงานภายนอกองค์กร จะช่วยท าให้บุคลากรเกิดมุมมอง

ใหม่ๆ เป็นการเสริมสร้างแนวคิดหรอืวิสัยทัศนใ์นการท างาน ท าให้บุคลากรมีแนวคิดใหม่ๆ

จากการปฏิบัติงานขององค์กรภายนอก อกีทั้งยังเป็นการกระตุ้นเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการ

เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากได้เห็นรูปแบบการท างานของ

องค์กรอื่น อันน าไปสู่การจุดประกายใหบุ้คลากรเกิดการเปรียบเทียบรูปแบบหรอืขั้นตอน

การท างานของตนเองกับองค์กรภายนอก  

    5.1.3 ความส าเร็จของการศึกษาดูงาน 

     ศราวุธ ทาค า (สรรสาระองค์กรแหง่ความสุข เล่ม 1, หนา้ 109) 

กล่าวว่า การดูงานองค์กรแหง่ความสุขจะประสบความส าเร็จได้นัน้ ขึ้นอยู่กับปัจจัยหรอื

เงื่อนไขดังต่อไปนี้ 

   1. ผูบ้ริหารที่จะส่งบุคลากรไปดูงานนอกสถานที่ จะต้องวิเคราะห์

ถึงความสามารถที่ตอ้งการให้บุคลากรพัฒนาก่อน ไม่ว่าจะเป็นความรู้หรอืทักษะที่

เกี่ยวข้องกับงานที่รับผดิชอบ รวมถึงก าหนดเป้าหมายหรอืความคาดหวังจากการดูงาน

ภายนอกสถานที่ใหชั้ดเจน 

     2. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรก่อนดูงาน บุคลากรต้องมี

ความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการดูงานเป็นอย่างด ีและการรว่มกันช่วยตั้งค าถามระหว่าง

หัวหนา้ทีมและบุคลากรก่อนไปดูงาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรเข้าใจขอบเขต และประเด็นที่

หัวหนา้ทีมต้องการมากขึ้น 

     3. การก าหนดระยะเวลาในการศกึษาดูงานให้เหมาะสมกับเนือ้หา

หรอืวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ เนื่องจากการศกึษาดูงานบางครัง้อาจต้องใช้ระยะเวลา

มากกว่า 1 วัน จงึควรค านึงถึงระยะเวลาที่เหมาะสมเพื่อให้เกิดการเรยีนรู้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 

     4. ความรว่มมอืของสถานที่ที่จะไปศกึษาดูงานองค์กรเจ้าบ้าน 

เพื่อให้องคก์รที่จะไปศกึษาดูงานได้จัดเตรียมขอ้มูลได้ถูกต้องและตรงตามวัตถุประสงค์ที่ 

ต้องการศกึษาดูงาน จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องแจ้งเป้าหมายใหชั้ดเจนว่า ต้องการขอดูงานใน 

เรื่องใดและต้องการข้อมูลเอกสารใดบ้าง เพราะองค์กรจะได้เตรยีมข้อมูลหรือเอกสาร 

บางสว่นที่สามารถเปิดเผยกับบุคลากรที่ขอเข้ามาดูงาน ท าให้ไม่ตอ้งเสียเวลาค้นหาหรือรอ

เอกสาร 
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     5. ภายหลังการดูงานนอกสถานที่ทุกครั้ง ผู้บังคับบัญชาจะต้อง 

ติดตามและด าเนินการพัฒนาต่อยอด โดยการใชเ้ทคนิคการพัฒนาอื่นๆ มาใช้ปรับปรุง

ความสามารถของบุคลากร เช่น การมอบหมายงาน การเรียนรู้ดว้ยตนเอง การถอด 

บทเรียน เป็นต้น ถือวา่เป็นเทคนิคการพัฒนาความสามารถที่น ามาใช้ภายหลังจากการดู

งานเสร็จสิน้ 

 

   5.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

    5.2.1 ความหมายของการประชุมเชงิปฏิบัติการ 

     สายันต ์บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตร และวันนพร  สิทธิสาร (2560, 

หนา้ 27) กล่าวไว้ว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นกระบวนที่เปิดโอกาสให้ทุกคนได้เข้ามามี

ส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นหรอืแลกเปลี่ยนประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน หรอืลง

ปฏิบัติดว้ยตนเอง เพื่อการป้องกันและแก้ไขปัญหา ปรับปรุงหรอืพัฒนาตามบทบาทหรอื

หนา้ที่ของผูป้ฏิบัติการในองค์กร ตลอดจนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรอืพัฒนาสิ่งตา่งๆ 

ตามความตอ้งการจ าเป็นของหน่วยงานหรือองค์กร โดยมีผู้เช่ียวชาญหรอืผู้มีประสบการณ์

เป็นผู้แนะน า หรอืช่วยเหลือ    

     มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, สาขาวิทยาการจัดการ  

(2552, หนา้ 487) กล่าวว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการประชุมปรึกษาหารอื ศึกษา 

ค้นคว้า หรอืวิเคราะห์ เพื่อแก้ปัญหาร่วมกันของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยมุ่งเน้นการปฏิบัติ

เพื่อให้ได้ผลงาน หรือเพื่อที่จะได้ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น  

     สมคิด บางโม (2554, หน้า 92) กล่าวว่า การประชุมเชิง

ปฏิบัติการเป็นการฝึกอบรมที่ให้ผู้รับการฝึกอบรมได้ปฏิบัติจริง โดยทั่วไปจะมีการบรรยาย

ให้ความรู้พื้นฐานก่อนแล้วจึงให้ลงมอืปฏิบัติ อาจเป็นการฝึกใช้เครื่องมอืใหม่ๆ ประชุมเพื่อ

ช่วยสร้างคู่มือ หรอืประชุมเพื่อสรา้งอุปกรณ์ต่างๆ เป็นการปฏิบัตินิยมให้รวมกันเป็นกลุ่มๆ 

มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญ่หรอืรายบุคคล  

     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 142) ได้ให้ความหมายของการ 

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ไว้ว่า การประชุมเชิงปฏิบัติ (Workshop) หมายถึง การประชุม  

ร่วมกันเป็นกลุ่มๆ เน้นการร่วมกันท างานฝึกการแก้ปัญหา โดยผูเ้ข้าร่วมประชุมทุกคน 

จะต้อง มีสว่นร่วมลงมอืปฏิบัติ (Hands - on Training)  

      จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การ 
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ส่งเสริมให้ผู้เข้าอบรมเกิดการเรียนรู้ทั้งทางดา้นทฤษฎีและปฏิบัติ เพิ่มพูนความรู้ ความ 

เข้าใจใหแ้ก่ครูในโรงเรยีน ให้สามารถแก้ไขปัญหาในการจัดการเรยีนรู้ ก าหนดแนวทาง 

ในการจัดการเรียนรูแ้ละปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ เป็นการปฏิบัติของครูทุกคนในโรงเรียน 

ในการศกึษา ค้นคว้า ประชุมปรึกษา หารอื และอภปิรายใหไ้ด้แนวทางการแก้ปัญหาการ

จัดการเรยีนรู้ หาข้อสรุปเพื่อน าไปสู่ การปฏิบัติร่วมกัน  

    5.2.2 ลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

     การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นรูปแบบของการ

ฝกึอบรมที่ส่งเสริมให้ผูเ้ข้ารับการอบรมเกิดการเรยีนรู้ทางดา้นทฤษฎีและปฏิบัติ สามารถ

น าสิ่งที่ได้รับไป ปฏิบัติงานในสถานการณ์จริงที่ผูเ้ข้าร่วมอบรมปฏิบัติอยู่ ลักษณะของการ

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

         5.2.2.1 เป็นการให้ความรู้ของวิทยากร เพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจ

ให้แก่ผู้เข้ารับการอบรม ให้สามารถแก้ไขข้อขัดขอ้งในการท างาน ก าหนดแนวทางในการ

ปฏิบัติ และปรับปรุงงาน 

     5.2.2.2 เป็นการปฏิบัติการของผู้เข้ารับการอบรม สว่นนีเ้ป็นการที่ 

ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะหารอื อภิปรายใหไ้ด้แนวทางแก้ปัญหาหรอืวิธีการปฏิบัติงาน  

โดยอาจจะด าเนนิการทั้งกลุ่มใหญ่ หรอืแบ่งเป็นกลุ่มย่อย ซึ่งการด าเนินการของสว่นที่สอง 

จะอาศัยเนือ้หาสาระหรอืหลักการที่วิทยากรได้บรรยายหรืออภิปรายมาใช้ประกอบเป็น

แนวทาง  

    5.2.3 ข้อดแีละข้อจ ากัดของการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

     5.2.3.1 ข้อดขีองการประชุมเชงิปฏิบัติการ คอื การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ ส่งเสริมการมีส่วนรว่มของผูเ้ข้ารับการอบรมทุกคน ผู้เข้าอบรมมอีิสระในการ

คิดและปฏิบัติงานกลุ่ม ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าผลการประชุมปฏิบัติการไปใช้ในการ

ด าเนนิงาน และปฏิบัติงานใน หน่วยงานของตน  

     5.2.3.2 ข้อจ ากัดของการประชุมเชงิปฏิบัติการ คอื จะต้องใช้ 

เจ้าหน้าที่จ านวนมากเพื่ออ านวยความสะดวกแก่ผูเ้ข้ารับการอบรมในแตล่ะกลุ่ม  

รวมทั้งการจัดวิทยากรประจ ากลุ่ม และต้องใชเ้วลามากโดยเฉพาะเวลาส าหรับการ 

ปฏิบัติงานกลุ่ม 

    5.2.4 ประโยชน์ของการประชุมเชิงปฏิบัติ  

     สมคิด บางโม (2554, หน้า 18) กล่าวไว้ว่า การประชุมเชิง 
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ปฏิบัติการมีประโยชน์แก่หน่วยงานที่ทุกๆ ฝา่ย โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

      5.2.4.1 ระดับองค์กรหรอืหน่วยงาน ได้รับประโยชน์ คือ 

เพิ่มผลผลิตขององค์กรทั้งทางตรงและทางออ้ม ลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน สร้างขวัญ 

และก าลังใจให้แก่พนักงาน ท าให้พนักงานท างานเต็มความสามารถ ลดความสูญเสียวัสดุ

อุปกรณ์และค่าใช้จ่ายต่างๆ แก้ไขปัญหาต่างๆ ขององค์กร ท าให้ข่าวสารภายในองค์กร 

ดีขึ้น ท าให้ก้าวหน้าสามารถแขง่ขันกับผูอ้ื่นได้และองค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้  

       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 ลดการท างานผดิพลาดหรอือุบัติเหตุ ท าใหม้ีทัศนคตทิี่ดตี่อการปฏิบัติงาน  

เพิ่มโอกาสความก้าวหน้าในด้านต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่และรายได้

เพิ่มขึน้ ลดเวลาในการเรียนรู้งาน สร้างความรูส้ึกที่ดใีห้แก่ตนเอง มีก าลังใจในการท างาน 

ท าให้รูจ้ักคนมากขึ้น กว้างขวางขึน้ การปฏิบัติงานสะดวก มีความรูก้ว้างเท่าทันต่อ

เทคโนโลยีใหม่ๆ  ได้ความรู้ใหม ่และสังคมเปลี่ยนแปลงไป    

    5.2.5 องค์ประกอบในการประชุมเชงิปฏิบัติการ 

     จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, หนา้ 143) กล่าวถึง องค์ประกอบใน 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 

      5.2.5.1 เรื่องของการประชุมเชงิปฏิบัติการ ต้องมกีารก าหนด

ไว้อย่างชัดเจนก าหนดภารกิจสิ่งที่ตอ้งปฏิบัติในการประชุม  

      5.2.5.2 จุดมุง่หมาย มุง่ที่จะเพิ่มพูนทักษะ ความรู ้ 

ความสามารถของบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเรื่องนั้นๆ  

อย่างเป็นรูปธรรมท าที่ชัดเจน 

      5.2.5.3 บุคลากร ประกอบด้วยบุคลากรที่เป็นวิทยากรท า

หนา้ที่เป็นผู้บรรยายใหค้วามรูเ้กี่ยวกับหลักการและวิธีการปฏิบัติในที่ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

เป็นพี่เลีย้งคอยให้ค าแนะน าและก ากับดูแลการฝึกหรอืปฏิบัติการ และบุคลากรที่เป็นผู้เข้า
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ประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นผู้ที่ได้รับการฝึกหรอืเป็นผู้ที่จะลงมอืปฏิบัติการ เป็นผูท้ี่จะน าผล

จากการประชุมไปใช้ในการท างานจรงิ  

      5.2.5.4 การเตรียมการทางด้านสถานที่ วัสดุ อุปกรณ์ ข้อมูล 

เอกสาร คู่มือการปฏิบัติ เพื่อใช้ในการฝึกปฏิบัติหรอืปฏิบัติในการประชุม  

      5.2.5.5 การปฏิบัติ เป็นขั้นตอนที่เป็นหัวใจส าคัญของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ ที่ผู้เข้าประชุมทุกคนจะได้รับการฝกึ ได้ทดลองปฏิบัติ หรอืได้ลงมือ

ปฏิบัติงาน  

      5.2.5.6 ผลงาน การประชุมเชงิปฏิบัติการที่มีจุดมุง่หมายเพื่อ

ฝกึผู้ปฏิบัติงาน ผลงานที่ได้จากการประชุมคือ ทักษะและความรู้ความสามารถของผู้เข้า

ประชุม ถ้าการประชุมมจีุดมุ่งหมายที่จะร่วมกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ผลที่ได้จากการ

ประชุมก็เป็นสิ่งที่ผูเ้ข้าประชุมจะน าไปใช้ในการท างานจริง  

      5.2.5.7 การประเมนิผล ควรจะได้มกีารประเมินอย่างน้อย 3 

ด้าน คอื ประเมนิกระบวนการในการประชุมเชงิปฏิบัติการ ประเมินผลงานที่ได้จากการ

ร่วมกันปฏิบัติในการประชุมเชงิปฏิบัติการและประเมินการน าผลงานที่ได้จากการประชุม

เชงิปฏิบัติการไปใช้ในการท างานจริง  

     5.2.6 ขั้นตอน กระบวนการของการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

      การประชุมเชิงปฏิบัติการมีขั้นตอนหรือกระบวนการด าเนินการ 

ดังนี้ 

      5.2.6.1 เตรยีมสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกให้เรียบร้อย  

ล่วงหน้า  

      5.2.6.2 ติดตอ่วิทยากรและจัดหาแหล่งทรัพยากรทางวิชาการ

ให้เรยีบร้อยล่วงหน้า  

      5.2.6.3 ประชุมปฏิบัติการไปตามแผน 

       5.2.6.4 เสนอผลงาน ประเมิน และติดตามผลงานตามความ

จ าเป็น 

     5.2.7 วิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 303 - 313)  

กล่าวว่า วธิีประชุมเชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 4 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้  

       5.2.7.1 การวางแผนการประชุมเชิงปฏิบัติการ การวางแผน 
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การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการออกแบบโครงการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและความรู้

ใหม่ของบุคลากรของหน่วยงาน การวางแผนหรือการออกแบบ ครอบคลุมถึงการระบุ

ความตอ้งการของหน่วยงานหรอืองค์กร การระบุรายละเอียด ของการปฏิบัติงาน การระบุ

ความตอ้งการของผู้รับการฝกึอบรม การจัดหาแหล่งทรัพยากร การฝึกอบรม  

แผนการด าเนินการ แผนการประเมินและป้อนขอ้มูลกลับ ดังแบบจ าลองการออกแบบ 

โครงการฝกึอบรมที่ ดร.ลโีอนาร์ด แนคเลอร์ ศาสตราจารย์ภาควิชาการศกึษาผูใ้หญ่และ

การพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ คณะศกึษาศาสตรแ์ละการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัย จอร์จ วอชิงตัน ตั้งชื่อวา่ แบบจ าลองวิกฤตการณ์ (The Critical Events 

Model หรอื CEM) สามารถปรับใช้กับการวางแผนโครงการฝึกอบรมแบบประชุมเชิง

ปฏิบัติการได้เป็นอย่างด ีนักวางแผนหรือนักออกแบบโครงการฝกึอบรม ย่อมสามารถ 

ระบุหรอืก าหนดการที่ส าคัญยิ่งที่จะต้องเกิดขึ้นในการฝกึอบรมได้  

        1) ระบบความตอ้งการขององค์กร เป็นเหตุการณ์แรก

ของการออกแบบ หรอืวางแผนและสิ่งที่เราต้องท าในขั้นตอนนี้ก็คือ การส ารวจประเด็นที่

เกี่ยวข้องต่างๆ ทั้งที่เป็นปัญหาในแงท่ฤษฎีและในแงป่ฏิบัติ ข้อตกลงการให้ได้เสียก่อนวา่

นั่นคือปัญหาและการให้ด าเนินการฝึกอบรมเชงิปฏิบัติการคือการแก้ปัญหาเหล่านั้น 

ผูจ้ัดการฝกึอบรมจะต้องแสวงหาข้อมูล สารสนเทศ พูดคุยกับผูค้น รวบรวมข้อมูล ฯลฯ 

ซึ่งเป็นส่วนแรกของการวางแผน 

        2) การระบุรายละเอียดของการปฏิบัติงาน งานที่กล่าว

ในที่นี้ ก็คืองานที่สัมพันธ์กับความตอ้งการขององค์กร รายละเอียดที่กล่าวถึงก็คือ  

ภาพของงาน การปฏิบัติงานที่ตอ้งขึ้นอยู่แก่กันและกัน ธรรมชาติขององค์กร ภารกิจที่จะ

บรรลุเป้าหมายแต่ละคนต้องมสี่วนช่วยงานเดินไปได้โดยที่ผลลัพธ์ของกลุ่มคนหนึ่งกลุ่มจะ

เป็นปัจจัยน าเข้าส าหรับกลุ่มตอ่ไป มาตรฐานของงาน ซึ่งได้แก่ มาตรฐานด้านคุณภาพและ

ปริมาณซึ่งในแต่ละองค์กร ความหมายของค าเหล่านีอ้าจไม่เหมอืนกัน ผูจ้ัดการฝึกอบรม

จะต้องพิจารณาอย่างรอบคอบและชัดเจน งานนั้นเป็นงานกลุ่ม หรอืรายบุคคล แหล่ง

สารสนเทศ ในเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ได้มาจากการบันทึกและรายงานด้วยวิธีการ 

ต่างๆ เช่น การใชแ้บบสอบถาม การสัมภาษณ์ การประชุมปรึกษาหารือ การค้นคว้า การ 

สังเกต แล้วประเมินและตัดสินใจ  

        3) การระบุความตอ้งการทางการเรยีนรู ้หรอืความ

ต้องการของผู้รับการฝึกอบรม จุดมุ่งหมายของการวางแผนตอนนี ้คอื เพื่อระบุความ
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ต้องการทางการเรยีนรูข้องบุคคลที่จะต้องท างานตามที่ได้ก าหนดใหท้ าตามความต้องการ

ของผู้รับการฝึกอบรม ม ี3 ประเภท คือ หนึ่ง ความต้องการที่ก าหนดเกิดขึ้นโดยตรง จาก

การระบุรายละเอียดของการท างานที่กล่าวมาแล้ว ท าให้ระบบได้ชัดเจนว่า คนๆ หนึ่งควร

จะท าอะไร จากนั้นจะท าให้สามารถบอกได้ว่าอะไร คือ ความตอ้งการเฉพาะของคนที่ก าลัง

ท างานนั้นอยู่ สอง ความตอ้งการที่จะน าไปใช้ประโยชน์เป็นความตอ้งการที่ไม่บ่งเพาะ

เจาะจง ส าหรับการท างานอย่างหนึ่งอย่างใดแตเ่ป็นความตอ้งการที่เกิดจากสถานการณ์

มากกว่า ถ้าคนๆ หนึ่งก าลังได้รับการพิจารณาให้เลื่อนขั้นหรอืถ่ายโอนต าแหนง่ อย่างนอ้ย

ก็ต้องการเรยีนรู้ หรอืการฝึกอบรมที่จะช่วยใหเ้ขาท างานในต าแหนง่ใหมไ่ด้ อย่างมี

ประสิทธิภาพ ส่วนคนที่ยังท างานเดิมอยู่ก็ต้องการฝึกอบรมเพื่อใชใ้นการเปลี่ยนแปลง 

กระบวนการเทคโนโลยี หรือวัสดุที่เกิดขึน้ มีการวางงานใหม่ให้คนเดิมที่ท างานอยู่ไปท างาน

ใหม่ ที่ตา่งจากเดิม แล้วเอาผลงานใหม่เข้ามาแทน สาม คือ ความตอ้งการจากใจ เป็น

ความตอ้งการที่แรงมาก เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า การเรียนรู้จะมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

ถ้าผู้เรยีนรู้สึกว่า นัน้คือ สิ่งที่เขาต้องการเรียนรู้  

        4) การก าหนดจุดมุ่งหมายของโครงการ การก าหนด

วัตถุประสงค์ ขั้นตอนนี้เพื่อระบุองค์ประกอบที่จะน ามาพิจารณาจุดมุ่งหมายของโครงการ 

และพิจารณา ประสบการณ์การเรียนรู้ของผู้รับการอบรม และท ารายงานจุดมุง่หมายของ

โครงการและจุดมุ่งหมายการเรียนรู้เฉพาะอย่างที่สัมพันธ์กับแบบที่ออก และอยู่ในการ

พัฒนาการวางแผนเริ่มดว้ยการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการที่มีอยู่ดว้ยการ

ค านงึถึง เวลาที่จะมีส าหรับการน าผลของการฝกึอบรมไปแก้ปัญหา แหลง่ทรัพยากรที่จะมี

ให้แก่โครงการฝกึอบรม และบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรม หลังจากพิจารณาล าดับ

ความส าคัญแล้วควรท าเป็นรายงานความต้องการ ตามล าดับและความส าคัญ 

        5) การสรา้งหลักสูตรการฝึกอบรมการประชุม       

 เชงิปฏิบัติการ สิ่งที่ผู้จัดการฝึกอบรมจะต้องด าเนนิการ คอื การท ารายการของหัวข้อ 

ที่ผู้รับการฝึกอบรมจะเรียนรู้ ตามจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ในตอนก่อน และท ารายงาน

เรียงล าดับการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นการสร้าง หลักสูตรในที่นีค้รอบคลุมตัวแปรหลายๆ อย่าง  

คือการเลือกเนื้อหา การจัดเนือ้หา ประเภทของเนื้อหา การเรียงล าดับ น าเสนอเนือ้หา 

และบทเรียน   

        6) ยุทธศาสตร์การฝกึอบรม จากการพิจารณาการ

วางแผนโครงการ ฝกึอบรมทั้ง 5 ขั้นตอน มลีักษณะที่บ่งวา่ การฝึกอบรมมุ่งไปที่ความ
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ต้องการในการพัฒนาองค์กร ด้วยการพัฒนาความรูค้วามสามารถ โดยเฉพาะทางการ

กระท าของผูเ้ป็นเป้าหมายของ การฝึกอบรม และหลักสูตรของการฝึกอบรมมีแนวโน้มที่จะ

สนองตอบต่อการให้โอกาสแก่บุคลากรที่มีความสนใจ หรอืมีปัญหาอย่างเดียวกัน ได้มาพบ

กับผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อรับความรู้ดว้ยตัวเองโดยตรง และมีโอกาสได้ลงมอืปฏิบัติงานเองใน

ระยะสั้นๆ ด้วยความเข้มข้น เป็นการฝึกอบรมที่ผูร้ับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลาง มีการ

กระท ากลุ่ม และมีสว่นร่วมใน กิจกรรมการฝึกอบรมอย่างเต็มที่แลว้ ยุทธศาสตรท์ี่ต้องการ

และเหมาะสมก็คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

        7) การจัดหาแหล่งทรัพยากรการฝึกอบรม เมื่อตัดสินใจ

วางแผนว่าวิธีการฝึกอบรม คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ ต่อไปก็พิจารณาสิ่งต่างๆ ที่จะ

น ามาใช้ในการประชุม ได้แก่ แหลง่ทรัพยากรทางกายภาพ ได้แก่ เครื่องใช้ต่างๆ พร้อม

ซอฟต์แวรท์ี่ใชก้ับเครื่องเหล่านั้น และเครื่องมอืปฏิบัติการวัสดุ เช่น โสตทัศนวัสดุ คู่มอื 

สมุด ดนิสอ ปากกา และสิ่งที่ใชใ้นการปฏิบัติการ แหลง่ทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ ได้แก่ 

ผูใ้ห้การฝกึอบรมอันประกอบด้วยครู หรอืวิทยากร ผูเ้ชี่ยวชาญในสายงาน เพื่อนร่วมงานที่

มีประสบการณ์รวมทั้งที่ปรึกษาโครงการ และแหลง่ทรัพยากรทางการเงิน ได้แก่ หน่วยงาน

ที่จัดฝกึอบรม รู้จากส านักงบประมาณของสถาบัน หรอืจากแหล่งสนับสนุนภายนอก 

        8) การวางแผนการด าเนินการ ครอบคลุมการวางแผน

เกี่ยวกับผู้รับการฝึกอบรม สิ่งอ านวยความสะดวก เครื่องมอืและวัสดุ พิธีเปิดการฝกึอบรม 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ แนวการประเมินการฝกึอบรม พธิีการปิดการฝกึอบรม ผูจ้ัดการ

ฝกึอบรมจะต้องพิจารณาถึงการเลอืกผู้รับการฝึกอบรม การตดิต่อแจ้งผู้รับการฝึกอบรม

ทราบถึงการฝึกอบรม ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหอ้งประชุม ห้องปฏิบัติการ เครื่องมอืและวัสดุ 

ต้องพิจารณาตามความเหมาะสมกับธรรมชาติของโครงการ กิจกรรม ผู้ใช้ หมายถึง ผู้ให้

และผู้รับการฝกึอบรม พิธีเปิดและปิดการฝกึอบรม ควรพิจารณาเกี่ยวกับผูม้าเป็นประธาน 

การมอบวุฒิบัตร ก าหนดเวลา การมอบของที่ระลึก การจัดสถานที่ การตอ้นรับและส่ง

ผูร้ับเชิญ เป็นต้น การประชุม เชงิปฏิบัติการควรพิจารณารายละเอียดโครงการ ตารางการ

ประชุมปฏิบัติการ การด าเนินการ ตั้งแตต่้นจนเสร็จสิน้กิจกรรม ทั้งที่เป็นส่วนของผูใ้ห้ 

การฝึกอบรมและผูร้ับการฝึกอบรม ส่วนแนวทางการประเมิน ควรพิจารณาทั้งในส่วนของ 

การประเมนิย่อยและการประเมินรวม การประเมินในกระบวนการปฏิบัติงาน และผลติผล

ของงานและโครงการฝกึอบรม  

        9) การประเมนิและการป้อนข้อมูลกลับ ในการพิจารณา 
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วางแผนโครงการฝึกอบรม ไม่ใช่ขัน้ตอนสุดท้ายในการด าเนนิงาน แตต่้องท าการประเมิน 

ทุกขั้นตอน ตั้งแตก่ารวางแผน เพราะต้องใช้ผลการประเมินส าหรับการตัดสินใจให้เสร็จสิน้

ไปทุกขั้นตอน อย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้ได้มาซึ่งแผนที่สมบูรณ์ และมีความเป็นไปได้ เป็นที่

รับรองหรอืยอมรับของผูม้ีส่วนรับผิดชอบและเกี่ยวข้อง  

      5.2.7.2 การเตรียมการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

            ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 312 - 313)   

กล่าวว่า การเตรียมการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครอบคลุมถึงการอนุมัตโิครงการ การจัด

สถานที่ประชุมวัสดุอุปกรณ์ การเลือกและแจ้งผู้รับการฝกึอบ การก าหนดและเชญิผูใ้ห้การ

ฝกึอบรมและการตั้งคณะกรรมการด าเนินงาน ดังนี้  

        1) ขออนุมัตโิครงการ โครงการที่ส าเร็จลงจากการ

วางแผนที่กล่าวมาแล้ว มักประกอบด้วยส่วนต่างๆ คือ หลักการและเหตุผล หรอืที่มาของ

ปัญหา วัตถุประสงค์ ของโครงการ หลักสูตร เนื้อหา กิจกรรม วิธีด าเนินการ สถานที่จัด 

วันเวลาและรายละเอียดของก าหนดการ บุคลากรและงบประมาณ ผู้อนุมัตโิครงการสว่น

ใหญ่ ได้แก่ ผู้บริหารสถาบันหรอื องค์กร ซึ่งอาจประกอบด้วยผูท้ี่เกี่ยวข้องหลายฝ่าย เชน่ 

ผูอ้ านวยการ ผูจ้ัดการองค์กร ผูบ้ริหารหนว่ยงานการพัฒนาบุคลากร หน่วยงานการเงนิ 

เป็นต้น  

        2) การจัดสถานที่ประชุมเชิงปฏิบัติการ สถานที่ประชุม

เชงิปฏิบัติการมีการจัด 2 ลักษณะ คือ หอ้งส าหรับประชุมเพื่อรับการถ่ายทอดความรู ้และ

ประสบการณจ์ากผู้ใหก้ารฝึกอบรม ซึ่งอาจจัดเป็นโต๊ะประชุมที่นั่งลอ้มรอบ ที่หัวโต๊ะเป็นที่

นั่งของผูใ้ห้การฝกึอบรม และด้านหลังเป็นที่ตัง้กระดาน ชอล์ก อยู่ที่แขวนจอฉาย ซึ่งจะใช้

กับเครือ่งฉายภาพข้ามศรีษะ หรอืเครื่องใช้อย่างต่อเนื่อง ฯลฯ อีกลักษณะหนึ่งอาจเป็นหอ้ง

ที่ประกอบด้วยเนื้อหาที่ส าหรับถ่ายทอดความรูแ้ละวธิีการจากผู้ใหก้ารอบรม ทั้งที่เป็นการ

สาธิต การแนะน าวิธีการ ลดการใชสู้ตรทัศนูปกรณ์ ส่วนที่นั่งของผูร้ับการฝกึอบรม อาจจะ

เป็นที่นั่งรวมโต๊ะเป็นกลุ่มย่อยๆ และพรอ้มที่จะใช้เป็นที่ส าหรับปฏิบัติการได้ในทันทีที่

ต้องการ  

        3) วัสดุและอุปกรณ์ หมายถึง วัสดุ อุปกรณ์ และ 

เครื่องมือเครื่องใช้ ส าหรับผู้ใหก้ารฝึกอบรมใช้ถ่ายทอดความรู ้และส าหรับผูร้ับการ

ฝกึอบรมในกิจกรรมภาคปฏิบัติ การเสนอรายงานและผลงาน ซึ่งบางอย่างเป็นประเภท

เดียวกับที่ผู้ให้การฝึกอบรมใช้ก็ได้ รวมทั้งคู่มือ แผ่นพับ และเอกสารประกอบต่างๆ  
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ที่จะต้องเตรียมให้พรอ้มก่อนการด าเนินการ  

        4) การเลือกและการแจ้งให้ผูร้ับการฝกึอบรมชอบในสิ่ง

ต่างๆ ผูจ้ัดการฝึกอบรมจงึต้องประสานงานในการเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับผูบ้ังคับ 

บัญชาในหน่วยงาน ช่ือบุคลากรจะต้องเข้ารับการฝกึอบรม ส่วนผูต้ัดสินอาจได้แก่ หัวหนา้

งาน หลังจากเลือกได้แล้วควรจัดการแจง้ให้บุคลากรเหล่านั้นทราบล่วงหน้า ดว้ยการส่ง

จดหมายพร้อมด้วยรายละเอียดของ โครงการฝกึอบรม และสิ่งที่ผู้รับการฝกึอบรมจะต้อง

เตรียมตัวก่อนมาประชุมเชิงปฏิบัติการ 

        5) การก าหนดตัวและการเชิญให้การฝกึอบรม เป็นการ

เตรียมที่ส าคัญเพราะจะท าใหแ้นใ่จว่าจะได้ผูเ้ชี่ยวชาญที่ตรงกับเนื้อหาสาระตามเวลาที่

ต้องการด้วย การตดิต่อ เป็นการภายในและเชิญเป็นทางการล่วงหน้านานพอที่จะให้ผู้ให้

การฝึกอบรมสะสางภารกิจอื่น มีเวลามาเป็นวิทยากรได้ เตรียมเอกสาร เตรยีมตัวถ่ายทอด

ความรูไ้ด้อย่างเต็มที่ 

        6) การเตรียมแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงาน หมายถึง 

คณะผู้รับผดิชอบในการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการในด้านต่างๆ ตามความจ าเป็นที่จะท า

ให้การด าเนินการทั้งก่อนการประชุม ขณะประชุม และหลังการประชุม ลุลว่งไปด้วยความ

เรียบร้อยทั้งในด้านบริการและดา้นวิชาการ  

      5.2.7.3 การด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

            ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 312 - 313) 

อธิบายว่า การด าเนินการประชุมเชงิปฏิบัติการ ครอบคลุมการด าเนินการตั้งแตก่ารเปิด

โครงการ การปฏิบัติการโครงการไปจนกระทั่งการปิดโครงการการการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การปลูกโครงการประชุม เชงิปฏิบัติการ มีหลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสม 

บางองค์กรมีพิธีเปิดอย่างเป็นทางการ มกีารสร้างบรรยากาศดว้ยกิจกรรมหลายอย่าง 

อย่างไรก็ตาม ในการเปิดการอบรมนี ้ผูร้ับการฝกึอบรม ต้องการจะรู้ใน 3 ประการ 

ประการแรก คือ ผลที่ได้รับจากการประชุมเชงิปฏิบัติการ ประการที่สอง คอื ผูร้ับการ

ฝกึอบรมจะต้องท าอะไรบ้าง และประการที่สาม คอื ความคาดหวังรว่มกัน การปฏิบัติ 

โครงการในการประชุมเชงิปฏิบัติการมี 2 ส่วนที่ต้องท า คือ การสอนหรอืถ่ายทอด 

ประสบการณซ์ึ่งเป็นกิจกรรมของผู้ให้การฝกึอบรม และลงมอืปฏิบัติในการสร้างหรอื 

ผลติผลงาน ผู้ให้การฝกึอบรมจะด าเนินการฝึกอบรมไปตามบทเรียนที่ได้เตรียมมาส าหรับ

เสนอแก่ กลุ่มผู้รับการฝึกอบรมตามล าดับหัวข้อและขั้นกิจกรรม ดว้ยการบรรยายสรุป 
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อธิบายแนะน าและสาธิตวธิีการกระท าหรอืปฏิบัติพรอ้มทั้งการใช้เครื่องมอืและวัสดุส าหรับ

การปฏิบัติการและโสตทัศนูปกรณ์ส าหรับขยายประสบการณก์ารเรียนรู้ และประสบการณ์

ภาคปฏิบัติแล้วแตค่วามเหมาะสมในแต่ละกรณี ในช่วงต้น คอื ผูร้ับการฝกึอบรมจะได้รับ

ความรูค้วามเข้าใจจากผูใ้ห้การฝึกอบรม ดว้ยวิธีการที่สนองตอ่การถ่ายทอดการสอนหรอื

ประสบการณข์องผู้ให้การฝึกอบรมตามความเหมาะสม เป็นลักษณะของผูใ้ห้การฝึกอบรม

เป็นศูนย์กลางก่อนแล้วตามด้วยกิจกรรม คอื ผูร้ับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติ ทดลอง

กระท าการแก้ปัญหา ผลติผลงานสร้างสิ่งตา่งๆ ด้วยตัวผูร้ับการฝกึอบรมเอง โดยน า

ความรูแ้ละประสบการณท์ี่ได้รับมาจากการเรียนรู้สว่นแรกมาใช ้เป็นลักษณะที่ผู้รับการ

ฝกึอบรมเป็นศูนย์กลาง ส่วนการปิดโครงการมีความส าคัญเท่ากับการเปิดโครงการ ผู้ให้

การฝึกอบรมควรกระท าให้การประชุมเชิงปฏิบัติการ จบลงด้วยความชัดเจน ไม่สับสน มี

ชีวติชีวา พรอ้มกับความส าเร็จที่ผู้รับการฝกึอบรม ผูใ้ห้การฝึกอบรม และผูท้ี่เกี่ยวข้อง

พอใจและม่ันใจ อย่างนอ้ยในระดับหนึ่ง เป็นการกระท าภายหลังการประเมินเสร็จสิ้นลง 

การปิดโครงการอาจเป็นได้ทั้งแบบที่เป็นพิธีการ ซึ่งอยู่กับเหตุผลในการตัดสินใจ แต่สิ่งหนึ่ง

ที่นา่จะกระท าไปควบคู่กับการปิดโครงการ เพื่อเป็นการยอมรับใน ความส าเร็จและความ

พยายามของผู้รับการฝึกอบรม คือ ประกาศนียบัตร เกียรติบัตรหรอืเอกสารที่เป็นลาย

ลักษณ์อักษร 

      5.2.7.4 การประเมินการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

       ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หนา้ 313 - 314)  

อธิบายว่า การประเมินการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครอบคลุม 3 ลักษณะ คอื การประเมิน

โปรแกรมทางด้านวิชาการ การประเมนิโครงการโดยรวม และการประเมินตดิตามผล 

การประเมนิโปรแกรมทางด้านวิชาการ เป็นการประเมินการเรียนรูแ้ละการกระท ามัก

เป็นไปตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ในบทเรียนที่สรา้งขึ้น ตามหลักสูตรของการฝกึอบรม การ

ประเมินดา้นวิชาการ กระท าได้ใน 2 รูปแบบ คอื การประเมินย่อย และการประเมินรวม 

 การประเมินย่อยคงกระท าในจุดต่างๆ ของโปรแกรมการเรยีนและการกระท า ในขณะที่ 

โปรแกรมก าลังด าเนินอยู่ การประเมินแบบนี้ ท าให้ผู้ให้การฝึกอบรม ทราบว่าการเรียน 

และการกระท าที่เหมาะสมเกิดขึ้นหรอืไม่อย่างไร และหาทางเสริมแรงหรอืปรับปรุงแก้ไข  

ช่วยเหลือในส่วนที่บกพร่องให้ดีขึ้น การประเมนิรวม เป็นการประเมินการเรียนและการ

กระท าตอนสุดท้ายของโปรแกรมที่จะจัดตอ่ไปในอนาคต การประเมนิรวมอาจใช้การ

ทดสอบก่อนและหลังการฝึกอบรมก็ได้ หรอืจะใช้การทดสอบหลังการฝกึอบรมก็ได้ ซึ่งเป็น
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การประเมนิที่พักการเรียนรู้เท่านั้น นอกจากนั้นการประเมินควรรวมถึงการประเมินหรอื

ผลผลิตและวิธีการท าหรือผลิตดว้ย การประเมินโครงการเชงิปฏิบัติการโดยรวม เป็นสิ่งที่

ควรกระท านอกเหนอืไปจากประเมินโปรแกรมในด้านวิชาการประกอบด้วยการประเมิน

การจัดโครงการในด้านวัตถุประสงค์ของการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ สถานที่การบริการ 

สวัสดิการ กระบวนการประชุม และเพื่อใหก้ารฝึกอบรม ซึ่งเป็นประโยชน์แก่การฝึก  

อบรมโครงการในโอกาสต่อไป นอกจากนี้ ยังอาจมีการประเมินตดิตามผลเป็นการประเมิน 

ภายหลังที่การประชุมเชิงปฏิบัติการได้เสร็จสิ้นไปแล้วระยะหนึ่ง ผูต้ิดตามดูว่า ผู้รับการฝึก 

อบรมได้ประโยชน์จากการฝกึอบรมประการใดบ้าง มากน้อยเพียงใด ในเรื่องอะไร 

และความตอ้งการที่หนว่ยงานฝึกอบรมจะช่วยผู้รับการฝกึอบรมเหล่านั้นต่อไปอย่างไร   

  สรุปได้วา่ การประชุมเชงิปฏิบัติการ เป็นรูปแบบของการฝึกอบรมที่ส่งเสริม

ให้ผู้เข้ารับการอบรม เกิดการเรียนรู้ทางดา้นทฤษฎีและการปฏิบัติ สามารถน าสิ่งที่ได้รับไป 

ปฏิบัติงานในสถานการณ์จริงที่ผู้เข้าอบรมปฏิบัติอยู่ ลักษณะของการประชุมเชงิปฏิบัติการ

จะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน สว่นที่เป็นการให้ความรู้ของวิทยากร และส่วนที่เป็นการปฏิบัติการ

ของผู้เข้ารับการอบรม เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจใหแ้ก่ครูในโรงเรียน ให้สามารถแก้ไข

ปัญหาในการจัดการเรียนรู้ ก าหนดแนวทางในการจัดการเรียนรู้และปรับปรุงการจัดการ

เรียนรู้ หาข้อสรุปเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติรว่มกัน ซึ่งการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการ

ส่งเสริมการมีสว่นร่วมของผู้เข้ารับราชการอบรมทุกคน สามารถน าผลการประชุม

ปฏิบัติการไปใช้ในการด าเนินงาน และปฏิบัติงานในหน่วยงานของตน เกิดประโยชน์แก่

หนว่ยงานทั้งในระดับองค์กรหรอืหนว่ยงาน ระดับผูบ้ังคับบัญชา และระดับพนักงานหรือตัว

ผูเ้ข้ารับการประชุมเชิงปฏิบัติการเอง โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการมขีั้นตอนหรอื

กระบวนการด าเนินการ ได้แก่ การเตรียมสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ติดต่อ

วิทยากรและจัดหาแหลง่ทรัพยากรทางวิชาการ  ประชุมปฏิบัติการไปตามแผน 

เสนอผลงาน ประเมิน และติดตามผลงานตามความจ าเป็น และมีวธิีการประชุมเชิง

ปฏิบัติการประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ 4 ขั้นตอน คอื การวางแผน การเตรียมการ  

การด าเนินการ และการประเมินการฝกึอบรม  

 

   5.3 การนิเทศภายใน  
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    การนเิทศเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา

บุคลากรและเป็นเครื่องมอืที่ช่วยพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพด้วย โดยมีองค์ประกอบ

ดังนี้  

     5.3.1 ความหมายของการนิเทศภายใน การนเิทศ เป็นการจัด

กิจกรรมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูผู้สอน และผูน้ิเทศ เพื่อเช่ือมโยงซีการเรียนรู้เนื้อหา

ทักษะพืน้ฐาน สิ่งแวดล้อมปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต ท าใหม้ีความรู้ ความเข้าใจลึกซึง้ 

ชัดเจน และไปใช้ในชีวติประจ าวัน และสังคมได้ อย่างมีการสังเกต การพิจารณา การ

วางแผน การปฏิบัติจริง บริการวิเคราะหป์รับปรุงแนวทาง จนเกิดผลตามความตอ้งการ 

การสรุปน าไปใช้ พฤติกรรมการจัดการเรียนรู ้เพื่อมุ่งสู่การจัดกระบวนการเรียนรู้ มี

นักวิชาการน าเสนอความหมายของการนเิทศ ดังนี้   

      สายันต ์บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตร และวันนพร  สิทธิสาร 

(2560, หนา้ 27) กล่าวไว้ว่า การนเิทศภายใน เป็นการปฏิบัติงานระหว่างผูน้ิเทศและผู้ถูก

นิเทศ โดยมีวัตถุประสงค์ หรอื เป้าหมายเพื่อตรวจสอบ หรอื ติดตาม แนะน า หรอื

ช่วยเหลือในการป้องกันหรือแก้ไขปัญหา ปรับปรุงหรอืพัฒนาปฏิบัติงานตามบทบาท หรอื 

หนา้ที่ของผูป้ฏิบัติการในองค์กร ตลอดจนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรอืพัฒนาสิ่งตา่งๆ 

ตามความตอ้งการจ าเป็นของหน่วยงานหรือองค์กร   

      สุมน อมรวิวัฒน์ (2547, หน้า 7) กล่าวว่า การนิเทศการศกึษา

มิใช่ การอบรมสั่งสอนในแนวดิ่ง คือ จากผู้รู้มากไปสู่ผู้ที่รู้น้อยกว่าเพียงอย่างเดียว หาก

แท้จรงิเป็นกระบวนการแนวราบที่ทุกฝา่ยยอมรับนับถือในความเด่นและความด้อยของกัน

และกัน น าไปสู่ การพัฒนาคุณภาพของผู้เรยีน 

      อัญชลี โพธิ์ทอง (2549, หนา้ 66) กล่าวว่า การนเิทศ

การศกึษาหมายถึงการชี้แจง การแสดง หรอืการจ าแนกเกี่ยวกับการเล่าเรียน การฝกึฝน 

และการอบรม  

      วัชรา  เล่าเรียนดี (2552, หนา้ 120) กล่าวถึง การนเิทศภายใน

โรงเรียนว่า เป็นกระบวนการนเิทศการศึกษา และกิจกรรมตา่งๆ ที่มุ่งพัฒนาการเรียนการ

สอนที่จัดด าเนินการในโรงเรียนโดยบุคลากรในโรงเรียนเป็นหลัก ซึ่งประกอบด้วย ผูบ้ริหาร

โรงเรียน คณะครู และบุคลากรอื่นที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในโรงเรยีน โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในโรงเรยีนโดยตรง  

   สรุปได้วา่ การนิเทศภายใน หมายถึง การด าเนินการร่วมกันของบุคลากร  
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ภายในโรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน คณะครู และบุคลากรอื่นที่เกี่ยวข้องกับ

การศกึษาในโรงเรยีน เพื่อปรับปรุง แก้ไข พัฒนา การด าเนินกิจกรรมการจัดกระบวนการ

เรียนรู้ รับทราบ จุดเด่นและจุดด้อยของครูผูส้อนเพื่อให้เกิดการพัฒนาพฤติกรรม 

ความสามารถ การจัด กระบวนการเรียนรู้ เป็นการพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้เกิด

ประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

     5.3.2 หลักการของการนิเทศภายใน  

      มีนักวิชาการให้แนวคิดในหลักการนเิทศภายใน ดังต่อไปนี้ 

       กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หนา้ 5) ได้เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับหลักการนเิทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 

        1. การด าเนินการนิเทศ จะต้องด าเนินการอย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่องตามขั้นตอนกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน  

        2. บุคลากรที่เป็นหลักส าคัญในการด าเนินการพัฒนา

ระบบการนเิทศภายในโรงเรียน คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

        3. การนเิทศภายในโรงเรียน จะต้องสอดคล้องกับความ

ต้องการ/จ าเป็นในการพัฒนาครูและนักเรียนถึงแม้วา่ หลักการนเิทศการศึกษาที่นักศกึษา

หลายท่านได้แสดงทัศนะต่างๆ กัน แตท่ี่ทุกคนเห็นตรงกันและถือว่าเป็นหลักการที่ส าคัญก็

คือ การนเิทศการศกึษาเป็นกระบวนการที่เป็นวิทยาศาสตร์ เป็นการสร้างสรรค์ มีความ

เป็นประชาธิปไตย ทั้งนี้เพื่อพัฒนาการสอนของครูและพัฒนาการศกึษาให้เจรญิงอกงามใน

ทุกๆ ด้าน  

       สุทธนู ศรไีสย์ (2555, หนา้ 4) กล่าวว่า หลักการส าคัญ

ของการนิเทศ การศกึษาในปัจจุบันจะยังคงเน้นอยู่ที่การให้ความช่วยเหลือโดยตรงแก่ครู

หรอืผูส้อนเพื่อให้เป็นครูที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ รวมทั้งพัฒนาสิ่งแวดล้อมต่างๆ ทาง

กายภาพที่จะช่วยใหค้รูได้รับความรู้ ความเข้าใจสิ่งเหล่านั้นมากขึ้นดว้ย ผลจากการ

ช่วยเหลือและพัฒนาครูดังกล่าว จะท าให้นักเรียนที่เป็นเป้าหมายหลักของการเรียนการ

สอน ได้รับประโยชน์อันยิ่งใหญ่จากการสอนของครู รวมทั้งการบรรลุเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์ของทางโรงเรียนที่ได้ตัง้ไว้ทุกประการ  

       จอมพงศ์ มงคลวณิช (2555, หนา้ 133) ได้สรุปหลักการ 

ของการนิเทศ ภายในโรงเรียนว่า หลักของการนิเทศภายในโรงเรียน คอื กระบวนการ 

ท างานร่วมกันของบุคลากรในสถานศกึษาโดยยึดเป้าหมายหลักคือ คุณภาพของนักเรียน  
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โดยผู้บริหารต้องยอมรับว่า การนเิทศการสอนเป็นงานในความรับผิดชอบของผู้บริหาร

โดยตรง มีการวางแผนด าเนินงาน อย่างเป็นระบบ เน้นบรรยากาศแบบประชาธิปไตย สรา้ง

ขวัญและก าลังใจ ท าให้เกิดความเชื่อมั่น และภาคภูมิใจในความสามารถของตน ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาต่อไป  

       ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศกึษา (2556, หนา้ 4) กล่าวว่า หลักการ

ส าคัญของการนเิทศการสอนภายในโรงเรียนไว้ว่า การนิเทศการสอนภายในโรงเรียน

จะต้องยึดหลักส าคัญดังตอ่ไปนี้ 

        1. ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องถือว่าการนเิทศการสอน

ภายในโรงเรียนเป็นความรับผดิชอบของผู้บริหารโรงเรียนโดยตรง ส าหรับการด าเนินนิเทศ

การสอนนัน้ผูบ้ริหารอาจจะด าเนนิการเองหรอืมอบหมายผู้อื่นด าเนินการแทนก็ได้  

                 2. การนเิทศการสอนภายในโรงเรียนจะส าเร็จลงได้ก็

จ าเป็นจะต้องอาศัยความรว่มมอืกันทั้ง 3 ฝ่าย คือ ฝา่ยผูบ้ริหาร ผู้นิเทศและผูร้ับการนเิทศ 

หากขาดความรว่มมอืจากฝ่ายใดฝา่ยหนึ่ง การนเิทศการสอนจะไม่มีโอกาสทุกความส าเร็จ

ได้เลย  

              3. จะต้องตระหนักถึงความเข้าใจว่า การนเิทศการสอน

ภายในโรงเรียนนั้น เป็นการท างานร่วมกัน เพื่อช่วยพัฒนาเพื่อนรว่มงานให้สามารถจัดการ

เรียนการสอนให้มี ประสิทธิภาพสูงขึ้น การนเิทศการสอนไม่ใชเ่ป็นการบังคับ ขูเ่ข็ญ หรอื

คอยจับผดิจับประการใด  

         4. บุคลากรภายในโรงเรียนจะต้องมกีารยอมรับและให้

เกียรตซิึ่งกันและกันในสภาพความเป็นจริงแล้ว ไม่มีใครที่จะมีความเชี่ยวชาญทุกด้าน 

ดังนัน้จงึน่าจะได้แลกเปลี่ยน และถ่ายทอดความเช่ียวชาญใหแ้ก่เพื่อนรว่มงานเพื่อให้ทุกคน

ในหน่วยงานมีความรู ้ความสามารถสูงขึน้  

        5. การนเิทศการสอนภายในโรงเรียนจะต้องเกิดขึ้นจาก

ความจ าเป็นใน การแก้ปัญหาหรือสนองนโยบายหรอืความต้องการในการยกระดับ

คุณภาพการศกึษาของโรงเรียน  

        6. การสร้างเสริมก าลังใจของผู้บริหารโรงเรียนจะมีผล

โดยตรงตอ่  

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของครูผู้สอน ดังนัน้จึงถือว่าการเสริมสร้างก าลังใจของ 
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ผูบ้ริหารโรงเรียนจะส่งผลต่อความส าเร็จผลของการนเิทศการสอนภายในโรงเรียนด้วย  

    สรุปได้วา่ การนเิทศภายในจะอาศัยหลักการปฏิบัติงานตามหลัก  

วิทยาศาสตร์ มรีะบบ มขีั้นตอนและความต่อเนื่อง มคีวามเป็นวิถีประชาธิปไตยเพื่อให้เกิด 

การยอมรับซึ่งกันและกัน เสริมสร้างก าลังใจใหก้ับครูผูส้อน เป็นการช่วยเหลือครูโดยตรง 

ไม่ใช่การบังคับหรอืการจับผดิ ผูบ้ริหารโรงเรียนถือว่าเป็นผู้มบีทบาทส าคัญในการท าหนา้ที่

นิเทศภายใน โดยการนิเทศภายในจะต้องเกิดจากความจ าเป็นในการแก้ปัญหาหรือความ

ต้องการยกระดับคุณภาพการศกึษาของโรงเรียน เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพการสอนของ

ครู ให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงขึ้น รวมทั้งพัฒนาการปฏิบัติงานรว่มกันของ

บุคลากรทางการศกึษาให้ด าเนินไปด้วยดี มขีวัญและก าลังใจในการท างาน สามารถน าสิ่งที่

ได้รับจากการนเิทศไปใช้ในการปฏิบัติงาน เป้าหมายหลักของการนิเทศภายในคือการ

พัฒนาคุณภาพของผู้เรยีนเป็นส าคัญ  

     5.3.3 ความมุง่หมายของการนเิทศภายใน  

      การด าเนินการใดๆ ต้องมจีุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานได้

ด าเนนิไปตามจุดมุง่หมายที่วางไว้ เพื่อใหง้านส าเร็จตามความต้องการ การนิเทศการศกึษา

ไม่ว่าจะเป็นการนเิทศจากภายในหรอืภายนอกโรงเรียน ต่างก็มุ่งเน้นเป้าหมายที่ส าคัญ  

และสอดคล้องกัน อย่างไรก็ตาม มีนักการศกึษาและผูท้รงคุณวุฒิหลายท่านได้ก าหนด

จุดมุง่หมายของการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ ดังนี้  

       สันติวัฒน ์จันทร์ใด (2549, หนา้ 103) กล่าวว่า 

กระบวนการนเิทศการสอน มีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอน

ให้เกิดประโยชน์แก่ผูเ้รียนมากที่สุด พัฒนาผูเ้รียนได้เต็มตามศักยภาพ ตลอดจนพัฒนาตัว

ครูผูจ้ัดการเรียนการสอนให้มี ความเช่ียวชาญทั้งในด้านการวางแผนการสอน การ

ปฏิบัติการสอน ตลอดจนการวัดการประเมินผลตามสภาพจริง แต่ในปัจจุบันมีมโนทัศน์ 

ที่คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับการนเิทศการศึกษาว่า การนเิทศ คือ การที่ผูน้ิเทศมุ่งเน้นที่จะตรวจ

เอกสารหลักฐานเกี่ยวกับการท างานประกอบกับเมื่อมีเรื่องของการประกันคุณภาพเข้ามา

เกี่ยวข้อง ครูทั้งหลายจึงมุ่งเน้นไปที่การสร้างเอกสารเพื่อเป็นหลักฐานในการท างาน ซึ่ง

ความเข้าใจเช่นนี้เป็นความเข้าใจที่ไม่ถูกต้องนัก นั่นเพราะกระบวนการนเิทศการศึกษามี

ประสิทธิภาพนั้นจะเน้นการนิเทศ “คน” เพื่อให้เป็นผู้มปีระสิทธิภาพในการสร้างสรรค์

ผลงาน มิใช่มุง่เน้นที่การนเิทศ “กระดาษ” ซึ่งเป็นเพียงร่องรอยของการจัดการเรียนการ 

สอนเท่านั้น 
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       กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หนา้ 3) ได้กล่าวถึง

จุดมุง่หมายของการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังต่อไปนี้  

        1. จุดมุง่หมายทั่วไป 

         1.1 เพื่อให้ผู้บริหารและคณะกรรมการนเิทศของ

สถานศกึษามีความรูค้วามเข้าใจและปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียนได้  

         1.2 เพื่อพัฒนาความสามารถของครู 

         1.3 เพื่อช่วยเหลือและจัดสรรเครื่องมอื สื่อการ

เรียนรู ้ตลอดจนช่วยเหลือและปรับปรุงวธิีการจัดการเรียนรู้  

         1.4 เพื่อให้ครูเกิดความงอกงามทางวิชาชีพ 

        2. จุดมุง่หมายเฉพาะ 

              เพื่อให้ครูสามารถพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานใน

เรื่องดังตอ่ไปนี้  

          2.1 เพื่อให้สถานศกึษามีแผนการนเิทศภายใน

โรงเรียน 

          2.2 เพื่อเน้นให้มีการวิเคราะห ์ปรับปรุงหลักสูตร

สถานศกึษา และในกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ได้รับมอบหมาย  

          2.3 เพื่อให้ครูจัดการเรียนการสอนตามแนว

ปฏิรูปการเรียนรูท้ี่เน้น ผูเ้รียนเป็นส าคัญ การบูรณาการ เนน้ทักษะกระบวนการคิด ฯลฯ 

          2.4 เพื่อปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ วิธี

จัดการเรยีนรู้ของครู 

          2.5 เพื่อให้มกีารจัดกิจกรรมเสริมการเรียนรู้ได้

อย่างเหมาะสม 

          2.6 เพื่อพัฒนาการใชส้ื่อและแหล่งการเรยีนรู้  

          2.7 เพื่อให้มกีารวัดและประเมินผลตามสภาพจริง 

และปรับปรุงกระบวนการวัดและประเมินผลใหม้ีประสิทธิภาพสูงขึน้  

       ส านักงานการศกึษานอกโรงเรียนจังหวัดพิษณุโลก กลุ่ม

งานนิเทศ ตดิตาม และประเมินผล (2555, หนา้ 5) กล่าวว่า จุดมุ่งหมายของการนิเทศ

การศกึษาคือ การพัฒนา คุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนโดยปฏิบัติการผา่นครูผู้สอนดังนี้  

        1. เพื่อพัฒนาคนให้มคีุณภาพสูงขึ้น กล่าวคือ มีความรู้ 
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ความสามารถในการปฏิบัติงานสูงขึน้  

        2. เพื่อการพัฒนางานให้ได้ผลด ีกล่าวคือ เมื่อเกิดการ

นิเทศแล้วจะต้องมี ปัญหาจากการปฏิบัติงานน้อยที่สุดและผลงานที่ได้รับต้องมีคุณภาพสูง  

        3. เพื่อพัฒนากระบวนการท างาน หมายถึง การนเิทศที่

ดีตอ้งมกีารประสานสัมพันธ์อันดีระหว่างผูป้ฏิบัติงานลดความขัดแย้งให้มากที่สุด 

        4. เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานนั่นคอื 

เป็นการสรา้ง ความมั่นใจ ความสุข มีก าลังใจในการท างานนั่นเอง  

      กล่าวโดยสรุปแล้ว การนิเทศภายในโรงเรียน มีจุดมุ่งหมาย 

เพื่อพัฒนาความสามารถของครู ผูบ้ริหารและคณะกรรมการนิเทศของสถานศกึษาให้มี

ความรูค้วามเข้าใจใน การปฏิบัติงานสูงขึ้น ประสานสัมพันธ์อันดรีะหว่างผูป้ฏิบัติงาน  

ลดความขัดแย้ง มุ่งเน้นการนิเทศ เพื่อพัฒนาตัวครูซึ่งเป็นผู้จัดการเรียนการสอนให้มคีวาม

เชี่ยวชาญทั้งในด้านการวางแผนการจัดการเรียนรู้ การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การใช้สื่อ

และแหล่งการเรียนรู้ ตลอดจนการวัด การประเมินผล ไม่ใช่มุง่เน้นที่การตรวจเอกสาร

หลักฐานซึ่งเป็นรอ่งรอยเกี่ยวกับการท างาน ทั้งนีเ้พื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานให้กับบุคลากรในโรงเรียน โดยมีเป้าหมายคือ การพัฒนาผูเ้รียนให้ได้รับการ

พัฒนาเต็มศักยภาพ  

     5.3.4 กระบวนการนเิทศภายใน  

      ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2547, หนา้ 7 - 10) ได้

สรุปความ คิดเห็นของศาสตราจารย์ สุมน อมรวิวัฒน์ เรื่องแนวทางการนิเทศภายใสถาน

ศกึษารูปแบบใหม่ ที่เรยีกว่า “กัลยาณมติรนเิทศ” ซึ่งกระบวนการกัลยาณมิตรนเิทศ

ส าหรับผู้บริหาร เน้น 5 กระบวนการส าคัญ ดังนี้  

       1. กัลยาณมติรนเิทศเน้นการนเิทศคนไม่ใชน่ิเทศกระดาษ 

การนเิทศครูในโรงเรยีนของเราเป็นการนเิทศคนไม่ใช่การนิเทศกระดาษและอุปกรณ์ 

เพราะฉะนั้นการนิเทศแบบกัลยาณมติรจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าท่านผู้บริหารไม่สนใจครู สนใจ

นักเรียน คุยกับเขา สนทนาเป็นกลุ่ม หรอืสนทนาอย่างไม่เป็นทางการ มวีันศุกร์ช่ัวโมง

สุดท้ายที่มกีารพบกัน ดูตอนเชา้วันพฤหัสบดีมกีารพบกัน 30 นาทีก่อนเข้าเรียนหรอือะไรก็

แล้วแต่คุณจะไปหาวิธีในการจัดเพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาพบกับครูคุยกับครูในลกัษณะที่

ไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ ครูนั่งประชุมตัวตรงอย่างเป็นทางการก็ท า หรอืนั่งคุยกัน 

ไปกินขนมครกกับกาแฟตอนเชา้ไปก็ได้ เป็นการนเิทศคนแลว้เราจะได้ปัญญาจะได้แนว 
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ทางแก้ไขมากกว่านิเทศกระดาษ  

       2. กัลยาณมติรนิเทศ เป็นกระบวนการ “ให้ใจ” และ “ร่วม

ใจ” การนเิทศคนเราจะนิเทศไม่ได้ถ้าไม่ได้ใจของเขา เพราะถ้าจ าใจแล้วจ าเจ มันน่าเบื่อ 

อะไรก็ตามที่จ าใจท าแล้วไม่เกิดฉันทะเพราะฉะนั้นหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษาคือท า

อย่างไรจะให้ครูในโรงเรยีนของเรา มีใจ ไม่มาโรงเรียนแตก่าย เพราะฉะนั้นสิ่งแรกคือ  

ท าอย่างไรจึงจะได้ใจเขามาแล้วครูในโรงเรยีนของเราท างานส าเร็จ เป็นความส าเร็จจาก

การรว่มใจของทุกคน  

       3. กัลยาณมติรเริ่มต้นที่ “ศรัทธา” การที่จะได้ใจตอ้งสร้าง

ศรัทธา เราไหว้พระมานานเพราะความศรัทธาเลื่อมใสศรัทธาส าหรับคนไทยสร้างไม่ยาก 

พอเริ่มยิ้มให้กันศรัทธาจะเกิดขึน้ ใช้ผัสสะทั้ง 6 ให้ได้เห็น ให้ได้ยิน ให้ได้สัมผัสดว้ยกาย 

วาจาใจ คอืเป็นการสร้างรอยยิม้ให้เกิดขึน้ ขอใหย้ิ้มแม้ว่าเราจะหนักใจอย่างไรก็ตาม เอา

น้ าขุ่นไว้ใน น้ าใสไว้นอก ไม่ได้หมายความว่าหน้าไหว้หลังหลอก แต่ขอใหส้ร้างศรัทธา  

       4. กระบวนการกัลยาณมิตรนเิทศเน้นการสร้างสังคมการ

เรียนรู ้ในประเทศไทยเรานีท้ี่เรายังไปไม่ถึงไหน เพราะเราไม่ใช่สังคมความรู ้แต่เป็นสังคม

ความเห็น ถ้าท่านอ่านหนังสือพมิพ์แล้วดูหน้าการศกึษา จะไม่ค่อยมีใครออกมาให้ความรู้

แก่คนใน วงการศึกษาหรือใหค้วามรู้แก่ครู มีแตก่ารแสดงความเห็น จึงเป็นหน้าที่ของสภา

การศกึษาอย่างหนึ่ง ที่จะท าให้สังคมเกิดความรูข้ึน้ ในบรรดาคนที่สภาการศกึษาไป

เกี่ยวข้อง ใครตอ้งการ อ่านหนังสือดีๆ  จะมาขอที่สภาการศกึษา เกิดเป็นสังคมความรูข้ึน้ 

ถ้ามีแต่สังคมความเห็นเดีย๋วก็ เอาไมโครโฟนไปยื่นให้ท่านนี ้ท่านโน้นแลว้เอามารวมกันเป็น

สังคมความเห็นเราก็จะมีชีวิตชีวา  

       5. กระบวนการกัลยาณมิตรนเิทศมาจากฐานปัญญาธรรม 

ฐานเมตตาธรรมและฐานความเป็นจรงิในชีวติ ท่าทางใดทางหนึ่งขาดไป กัลยาณมิตรไม่

เกิด สถานที่ 1 คือ ปัญญา ธรรม คือฐานความรู้ ผูบ้ริหารจะมาพูดว่าผมไม่รู้อยู่ตลอดเวลา

ไม่ได้ จริงอยู่ไม่มใีครที่รู้ทั้งหมด เพราะเราไม่ใช่สัพพัญญู แตโ่รงเรียนของเราจะต้องตื่นตัว 

ในการที่จะแสวงหาความรู ้มีป้าย กระดานข่าวใหค้วามรู้ครู มีความสะดวกในการค้นหา

ความรูข้่าวสารจากอินเตอร์เน็ต หรือแต่ละมันให้ความรู้แก่ครูต่างๆกัน ฐานที่ 2  

เมตตาธรรม คอื ฐานความรัก ก่อนอื่นท่านต้องเมตตาตัวเอง เราไม่ควรจะโหมงานอยู่คน 

เดียว พยายามกระจายงาน พยายามท าตนให้มีชีวติชีวา พยายามสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 
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ทุกอย่างเป็นฐานของความเมตตาทั้งสิ้น ทางที่ 3 คือ ฐานความเป็นจรงิในชีวติ วถิีชีวติที่เรา

สามารถจะพัฒนาได้ เป็นฐานทางวัฒนธรรม ขณะนี้การยุบรวมเขต พืน้ที่การศกึษาได้ท า

ให้ครู และศกึษานิเทศก์ สปช. สช. ไปรวมกับครู ศกึษานิเทศก์กรมสามัญ ศกึษา คนละ

วัฒนธรรมการท างาน คนละวัฒนธรรมความคิด คนละวัฒนธรรมฐานความรู้ถึงแม้ว่า  

จะเป็นครูเหมือนกันมีประสบการณค์ล้ายคลึงกัน แต่เมื่อมาท างานรว่มกัน คนที่เป็น

ผูบ้ริหารจะต้องเข้าใจวัฒนธรรมของแต่ละคน แล้วมคีวามสามารถที่จะสร้างวัฒนธรรม

ของโรงเรียนของ เราเป็นวัฒนธรรมองค์กรของเรา จึงจะไม่มวี่าใครมาจากไหน เมื่อมาอยู่

รวมกันแล้วท าอย่างไรถึง จะหลอมรวมวัฒนธรรมกันได้  

      จอมพงศ์ มงคลวณิช (2555, หนา้ 136) ได้สรุปกระบวนการ

ของการนิเทศภายในโรงเรียนว่า การด าเนินการนเิทศภายในโรงเรียนจะต้องจัด

กระบวนการนเิทศอย่างมี แบบแผนตามล าดับขั้นตอน ต่อเนื่องกันอย่างมรีะบบตามวิธีการ

ทางวิทยาศาสตร์ พร้อมด้วยเหตุผลและความเป็นไปได้ นั่นคือจะต้องประกอบด้วยการวาง

แผนการนเิทศ การให้ความรู้ในสิ่งที่จะต้องท า การลงมือปฏิบัติ การสร้างขวัญและก าลังใจ 

การประเมนิผลและกระบวนการ ด าเนนิงาน และปรับปรุงแก้ไขเพื่อพัฒนานิเทศใหม้ี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  

      วัชรา เล่าเรียนดี (2552, หนา้ 27 - 28) ได้เสนอกระบวนการ

นิเทศภายในโรงเรียนในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนการสอนในชัน้เรียน

โดยตรง ดังนี้  

       1. วางแผนร่วมกันระหว่างผู้นิเทศและผูร้ับการนเิทศ  

       2. เลือกประเด็นหรอืเรื่องที่สนใจจะปรับปรุงพัฒนา 

       3. น าเสนอโครงการพัฒนาและขั้นตอนการปฏิบัติให้

ผูบ้ริหารโรงเรียน ได้รับทราบและขออนุมัตกิารด าเนินการ  

       4. ให้ความรู้หรือแสวงหาความรู้จากเอกสารต่างๆ และการ

จัดฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับเทคนิคการสังเกตการสอนในช้ันเรยีน และความรู้

เกี่ยวกับวิธีสอนและนวัตกรรมใหม่ๆ ที่นา่สนใจ  

       5. จัดท าแผนการนเิทศ ก าหนด วัน เวลา ที่จะสังเกตการ

สอน ประชุม ปรึกษาหารือเพื่อการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์  

       6. ด าเนนิการตามแผนโดยครูและผูน้ิเทศ (แผนการจัดการ

เรียนรู้และแผนการนเิทศ) 
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       7. สรุปและประเมินผลการปรับปรุงและพัฒนารายงาน 

ผลส าเร็จ  

     ส านักทดสอบทางการศกึษา (2553, หนา้ 2 - 10) อธิบายถึง

ขั้นตอนการนิเทศแบบให้ค าชีแ้นะเพื่อเพิ่มศักยภาพครูและผู้บริหารสถานศกึษาให้สามารถ

จัดการเรยีนรู้และ ยกระดับคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาให้สูงขึ้นว่า มีขัน้ตอนหลัก

ส าคัญอยู่ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

      ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนให้ค าช้ีแนะ การเตรียมการ

ก่อนการให้ค าชีแ้นะ เป็นการเตรียมองคค์วามรูใ้นการน าไปใช้ในการชี้แนะโดยมี

วัตถุประสงค์ เพื่อช่วยใหค้รูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูใ้ห้กับผูเ้รียนอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งผูน้ิเทศจะขอแนะน า ให้ค าปรึกษา ช่วยเหลอื ให้ครูสามารถจัดกิจกรรม

การเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่อง นอกจากนีผู้้ชีแ้นะจะเสนอแนะแล้ว ต้องให้ครูได้วิเคราะห์ตนเอง 

ให้สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูไ้ด้อย่างมคีุณภาพ ในสภาวะแวดล้อมต่างๆ และสามารถ

แก้ปัญหาอุปสรรคในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ใหห้มดไป การให้ค าชีแ้นะจะช่วยใหคุ้ณ

สามารถสะท้อนภาพการปฏิบัติงานของครู เพื่อใหต้ระหนักว่าการจัดกิจกรรมการเรียนรู้

นั้นจะต้องใชว้ิธีการจัดการเรียนรูอ้ย่างไร เพื่อที่จะให้ผูเ้รียนได้เรียนรู้อย่างมีคุณภาพจาก

การจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนของครู ขณะเดียวกันผู้ใหค้ าชีแ้นะจะได้ข้อมูล ความรูท้ี่

จ าเป็น ซึ่งครูยังขาดอยู่ ดังนั้น การให้ค าชี้แนะที่มปีระสิทธิภาพ ไม่เพียงขึน้อยู่กับทักษะของ

ผูน้ิเทศ และความสามารถในการรับการรับการนเิทศ (Receptiveness) ของครูเท่านั้น แต่

ยังขึน้อยู่กับองค์ประกอบแวดล้อมหลายประการด้วยกัน ผู้ช้ีแนะควรจะต้องเป็นผูร้ักการ

อ่าน หลักการแสวงหาความรู ้และจะต้องมีความพร้อมก่อนการให้ค าชีแ้นะ  

      ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการให้ค าช้ีแนะ ขัน้ตอนการด าเนินงาน

ให้ค าช้ีแนะเป็นขั้นตอนที่ศกึษานิเทศก์หรอืผู้ชีแ้นะ ช่วยใหค้รูน าความรูค้วามเข้าใจที่มอียู่ 

หรอืที่ได้รับจากการอบรมไปปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จตามศักยภาพหรอืความสามารถของครู

แตล่ะคน เป็นการพัฒนากลุ่มครูจ านวนน้อยหรอืรายบุคคลอย่างเข้มข้น ท างานรว่มกัน

อย่างใกล้ชิด เช่น การสังเกตการสอนในช้ันเรยีน พิจารณาผลงานนักเรียนรว่มกันกับครู 

เป็นการพัฒนาในบริบท การท างานในสถานศกึษา  

      ขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลการให้ค าชี้แนะ การสรุปผลการให้ 

ค าช้ีแนะ เป็นขั้นตอนที่ศกึษานิเทศก์ หรอืผูใ้ห้ค าชี้แนะเปิดโอกาสใหค้รูได้สรุปผลการให้ค า

ชีแ้นะเพื่อให้ได้ หลักการส าคัญไปปรับปรุงหรอืพัฒนาการเรียนการสอนของตนเองต่อไป  
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มีการวางแผนที่จะกลับมาชี้แนะรวมกันอีกครั้งว่า ความรู้ความเข้าใจไหมที่ได้รับการใชใ้น 

ครั้งนีจ้ะเกิดผลในทางปฏิบัติเพียงใด รวมไปถึงการตกลงรว่มกันเรื่องใหค้วามช่วยเหลืออื่น

อื่นๆ เช่น หาเอกสารมาให้ศึกษา ประสานงานกับบุคคลอื่นๆ แนะน าแหลง่เรียนรูเ้พิ่มเติม 

เป็นต้น 

    สรุปได้วา่ กระบวนการนเิทศภายในเป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหาร 

และผูท้ี่รับผดิชอบงานการนิเทศภายในโรงเรียนต้องน ามาปฏิบัติอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอน 

ใช้ความเป็นกัลยาณมิตร ในการด าเนินงาน เน้นการนเิทศคนไม่ใชน่ิเทศกระดาษ เป็นการ

ให้ใจและร่วมใจกันด าเนินงาน ศรัทธาในการนเิทศ รว่มกันสร้างสังคมการเรยีนรู ้มีปัญญา

ธรรม เมตตาธรรม และเข้าใจความเป็นจริงในชีวติ โดยมีขัน้ตอนในการนเิทศภายใน 4 

ขั้นตอน ได้แก่ 

     1. การศกึษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และความตอ้งการในการนเิทศ  

สภาพที่เป็นจริงตามตัวบ่งชี้ด้านต่างๆ ของโรงเรียนขณะนั้น มีการส ารวจและประเมิน 

ความตอ้งการของครู จัดล าดับความส าคัญของปัญหาและความต้องการ ตลอดจน

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาและจัดล าดับความส าคัญของสาเหตุ ก าหนดทางเลือกในการ

แก้ปัญหา และการด าเนินการตามความตอ้งการ 

     2. การวางแผนการนเิทศ เป็นการน าข้อมูลผลการวิเคราะหส์ภาพ  

ปัจจุบัน ปัญหา สาเหตุของปัญหาและความต้องการ มาก าหนดกิจกรรมและแนวทาง  

การปฏิบัติงานนิเทศ การวางแผนนิเทศภายในโรงเรียนเป็นขั้นตอนที่น าเอาทางเลือกที่จะ  

ด าเนนิการมารวมกันก าหนดรายละเอียดกิจกรรม และจัดล าดับขั้นตอนการปฏิบัติ เขียน

เป็นโครงการนิเทศภายในโรงเรียน  

     3. การปฏิบัติการนเิทศ เป็นการด าเนินการนเิทศตามกิจกรรมที่

ก าหนดในโครงการนเิทศภายในโรงเรียน ในการปฏิบัติการนเิทศภายในโรงเรียน ผูบ้ริหาร

โรงเรียนหรอื ผูน้ิเทศจะต้องน าหลักฐานการนเิทศ เทคนิค ทักษะ สื่อ กิจกรรม และ

เครื่องมือนิเทศไปใช้ใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์และบุคลากรผูร้ับการนเิทศ  

     4. การประเมนิผล เป็นการตรวจสอบความส าเร็จของโครงการกับ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ มีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ ประเมิน

ความคิดเพื่อทราบความพึงพอใจของผู้รับการนเิทศประเมินกระบวนการนเิทศภายใน

โรงเรียน สรุปรวมผลการประเมินเพื่อใชเ้ป็นข้อมูลส าหรับการปรับปรุงการปฏิบัติงานใน

โอกาสต่อไป 
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บริบทท่ัวไปของโรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ 

 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

  1.1 ประวัติความเป็นมาของโรงเรียน 

   โรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ เดิมช่ือโรงเรยีนบ้านดงค า ตั้งขึน้ เมื่อวันที่ 16 

มิถุนายน 2504 โดยมี นายวิจติร เพ็ญศริิ ศึกษาธิการอ าเภอบ้านดุง ในขณะนั้นเป็น

ประธานเปิดท าการสอนในระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 - 4 โดยมี นายเชิด ทิพยราช  

เป็นครูใหญ่คนแรก ในปี พ.ศ. 2513 ได้เปลี่ยนชื่อเป็น โรงเรียนบ้านศรีสุทโธ ต่อมา ปี พ.ศ. 

2542 ได้เข้าโครงการเครือข่ายสหวิทยาเขตมหามงคล (อนุบาลอุดรธานี) จึงได้เปลี่ยนชื่อ

เป็น “ โรงเรียนอนุบาลศรสีุทโธ” จนถึงปัจจุบัน 

  1.2 สภาพปัจจุบันของโรงเรียน 

   โรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 มีสภาพทั่วไปและสภาพทางการศกึษาดังนี้ 

  1.2.1 ที่ตั้งตั้งอยู่เลขที่ 106 หมูท่ี่ 3 ต าบลศรสีุทโธ อ าเภอบ้านดุง 

จังหวัดอุดรธานี และอยู่ในเขตเทศบาลเมอืงบ้านดุง บนพืน้ที่ 28 ไร่ 2 งาน 28  ตารางวา 

ประกอบด้วยที่ดนิ 2 แปลง ดังนี้ คือ แปลงที่ 1 ที่ตัง้อาคารเรียนและอาคารประกอบมีพื้นที่ 

22 ไร่ 2 งาน 88 ตารางวา แปลงที่ 2 พืน้ที่เป็นสวนป่า มีเนื้อที่ 5 ไร่ 3 งาน 40 ตารางวา 

  1.3 สภาพทางภูมศิาสตร์ 

   ทิศเหนือ จรด  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กเทศบาลเมอืงบ้านดุง 

   ทิศใต้  จรด  ที่ท าการไปรษณีย์อ าเภอบ้านดุง 

   ทิศตะวันออก จรด โรงเรียนบ้านดุงวิทยา 

   ทิศตะวันตก จรด  สาธารณสุขอ าเภอบ้านดุง 

             1.4 ลักษณะภูมิประเทศ 

   พืน้ที่เป็นที่ลาดเอียงไปทางทิศตะวันออกจึงท าให้น้ าฝนชะล้างหน้าดิน   

และกัดเซาะเป็นร่องน้ าในฤดูฝน ลักษณะเป็นดินปนทราย พืน้ที่ 1  ใน 3 อยู่ในบริเวณ

ด้านหลังโรงเรียนเป็นสวนป่าธรรมชาติ 

  1.5 ลักษณะภูมิอากาศ 

   โรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ มีอาณาเขตบริเวณของสวนป่าครอบคลุมอยู่

ส่วนหนึ่งและมีต้นไมร้่มรื่น จงึท าให้อากาศไม่ร้อนมากในฤดูร้อน 
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  1.6 สังกัดของโรงเรียน   

   โรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต  3 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

กระทรวงศึกษาธิการ 

  1.7 สภาพการจัดการศกึษา 

   โรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ มีการจัดการศกึษาดังนี้ 

    - เปิดสอนระดับช้ันอนุบาล 2 - 3 

    - เปิดสอนระดับการศกึษาตั้งแต่ช้ันประถมศกึษาปีที่ 1 – 6 

  1.8 โอกาสทางการศกึษา 

   โรงเรียนอนุบาลศรีสุทโธ ได้จัดการศกึษาขั้นพื้นฐานครอบคลุม

กลุ่มเป้าหมาย โดยจัดให้ประชากรในวัยเรียน อายุ 7 – 12 ปี ได้เข้าเรียนในสถานศึกษาจน

จบหลักสูตรการศกึษาภาคบังคับทุกคน อกีทั้งยังได้จัดการศกึษาระดับปฐมวัยด้วย 

  1.9 เขตใหบ้ริการ        

   มีหมู่บ้านในเขตบริการ  8  หมูบ่้าน ได้แก่ 

    - หมูท่ี่ 1 บ้านดงค า 

  - หมูท่ี่ 2 บ้านดุงนอ้ย 

    - หมูท่ี่ 3 บ้านดงแดนเมือง 

    - หมูท่ี่ 6 บ้านประดู่ 

    - หมูท่ี่ 8 บ้านศรสีุทโธ 

    - หมูท่ี่ 10 บ้านหนองหินเหนอื 

    - หมูท่ี่ 11 บ้านหนองหินใต้ 

    - หมูท่ี่ 12 บ้านศรบีูรพา 

  1.10 ปรัชญาการศกึษาของโรงเรียน 

   สถานศกึษาจัดการศกึษาที่สนองความตอ้งการของผูเ้รียนและท้องถิ่น 

พัฒนาความรูค้วามสามารถของผูเ้รียน ให้เต็มตามศักยภาพเป็นคนทันสมัยใฝเ่รียนรู ้สร้าง

เสริมคุณธรรม จรยิธรรมให้เป็นนักประชาธิปไตยอยู่ร่วมกับสังคมได้อย่างเป็นสุข โดยยึด

หลัก “ความรูคู้่คุณธรรม” 
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  1.11 ค าขวัญของโรงเรียน  
    “ความรู ้คู่คุณธรรม” 

 

 

  1.12 ตราสัญลักษณ์ของโรงเรียน  

                                      

      

 

 

   1.12.1   ตราสัญลักษณ์เป็นรูปอักษร “อ” และดอกบัวพร้อมช่ือโรงเรียน 

    ความหมาย  อักษร  “อ ” ย่อมาจากค าว่าอนุบาล 

       รูปดอกบัว  หมายถึง  ความบริสุทธิ์ งดงาม 

   1.12.2 สีประจ าโรงเรียน 

    สีเขียว – สีเหลอืง  

  สีเขียว     หมายถึง  ความสงบ ปลอดภัย สุขเย็นและการพัฒนาการ 

  สีเหลอืง    หมายถึง  ความเจริญรุง่เรอืง ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์                                

  1.13 อัตลักษณ์ 

   “สุขภาพดี  มีการประหยัดและออม” 

  1.14 ต้นไมป้ระจ าโรงเรียน 

   ต้น   “ไทร ” 
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ตาราง 1  ข้อมูลบุคลากรโรงเรียนอนุบาลศรสีุทโธ  ปีการศึกษา 2560 

 

ที่ 
เลขที่

ต าแหน่ง 
ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง อันดับ วุฒิ วิชาเอก 

1 3711 นายไตรภพ  

ค าเพชร 

ผูอ้ านวยการ คศ.3 ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

2 3713 นายอนุวัตร   

ประทุมวรรณ์ 

รอง ผอ. คศ.3 ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

3 3714 นางสาวจงรัก พล

เดช 

รอง ผอ. คศ.1 ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

4 1276 นางสุวคนธ์  

ซ้ายสุพรรณ 

ครู คศ.3 ค.บ. การ

ประถมศึกษา 

5 3568 นางสาวจินตนา   

งามชัยภูมิ 

ครู คศ.3 ศศ.ม. ภาษาอังกฤษ 

6 3675 นางนติยา  ยศค า

ลือ 

ครู คศ.3 ศษ.บ. การ

ประถมศึกษา 

7 3677 นางสุวิมล  

บู่ทองทะเล 

ครู คศ.3 ศษ.ม. หลักสูตรและ

การสอน 

8 3681 นายฉลาด  

พลแพงขวา 

ครู คศ.3 ค.บ. สังคมศกึษา 

9 3716 นายวีรศักดิ์   

พลพินิจ 

ครู คศ.3 ศษ.บ. วิทยาศาสตร์ 

10 3718 นางขัตติยานี  

ขัตติยะ 

ครู คศ.2 ศษ.บ. นาฏศลิป์ 

11 3719 นางคันธรส   

ประทุมวรรณ์ 

ครู คศ.3 ค.บ. คหกรรม 

12 3725 นางไพวัลย์ 

กุลวงศ์ 

ครู คศ.3 ศษ.บ. การ

ประถมศึกษา 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ที่ 
เลขที่

ต าแหน่ง 
ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง อันดับ วุฒิ วิชาเอก 

13 3727 นางไพริน  พระโรจน์ ครู คศ.1 ค.บ. ปฐมวัย 

14 3734 นางภัทรนันท์ 

ดงยะโสภา 

ครู คศ.3 ค.บ. พลศึกษา 

15 3735 นางสาวพัชรพีร   

ป่าจันทร์ 

ครู ครู

ผูช่้วย 

ค.บ. ภาษาไทย 

16 3737 นายมานะ  มว่งมีรส ครู คศ.3 ศษ.บ. การ

ประถมศึกษา 

17 3740 นางพานทอง   

ดวงจันทร์ 

ครู คศ.3 ค.บ. คหกรรม 

18 3742 นางสาวดารุณี   

ดุงศรีแก้ว 

ครู คศ.3 ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

19 3743 นางจุฑามาศ   

โสเก่าข่า 

ครู คศ.3 ศษ.บ. แนะแนว 

20 3744 นางเรอืงอุไร   

เจริญชัย 

ครู คศ.3 ค.บ. พลศึกษา 

21 3745 นางภูริตา   

ธนาโชตวิัฒน์ 

ครู คศ.3 ศษ.บ. ประถมศึกษา 

22 3746 นายพิสษิฏ์   

ธนาโชตวิัฒน์ 

ครู คศ.3 ศษ.บ. การ

ประถมศึกษา 

23 3747 นางสาวนภาพร  

อัครพิน 

ครู ครู

ผูช่้วย 

ค.บ. ดนตรีศึกษา 

24 3748 นางศรีไพร  สีป่าหญ้า ครู คศ.3 ค.บ. ปฐมวัย 

25 3749 นางกานต์  บ ารุงบุญ ครู คศ.3 ค.บ. ปฐมวัย 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ที่ 
เลขที่

ต าแหน่ง 
ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง อันดับ วุฒิ วิชาเอก 

26 3750 นางพวงเพชร  

ดุงศรีแก้ว 

ครู คศ.3 ศษ.บ. การ

ประถมศึกษา 

27 3751 นางปิยธิดา  ป้องปก ครู คศ.3 ค.บ. การ

ประถมศึกษา 

28 3752 นางอรนุช  จันวิชัย ครู คศ.2 ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

29 3753 นางสาวสายไหม 

พากุล 

ครู ครู

ผูช่้วย 

ค.บ. คณิตศาสตร์ 

30 3754 นางร าเพลิน 

ไชยวงศ์ค า 

ครู คศ.3 ค.บ. การ

ประถมศึกษา 

31 3756 นายเสงี่ยม  โสเก่าข่า ครู คศ.3 ค.บ. การบริหาร

การศกึษา 

32 3762 นางสุภาวดี  คู่วัจนกุล ครู คศ.3 วท.ม. เกษตรศาสตร์ 

33 3771 นางละมัย เนียมนาภา ครู คศ.3 ศษ.ม. การบริหาร

การศกึษา 

34 3796 นายอุดมศักดิ์ 

 บุตรอินทร์ 

ครู ครู

ผูช่้วย 

ค.บ. ภาษาอังกฤษ 

35 3915 นางรักคณา   

ทองสุมาตร 

ครู คศ.3 ศษ.ม. การบริหาร

การศกึษา 

36 3993 นายวิชัย  ป้องปก ครู คศ.3 ค.บ. สังคมศกึษา 

37 4055 นายมานิตย์ 

โพธิ์ศรดีา 

ครู คศ.3 ศษ.บ. บริหาร

การศกึษา 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ที่ 
เลขที่

ต าแหน่ง 
ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง อันดับ วุฒิ วิชาเอก 

38 4056 นายประสาทพร  

บูรณสรรค์ 

ครู คศ.3 ค.บ. อุตสาหกรรม

ศลิป์ 

39 4144 นายธีรกานต์  ทองสุ

มาตร 

ครู คศ.3 ศษ.ม. การบริหาร

การศกึษา 

40 4164 นางจินต์จุฑา  

ดุงศรีแก้ว 

ครู คศ.3 ศษ.บ. วิทยาศาสตร์ 

41 4281 นางสาวสุพัตรา  

แก้วเกิดมี 

ครู คศ.3 ศษ.ม. การบริหาร

การศกึษา 

42 4314 นางสัชฌุมาตย์  

ดุงศรีแก้ว 

ครู คศ.3 ค.บ. ปฐมวัย 

43 7911 นางสาวจิราพร  

ดุงศรีแก้ว 

ครู คศ.2 ศษ.ม. บริหาร

การศกึษา 

44 652(พ) นางทวีวรรณ   

กุประดิษฐ์ 

ครู คศ.2 ค.บ. คหกรรม

ศาสตร์ 
 

 

ตาราง 2 ข้อมูลบุคลากรทางการศึกษาและบุคลากรอื่น 
 

ที ่ ช่ือ-สกุล ต าแหน่ง วุฒิ วิชาเอก 

1 นายนิติวัฒน์   ดุงศรีแก้ว ครูอัตราจา้ง บธ.บ. คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

2 นายชัชวาลย์   เกษนัต ครูพี่เลี้ยงเด็ก

พิการ 

ค.บ. คอมพิวเตอร์ศกึษา 

3 นางสาวสถาปนีย์ ยศค าลือ เจ้าหน้าธุรการ วท.บ. วิทยาการ

คอมพิวเตอร์ 

4 นายศรศักดิ์  จันทรเสนา ลูกจา้งประจ า ม.6 - 

5 นายไชยา  สอนนอก นักการภารโรง ม.6 - 

6 นายประสิทธิ์  ข่าทิพพาที นักการภารโรง ป.6 - 
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ตาราง 3 ข้อมูลนักเรียน 
 

ช้ัน 
ปีการศึกษา 2558 ปีการศึกษา 2559 ปีการศึกษา 2560 

จ านวน

ห้อง 

จ านวน

นักเรียน 

จ านวน

ห้อง 

จ านวน

นักเรียน 

จ านวน

ห้อง 

จ านวน

นักเรียน 

อนุบาล 1 2 45 2 38 3 72 

อนุบาล 2 3 82 3 87 3 59 

รวม 5 127 5 125 6 131 

ช้ันประถมศกึษา 

ปีที่ 1 

4 139 4 127 5 159 

ช้ันประถมศกึษา 

ปีที่ 2 

4 119 4 161 5 143 

ช้ันประถมศกึษา 

ปีที่ 3 

4 162 4 137 5 183 

ช้ันประถมศกึษา 

ปีที่ 4 

4 154 4 190 5 157 

ช้ันประถมศกึษา 

ปีที่ 5 

4 198 4 169 5 206 

ช้ันประถมศกึษา 

ปีที่ 6 

5 195 5 208 5 179 

รวม 31 1,094 31 1,117 36 1,158 
   
 

  1.15 สภาพ ปัญหา แหลง่เรียนรู้ในโรงเรยีนอนุบาลศรสีุทโธ 

   จากที่ผู้วจิัยได้ท าการส ารวจสภาพ ปัญหาแหลง่เรียนรู้ในโรงเรยีน

อนุบาลศรสีุทโธ ที่ตอ้งการการพัฒนาโดยจ าแนกแหล่งเรียนรู้ ตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ 4 

กลุ่มสาระการเรียนรู้หลักดังนี้ จ านวน 5 แหลง่ ได้แก่ 

    1.15.1 หอ้งสมุด 

    1.15.2 หอ้งภาษาไทย 

    1.15.3 หอ้งคณิตศาสตร์ 

    1.15.4 หอ้งวิทยาศาสตร์ 
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  1.16 หอ้งภาษาอังกฤษ     

   ซึ่งสภาพ ปัญหาของแต่ละแหล่งเรียนรู้แตกต่างกันไป ซึ่งส่วนมากจะเป็น

ปัญหาเรื่องขาดแคลนงบประมาณในการจัดซื้ออุปกรณ์ที่เสริม และการจัดแหลง่เรียนรู้แต่

ละแห่งยังขาดความรู้ความเข้าอย่างแท้จริง 
 

  1.17 แหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน 

       แหล่งเรียนรูใ้นโรงเรยีนอนุบาลศรสีุทโธ ที่ผู้วจิัยจะท าการพัฒนามี 8 

แหลง่ และแตล่ะดังนี้ 
 

ตาราง 4  รายชื่อแหลง่เรียนรูท้ี่ผู้วจิัยเลือกจะท าการวิจัยและพัฒนาพัฒนา 
 

รายการ จ านวนห้อง 

จ านวน 5 แหลง่ ได้แก่ 

 1. หอ้งสมุด 

              2. หอ้งภาษาไทย 

              3. หอ้งคณิตศาสตร์ 

 4. หอ้งวิทยาศาสตร์ 

 5. หอ้งภาษาอังกฤษ 

 

1 

1 

1 

1 

1 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ยุทธ  วงษ์ปัญญา (2548, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาการพัฒนาแหลง่

เรียนรู้ในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน อ าเภอโกสุมพิสัย ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มหาสารคามเขต 1 พบว่า สภาพการจัดแหล่งเรียนรู้ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอโกสุม

พิสัย ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามหาสารคามเขต 1 ด้านวิชาการมีการจัดแหล่งเรียนรู้ 

ในสถานศกึษาคิดเป็นรอ้ยละ 98.56 ปัญหาในการพัฒนาแหล่งเรียนรูใ้นสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน โดยภาพรวมและรายด้าน มีระดับปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับ คือ 

ด้านสนับสนุนและส่งเสริมวิชาการ ด้านวิชาการ ความต้องการในการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมและรายด้าน มีระดับปัญหาอยู่ในระดับมากเรียง

ตามล าดับคือดา้นวิชาการด้านสนับสนุนและส่งเสริมวิชาการ 

  พันเลิศ  ครองยุติ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา เรื่อง การพัฒนาความ

ร่วมมือระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ด้านการใช้แหล่งเรียนรูเ้พื่อพัฒนาการเรียนรู้โรงเรียน

บ้านท่าศิลา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ยโสธร เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การ

พัฒนาความรว่มมอืระหว่างโรงเรียนกับชุมชนในการจัดการแหล่งเรียนรูท้ี่เอื้อตอ่การเรียน

การสอน โรงเรียนบ้านหว้ยม่วง อ าเภอหนองบัวแดง โดยใช้กลยุทธ์การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การศกึษาดูงานและการนิเทศติดตาม ด้านการพัฒนาความร่วมมือ ด้านแหล่ง

เรียนรู ้ด้านบุคคล พบว่า ชุมชนและโรงเรียนมีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และให้

การรว่มมอืเป็นอย่างดใีนการจัดแหล่งเรียนรูท้ี่เอื้อตอ่การจัดการเรยีนการสอน ด้านบุคคล

และการพัฒนาความร่วมมือ ด้านอาคารสถานที่และวัสดุอุปกรณ์ทุกฝ่ายมีความเข้าใจ

บทบาทและหน้าที่ของตนเอง ทั้งการวางแผน การมสี่วนรว่มในการเสนอความคิดเห็นการ

ร่วมกัน ประเมินผลการปฏิบัติการ ติดตามและการรับผลประโยชน์ร่วมกันระหว่างโรงเรียน

กับชุมชน โดยความรว่มมอืของชุมชน ชุมชนเข้ามีสว่นร่วมในการใชอ้าคารสถานที่ได้อย่าง

เต็มที ่

  ศริิพร จิตอารีย์ (2549) ได้ศึกษา การจัดแหล่งเรียนรูข้องโรงเรียนยุพราช

วิทยาลัยเชียงใหม ่ผลการวิจัย พบว่า โรงเรียนยุพราชวิทยาลัยมีการจัดแหลง่เรียนรู้ภายใน

โรงเรียน เพื่อให้ผู้เรยีนสามารถเรียนรูด้้วยตนเอง แต่ผู้ปกครองไม่มีสว่นร่วมในการแหล่ง

เรียนรู้และไม่แนใ่จว่า มขี้อมูลสารสนเทศในการเลือกใช้แหลง่เรียนรู้อย่างเพียงพอ ส าหรับ

ปัญหาที่พบ คือ ขาดบุคลากรที่มคีวามรูค้วามเข้าใจในการจัดแหล่งเรียนรู้ นักเรียนไม่เห็น 
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คุณค่าของแหล่งเรียนรู ้อาคารสถานที่คับแคบและไม่เพียงพอกับจ านวน สื่อมีไมเ่พียงพอ 

ในขณะที่ข้อเสนอแนะนั้น พบว่าควรแก้ไขปัญหาที่พบอย่างเป็นรูปธรรม 

  อรรถพล เชาว์ประยูร (2549) ได้ศึกษาสภาพปัญหาสภาพปัญหาและแนว

ปฏิบัติในการบริหารจัดการแหลง่เรียนรู้ของโรงเรียนอนุบาลเอกชนในอ าเภอแม่ริม จังหวัด

เชยีงใหม่ พบว่า สภาพการบริหารจัดการแหล่งเรียนรู้มีการใชแ้หล่งเรียนรู้ที่สอดคล้องกับ

สาระการเรียนรู้ ซึ่งครูเป็นผู้ก าหนด โดยอ้างองิจากหลักสูตรแกนกลาง ปัญหาในการ

บริหารจัดการ แหลง่เรียนรู้ คอื ไม่ได้ด าเนินการจัดท าแผนการใช้แหล่งเรียนรูต้ามหลักสูตร 

และแนวปฏิบัติใน การบริหารจัดการแหล่งเรียนรู ้คือ การวางแผนต้องก าหนดแหล่งเรียนรู้

ลงไปในหลักสูตรสถานศกึษา โดยวิเคราะหอ์้างอิงสาระการเรียนรูจ้ากหลักสูตรแกนกลาง 

การปฏิบัติตามแผนงาน ควรมกีารศกึษาใหเ้ข้าใจถึงความหมาย ความส าคัญ บทบาท

หนา้ที่แต่ละแหง่ก่อนที่จะไปใช้ เพื่อให้สอดคล้องกับสาระการเรียนรู้ การประเมินควรใช้

รูปแบบที่หลากหลายในการประเมินและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ การแก้ไข ขอ้บกพร่อง 

ครูควรน าปัญหาที่พบในการใช้แหล่งเรียนรูแ้ต่ละครั้งมาปรับปรุงการใช้แหลง่เรียนรู้ และ

จัดท าแผนในครั้งต่อไปควรมีการจัดกิจกรรมเสริมประสบการณใ์ห้แก่เด็กเพื่อให้เด็กสร้าง

องค์ความรูไ้ด้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

  จริศักดิ์  ประทุมรัตน์ (2550, บทคัดย่อ) ที่ท าวิจัย เรื่อง รูปแบบแหลง่เรียนรู้

ตามความตอ้งการของเกษตรกรในจังหวัดมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค์ในการศกึษา  

1) การใชแ้หล่งเรียนรู้ของเกษตรกร 2) ความตอ้งการใช้แหลง่เรียนรู้ของเกษตรกร 3) น า 

เสนอรูปแบบแหลก่ารเรียนที่เหมาะสมกับความตอ้งการของเกษตรกรในจังหวัด

มหาสารคามใน 11 และ 2 กิ่งอ าเภอ ผลการวิจยัพบว่า 1) เกษตรกรจ านวนมากใช้และมี

ความพอใจต่อเจา้หน้าที่จากกหนว่ยงานราชการและหน่วยงานด้านเอกชนในการใหค้วามรู้

ด้านเกษตรกรรม ด้านการแพทย์แผนไทย ด้านกองทุนและดา้นธุรกิจชุมชน 2) เกษตรกรมี

ความตอ้งการรับข้อมูล ข่าวสาร จากแหล่งเรียนรู้ โดยตอ้งการสื่อประเภทบุคคลอยู่ใน

ระดับมาก 3) รูปแบบแหลง่เรียนรูท้ี่เหมาะสมกับความต้องการของเกษตรกรในจังหวัด

มหาสารคาม การจัดการรูปแบบแหลง่เรียนรูใ้ห้ท าหน้าที่เต็มตามศักยภาพเพื่อสนองความ

ต้องการของผู้เรยีน เป็นขุมพลังให้เกิดการขับเคลื่อนในสังคมแห่งการเรยีนรู้ ควรมีลักษณะ

การด าเนินการจัดการด้านเนื้อหาความรูท้ี่หลากหลาย 

                   ทศพร  สิทธิธนชัย (2552, หน้า 93 - 200)  ศกึษาวิจัย เรื่อง พัฒนาการ 

บริหารจัดการแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนอุ่มเหม้าประชาสรรค์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ 
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การศกึษานครพนม เขต 1 พบว่า 1) สภาพปัญหาและการด าเนินการใช้แหลง่เรียนรูใ้น 

โรงเรียนอุ่มเหม้าประชาสรรค์ สภาพปัจจุบันพบว่า โรงเรียนได้ตระหนักและเห็นคุณค่าใน

การจัดแหล่งเรียนรู้ ปัญหาที่พบ ขาดการนิเทศและติดตามการจัดแหล่งเรียนรู้อย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง งบประมาณที่จัดสรรให้กับแหล่งเรียนรูต้่างๆ ในโรงเรียนยังน้อยไม่

เพียงพอต่อการพัฒนาแหล่งเรียนรู ้บุคลากรที่รับผดิชอบมีภาระงานมาก ท าให้ไม่มีเวลาใน

การให้บริการ ยังขาดการสนับสนุนเพิ่มพูนความรูแ้ละประสบการณต์ามงานที่รับผดิชอบ  

แหลง่เรียนรูใ้นภาพรวมมสีภาพแวดล้อมสะอาดและปลอดภัยในการศกึษาหาความรู ้ 

ปัญหาที่พบ ยังมีห้องโสตทัศนศึกษาเป็นสถานที่ที่ยังไม่เหมาะสมในการฝกึปฏิบัติ 2) แนว

ทางการด าเนินการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน ประกอบด้วยผลที่ได้จากการประชุมเชิง

ปฏิบัติการการศกึษาดูงานและการประชุมวางแผนปฏิบัติการพัฒนาน ามาเป็นแนวทางใน

การด าเนินโครงการพัฒนาแหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียน 3) ความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการแหล่ง

เรียนรู้ มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ผลจากการด าเนินงานตามขั้นตอนต่างๆ ท า

ให้คณะครูในโรงเรียนได้รู้จักและเข้าใจกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมน าไปสู่

การด าเนินการบริหารจัดการพัฒนาแหลง่เรียนรู้ภายในโรงเรียน เพื่อให้นักเรียนได้ศกึษา

ค้นคว้าหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้ตา่งๆ ตามความต้องการ ตามความสามารถ ความสนใจ 

และความถนัด จนก่อให้เกิดคุณลักษณะการเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ 

                   ภัทรานษิฐ์  บุญส่ง (2552, บทคัดย่อ) ทีท่ าวิจัย เรื่อง รูปแบบการใช้แหลง่

เรียนรู้ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ของสถานศึกษาในสังกัดส า นักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประจวบคีรขีันธ์ เขต 1 การวิจัยมีวัตถุประสงค์ เพื่อการศกึษาประเภท

และรูปแบบการใช้แหล่งเรียนรูภู้มปิัญญาท้องถิ่นในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ผลการวิจัย

พบว่า 1) ประเภทของการใช้แหล่งเรียนรูภู้มิปัญญาท้องถิ่นในการจัดกิจกรรมในการเรียนรู้

ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประจวบคีรขีันธ์ เขต 1 พบว่า มีการใช้

แหลง่เรียนรู้ภูมปิัญญาท้องถิ่น 4 ประเภท ได้แก่ 1) คติ ความคิด ความเชื่อ  

2) ศิลปวัฒนธรรมและขนบธรรมเนียมประเพณี 3) การประกอบอาชีพในท้องถิ่น  

4) เทคโนโลยีที่ชาวบ้านน ามาใช้กับชุมชน 2) รูปแบบการใชแ้หล่งเรียนรูภู้มิปัญญาท้องถิ่น

ในการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประจวบคีรขีันธ์ เขต 1 พบว่า มรีูปแบบการใช้แหล่งเรียนรู้ภูมิปัญญาท้องถิ่น 4 รูปแบบ 

ได้แก่ 1) สถานศกึษาและปราชญ์ชาวบ้านร่วมจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ 2) สถานศกึษาเชญิ

ปราชญ์ชาวบ้านเข้ามาจัดกิจกรรมการเรยีนรู ้3) สถานศกึษาน านักเรียนไปยังแหล่งเรียนรู้ 
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ภูมปิัญญาท้องถิ่น 4) สถานศกึษาด าเนนิการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้โดยครูเป็นผู้ถ่ายทอด 

องค์ความรู้   

  อัศวิน  งอยผาลา (2552, หน้า 102) ศึกษาวิจัย เรื่อง สภาพและปัญหาการ

ใช้แหล่งเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า จาก

การวิเคราะหข์้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง สามารถสรุปผลการวิจัย

ได้ดังนี ้ 

   1. สภาพการใช้แหลง่การเรียนรู้ในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและเมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า สภาพการใช้แหล่งการเรียนรูอ้ยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

                      2. ปัญหาการใช้แหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษานครพนม เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน   

พบว่าสภาพการใชแ้หล่งเรียนรูอ้ยู่ในระดับน้อย ทุกด้าน  

      3. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูเกี่ยวกับสภาพและ

ปัญหาการใช้แหล่งการเรยีนรูใ้นโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร  

เขต 1 มีความคิดเห็นว่า สภาพและปัญหาการใชแ้หล่งการเรียนรู้ในโรงเรียนโดยรวมและ

รายด้านไม่แตกต่างกัน 

      4. ความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยงกับสภาพและปัญหาการใช้

แหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 ที่มปีระเภท

โรงเรียนต่างกัน มคีวามคิดเห็นสภาพและปัญหาการใช้แหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียนโดยรวมและ

รายด้านไม่แตกต่างกัน 

                   เกษมสันติ์   ศรีค าแซง (2553, หน้า 139 – 143) ศึกษาวิจัย เรื่อง การ

พัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนใหเ้อือ้ต่อการจัดการเรยีนรูท้ี่มคีุณภาพโรงเรียนบ้านโคก

ก่องสหมติรวิทยาคาร สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า 1) สภาพ

และปัญหาเกี่ยวกับการใชแ้หล่งเรียนรู้ในโรงเรียนบ้านโคกก่องสหมติรวิทยาคาร มีการ

วางแผนเพื่อพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรยีนแตไ่ม่ครอบคลุมทั้งระบบปฏิบัติ ไม่เป็นไปตาม

แผนขาดการ นิเทศติดตามผลอย่างจรงิจัง การบริหารและการจัดการใช้แหล่งเรียนรูท้ี่ยัง

ขาดประสิทธิภาพการใช้แหล่งเรียนรู้ไม่เต็มศักยภาพใช้ประโยชน์ไม่ตรงตามความต้องการ  

การให้บริการส าหรับครูและนักเรียนส่วนใหญ่ยังมีน้อยขาดความตอ่เนื่องสม่ าเสมอขาด

กิจกรรมทีห่ลากหลาย การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูและนักเรียนยังใช้ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



87 

ประโยชน์จากแหล่งเรียนรูท้ี่มีอยู่น้อย นักเรียนยังมพีฤติกรรมการใช้แหลง่เรียนรูน้้อย  

งบประมาณในการสนับสนุนเพื่อพัฒนาแหลง่เรียนรู้ไม่พอเพียง ระดับปัญหาในภาพรวมอยู่

ในระดับมากและเมื่อพิจารณาระดับปัญหาเป็นรายด้านเรียงจากมากไปหาน้อย พบว่า การ

บริหารจดัการด้านอาคารสถานที่ ด้านการสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนจากแหล่ง

เรียนรู้ในโรงเรียนด้านบุคลากรและการใหบ้ริการ และด้านงบประมาณวัสดุครุภัณฑ์ 

2) แนวทางการพัฒนาแหล่งเรียนรูใ้นโรงเรยีนใหเ้อือ้ต่อการจัดการเรียนรู้ที่มคีุณภาพ

โรงเรียนบ้านโคกก่องสหมิตรวิทยาคาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสกลนคร เขต 1  

ประกอบด้วย 1) กิจกรรมสร้างความตระหนัก ได้แก่ การศกึษาและวเิคราะหเ์อกสาร  

สัมภาษณ์และสอบถามสภาพและปัญหาการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน ประชุมชีแ้จง

กรอบการวิจัยและเสนอสภาพและปัญหาการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 2) กิจกรรมสร้างองค์

ความรู ้ได้แก่ การศกึษางานสถานศกึษาต้นแบบ ประชุมวางแผนสรุปแนวทางการพัฒนา

แหลง่เรียนรูท้ี่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน ด าเนินงานปรับปรุงพัฒนาตามกิจกรรม

โครงการที่ก าหนดไว้ตามแผนและการนเิทศตดิตามประเมินผล 3) ผลการพัฒนาแหล่ง

เรียนรู้โรงเรียนบ้านโคกก่องสหมติรวิทยาคาร พบว่า 1) สภาพการจัดการแหล่งเรียนรูใ้น

โรงเรียนด้านวิชาการและส่งเสริมวิชาการตามความคิดเห็นของครูนักเรียนสูงขึ้น 2) ระดับ

การพัฒนาแหล่งเรียนรูใ้นโรงเรียน ครู นักเรียนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความส าเร็จ

ของการด าเนินงานในการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   

3) ครู นักเรียนมคีวามพึงพอใจต่อความส าเร็จของการด าเนนิงาน ในการพัฒนาแหล่ง

เรียนรู้ในโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ผลการด าเนินการพัฒนาแหล่งเรียนรู้

ในโรงเรยีนก่อให้เกิดการพัฒนาตามจุดมุ่งหมายและประสบผลส าเร็จในการด าเนินการ

หลายด้าน ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการมีการก าหนดแผนในการพัฒนาอย่างเป็นระบบ

มากขึ้น ด้านบุคลากรมีความตระหนักและเห็นความส าคัญในการพัฒนาและใช้แหล่งเรียนรู้

ที่มโีรงเรียนสนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน นักเรียนมีความสนใจในการศกึษา

หาความรูด้้วยตนเองจากแหล่งเรียนรู้ที่มีอย่างหลากหลายใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชนม์าก

ขึน้ 

                   นงคศ์รี  ราชมณี (2553, หน้า 114 – 118) ศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนา

แหลง่เรียนรูใ้ห้เอือ้ต่อการจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านจาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 พบว่า 1) สภาพการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ให้เอื้อต่อการจัดการ

เรียนรู้ของโรงเรียนบ้านจาน  ก่อนการพัฒนาด้านกายภาพมีแหล่งเรียนรู้ไม่เพียงพอ   
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สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติไม่เอือ้ต่อการจัดการเรยีนรู้ บริเวณบางแหง่สามารถพัฒนาให้ 

เป็นแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนได้ โดยเฉพาะบริเวณที่สามารถด าเนินการตามแนวเกษตร

ทฤษฎีใหมข่องพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว บริเวณที่ลุม่หนา้โรงเรียนที่สามารถใช้เป็นที่

ท านาในโรงเรยีนได้เป็นอย่างดี บริเวณบ่อซีเมนต์จัดเป็นที่เลี้ยงปลา และบริเวณรอบ ๆ 

อาคารเรียนที่ปล่อยใหร้กร้างว่างเปล่า โดยใหค้รูและนักเรียนเข้ามาจัดด าเนินการโครงการ

ต่างๆ จงึเหมาะสมที่จะเป็นแหลง่เรียนรู้ให้นักเรียน แต่บริเวณดังกล่าวยังไม่เอื้อต่อการ

จัดการเรยีนรู้ ส่งผลใหเ้กิดความสูญเปล่าทางทรัพยากรธรรมชาติ นักเรียนไม่สามารถเข้า

ไปเสาะแสวงหาความรูใ้ห้เกิดประโยชน์ บริเวณอาคารเรียนไม่มบีรรยากาศรม่รื่น ท าให้

ขาดบรรยากาศตอ่การอยากเรียนรู ้โรงเรียนจึงต้องใช้บริเวณให้เกิดประโยชน์ จัดเป็นแหล่ง

เรียนรู้ภายในโรงเรียนและสิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ โรงเรียนมหี้องและอุปกรณ์การ

เรียนการสอน คอมพิวเตอร์และวิทยาศาสตร์ไม่เพียงพอ ท าให้นักเรียนไม่สามารถใช้สื่อ

เทคโนโลยีได้ดีเท่าที่ควร หลังจากการได้ด าเนินการพัฒนาโดยจัดเป็นจุดความรูใ้ห้นักเรียน

และครูสามารถจัดการเรียนรู้ได้ 2) วิธีการพัฒนาแหลง่เรียนรูใ้ห้เอือ้ต่อการจัดการเรียนรู้

ของโรงเรียนบ้านจาน ผูว้ิจัยใช้กลยุทธ์ในการพัฒนา คอื การศกึษาดูงาน การแสวงหา

ความรว่มมอืจากแหล่งเงนิทุนภายนอก การสร้างทีมงานโดยให้มีกิจกรรมย่อย คือ การให้

ความรู ้การมอบหมายงาน การนเิทศตดิตามเพื่อพัฒนาปรับปรุง ผลการพัฒนาทั้งสอง

วงรอบ พบว่าผูร้่วมวิจัยมีความรู้ ความเข้าใจ สามารถด าเนนิการพัฒนาแหล่งเรียนรูแ้ละ

สร้างทีมงานจัดท าจุดความรู้ทั้ง 4 จุด การเรียนรูไ้ด้แต่ยังไม่สมบูรณ์โดยมีประเด็นที่

ต้องการพัฒนา ได้แก่ จุดชื่นชมตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงจะต้องก าจัดหอยเชอร์รี่ก่อนปัก

ด าและจุดปรับภูมทิัศน์ก าจัดขยะตอ้งด าเนินการให้ตอ่เนื่องและสร้างความตระหนักใหเ้กิด

กับนักเรียนเกี่ยวกับการดูแลรักษาความสะอาดบริเวณโรงเรียน กลุ่มผู้ร่วมวจิัยได้

ด าเนนิการพัฒนาจนประสบผลส าเร็จ 3) ผลการด าเนินงานเพื่อพัฒนาแหลง่เรียนรู้ใหเ้อือ้

ต่อการจัดการเรียนรู้ โดยใช้กลยุทธ์การศกึษาดูงาน การแสวงหาความรว่มมือจากแหลง่

เงินทุนภายนอกและการสร้างทีมงานได้ส่งผลใหผู้ว้ิจัยและผู้รว่มวิจัย มีความเข้าใจสามารถ

ด าเนนิการพัฒนาแหล่งเรียนรูท้ี่เอื้อตอ่การจัดการเรียนรู้ตามกระบวนการท างานเป็นทีม 

ท าให้ผู้รว่มวิจัย นักเรียนและชุมชน มีระดับความพึงพอใจการพัฒนาแหล่งเรียนรูใ้หเ้อือ้ต่อ

การจัดการเรียนรูอ้ยู่ในระดับมาก ตลอดจนได้รับความรู้จากแหล่งเรียนรู้ที่รว่มกัน

พัฒนาขึ้นจนก่อให้เกิดคุณลักษณะการเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้และเป็นที่ชื่นชมจากผู้มา

เยี่ยมชม 
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                   ธัญลักษณ์  ศรสีร้อย (2555, หน้า 144 – 145) ศึกษาวิจัย เรื่อง การ 

ส่งเสริมการใช้แหล่งเรียนรูใ้นโรงเรียนบ้านค าแหว สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 1) ผลการศกึษาสภาพและปัญหาเกี่ยวกับการใชแ้หล่ง

เรียนรู้ในโรงเรียนบ้านค าแหว โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 

ผูอ้ านวยการโรงเรียน ครูที่ปรึกษา ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและ

นักเรียน ผลจากการสัมภาษณ์ ซึ่งเสนอเป็น 2 ประเด็น คอื 1) สภาพของการใช้แหล่งการ

เรียนรู้ โรงเรียนจัดบรรยากาศส่งเสริมการใช้แหล่งการเรียนรู้ที่ไม่เอื้อตอ่การเข้ารับบริการ 

มีคอมพวิเตอร์ส าหรับสืบค้นหาความรูจ้ากอินเทอร์เน็ตไม่เพียงพอกับจ านวนนักเรียน ครู

ผูร้ับผิดชอบก าหนดตารางส่งเสริมการใช้แหล่งเรียนรูใ้นโรงเรียนค่อนข้างน้อย ครู

ผูร้ับผิดชอบบางห้องให้บริการไม่ค่อยประทับใจผูเ้ข้าใช้บริการ และขาดการประชาสัมพันธ์

เชญิชวนส่งเสริมการใชแ้หล่งการเรยีนรู้ในโรงเรียน ครูผู้รับผดิชอบส่งเสริมการใช้แหล่ง

เรียนรู้โรงเรยีนไม่สม่ าเสมอ โรงเรียนไม่มกีารนเิทศภายในน ามาปรับปรุงส่งเสริมการใช้

แหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียน 2) แนวทางการส่งเสริมการใช้แหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียนบ้านค าแหว  

จากการประชุมวางแผนของผูว้ิจัยละผูร้่วมวิจัยที่ประชุมมีมติใหก้ าหนดแนวในการส่งเสริม

การใชแ้หล่งเรียนรู้ในโรงเรียนบ้านค าแหว ด้วยแนวทางต่างๆ ดังนี้ (1) การศกึษาดูงานนอก

สถานที่จากโรงเรยีนตัวอย่าง (2) การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อส่งเสริมการใช้แหล่งเรียนรู ้ 

(3) การพัฒนาแหลง่เรียนรูใ้นโรงเรยีน (4) การนิเทศภายใน 3) ผลการติดตามประเมินผล

การส่งเสริมการใช้แหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียนบ้านค าแหว จากการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ตาม

โครงการส่งเสริมการใช้แหล่งเรียนรู้ในโรงเรียนบ้านค าแหว ปรากฏดังนี้ 1) ความรู้ความ

เข้าใจในการจัดการแหล่งเรียนรู้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ พบว่า ผูว้ิจัยมกีารใหค้วาม

ร่วมมือ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เข้าใจเนื้อหาในการประชุมตระหนักเห็นความส าคัญในการ

ส่งเสริมการใช้แหล่งเรียนรูใ้นโรงเรียน มคีวามกระตอืรือร้นในการพัฒนาแหล่งเรียนรูท้ี่

ตนเองรับผดิชอบให้เอือ้ต่อการให้บริการ 2) การให้บริการแหล่งเรียนรู ้8 แหล่งเรียนรู้  

จากการสอบถามความคิดเห็นตอ่การให้บริการจากแหล่งเรียนรู้โรงเรียนบ้านค าแหว ก่อน

การส่งเสริม พบว่า ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับน้อย หลังจากการส่งเสริมการใช้แหล่ง

เรียนรู้ พบว่า ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  

3) แหลง่เรียนรู้ คอื สวนสมุนไพรแปลงสาธิตการเกษตรและเรือนเพาะช า ผู้วิจัยและผูร้่วม

วิจัยจงึมมีติใหด้ าเนินการส่งเสริมการใช้แหลง่เรียนรู้ในวงรอบที่ 2 โดยใช้แนวทางในการ

พัฒนา คือ การมอบหมายใหน้ักเรียนมสี่วนรว่มในการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ พบว่า นักเรียน 
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ได้มสี่วนรว่มและเห็นความส าคัญของแหลง่เรียนรู้น้ันๆ  ท าให้มคีวามคิดเห็นการใหบ้ริการ 

จากแหล่งเรียนรู้เพิ่มมากขึ้นจากวงรอบที่ 1 

  เจนจริา  อุปัญญ์ (2558, บทคัดย่อ) ศกึษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาแหล่ง

เรียนรู้ในโรงเรียนแก้งโนนค าประชาสรรค์ พบว่า 1) สภาพปัญหาการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ใน

โรงเรียนแก้งโนนค าประชาสรรค์  1.1) สภาพแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน พบว่า มีสภาพที่เอื้อตอ่

การเรียนรู ้เพราะมีศูนย์การเรียนรู้ที่ครบทุกกลุ่มสาระและยังมีห้องสมุด ห้องพยาบาล 

หอ้งปฏิบัติการคอมพิวเตอร์ ห้องปฏิบัติการทางวทิยาศาสตร์ หอ้งดนตร ีเป็นต้น โรงเรียนมี

นโยบายแผนการด าเนินงานและโครงการในการจัดแหล่งเรียนรู ้แต่แหล่งเรียนรูใ้นโรงเรียน

ยังไม่มีคุณภาพ และยังไม่มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้อย่างหลากหลายและ

ต่อเนื่อง สถิตกิารเข้าใช้บริการแหล่งเรียนยังน้อย ผูเ้รียนไม่มโีอกาสใช้อย่างทั่วถึง 1.2) จาก

การศกึษาปัญหาเกี่ยวกับการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน พบว่า (1) ด้านการพัฒนา 

โรงเรียนขาดการนเิทศและติดตามผลการพัฒนาแหล่งเรียนรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

(2) ด้านงบประมาณและวัสดุครุภัณฑ์ งบประมาณที่จัดสรรให้กับแหลง่เรียนรู้ต่างๆ ใน

โรงเรียนยังน้อย ไม่เพียงพอต่อการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ (3) ด้านบุคลากรและการให้บริการ 

บุคลากรที่รับผดิชอบมีภาระงานมากท าใหไ้ม่มเีวลาในการให้บริการ ยังขาดการสนับสนุน

เพิ่มพูนความรู้และประสบการณต์ามงานที่รับผดิชอบ (4) ด้านอาคารสถานที่ หอ้งดนตรยีัง

มีสถานทีท่ีไ่ม่เหมาะสมในการฝึกปฏิบัติ 2) ผลการพัฒนาตามแนวทางการพัฒนาแหลง่

เรียนรู้ในโรงเรียนแก้งโนนค าประชาสรรค์ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

มุกดาหาร โดยการจัดอบรมเชงิปฏิบัติการ สรุปได้ว่า ผูร้่วมวจิัยทั้ง 13 คน มคีวามรูค้วาม

เข้าใจในการพัฒนาแหล่งเรียนรู้และแนวทางที่จะพัฒนาแหล่งเรียนรูท้ี่ตนรับผดิชอบให้มี

การพัฒนาในทางที่ดีขึ้น 3) การนิเทศติดตามผลการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน โดย

การให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ท าให้ครูผู้ร่วมวจิัยเกิดแนวคิดในการจัดแหล่งเรียนรู้และ

แนวทางในการพัฒนาแหล่งเรียนรู้ สามารถจัดแหล่งเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพ การนิเทศ

ติดตามอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผูร้่วมวจิัยมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการในใหบ้ริการแหลง่

เรียนรู้ มีมนุษยสัมพันธ์ดีขึน้ เต็มใจให้บริการแหลง่เรียนรู้มีความสะอาด ปลอดภัย  

มีบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้ นักเรียนได้เรียนรู้โดยการศกึษาค้นคว้าหาความรู้ด้วย

ตนเองจากตามความต้องการ ความสนใจและความถนัด จนก่อใหเ้กิดคุณลักษณะการเป็น

บุคคลแห่งการเรียนรู้  

   จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง สรุปได้วา่ การใช้แหล่งเรียนรู้ 
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ประกอบการเรียนนัน้จะช่วยส่งเสริมในเรื่องของการเรียนของผู้เรยีนได้ดียิ่งขึ้น โดยเรา 

สามารถแบ่งประเภทและชนิดของแหล่งเรียนรู้ออกได้หลายประเภท แหล่งเรียนรู้นั้นมีอยู่

รอบๆ ตัวเราไม่ว่าจะเป็นแหล่งเรียนรู้ที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาต ิหรอืจะเป็นแหล่งเรียนรูท้ี่

มนุษย์สรา้งขึ้นล้วนแลว้แตม่ีประโยชน์ทั้งสิ้น แต่เราต้องมีความรูพ้ืน้ฐานในการใชแ้หล่ง

เรียนรู้นัน้ๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดฉะนั้นแหลง่เรียนรูจ้งึเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง 

ในสถานศกึษา ชุมชน สังคม และประเทศชาติ บุคคลต่างๆ ที่มีสว่นเกี่ยวข้องในการจัด

การศกึษาจะต้องรว่มมอื รว่มแรงกันจัดแหล่งเรียนรูท้ี่ด ีและมองเห็นคุณค่าและ

ความส าคัญของการจัดแหล่งเรียนที่มปีระสิทธิภาพ เพื่อให้การเรียนรูข้องผู้เรยีน และ

บุคคลในสังคมนัน้ เกิดการเรียนรูท้ี่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุด

ต่อประเทศชาติ 

 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Mc Ginnis (2007, Abstract) ได้ศกึษาเทคนิคการจัดพฤติกรรมในแหล่ง

เรียนรู้ช้ันมัธยมศกึษา จุดมุ่งหมายการศกึษารายกรณี (Case  Study) ครัง้นี้เพื่อส ารวจและ

ตัดสินใจ ใชเ้ทคนิคต่างๆ ในการจัดการช้ันเรยีนที่มปีระสิทธิภาพมากที่สุดและการน าไป

ปฏิบัติแหล่งเรียนรู้ในช้ันเรยีนวิทยาศาสตร์ส าหรับนักเรียนทั้งหลายที่ไร้ความสามารถต่างๆ 

กัน โดยใช้การวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง (Literature) รว่มกับวินัยในช้ันเรยีนกับการ

จัดการอย่างต่อเนื่อง ผลการสังเกตความก้าวหน้าทั่วไปของนักเรียนจากการรวบรวมข้อมูล  

โดยการสังเกตที่ไม่เป็นทางการในการฝกึปฏิบัติ จัดการพฤติกรรมที่หลากหลายที่แสดงถึง

การปรับปรุงช้ันเรยีนและนักเรียนที่ไม่พัฒนา ผู้รว่มในการศกึษาครั้งนี้ ประกอบด้วย

นักเรียน 14 คน เป็นผู้หญิง 5 คน ผู้ชาย 9 คน ในการศึกษาพบว่า นักเรียนต้องการ

กฎระเบียบและกิจวัตรประจ าวันในช้ันเรยีนที่ท าซ้ าอย่างถาวร ช่วยใหเ้ป็นรูปแบบเพื่อให้

เกิดความกลมเกลียวในช้ันเรียนมากขึ้น จากการช่วยเหลือของนักเรียนในการสร้างชุมชน

ช้ันเรยีนด้วยการสร้างพฤติกรรมเล็กๆ น้อยๆ แหล่งนี้ จบด้วยการกระท าที่ดีที่สุด  

  Tyler (1997, p. 117 – 121) ได้ท าการศึกษาเพื่อ 1) ก าหนดว่าผูบ้ริหาร

การศกึษากดดันผูเ้ชี่ยวชาญทางสื่อให้เซ็นเซอร์หรอืเข้มงวดต่อวัสดุของศูนย์สื่อห้องสมุด

โรงเรียนหรอืไม่ 2) เพื่อก าหนดว่าผูเ้ช่ียวชาญทางสื่อถูกผูบ้ริหารขอรอ้งให้ย้ายวัสดุการ

สอนออกจากหิ้งของศูนย์สื่อหรอืไม่และ 3) เพื่อก าหนดว่าผูเ้ช่ียวชาญทางสื่อปฏิบัติการ

เซ็นเซอร์ดว้ยตนเอง ในการเลือกหาหนังสอืหรือวัสดุการสอนเพราะความกดดันจาก 
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ผูบ้ริหารหรอืไม่ วธิีการศกึษากลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูเ้ชี่ยวชาญทางห้องสมุดโรงเรียน 

จ านวน 119 คน จาก 6 ต าบล ในเขตรัฐจอร์เจยี การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบส ารวจในรูป

แบบสอบถาม ผลการศกึษาพบว่า ผู้เช่ียวชาญทางสื่อไม่ได้รูส้ึกถูกกดดันจากผู้บริหาร

การศกึษาให้เซ็นเซอร์หรอืจ ากัดเข้มงวดวัสดุของสื่อห้องสมุดโรงเรียนผูเ้ชี่ยวชาญทางสื่อ

ส่วนใหญ่ไม่ได้ถูกขอร้องจากผู้บริหารให้ย้ายหรือเข้มงวดวัสดุการสอนออกจากหิ้งของศูนย์

สื่อ ผลการศกึษา ยืนยันว่าผูเ้ชี่ยวชาญทางสื่อไม่ได้ปฏิบัติการเซ็นเซอร์ดว้ยตนเองในการ

เลือกหาหนังสอืและวัสดุการสอน  เพราะความกดดันจากผู้บริหาร 

  Nieland (1999, p. 473 - MAI) ได้ศึกษา เรื่อง การพัฒนาพืน้ที่รกร้างเป็น

ศูนย์การเรียนรู้กลางแจง้เป็นการศึกษากระบวนการ ซึ่งน ามาใช้ในการพัฒนาพืน้ที่รกร้าง

จ านวน 22 ไร่ เพื่อพัฒนาเป็นศูนย์การเรียน เพื่อให้ครูผู้เรียนสมาคมผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย

ตลอด ทั้งนักท่องเที่ยวสามารถเข้ามาศกึษาได้ผลการศึกษา พบว่า หลังการพัฒนาแล้ว

พืน้ที่ดังกล่าวจะกลายเป็นศูนย์การเรียนรูก้ลางแจ้ง ซึ่งประกอบด้วย พืน้ที่ป่าแห่งชาติ  

ทุ่งหญ้าแพรรี ทุ่งหญ้าแพรรีปรับปรุงสระน้ า 2 สระ ทุ่งหญ้าเมืองฝนและอ่าวเล็กๆ เป็นต้น 

นอกจากนั้นยังสร้างสวนวิทยาศาสตรข์ึน้ในบริเวณพืน้ที่ของโรงเรียน ส่วนแรกเป็นพันธุ์ไม้

ยืนตน้ 54 ชนิด สวนที่ 2 ปลูกไม้ประดับและหญ้า 98 ชนิดสวนที่ 3 ประกอบด้วยพืช

สมุนไพร ได้แก่ ดอกไม้ป่าในเขตทุ่งหญ้าแพรรี หญ้าแพรรีพันธุ์ไม้ที่สามารถดึงดูดผเีสื้อและ

นกฮูมมงิ (Hummingbird) และส่วนพืน้ที่ที่เป็นเขตพืชพันธุ์อันตรายที่มใีนรัฐมินเนโซต้า 

(Minnesota) 

  Keefe (2003, p.1613-A) ได้ศกึษาการเรียนรูว้ีดีทัศนว์่าสามารถบูรณาการ

กับหลักสูตรการเรียนในโรงเรียนประถมศึกษาได้อย่างไร ศูนย์การเรียนดังกล่าวเป็นการ

ถ่ายทอดโทรทัศน์วงจรปิด โดยเช่ือมสัญญาณไปยังหอ้งเรียนทุกห้องการบริหาร การเรียน

เตรียมประสบการณ์ การเรียนผา่นการปฏิบัติการร่วมกันกับผูเ้ชี่ยวชาญอื่นๆ รวมทั้งกลุ่ม

นักเรียนในพื้นที่ห่างไกลหรือการเรียนผ่านการปฏิบัติการรว่มกันกับผูเ้ช่ียวชาญอื่นๆ 

รวมทั้งกลุ่มนักเรียนในพืน้ที่หา่งไกลหรอืการเรียนอีเลคทรอนิกภาคสนาม พิพิธภัณฑ์  

โรงภาพยนตร์เป็นต้น ศูนย์การเรียนรู้ดังกล่าวได้สร้างสิ่งแวดล้อมทางการเรียนให้

แพร่กระจายเพิ่มและขยายการเรียนรูเ้กิดขึ้นที่โรงเรียน วิธีการในการศกึษาขึน้อยู่กับ 

Fourth Generation Evaluationของ Guba และ Lincoln เพื่อพัฒนากรณีศกึษาการบูรณาการ

ของการใช้การศูนย์การเรียนวีดีทัศนใ์นโรงเรยีนประถมศกึษา ที่ใชเ้น้นการใชเ้ทคโนโลยีการ

บรรยายสิ่งที่เกิดขึน้ในศูนย์การเรียนวีดทีัศนใ์นโรงเรยีน ซึ่งใช้เวลาสังเกตนานกว่า 2 ปี  
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ได้ถูกก าหนดกรอบในการอ้างองิสิ่งที่เกี่ยวข้องและประเด็นปัญหา ที่เป็นลักษณะของ  

Fourth Generation Evaluation ซึ่งขึน้อยู่กับการสะท้อนความคิดของครู หลังจากที่ได้สังเกต

พฤติกรรมการเรียนของผู้เรียนผา่นทางวีดทีัศน์และความสัมพันธ์ของการเรียนกับวีดีทัศน์

กับการเรียนด้วยเทคโนโลยรีูปแบบอื่นๆ ผลการศกึษาแสดงให้เห็นว่า ครูได้ปรับตัว

หลักสูตรปรับให้สมบูรณ์ขึน้ ครูมโีอกาสพัฒนาขึน้ภายในโรงเรียน มีการแนะน าแหล่งเรียน

อย่างกว้างขวาง รวมถึงความสามารถของครูที่จะบรรลุการสอนตามทฤษฎีสรา้งสรรค์

ความรูแ้ละมีแรงกระตุ้นในการการจัดการเรียนการสอนโดยใช้วดีีทัศน์ 

  Baxter (2004, p. 1685-A) ได้ศกึษาการวิจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ของ

นักเรียนในนิกายโปแทสแตนท์ ที่สามารถท างานในระบบออนไลน์ได้ส าเร็จในการเรียน 

ศาสตร์ที่เกี่ยวกับความเช่ือในโรงเรยีนสอนศาสนาโดยมีโจทย์ คือ โรงเรียนแหง่นี้มวีิธีการ

เรียนรู้จากสิ่งแวดล้อมอย่างไร และก่อใหเ้กิดประสบการณ์อย่างไร โรงเรียนแอสเบอรี่ย์เป็น

โรงเรียนหนึ่งที่โรงเรียนและนักเรียนเป็นสมาชิกของ ExL ซึ่งเรียนเกี่ยวกับเรื่องสมัยใหมโ่ดย

ผูศ้กึษาได้ใชเ้วลาสังเกตการณ์ 1 สัปดาห์ ส าหรับการรับข้อมูลจากนักเรียน ซึ่งได้รับการ

เชญิชวนให้ตอบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์เกี่ยวกับประสบการณข์องตน ซึ่งตัวแทนของ

นักเรียนที่อยู่ ในกลุ่มทดลองกลุ่มนีไ้ด้ให้สัมภาษณ์วา่อินเทอร์เน็ตและโลกของขอ้มูล

ข่าวสาร ท าให้ตนรูส้ึกดีพิเศษกว่านักเรียนคนอื่น จากการศกึษางานวิจัยภายในประเทศและ

ต่างประเทศ สรุปได้วา่การจัดกระบวนการเรียนรูใ้นโลกยุคใหมเ่ปิดโอกาสใหผู้เ้รียนศกึษา

ค้นคว้าหาความรู้ดว้ยตนเอง การเรียนรู้ดว้ยตนเองจะท าให้ผู้เรยีนแตล่ะคนมคีวามคิดริเริ่ม

ในการเรียนมคีวามตัง้ใจและต้องการที่จะเรียนรู้ สามารถวางแผนการเรียนและก าหนด

เป้าหมายในสิ่งที่ตนตอ้งการเรียนรู้ แสวงหาแหล่งเรียนรู้ในเรื่องที่ตนต้องการเรยีนรู้เลอืก

วิธีการเรียนรูร้วมทั้งประเมินผลการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และสามารถน าความรูท้ี่ได้ไปใช้ใน

ชีวติประจ าวัน 

  Brayboy – Locklear (2003, p. 115 – 119) ได้ศกึษาอิทธิพลของแรงจูงใจ

ของสภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่มีผลต่อการปรับปรุงผลการเรียนของนักเรียนเชื้อสาย

อเมริกันดั้งเดิม จากโรงเรยีนในรัฐแคโรไรนา โดยยึดกรอบความคิดจาก Resilicncy Theory  

ของ Henderson และ Milstien  เนื่องจากนักเรียนกลุ่มดังกล่าวมีผลการเรียนล้าหลังกว่า

นักเรียนกลุ่มอื่น  โดยเลือกศกึษานักเรียนทั้ง 2 กลุ่ม  จ านวน 50 คน จาก 3 โรงเรียน การ

เก็บข้อมูลใชแ้บบทดสอบวัดความสามารถคณิตศาสตร์และภาษาอังกฤษและแบบวัด

แรงจูงใจส าหรับการเรียนใหด้ีที่สุดและใช้การสัมภาษณ์ ผลการศกึษาพบว่า นักเรียนที่ได้ 
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คะแนนผา่นเกณฑค์ะแนนแรงจูงใจในการเรียนให้ดีที่สุดแตกต่างกันและจากการสัมภาษณ์ 

ก็ได้ผลอย่างเดียวกัน  ดังนั้นการจัดสภาพแวดล้อมของโรงเรียนใหม้ีความเอือ้อาทรและมี

การสื่อสาร ความคาดหวังที่ดตี่อนักเรียนเชื้อสายอเมริกันดั้งเดิมจะมีเพิ่มให้นักเรียนมี

โอกาสกลับตัวเรียนใหด้ีขึ้น 

  Youwen   Ouyang (2009, Abstract) ได้ศกึษาโอกาสต่างๆ ในการน าเสนอ

เพื่อพัฒนาแหล่งเรียนรู้ส าหรับผูบ้ริหารในโรงเรียนมัธยมศกึษา โครงการไซเบอร์ทีม  

(Cyber Team Project) ให้ศกึษาวิทยาศาสตร์คอมพวิเตอร์ (Computer Science (cs) สรา้ง

ฐานเว็บไซต์เพื่อเป็นแหล่งเรียนรู้ส าหรับช้ันเรยีนมัธยมศึกษาหนึ่งในแหล่งเรียนรู้นี ้ คือ 

เครื่องมือตรวจสอบแหล่งแผน่ดินไหวอย่างรวดเร็ว  (Flash-Based Earthquake Location 

Tool (FELT)) เป็นอุปกรณ์อยู่ใน Action script  3.0 ซึ่งให้ลูกข่าย (Client) ท างานอยู่ใน Flash 

Player เพื่อแสดงการค านวณออกมา โดยการปฏิสัมพันธ์แผนที่กูเกิล (Google Maps API)  

โหลดข้อมูลภาพและเสียงออกมาในลักษณะที่แตกต่างกันและสร้างภาพตัดออกมาในจอ 

ทุกอย่างเป็นเซิฟเวอร์ที่เชื่อมตอ่กันอย่างเป็นอิสระ ตัวอย่างในการใช้ FELT เชน่ ในงานวิจัย

นีอ้ธิบายว่าโครงการไวเบอร์ทีม ได้พัฒนาประสบการณ์ในโลกแห่งความเป็นจรงิอย่างมี

ความหมายแก่นักศกึษาวิทยาศาสตรค์อมพิวเตอร์ 

  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้วา่ การจัดกระบวนการ

เรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 นี ้จะต้องเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนศึกษาค้นคว้าหาความรูด้้วยตนเอง  

การเรียนรูด้้วยตนเองจะท าให้ผู้เรยีนแต่ละคนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการเรียนรู้ 

มีความเข้าใจและต้องการที่จะเรียนรู้ สามารถวางแผนการเรียนและก าหนดเป้าหมายในสิ่ง

ที่ตนต้องการเรียนรู ้เลือกวิธีการเรียนรู้แสวงหาแหล่งเรียนรูใ้นเรื่องที่ตนตอ้งการเรียนรู ้ 

เลือกวิธีการเรียนรู้ เป้าหมายส าคัญในการใช้แหลง่การเรียนรู ้และครูจะต้องเป็นผู้อ านวย

ความสะดวก คอยเป็นโคช หรอื Facilitators จะได้แนะน านักเรียนในด้านต่างๆ ให้นักเรียน

ได้ลงมอืท าเองได้ เช่น วิธีการใช ้ฝกึใหน้ักเรียนได้สังเกต เป็นต้น พร้อมทั้งใหน้ักเรียนได้ใช้

ทรัพยากรและแหลง่เรียนรู้ที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ  

ซึ่งแหลง่เรียนรู้ในโรงเรียนมีมากมายหลายประเภท ทั้งนีเ้นื่องจากการบริหาร การจัดการ

แหลง่เรียนรูใ้นโรงเรียน เพื่อให้นักเรียนได้ศกึษาค้นคว้าหาความรูจ้ากแหล่งเรียนรูต้่างๆ 

ตามความตอ้งการ ความสนใจ และความถนัด   

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร




