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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ การพัฒนารูปแบบเพื่อ

เสริมสรา้งสมรรถนะด้านการวัดและการประเมินผลการเรียนรู้ส าหรับครูในโรงเรียน 

สังกัดเทศบาลนครสกลนคร สามารถจ าแนกเป็น 2 ประเด็นหลัก ดังนี้  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   1.1 ความหมายของสมรรถนะดา้นการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   1.2 วิธีการและเครื่องมอืวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   1.3 องค์ประกอบของการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   1.4 หลักการวัดและประเมินผลทางการเรียนรู้   

   1.5 ปัญหาการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   1.6 ขอบข่ายสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   1.7 ปัจจัยที่เอื้อตอ่ความส าเร็จในการเสริมสร้างสมรรถนะของครู 

   1.8 กระบวนการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผล 

การเรียนรู้ 

   1.9 ผลการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   1.10 งานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้

  2. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ  

   2.1 ความหมายของรูปแบบ 

   2.2 ประเภทของรูปแบบ 

   2.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 

   2.4 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

   2.5 การพัฒนารูปแบบ 

   2.6 งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 
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แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

 การศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ มีประเด็น

ส าคัญ ดังนี ้ 

  1. ความหมายของสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   ความหมายของการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

    มีผู้ให้ความหมายของการวัดผลการเรียนรู้ไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้ 

     ทิวัตถ์ มณีโชติ (2549, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายของการวัดผล 

หมายถึง กระบวนการก าหนดตัวเลขหรือสัญลักษณ์แทนปริมาณหรือคุณภาพของลักษณะ

หรอืคุณลักษณะของสิ่งที่ต้องการวัด โดยสิ่งที่ต้องการวัดนั้นเป็นผลมาจากการกระท าหรอื

กิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่างรวมกัน เช่น การวัดผลการเรียนรู้ สิ่งที่วัดคือ 

ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

     พันธ์ศักดิ ์เนื่องอุดม (2552, หนา้ 34) กล่าวว่า การวัด หมายถึง 

การด าเนินการอย่างมวีิธีในการก าหนดหนว่ยใหก้ับปริมาณที่มอียู่ โดยใช้เครื่องมอืวัด 

     ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552, หนา้ 91) ได้ให้

ความหมายการวัด (Measurement) หมายถึง การก าหนดตัวเลขให้กับวัตถุ สิ่งของ 

เหตุการณ ์ปรากฏการณ์หรือพฤติกรรมตา่งๆ ของผูเ้รียน ซึ่งการจะได้มาซึ่งตัวเลขนั้น  

อาจตอ้งใชเ้ครื่องมอืวัด เพื่อให้ได้ตัวเลขที่สามารถแทนคุณลักษณะต่างๆ ที่ตอ้งการวัด เชน่ 

ไม้บรรทัดแบบทดสอบวัดความรอบรู้ 

     แขก มูลเดช (2555, หนา้ 70) ได้ให้ความหมายการวัดผล

การศกึษา หมายถึง กระบวนการที่ท าให้ได้ระดับของพฤติกรรมหรอืคุณลักษณะที่ตอ้ง 

การทราบโดยระดับของพฤติกรรมอาจออกมาในรูปสัญลักษณ์ เชงิปริมาณหรือ 

เชงิคุณภาพ 

      สรุปได้วา่การวัดผลการเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการก าหนด

ตัวเลขให้กับผูเ้รียนในการจัดกิจกรรมเรียนการสอน โดยค่าที่ได้สามารถบ่งชีใ้ห้เห็นถึง

ความแตกต่างของคุณลักษณะนั้นอย่างมปีระสิทธิภาพ  

    ส าหรับการประเมินผลการเรียนรูม้ีผู้ให้ความหมายไว้อย่าง

หลากหลาย ดังนี้  

     ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552, หนา้ 91) ได้ให้

ความหมายการประเมิน (Assessment) หมายถึง กระบวนการเก็บข้อมูล ตีความ บันทึก 
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และใช้ขอ้มูลเกี่ยวกับค าตอบของผู้เรยีน ที่ท าในภาระงาน / ช้ินงาน วา่ผูเ้รียนรู้อะไร 

สามารถท าอะไรได้ และจะท าต่อไปอย่างไร ดว้ยวิธีการและเครื่องมอืที่หลากหลาย 

     แขก มูลเดช (2555, หนา้ 72) การประเมินผล หมายถึง  

การน าผลการวัดมาเทียบกับเกณฑท์ี่ตัง้ไว้และแปลความหมายจากผลการเปรียบเทียบนั้น

ว่ามีคุณลักษณะเป็นอย่างไร 

     อรุณรุง่ โยธสิงห์ (2558, หน้า 68) การประเมินผล หมายถึง

กระบวนการตัดสินคุณค่าของสิ่งต่างๆ โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑม์าตรฐานซึ่ง  

ต้องอาศัยข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากการวัด การประเมินสิ่งใดก็ตามต้องอาศัย

องค์ประกอบ 3 ส่วน ได้แก่ ข้อมูล เกณฑ์ และการตัดสิน กระบวนการประเมิน 

ประกอบด้วย ความต้องการในการประเมิน วัตถุประสงค์ของการประเมิน ตัวบ่งชี ้

(Indicators) เกณฑ ์(Criteria) ข้อมูล (Data) การตัดสิน (Judgment or Decision) 

      สรุปได้วา่การประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึง การน าเอาข้อมูล

ที่ได้จากการวัดซึ่งมีองค์ประกอบ คือ เกณฑ์ ตัวบ่งช้ี การตัดสินใจ และกระบวน 

การประเมนิรวมกับการใชว้ิจารณญาณของผู้ประเมินมาใช้ในการตัดสินใจ  

โดยการเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์เพื่อให้ผลเป็นอย่างใดอย่างหนึ่ง 

   ความหมายของสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

    นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้ความหมายของ

สมรรถนะ (Competency) ไว้อย่างกว้างขวาง ดังนี้  

     สีมา สีมานันท์ (2548, หนา้ 1-4) กล่าวว่าลักษณะร่วมของค าว่า 

สมรรถนะ คอื 1) ความรู ้ทักษะ ความสามารถของลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคลท างานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 2) คุณลักษณะที่ซ่อนเร้นนัน้จะต้องเป็นสิ่งที่สังเกตได้ วัดได้และ  

3) คุณลักษณะที่ซ่อนเร้นต้องสามารถแยกผลงานเด่นได้และน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ  

     ธนานันต ์ดียิ่ง (2556, หน้า 51) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง 

ความรู ้(Knowledge) และ ทักษะ (Skills) และส่วนที่มองไม่เห็นเป็นส่วนที่ซ่อนอยู่ในตัวของ

แตล่ะคน หมายถึง มโนทัศน์เกี่ยวกับตนเอง (Self - Concept) บุคลิกลักษณะ (Traits) 

แรงจูงใจ (Motive) จนิตนาการส่วนบุคคล (Self - Image) และบทบาททางสังคม  

(Social role) เป็นต้น 
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     สุรัติยาพร ทองอ่ า (2556, หนา้ 52) ได้ให้ความหมายของ

สมรรถนะไว้ว่า เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกโดยเกี่ยวข้องกับด้านความรู ้ด้านทักษะ 

และด้านเจตคติ ในการท างานให้ประสบความส าเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กรให้มผีลงานได้ตามเกณฑห์รอืโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนดและเป็นการจ าแนก

ความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มผีลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอื่น

อย่างสมเหตุสมผล ที่บุคคลจะต้องน ามาใช้และปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

     อรุณรุง่ โยธสิงห์ (2558, หน้า 56) ให้ความหมายของสมรรถนะ

ได้วา่ หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะความสามารถ 

และคุณลักษณะอื่นๆ ที่มอียู่ในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานหรอืสร้าง

ผลงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้บุคคลนั้นมคีุณลักษณะที่แตกต่างหรอื 

โดดเด่นกว่าบุคคลอื่นๆ เพื่อให้เห็นภาพความหมายของสมรรถนะที่ชัดเจนและละเอียด

ยิ่งขึ้น 

     Mc Clelland (1973, p. 12) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง

บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในแต่ละบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผล 

การปฏิบัติงานที่ดหีรอืตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผดิชอบ มอีงค์ประกอบที่ส าคัญ  

5 ประการ ประกอบด้วย 1) ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่บุคคลกระท าได้ด ีและฝกึปฏิบัติ

เป็นประจ า จนเกิดความช านาญ 2) ความรู ้(Knowledge) หมายถึง ความรูเ้ฉพาะด้าน 

ของบุคคล เชน่ ความรูเ้กี่ยวกับหลักสูตรการสอน การบริหารจัดการ และการสอน

คณิตศาสตร ์เป็นต้น 3) มโนทัศนเ์กี่ยวกับตนเอง (Self - Concept) หมายถึง เจตคติ 

(Attitudes) ค่านิยม (Value) และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง  

4) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) หมายถึง สิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น  

เป็นคนที่ไว้วางใจได้ หรอืเป็นคนที่เอื้ออาทรตอ่บุคคลอื่น เป็นต้น และ 5) แรงจูงใจ 

(Motive) หมายถึง แรงขับภายในซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมายของเขา 

เชน่ บุคคลที่มุง่ผลส าเร็จ (Achievement Orientation) จะตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและพยายาม

ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้   

    การวิจัยครั้งนี้สรุปค าว่า “สมรรถนะ” และ “สมรรถนะด้านการวัด

และประเมินผลการเรียนรู้” ไว้ดังนี ้

     สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่เด่นชัด เป็นผล 

มาจากความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่อยู่ในตัวบุคคล ที่ท าให้บุคคล
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นั้นสามารถปฏิบัติงานหรือสร้างผลงานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้บุคคลนั้นมี

คุณลักษณะที่แตกต่างหรอืโดดเด่นกว่าบุคคลอื่นๆ สมรรถนะสามารถวัดเทียบได้จาก

มาตรฐาน 

     สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึง 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมด้านความรู ้ความสามารถ ทักษะปฏิบัติ และเจตคตใินการวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ การสรา้งและหาเครื่องมือวัดผลการเรยีนรู้ การวัดและ

ประเมินผลตามสภาพจรงิ และการน าผลการประเมินไปใช้ปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ 

ประกอบด้วย ด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านเจตคติ     

   ความส าคัญของสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 
    นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะด้าน 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ไว้ดังนี้ 

     มณีรัตน์ แจ่มมโน (2551, หน้า 43) กล่าวว่า ถึงความส าคัญของ

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ เป็นผลมาจากพฤติกรรมของตัวบุคคลที่

เกิดจากการเรียนรู้ เช่น การอบรม ท าให้เกิดการพัฒนา ความสามารถในการวัดผล

ประเมินผลการเรียนรู้ในสภาพจริงซึ่งส่งผลต่อการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่เกิด

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

     ปรารถนา สุดมนต์ (2553, หนา้ 59) กล่าวว่า ถึงความส าคัญของ

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ว่าเป็นการพัฒนาความสามารถด้าน 

การวัดและประเมินผลที่เกิดจากการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อการจัดการเรียนการสอนที่เกิด

ประสิทธิภาพ ท าให้การวัดผลและประเมินผลมีความเที่ยงตรง 

     สุชัย สุกแวว (2553, หนา้ 88) กล่าวว่า ถึงความส าคัญของ

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ เป็นผล

มาจากความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่อยู่ในตัวบุคคล ที่ท าให้เกิด

ความช านาญการวัดผลประเมินผลมีประสิทธิภาพ เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ และประเมินผล

ตามสภาพจริง เป็นการประเมินผลผูเ้รียนรอบด้านตามสภาพจริงของผูเ้รียน 

     นิรมล ปานแนน่ (2555, หน้า 75) กล่าวว่า ถึงความส าคัญของ

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ เป็นความสามารถของบุคคลในการสร้าง 

และหาคุณภาพเครื่องมอืวัดผลการเรียนรู้ทั้งก่อนเรียน ระหว่างเรียน ตามสภาพที่เป็นจรงิ 

ท าให้การวัดผลและประเมินผลการเรียนมีประสิทธิภาพ 
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      สรุปได้วา่ ความส าคัญของสมรรถนะด้านการวัดและ

ประเมินผลการเรียนรู้ของครูเกิดจากพฤติกรรม ความรู้ความสามารถของบุคคลในการ

สร้างเครื่องมอืวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง เป็นการประเมินผลผู้เรยีนรอบ

ด้านของผูเ้รียน ท าให้การวัดผลและประเมินผลมีความเที่ยงตรง ส่งผลตอ่การจัดการเรียน

การสอนที่เกิดประสทิธิภาพ 

  2. วิธีการและเคร่ืองมือวัดและประเมินผลการเรียนรู้  

   วิธีการประเมนิผูเ้รียนจ าเป็นต้องใช้วธิีการประเมินที่หลากหลาย  

เน้นพัฒนาการของผูเ้รียน มีการสังเกตพฤติกรรมผูเ้รียน การท ากิจกรรม และการทดสอบ

คู่กัน สาระส าคัญในพระราชบัญญัติ มีดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ, 

2543, หนา้ 88-89) 

   วิธีการและเครื่องมอืวัดและประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึง รูปแบบ 

ยุทธวิธีและเครื่องมือประเภทต่างๆ ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ 

แบ่งเป็น  2 ลักษณะดังนี้ 

    2.1 วิธีการและเครื่องมอืวัดและประเมินผลแบบเป็นทางการ  

(Formal Assessment) เป็นการได้มาซึ่งข้อมูลผลการเรียนรูท้ี่นยิมใช้กันมาแตด่ั้งเดิม เชน่  

วัดและประเมินโดยการจัดสอบและใช้แบบสอบหรือแบบวัด (Test) ที่ครูสรา้งขึ้น  

โดยการเก็บข้อมูลดังกล่าวส่วนใหญ่ใช้ในการวัดและประเมินที่ได้ผลเป็นคะแนนและน าไปใช้

ในการเปรียบเทียบ เช่น เปรียบเทียบระหว่างก่อนเรียนและหลังเรียน เพื่อดูพัฒนาการ หรอื

ใช้เพื่อประเมินผลสัมฤทธิ์ เมื่อสิน้สุดการสอนในแต่ละหนว่ยหรือรายวิชา วิธีการและ

เครื่องมือวัดและประเมินผลแบบเป็นทางการเหมาะส าหรับการประเมินเพื่อตัดสิน มากกว่า

ที่จะใช้เพื่อประเมินพัฒนาการผู้เรยีนหรอืเพื่อหาจุดบกพร่องส าหรับน าไปปรับปรุง 

การจัดการเรียนการสอน อย่างไรก็ตาม วิธีการและเครื่องมอืที่ใชเ้ก็บรวบรวมข้อมูลผล

การเรียนรูแ้บบเป็นทางการ ที่ให้ขอ้มูลสารสนเทศใน เชิงปริมาณมีขอ้สังเกตที่ผูส้อนต้อง

ระมัดระวังในการน าไปใช้เพื่อให้ได้ผลการเรียนรู้ที่มคีุณภาพเป็นตัวแทนของระดับ

ความสามารถที่แท้จริงของผูเ้รียน ตอ้งได้มาจากวิธีการวัดที่ถูกต้อง เหมาะสมกับลักษณะ

ข้อมูล เครื่องมอืวัดและประเมินที่มคีวามเที่ยงตรง (Validity) หมายถึง สามารถวัดได้ตรง

ตามสิ่งที่ตอ้งการวัดและมีความเชื่อมั่น (Reliability) หมายถึง ผลการวัดมีความคงเส้นคงวา 

เมื่อมีการวัดซ้ าโดยใช้เครื่องมอืคู่ขนานหรอืเมื่อวัดในระยะเวลาใกล้เคียงกัน และวิธีการวัด

มีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบและเชื่อถอืได้ (Acceptable) 
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    2.2 วิธีการและเครื่องมอืวัดและประเมินผลแบบไม่เป็นทางการ 

(Informal Assessment) เป็นการได้มาซึ่งข้อมูลผลการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นรายบุคคล 

จากแหล่งขอ้มูลหลากหลายที่ผู้สอนเก็บรวบรวมตลอดเวลา วเิคราะหข์้อมูล ศกึษา 

ความพรอ้มและพัฒนาการของผู้เรยีน ปรับการเรียนการสอนให้เหมาะสม และแก้ไขปัญหา

การเรียนรูข้องผูเ้รียน ลักษณะของข้อมูลที่ได้ นอกเหนือจากตัวเลขหรอืข้อมูลเชิงปริมาณ

แล้ว อาจเป็นข้อมูลบรรยายลักษณะพฤติกรรมที่ผู้สอนเฝา้สังเกตหรือผลการเรียนรู้ใน

ลักษณะค าอธิบายระดับพัฒนาการ จุดแข็ง จุดอ่อนหรอืปัญหาของผู้เรยีนที่พบจากการ

สังเกต สัมภาษณ์หรือวิธีการอื่นๆ วิธีการประเมนิแบบต่างๆ ที่ผู้สอนสามารถเลือกใช้ได้มี

ดังตอ่ไปนี ้

     2.2.1 การสังเกตพฤติกรรม เป็นการเก็บข้อมูลจากการดู 

การปฏิบัติกิจกรรมของผู้เรียน โดยไม่ขัดจังหวะการท างานหรอืการคิดของผูเ้รียน  

การสังเกตเป็นสิ่งที่ท าได้ตลอดเวลา แตค่วรมีกระบวนการและจุดประสงค์ที่ชัดเจนว่า

ต้องการประเมินอะไร โดยอาจใชเ้ครื่องมอื เชน่ แบบมาตราส่วนประมาณค่า แบบ

ตรวจสอบรายการ สมุดจดบันทึก ควรสังเกตหลายครั้ง หลายสถานการณ์ หลายช่วงเวลา

เพื่อขจัดความล าเอียง 

     2.2.2 การสอบปากเปล่า เป็นการให้ผู้เรยีนแสดงออกด้วยค าพูด 

ตอบประเด็นเกี่ยวกับการเรียนรูต้ามมาตรฐาน ผูส้อนเก็บข้อมูล จดบันทึกรูปแบบ 

การประเมนินีผู้ส้อนและผู้เรียนมีปฏิสัมพันธ์กันโดยตรงสามารถมีการอภปิรายโต้แย้ง 

ขยายความ ปรับแก้ไขความคิดได้ มีขอ้พึงระวังคือ อย่าเพิ่งขัดความคดิเห็นขณะที่ผู้เรียน

ก าลังพูด 

     2.2.3 การพูดคุย เป็นการสื่อสาร 2 ทาง ระหว่างผูส้อนกับผูเ้รียน 

สามารถด าเนินการเป็นกลุ่มหรอืรายบุคคลก็ได้ โดยทั่วไปมักใช้อย่างไม่เป็นทางการเพื่อ

ติดตามตรวจสอบว่าผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้เพียงใด เป็นข้อมูลส าหรับพัฒนา วิธีการนี้อาจใช้

เวลาแตม่ีประโยชน์ตอ่การค้นหา วินจิฉัยปัญหา ที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ 

     2.2.4 การใชค้ าถาม ผูส้อนส่วนมากจะใช้ค าถามเป็นเรื่องปกติใน

การจัดการเรียนรู้ แตม่ักพบว่าค าถามที่ครูใช้เป็นค าถามด้านความจ า และการคิดเชิง 

การจัดการทั่วๆ ไป เป็นส่วนใหญ่ เพราะถามงา่ยแต่ไม่ท้าทายใหผู้เ้รียนต้องท าความเข้าใจ

และเรียนรู้ให้ลกึซึง้ Clarke (1991 อ้างถึงใน อรุณรุ่ง โยธสิงห,์ 2558, หน้า 88) ได้เสนอ

วิธีการฝึกถามให้มีประสิทธิภาพ 5 วิธ ีได้แก่ 1) ถามเพื่อให้ค าตอบเป็นไปได้หลากหลาย   
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2) เปลี่ยนค าถามจ าใหเ้ป็นประโยคบอกเล่าเพื่อให้นักเรียนระบุว่าเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย  

3) ถามหาสิ่ง ตรงข้าม หรอืสิ่งที่ใช ่สิ่งที่ไม่ใช ่และถามเหตุผล 4) ให้ตอบประเด็นสรุปแล้ว

ตามด้วยค าถามให้คิด เป็นการให้ผู้เรยีนต้องอธิบายเพิ่มเติม 5) ตั้งค าถามจากจุดยืนที่

แตกต่าง 

     2.2.5 การเขียนสะท้อนการเรียนรู้ เป็นรูปแบบการบันทกึการเขียน

อีกรูปแบบหนึ่ง ที่ท าให้ผู้เรียนเขียนตอบกระทู้ หรอืค าถามของครู ซึ่งจะสอดคล้องกับ

ความรู้ ทักษะที่ก าหนดให้ในตัวชีว้ัด 

     2.2.6 การประเมนิภาคปฏิบัติ (Performance Assessment) เป็น

วิธีการประเมนิงานหรอืกิจกรรมที่ผู้สอนมอบให้ผู้เรยีนปฏิบัติเพื่อใหท้ราบผลถึงพัฒนาการ

ของผู้เรยีน การประเมนิลักษณะนีผู้ส้อนจะต้องเตรียมสิ่ง ส าคัญ 2 สิ่ง คือ ภาระงาน 

(Tasks) หรอืกิจกรรมที่จะให้ผู้เรยีนปฏิบัติ เชน่ โครงงาน การทดลอง การสาธิต การแสดง

ละคร เป็นต้น และเกณฑใ์ห้คะแนน (Scoring Rubrics) 

     2.2.7 การประเมินด้วยแฟ้มสะสมงาน (Portfolio Assessment) 

แฟ้มสะสมงานเป็นการเก็บรวบรวมชิน้งานของผู้เรยีนเพื่อสะท้อนความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จของผูเ้รียน ซึ่งแฟ้มสะสมงานต้องมีผลงานในช่วงเวลาต่างๆ ที่แสดง

ความก้าวหน้าของผู้เรยีน โดยผู้เรยีนต้องแสดงความคิดเห็นหรอืเหตุผลที่เลือกผลงานนั้น

เก็บไว้ตามวัตถุประสงค์ของแฟ้มสะสมงาน 

     2.2.8 การประเมนิด้วยแบบทดสอบ เป็นการประเมนิตัวชีว้ัดด้าน

การรับรู้ขอ้เท็จจริง (Knowledge) ผูส้อนควรเลือกใช้แบบทดสอบให้ตรงตามวัตถุประสงค์

ของการประเมินนัน้ๆ เชน่ แบบทดสอบแบบเลือกตอบ แบบทดสอบแบบถูก - ผดิ 

แบบทดสอบจับคู่ แบบทดสอบเติมค า เป็นต้น 

     2.2.9 การประเมนิด้านความรูส้ึกนึกคิด เป็นการประเมินคุณธรรม 

จรยิธรรม คุณลักษณะ และเจตคติที่ควรปลูกฝังในการจัดการเรยีนรู้ ซึ่งการวัดและ

ประเมินผลเป็นไปตามล าดับจากขั้นต่ าสุดไปสูงสุด 

      2.2.9.1 ขั้นรับรู้ เป็นการประเมนิพฤติกรรมที่แสดงออกว่ารู้จัก 

เต็มใจ สนใจ 

      2.2.9.2 ขั้นตอบสนอง เป็นการประเมนิพฤติกรรมที่แสดงว่า

เชื่อฟังท าตาม อาสาท า พอใจที่จะท า 
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      2.2.9.3 ขั้นเห็นคุณค่า (ค่านิยม) เป็นการประเมินพฤติกรรมที่

แสดงออกโดยการกระท าหรอืปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ ยกย่องชมเชย สนับสนุน ช่วยเหลือ

หรอืท ากิจกรรมตรงกับความเชื่อของตน ท าด้วยความเชื่อม่ัน ศรัทธา และปฏิเสธที่จะท าใน

สิ่งที่ขัดแย้งกับความเช่ือของตน 

      2.2.9.4 ขั้นจัดระบบคุณค่า เป็นการประเมนิพฤติกรรม 

การเข้าร่วมกิจกรรม อภปิราย เปรียบเทียบ จนเกิดอุดมการณ์ในความคิดของตนเอง 

      2.2.9.5 ขั้นสรา้งคุณลักษณะ เป็นการประเมนิพฤติกรรมที่มี

แนวโน้มว่าจะประพฤติเช่นนั้นอยู่ในเสมอในสถานการณ์เดียวกัน หรอืเกิดเป็นอุปนิสัย 

     2.2.10 การประเมินสภาพจริง (Authentic Assessment) เป็น 

การประเมนิด้วยวิธีการที่หลากหลายดังที่กล่าวมาข้างต้น เพื่อให้ได้ผลการประเมินที่

สะท้อนความสามารถที่แท้จรงิของผูเ้รียน จงึควรใช้การประเมินการปฏิบัติ (Performance 

Assessment) ร่วมกับการประเมนิด้วยวิธีการอื่น ภาระงานควรสะท้อนสภาพความเป็นจรงิ

หรอืใกล้เคียงกับชีวติจริงมากกว่าเป็นการปฏิบัติกิจกรรมทั่วไป ดังนัน้การประเมินตาม

สภาพจริงจะต้องออกแบบการจัดการเรียนรู้และการประเมินผลไปด้วยกัน และก าหนด

เกณฑก์ารประเมินให้สอดคล้องใกล้เคียงกับชีวติจริง 

     2.2.11 การประเมนิตนเองของผู้เรยีน (Student Self Assessment)

การประเมนิตนเองนับเป็นเครื่องมอืพัฒนาการเรียนรู้ เพราะท าให้ผู้เรยีนได้คิดใคร่ครวญว่า

ได้เรยีนรู้อะไร อย่างไร ผลงานที่ท าดีแลว้หรอืยัง การประเมินตนเองของผูเ้รียนให้ประสบ

ผลส าเร็จได้ดีจะต้องมีเป้าหมายการเรียนรู้ที่ชัดเจน มีเกณฑ์บ่งบอกถึงความส าเร็จของ

ชิน้งาน ภาระงาน และมาตรการแก้ไขปรับปรุงตนเอง 

     2.2.12 การประเมนิโดยเพื่อน (Peer Assessment) เป็นเทคนิคการ

ประเมินอกีรูปแบบหนึ่ง ที่นา่จะน ามาใช้เพื่อพัฒนาผูเ้รียน เพราะการที่ผูเ้รียนจะบอกได้ว่า

ชิน้งานนั้นเป็นอย่างไร ผูเ้รียนต้องมีความเข้าใจอย่างชัดเจนก่อนว่าเขาก าลังตรวจสอบอะไร

ในงานของเพื่อน ดังนัน้ผูส้อนต้องอธิบายให้ผูเ้รียนทราบก่อนที่จะลงมอืประเมิน 

   เอมอร จังศริิพรปกรณ์ (2546, หนา้ 150-151) กล่าวถึงวิธีการประเมนิ

และตัวอย่างเครื่องมอืที่ใชป้ระเมินตามสาระที่ต้องการประเมิน ดังตาราง 1   
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ตาราง 1 วิธีการประเมินและตัวอย่างเครื่องมือที่ใชป้ระเมินตามสาระที่ตอ้งการประเมิน 

สาระท่ีต้องการประเมิน วธีิการประเมิน ตัวอยา่งเคร่ืองมอื 

1. ความรู้และทักษะ 

   1.1 ความรู้พืน้ฐาน 

ของวิชา 

การสื่อสารส่วนบุคคล 

การสอบ 

บันทึกการถามตอบในช้ันเรียน  

บันทึกการอภปิรายในชัน้เรียน  

บันทึกเหตุการณ์ของผู้เรียน 

แบบฝึกหัด บันทึกการสอบปากเปล่า 

แบบสอบประเภทเขียนตอบ 

แบบสอบประเภทเลอืกตอบ 

   1.2 ทักษะ 

การแสวงหาความรู ้

การสื่อสารส่วนบุคคล บันทึกการถามตอบในช้ันเรียน 

บันทึกการพบปะพูดคุยกับผู้เรียน 

บันทึกเหตุการณ์ของผู้เรียน 

   1.3 ผลการปฏบัิตงิาน การปฏบัิต ิ

การประเมินสภาพจริง 

การประเมินด้วยแฟ้มสะสมงาน 

บันทึกการสังเกต แบบตรวจสอบ 

รายการ แบบประเมินค่า  

แฟม้สะสมงาน 

   1.4 พัฒนาการ 

ทางทักษะ 

การสื่อสารส่วนบุคคล 

การปฏบัิต ิ

การประเมินสภาพจริง 

การประเมินด้วยแฟ้มสะสมงาน 

บันทึกการพบปะพูดคุยกับผู้เรียน 

บันทึกการอภปิรายในชัน้เรียน 

บันทึกเหตุการณ์ของผู้เรียน บันทึก 

การสังเกต แบบตรวจสอบรายการ 

แบบประเมินค่า พอตโฟลิโอ 

2. คุณธรรม 

   2.1 คุณธรรม 

การสื่อสารส่วนบุคคล 

การปฏบัิต ิ

การประเมินสภาพจริง 

การประเมินด้วยแฟ้มสะสมงาน 

บันทึกการพบปะพูดคุยกับผู้เรียน 

บันทึกการอภปิรายในชัน้เรียน บันทึก

เหตุการณ์ของผู้เรียน บันทึก 

การสังเกต แบบตรวจสอบรายการ  

แบบประเมินค่า แฟม้สะสมงาน 

2.2 การพัฒนา

คุณธรรม 

การสื่อสารส่วนบุคคล 

การปฏบัิต ิ

การประเมินสภาพจริง 

การประเมินด้วยแฟ้มสะสมงาน 

บันทึกการพบปะพูดคุยกับผู้เรียน 

บันทึกการอภปิรายในชัน้เรียน 

บันทึกเหตุการณ์ของผู้เรียน บันทึก 

การสังเกต แบบตรวจสอบรายการ 

แบบประเมินค่า แฟ้มสะสมงาน 

 

   สรุปได้วา่วิธีการประเมนิผลการเรียนรู้ ประกอบด้วย 1) ประเมินจาก

ผูเ้รียน เช่น การสังเกตพฤติกรรม การสอบปากเปล่า การพูดคุย การใชค้ าถาม  
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2) ประเมินจากผลงาน เช่น แฟ้มสะสมงาน โครงงาน แบบทดสอบ ประเมนิจากสภาพจริง  

ประเมินการปฏิบัติ 

  3. องค์ประกอบของการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   องค์ประกอบการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ประกอบด้วย 3 ส่วน คอื 

ลักษณะและสิ่งที่ต้องการวัด วิธีการวัด (เครื่องมอืและวิธีการ) และ ผลการวัดและ

ประเมินผล สรุปประเด็นสาระแตล่ะส่วน ได้ดังนี้ (กฤษปกรณ์ สาคร, 2557, หนา้ 70-72) 

    1. ลักษณะของสิ่งที่ตอ้งการวัด หมายถึง เนื้อหาสาระ จุดมุ่งหมาย 

ทักษะ หรอืลักษณะพฤติกรรมที่ต้องการวัด ในรายวิชาหรือกลุ่มสาระการเรียนรู้ตาม

หลักสูตร การวัดจะต้องก าหนดกรอบและประเด็น ซึ่งอาจเน้นที่เนื้อหา (Content) หรอื

จุดมุง่หมายการเรียนรู้เป็นหลัก ทักษะหรอืลักษณะที่พึงประสงค์ที่ตอ้งการเน้น โดยอาจ

มุ่งเน้นด้านเนื้อหาเนือ้เรื่อง เน้นพฤติกรรมการวัด เน้นจุดประสงค์การเรียนรู้ หรือ

ผสมผสานจุดเน้นดังกล่าวร่วมกัน ในทางการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ โดยเฉพาะ 

การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนนยิมใช้วธิีการวิเคราะห์หลักสูตรรายวิชา หรอืตาราง

ก าหนดจ านวนข้อสอบ ในการสอบหรอืการวัดที่ยึดตามเนือ้หาหรอืจุดประสงค์การเรียนรู้

คุณลักษณะที่ตอ้งการวัด เมื่อพิจารณาตามความมุ่งหมายการศกึษา ตามแนวคิดของ 

บลูม และคณะ (Bloom 1967 อ้างถึงใน ชวลิต ชูก าแพง, 2559, หน้า 89) ได้จัดลักษณะ

พฤติกรรมออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ        

     1.1 พฤติกรรมด้านพุทธิพิสัย เป็นพฤติกรรมทางสติปัญญา  

ที่บ่งบอกความสามารถทางสมองหรอืความคิดที่จ าแนกเป็นระดับย่อย 6 ด้าน คอื การจ า

(Remembering) ความเข้าใจ (Understanding) การปรับใช้ (Applying) การวิเคราะห์

(Analyzing) การประเมิน (Evaluating) การสร้างสรรค์ (Creating) ก าหนดสมรรถภาพ 

การเรียนรูห้รือจุดประสงค์การเรียนรูท้ี่มุง่ให้เกิดขึน้กับผูเ้รียน 

     1.2 พฤติกรรมดา้นจติพิสัย เป็นลักษณะด้านจิตใจหรอืความรูส้ึกที่

บ่งบอกพฤติกรรมความสนใจ เจตคติ ค่านิยม และลักษณะนิสัยของบุคคลจ าแนกเป็น

พฤติกรรมได้ ดังนี้ การรับรู้ การตอบสนอง การสร้างคุณค่า การจัดระบบคุณค่า และ 

การสรา้งลักษณะพิสัย ซึ่งคุณลักษณะพฤติกรรมเจตพิสัย ในทางปฏิบัติวัดในด้าน 

ความส าเร็จ ค่านิยม คุณธรรมและจรยิธรรม ตลอดจนคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

     1.3 พฤติกรรมดา้นทักษะพิสัย เป็นพฤติกรรมดา้นทักษะกลไกและ

ประสานงานของกล้ามเนือ้ที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และทักษะ 
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ในการท างานของบุคคล จ าแนกเป็นพฤติกรรมได้หลายลักษณะ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเกณฑท์ี่

ก าหนดถ้าพิจารณาทางดา้นความสามารถในการปฏิบัติและระดับของการปฏิบัติจ าแนก

เป็น 5 ลักษณะ คอื การเลียนแบบ การท าตามแบบ การท าอย่างถูกต้อง การท าอย่าง

สร้างสรรค์ และการท าอย่างเป็นธรรมชาต ิถ้าแยกตามกลไกการปฏิบัติงานจ าแนกได้เป็น 

7 ลักษณะ คอื การรับรู้ การเตรียม การตอบสนองตามแบบ การใช้กลไก ตอบสนองที่

ซับซ้อน การดัดแปลงแก้ไข และการริเริ่ม ถ้าพิจารณาทักษะการเคลื่อนไหวและ 

การสื่อภาษา จ าแนกได้ 4 ลักษณะ คือ การเคลื่อนไหวส่วนต่างๆ ของร่างกาย  

การเคลื่อนไหวที่ใชอ้วัยวะหลายส่วนรว่มกัน พฤติกรรมการสื่อสารไม่ใชภ้าษา และ

พฤติกรรมการพูด   

    2. การก าหนดเครื่องมือและวิธีการวัด หมายถึง การเลือกใช้

เครื่องมือหรือแบบทดสอบที่มหีลายชนิด ประเภท และหลายรูปแบบ ตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

ถ้าพจิารณาตามรูปแบบการสอบ อาจแยกเป็น การสอบภาคปฏิบัติ การสอบปากเปล่า 

และการสอบข้อเขียน ตลอดการประเมินและตรวจผลงาน หรอืการใช้แฟ้มสะสมผลงาน  

ซึ่งในแต่ละรูปแบบมีลักษณะของเครื่องมือเป็นส่วนเฉพาะของแต่ละประเภท ถ้าพิจารณา

ตามเทคนิควิธี อาจแยกเป็น วธิีการสอบสัมภาษณ์ วิธีการสังเกต วิธีการศกึษา วเิคราะห์

เอกสารและวิธีการใชเ้ครื่องมอืวัด ถ้าพจิารณาถึงลักษณะหรอืชนิดของเครื่องมอือาจ

จ าแนกเป็น แบบทดสอบ แบบสอบถาม แบบสังเกต แบบสัมภาษณ์ แบบบันทึก  

แบบมาตรวัด แบบตรวจงาน แบบประเมินตามสภาพจริง และแบบวัดเฉพาะลักษณะ 

การน าเครื่องมอืมาใช้ในการสอบหรอืการวัด เช่น แบบสอบถาม แบบบันทึก แบบสังเกต 

แฟ้มสะสมงาน และการใช้เทคนิค การวัดภาคความรู ้ภาคปฏิบัติ และลักษณะพิสัย  

ซึ่งพฤติกรรมในการวัดตามความมุง่หมายของการศกึษาจ าแนกได้เป็นสามกลุ่มใหญ่ คอื 

ด้านพุทธิพิสัย ด้านทักษะพิสัย และด้านจิตพิสัย 

    3. การก าหนดการใชผ้ลการวัด หมายถึง การพิจารณาใช้ผลที่ได้จาก

การสอบหรือวัด ที่อาจเป็นจ านวน ตัวเลข หรอืสัญลักษณ์โดยทั่วไปในการจัดการเรียน 

การสอน จะอยู่ในรูปคะแนนการสอบที่ระบุเป็นตัวเลขแทนผลการสอบ หรอืการวัด หรือ 

ผลการท ากิจกรรมที่แสดงผลการเรียนรู ้โดยคะแนนที่ได้จาการสอบหรอืการวัดโดยตรงนัน้ 

ในทางการวัดและประเมินถือเป็นคะแนนดิบซึ่งจะน าไปใช้ในการจัดอันดับที่และการให้

ระดับผลการเรียน หรอืเกรด ตามเกณฑท์ี่ก าหนด เพื่อใช้ในการตัดสินผลการเรียนรู้หรอื
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ผลส าเร็จของงาน ตลอดจนการพิจารณาตัดสินการเลื่อนช้ันหรืออนุมัตกิารจบหลักสูตร

ของผู้เรยีน       

     สรุปองค์ประกอบของการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ มี 3 ส่วน 

คือ ลักษณะและสิ่งที่ตอ้งการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ วิธีการวัดและประเมินผล 

การเรียนรู ้(เครื่องมอืและวิธีการ) และผลการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

  4. หลักการในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   นักวิชาการเสนอหลักการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ไว้ดังนี้ 

    เอมอร จังศิรพิรปกรณ์ (2546, หนา้ 4) เสนอหลักการวัดผล ดังนี้  

     1. ก าหนดจุดมุง่หมายของการวัดและประเมินผลให้ชัดเจน  

ต้องตอบค าถามว่าวัดและประเมินผลไปท าไม จุดมุ่งหมายของการวัดและประเมินผล  

มีหลายประการ เช่น เพื่อตรวจสอบความรู้พื้นฐาน เพื่อวินจิฉัยข้อบกพร่อง เพื่อ

เปรียบเทียบระดับพัฒนาการ หรอืเพื่อตัดสินผลการเรียนซึ่งต้องสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร และจุดประสงค์การสอน เพื่อน าไปใช้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่

ต้องการ 

     2. วิเคราะห์เป้าหมายของการเรียนรู้ที่ตอ้งการให้เกิดขึ้น  

หลักส าคัญในขั้นตอนนีค้ือ ต้องตอบค าถามให้ได้ว่าสิ่งที่ตอ้งการวัดและประเมินผลคืออะไร 

เชน่ ความสามารถทางสตปิัญญาความรู้สกึ หรอืทักษะการปฏิบัติ ซึ่งตอ้งสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์การสอนของครูผู้สอน 

     3. เลือกใช้เครื่องมอืที่มคีุณภาพและเหมาะสม หลักส าคัญของ

ขั้นตอนนีค้ือ ตอ้งตอบค าถามว่า ควรวัดและประเมินอย่างไร ตั้งแต่การเลือกใช้เครื่องมอื 

การออกแบบสร้างเครื่องมือ ลงมอืสร้างเครื่องมอื ทดลองใช ้และตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือ 

     4. น าเครื่องมือไปทดสอบ โดยการค านึงถึงปัจจัยโดยรอบที่จะมี

อิทธิพลต่อการแสดงความสามารถของผูเ้รียน เช่น สภาพแวดล้อมต่างๆ เป็นต้น 

     5. ตรวจให้คะแนน เป็นขั้นตอนที่ต้องค านึงถึงคอื ความยุติธรรม 

ต้องท าด้วยใจที่เป็นกลาง ไม่ล าเอียงหรอือคติ ตรวจให้คะแนนโดยใช้หลักเกณฑ์เดียวกัน 

     6. ตัดสินคุณค่าของผลการเรียนรู้ หลักส าคัญของขั้นตอนนีค้ือ 

ต้องตอบค าถามว่าควรตัดสินผลด้วยวิธีใด ซึ่งตอ้งพิจารณาให้รอบคอบ ก่อนที่จะสรุปผล

การเรียนรู ้โดยค านึงถึงหลักเกณฑ์และวิธีการแปลความหมายเป็นส าคัญ 
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     7. รายงานและน าผลไปใช้ในการพัฒนาและปรับปรุงการเรียนรู้ 

เชน่ ใชส้ าหรับการปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน ปรับปรุงพัฒนาการสอนของ

ครู เป็นต้น 

    พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2550, หน้า 16) กล่าวถึงหลักในการวัดผล ไว้ดังนี้ 

     1. วัดใหต้รงกับจุดมุ่งหมาย 

      การวัดและประเมินผลแต่ละครั้งจึงตอ้งมีจุดมุ่งหมายที่แน่นอน

ในการวัด หากการวัดแตล่ะครั้งไม่ตรงกับจุดมุ่งหมายที่จะวัด ผลของการวัดก็จะไม่มี

ความหมายและก่อใหเ้กิดความผดิพลาดในการน าผลการวัดไปใช้  

      2. ใชเ้ครื่องมือที่มคีุณภาพ แมว้่าจะมีจุดประสงค์ในการวัดที่

ชัดเจน เลือกเครื่องมอืวัดได้สอดคล้องกับจุดประสงค์แล้วก็ตาม แตห่ากเครื่องมอืขาด

คุณภาพ ผลการวัดก็ขาดคุณภาพไปด้วย 

      3. ค านึงถึงความยุติธรรมของผู้ที่ท าหน้าที่ประเมินผล เป็นสิ่งที่

ครูจะต้องค านึงถึงทุกครั้งที่ท าการวัดและประเมินผล กล่าวคือ ต้องไม่ล าเอียงหรอือคติ 

ตัดสินตามหลักวิชา เช่น การตรวจขอ้สอบโดยใช้หลักเกณฑเ์ดียวกัน จัดกระท าให้ผู้ถูกวัด

อยู่ในสถานการณเ์ดียวกัน ตัดสินผลการวัดโดยใช้เกณฑเ์ดียวกัน เป็นต้น 

      4. การแปลผลให้ถูกต้อง การวัดและประเมินผลการศึกษามี

เป้าหมายเพื่อน าผลไปใช้อธิบายหรือเปรียบเทียบกันในคุณลักษณะนั้นๆ ดังนัน้การแปลผล

ที่ได้จะต้องพิจารณาให้รอบคอบก่อนที่จะลงขอ้สรุปโดยค านึงถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการ

แปลความหมายเป็นส าคัญ 

      5. ใชผ้ลของการวัดและประเมินให้คุม้ค่า หากผลการวัดที่ครู

ท าน ามาเพียงตัดสินได้ตกใหผู้เ้รียนเท่านั้นนับว่าเป็นการลงทุนที่ไม่คุม้ค่าเพราะการวัดและ

ประเมินผลสามารถน ามาใช้ประโยชน์อย่างอื่นได้อกี เช่น ใชใ้นการวินิจฉัยข้อบกพร่องใน

การเรียนของผูเ้รียน เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการเรียนของผู้เรยีน เป็นข้อมูลส าหรับ

พัฒนาการเรียนการสอนของครู เป็นข้อมูลส าหรับแนะแนวผูเ้รียน และผูป้กครอง เป็นต้น 

    สมนึก ภัททิยธนี (2552, หนา้ 15-17) กล่าวว่าในการวัดผลที่ดีตอ้ง

ยึดหลักการวัดผลเบือ้งต้น ดังนี้ 1) วัดใหต้รงจุดมุ่งหมายของการเรียนการสอน 2) เลือกใช้

เครื่องมือวัดที่ดีและเหมาะสม 3) ระวังความคลาดเคลื่อนหรอืความผิดพลาดของการวัด  

4) ประเมินผลการวัดใหถู้กต้อง และ 5) ใช้ผลการวัดใหคุ้้มค่า  
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    แขก มูลเดช (2555, หนา้ 34) ได้เสนอหลักการวัดและประเมินผลไว้

ดังนี้ คือ วัดใหต้รงกับวัตถุประสงค์หรอืจุดมุ่งหมาย ใช้เครื่องมอืดีมคีุณภาพ  

มีความยุติธรรม แปลผลได้ถูกต้อง รายงานและใช้ผลการวัดใหคุ้้มค่า 

    Gronlund & Linn (1990, pp. 6-8) ได้เสนอหลักทั่วไปของ 

การประเมนิผล ดังนี้ 

     1. ก าหนดจุดมุง่หมายใหชั้ดเจนว่า ต้องการประเมินอะไรและอะไร

ต้องท าก่อนหลังในกระบวนการประเมนิผล สิ่งที่ประเมินคืออะไร และใช้เทคนิคอะไรตอ้ง

อธิบายสิ่งที่ประเมนิอย่างชัดเจน ใชเ้ทคนิคที่มีคุณภาพและเหมาะสมกับคุณลักษณะที่

ต้องการประเมิน ก่อนที่จะเลือกใช้เครื่องมอื 

     2. กระบวนการประเมินตอ้งมคีวามสัมพันธ์กับคุณลักษณะหรอื

การแสดงออกที่ตอ้งการวัด การเลือกกระบวนการประเมินตอ้งเลือกบนพืน้ฐานของ

วัตถุประสงค์ ความสะดวก การตัดสินมีความส าคัญแต่ก็เป็นอันดับสองรองจาก

กระบวนการ 

     3. การประเมนิที่ดีตอ้งใช้กระบวนการที่หลากหลาย 

     4. การประเมนิต้องค านึงถึงข้อจ ากัดของวิธีการและเครื่องมอืใน

แตล่ะประเภท 

     5. การประเมนิต้องมคีวามหมายเมื่อสิ้นสุดการประเมิน นั่นคือ 

การน าผลการประเมินมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

      จากแนวคิดที่กล่าวมา สรุปได้วา่หลักในการวัดและประเมินผล

การเรียนรูท้ี่ครูควรยึดถือที่ส าคัญ มีดังนี้ 1) วัดผลให้ตรงจุดมุ่งหมาย 2) เครื่องมือที่ใชใ้น

การวัดและประเมินผลตอ้งมีคุณภาพ 3) มีความยุติธรรมในการวัดผล 4) การแปลผลให้

ถูกต้อง และ 5) การรายงานและน าผลไปใช้ 

  5. ปัญหาการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   ปัญหาการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ มีสาเหตุมาจาก 2 ประการ คือ 

ปัญหาดา้นครูผู้สอน และปัญหาดา้นเครื่องมอืวัดผล ดังนี้ (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2542, หนา้ 

174-177) 

    1. ปัญหาการวัดและประเมินด้านครูผูส้อน 

     1.1 ขาดความรู้และเทคนิควิธี ได้แก่ ขาดความรูใ้นด้านต่อไปนี้ 
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      1.1.1 การเลือกใช้เครื่องมอื เนื่องจากเครื่องมอืวัดและ

ประเมินผลมีหลายชนดิ หลายรูปแบบ และใช้วัดพฤติกรรมแต่ละด้านต่างกัน คือ พุทธิพิสัย 

จติพิสัยและทักษะพิสัย ถ้าหากครูไม่ได้ศกึษาถึงชนิด และรูปแบบเครื่องมือต่างๆ แล้ว  

การก าหนดหรอืเลือกใช้เครื่องมอืย่อมไม่ถูกต้องเหมาะสมกับพฤติกรรมที่ตอ้งการวัด 

      1.1.2 การสร้างเครื่องมอื ในการสรา้งเครื่องมอืจ าเป็นต้องมี

เทคนิคและความช านาญในการสรา้งเครื่องมอืแตล่ะชนิด แตล่ะรูปแบบ ทั้งนีเ้นื่องจาก

เครื่องมือในการวัดและประเมินผลไม่คงสภาพ หรอืคงรูปเหมอืนเครื่องมือทางวิทยาศาสตร์ 

ผูส้อนจ าเป็นต้องศกึษาถึงเทคนิคและวิธีการตลอดจนฝกึฝนในการสร้างเครื่องมอืทั้งใน 

ด้านพุทธิพิสัย ทักษะพิสัย และจติพิสัย 

      1.1.3 ธรรมชาติของวิชา ถ้าผูใ้ช้และผูส้ร้างเครื่องมอืไม่ทราบ

ถึงธรรมชาติของลักษณะวิชาหรอืคุณลักษณะที่ตอ้งการเน้น การสอบวัดของครูย่อมไม่ตรง 

ประเด็น เชน่ จุดประสงคก์ าหนดว่า “อ่านออกเสียงบทร้อยแก้วและบทร้อยกรองได้

ถูกต้อง” ถ้าหากครูเลือกใช้แบบทดสอบชนิดเลือกตอบ ในการสอบเพราะมีผูเ้รียนจ านวน

มากจะส่งผลใหก้ารการแปลความหมายจากผลสอบผิดพลาดไป ทั้งนีเ้พราะผูท้ี่สอบได้

คะแนนมากมิได้แปลว่าอ่านออกเสียงได้ตามจุดประสงค์ที่ก าหนด 

     1.2 ไม่เห็นความส าคัญของการวัดและประเมิน หากครูวัดและ 

ประเมินผลไปอย่างเลื่อนลอย ไร้จุดหมาย ไม่ทราบว่าการสอบแต่ละครั้งต้องการอะไร 

ลักษณะเชน่นี้จะสะท้อนใหส้ภาพการเรียนการสอนว่า ครูคนนั้นสอนตามต าราหรอื

เรื่องราวในต ารา โดยตนเองไม่ทราบว่าแตล่ะเนือ้หามีจุดมุ่งหมายอะไร ไม่ทราบว่าจะให้

ผูเ้รียนประสบผลส าเร็จในด้านใด 

     1.3 ขาดการวางแผนในการวัดและประเมิน การวางแผนการวัด 

และประเมินเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยก าหนดจุดมุ่งหมาย ก าหนดประเด็น 

หรอืคุณลักษณะที่ตอ้งการวัด เลือกรูปแบบเครื่องมือ ก าหนดเวลา ด าเนนิการสอบ 

ตรวจให้คะแนน และแปลผลคะแนน แตป่ัญหาในปัจจุบันคือครูไม่วางแผนในการวัดและ 

ประเมิน ท าให้เกิดปัญหาทั้งเรื่องคุณภาพเครื่องมอื และความครอบคลุมถึงพฤติกรรม 

     1.4 การแปลผลคลาดเคลื่อน ในการวัดและประเมินแต่ละครัง้ 

จะตอ้งน ามาแปลผลอย่างมีความหมาย และต้องค านึงเสมอว่าคะแนนหรอืผลการวัดนั้นใช้

แทนคุณลักษณะใด ผลการวัดละเอียดเพียงใด ความคลาดเคลื่อนมีมากน้อยเพียงใด 
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     1.5 ใช้ผลการวัดและประเมินให้คุ้มคา่ การใช้ผลของการวัดและ

ประเมินไม่ใชเ้พียงตัดสินว่าใครได้ ใครตก เท่านั้น แตจ่ะมุ่งหวังที่จะค้นหาและพัฒนา

ความสามารถที่เด่น ด้อย ของผู้เรยีนด้วย 

     1.6 กิจกรรมการสอนของครูมมีาก ครูมักจะพูดว่าไม่มีเวลา 

เพราะต้องสอนหรอืมีภารกิจหลายอย่าง แตค่รูต้องถือว่าการวัดและประเมินเป็นบทบาท

หนา้ที่ส าคัญยิ่งตอ่คุณภาพการเรียนการสอน ซึ่งถือว่าเป็นหนา้ที่ของครูจะหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

     1.7 ครูไม่เขา้ใจความมุง่หมายของการวัดและประเมินที่แท้จรงิ 

การวัดและประเมินผลนัน้เป็นกระบวนการที่ควบคู่ ไปกบัการเรียนการสอน กล่าวคือ 

สอนแล้วสอบ พอสอบแล้วสอน ครูส่วนมากวัดหรือสอบโดยเน้นที่การดูตัวผู้เรยีนแต่ลมืดู

การสอนของตนเอง ดังนัน้ในขณะที่ครูตรวจสอบความรู้ของผูเ้รียนก็ควรตรวจสอบ 

การสอนของตนดว้ย จะช่วยใหรู้้วา่การสอนเนือ้หาวิชานั้นได้ผลเพียงใด ผูเ้รียนท าไม่ได้ 

เพราะครูสอนไม่เข้าใจ หรอืเพราะไม่ได้สอน ซึ่งหากท าเช่นนี้จะท าให้มกีารปรับปรุง 

การเรียนการสอนได้ดียิ่งขึ้น 

    2. ปัญหาการวัดและประเมินด้านเครื่องมอื 

     2.1 เครื่องมือวัดไม่ตรงจุดประสงค์ กล่าวคือ เครื่องมือจะเน้นวัด

แตบ่างเนื้อหาหรือบางพฤติกรรม ท าให้ไม่ครอบคลุมคุณลักษณะที่ตอ้งการวัด จงึท าให้ผล 

การวัดนั้นไม่เกิดจากการวัดคุณลักษณะที่ตอ้งการ ดังนัน้การลงสรุปหรอืการตัดสินใจ 

ย่อมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไป สาเหตุที่ท าให้เครื่องมอืวัดไม่ตรงจุดประสงค์ คือ 

      2.1.1 ไม่เข้าใจคุณลักษณะที่ต้องการวัด ไม่ทราบว่าสิ่งที่

ต้องการวัดนั้นคืออะไร ผูเ้รียนจะแสดงพฤติกรรมอะไรออกมาจึงบ่งบอกและชีใ้ห้เห็นว่าเป็น 

คุณลักษณะที่ตอ้งการวัด 

      2.1.2 การใชเ้ครื่องมอืไม่ถูกต้อง เนื่องจากเครื่องมอืที่ใช้ 

ในการวัดและประเมินมีหลายชนดิ แตล่ะชนิดมขี้อดีขอ้จ ากัด ดังนัน้ถ้าเลอืกเครื่องมือไม่

เหมาะสมไปวัดย่อมท าให้ผลที่ได้ไม่แท้จริง 

      2.1.3 วัดไม่ครบถ้วน ในการวัดนอกจากวัดได้ตรงประเด็นแลว้

ยังต้องวัดได้ครอบคลุมครบถ้วนทุกลักษณะความสามารถ จงึจะเพียงพอต่อการสรุป เชน่ 

การสอบวัดทักษะการเขียนโดยพิจารณาเฉพาะการสะกดค า ปรากฏว่าผู้สอบได้คะแนน 

มากแล้วสรุปว่า ผูส้อบมีความสามารถทางภาษาไทย ย่อมไม่สอดคล้องกับความเป็นจรงิ 
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      2.2 เครื่องมือขาดคุณภาพ ผลของการวัดในแตล่ะครั้งจะมี

ความน่าเชื่อถือมากน้อยเพียงใด ส่วนหนึ่งย่อมขึน้อยู่กับเครื่องมือ ถ้าเครื่องมอืมีคุณภาพ 

การวัดย่อมเชื่อถือได้ ในทางตรงข้ามถ้าเครื่องมอืมีคุณภาพต่ า ผลการวัดย่อมคลาดเคลื่อน 

ไม่น่าเชื่อถือ ดังนัน้ก่อนวัดต้องมกีารตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือก่อนน าไปใช้ และ

ปรับปรุงเครื่องมอืให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

       สรุปได้วา่ ปัญหาการวัดและประเมินมีสาเหตุมาจาก  

2 ประการ คือ ปัญหาดา้นครูผู้สอนที่ขาดความรู้เรื่องเทคนิควิธีในการเลือกใช้เครื่องมอื 

การสรา้งเครื่องมอืไม่เข้าใจธรรมชาติวิชา ขาดการวางแผน ไม่เห็นความส าคัญของการวัด

และประเมินการแปลผลการคลาดเคลื่อน การใช้ผลการวัดและประเมินไม่คุ้มค่า กิจกรรม

การสอนของครูมมีาก และไม่เขา้ใจการวัดและประเมินอย่างแท้จริง และปัญหาอีก 

ด้านหนึ่ง คือ ด้านเครื่องมอืการวัดและประเมินผลที่วัดไม่ตรงจุดประสงค์ และเครื่องมอื

ขาดคุณภาพ 

  6. ขอบข่ายสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2553 อ้างถึงใน สุรัตยิาพร ทองอ่ า, 2556,  

หนา้ 91) กล่าวไว้ว่าครูผูส้อนต้องมีสมรรถนะทางการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ดังนี้  

    1. ด้านการวัดและประเมินผลตามสภาพความเป็นจริง ด้านความรู ้

เกี่ยวกับหลักการวัดและประเมินผล ด้านทักษะในการวัดอย่างถูกต้อง ตามสภาพจริงจาก

แฟ้มสะสมผลงาน ด้านเจตคติ มีการวางแผนประเมินการเรียนรู้โดยมีการประเมินอย่าง

ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

    2. ด้านการน าผลการประเมินไปใช้ปรับปรุงการจัดการเรียนรูแ้ละ

หลักสูตรด้านความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน ด้านทักษะมีการประเมินเพื่อ

ส่งเสริมพัฒนาการต่างๆ ด้านเจตคติ มปีระเมินผลการเรียนรู้ของผูเ้รียนด้วยวิธีที่

หลากหลาย 

    3. ด้านการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอืวัดผลการเรียนรู ้ด้าน

ความรูเ้กี่ยวกับสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอืวัดผลการเรียนรู้ ด้านทักษะ สามารถใช้

เครื่องมอืได้อย่างถูกต้อง ด้านเจตคติ มีความยุติธรรมและความตรง แก้ไขความผดิพลาด

ในการประเมิน 

     การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ เป็นกระบวนการส าคัญที่มสี่วน

เสริมสรา้งความส าเร็จใหก้ับผูเ้รียน และเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจัดการเรียน 
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การสอน ซึ่งแนวคิดในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ที่เหมาะสม คือ การวัดและ

ประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนตามสภาพจรงิ ดังรายละเอียด ดังนี้ 

      1. การวัดและประเมินผลผูเ้รียนตามสภาพจรงิ มีลักษณะเป็น

การประเมินผลที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ และประเมินผลตามสภาพจริง เป็นการประเมินผล

ผูเ้รียนรอบด้านตามสภาพจริงของผูเ้รียน มีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

       1.1 เน้นการประเมินที่ด าเนินการไปพร้อมๆ กับการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน ซึ่งสามารถท าได้ตลอดเวลา ทุกสภาพการณ์ 

       1.2 เน้นการประเมินที่ยึดพฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูเ้รียนจริงๆ 

       1.3 เน้นการพัฒนาจุดเด่นของผู้เรยีน 

       1.4 ใช้ขอ้มูลที่หลากหลายด้วยเครื่องมอืที่หลากหลายและ

สอดคล้องกับวิธีการประเมิน ตลอดจนจุดประสงค์ในการประเมิน 

       1.5 เน้นคุณภาพผลงานของผูเ้รียนที่เกิดจากการบูรณาการ

ความรู ้ความสามารถหลายๆ ดา้น 

       1.6 ประเมินด้านความคิด เน้นความคิดเชิงวิเคราะห ์

สังเคราะห์ 

       1.7 เน้นให้ผู้เรยีนประเมินตนเอง และการมีสว่นร่วมในการ

ประเมินของผูเ้รียน ผูป้กครอง และครู 

      2. วิธีการและเครื่องมอืการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

ประกอบด้วย 

       2.1 ศกึษาวัตถุประสงค์ของการประเมนิ เป็นการประเมิน

เพื่อพัฒนาผูเ้รียนรอบด้าน จงึตอ้งขึ้นอยู่กับจุดประสงค์ ไม่วา่จะเป็น การสังเกต  

การสัมภาษณ์ การตรวจผลงาน การทดสอบ บันทึกจากผู้เกี่ยวข้อง การรายงานตนเองของ

ผูเ้รียนแฟ้มสะสมงาน เป็นต้น 

       2.2 การก าหนดเครื่องมอืในการประเมนิ เมื่อก าหนด

วัตถุประสงค์ของการประเมินให้เป็นการประเมนิพัฒนาการของผูเ้รียนรอบด้านตามสภาพ

จรงิแล้ว การก าหนดเครื่องมอืจงึตอ้งหลากหลายด้วย เช่น การบันทึกข้อมูล แบบสังเกต 

แบบสัมภาษณ์ แฟ้มสะสมงาน แบบทดสอบ เป็นต้น 
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      3. การน าแนวคิดการประเมินผลผูเ้รียนตามสภาพจริงไปใช้ใน

การจัดการเรียนการสอน มีแนวปฏิบัติ ดังนี้  

       3.1 ก่อนน ามาใช้ครูตอ้งเรียนรูเ้กี่ยวกับแนวทางการประเมิน

ตามสภาพจริง 

       3.2 การแนะน าให้ผู้เรยีนจัดท าแฟ้มสะสมงาน เพราะเป็น

การแสดงถึงการพัฒนาการของผู้เรยีนยังเป็นการสะท้อนการสอนของครูเพื่อจะได้น าไป

ปรับปรุงการเรียนการสอนต่อไป 

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2551, หน้า 37-38) กล่าวว่า 

สมรรถนะของครูด้านการวัดและการประเมินผลประกอบด้วย 

    1. สามารถวัด และประเมินผลได้ตามสภาพความเป็นจริง 

    2. สามารถน าผลการประเมินไปใช้ปรับปรุง การจัดการเรียนรู้ 

วางแผนการสอน พัฒนาผูเ้รียน และหลักสูตร 

    3. สามารถสร้าง และหาคุณภาพเครื่องมอืวัดผลการเรียนรู้ 

   สมรรถนะการวัดและประเมินผลของผูป้ระกอบวิชาชีพครู  

โดยคุรุสภาผูป้ระกอบวิชาชีพครู ต้องมคีุณวุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีทางการศกึษา หรอื

เทียบเท่าหรอืมีคุณวุฒอิื่นที่คุรุสภารับรอง โดยมีมาตรฐานความรูแ้ละประสบการณ์วิชาชีพ 

11 มาตรฐานความรู้ ประกอบด้วย 1) ความเป็นครู 2) ปรัชญาการศกึษา 3) ภาษาและ

วัฒนธรรม 4) จติวิทยาสาหรับครู 5) หลักสูตร 6) การจัดการเรยีนรู้และการจัดการ 

ช้ันเรยีน 7) การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ 8) นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทาง

การศกึษา 9) การวัดและการประเมินผลการเรียนรู้ 10) การประกันคุณภาพการศึกษา 

และ 11) คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณ 

   ส าหรับสาระความรู้และสมรรถนะการวัดและประเมินผล 

การเรียนรูข้องผูป้ระกอบวิชาชีพครูตามมาตรฐานความรู้ คุรุสภาได้ประกาศสมรรถนะ 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ในราชกิจจานุเบกษาไว้เมื่อปี 2549 และปรับปรุงใหม่ 

ในปี 2556 โดยในแตล่ะปีมีรายละเอียดดังนี้ สมรรถนะการวัดและประเมินผลการศกึษา 

ประกาศใชเ้มื่อปี 2549 (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2549, หนา้ 291) ประกอบด้วย  

    สาระความรู้ 

     (1) หลักการและเทคนิคการวัดและประเมินผลทางการศกึษา 

     (2) การสร้างและการใชเ้ครื่องมอืวัดผลและประเมินผลการศกึษา 
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     (3) การประเมินตามสภาพจรงิ 

     (4) การประเมนิจากแฟ้มสะสมงาน 

     (5) การประเมินภาคปฏิบัติ 

     (6) การประเมินผลแบบย่อยและแบบรวม 

    สมรรถนะ 

     (1) สามารถวัดและประเมินผลได้ตามสภาพความเป็นจริง 

     (2) สามารถนาผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุงการจัด 

การเรียนรูแ้ละหลักสูตร 

   สมรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ประกาศใชเ้มื่อปี 2556 

(ประกาศคณะกรรมการคุรุสภา, 2556, หน้า 46) ประกอบด้วย 

    สาระความรู้ 

     (1) หลักการ แนวคิด และแนวปฏิบัติในการวัดและประเมินผล 

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 

     (2) ปฏิบัติการวัดและการประเมินผล 

    สมรรถนะ 

     (1) สามารถวัดและประเมินผลได้ 

     (2) สามารถนาผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาผูเ้รียน 

   การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยยึดสมรรถนะดา้นการวัดและประเมินผลการเรียนรู้

ของครูตามส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา กระทรวงศึกษาธิการ ทั้งนีเ้นื่องจากครูมี

หนา้ที่ในการรับนโยบาย แผนและมาตรฐานการศกึษาของชาติให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้ ซึ่งประกอบด้วย ด้านการวัดและประเมินผลตามสภาพจรงิ ด้านการน าผลการ

ประเมินไปใช้ปรับปรุงการจัดการเรียนรู้และหลักสูตร และดา้นการสร้างและหาคุณภาพ

เครื่องมือวัดผลการเรียนรู้  

  7. ปัจจัยที่เอื้อต่อความส าเร็จในการเสริมสร้างสมรรถนะของครู 

   ปัจจัยที่เอื้อตอ่ความส าเร็จในการเสริมสร้างสมรรถนะของครูในโรงเรยีน   

ผูว้ิจัยได้ศึกษาจากงานวิจัยและเอกสารของนักวิชาการหลายท่านสรุปได้ดังนี้ 

    ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2553, หน้า 11-12) กล่าวว่า 

ปัจจัยที่เอื้อตอ่ความส าเร็จของการพัฒนาสามารถสรุปได้ดังนี ้การวิเคราะหค์วามตอ้งการ 

จัดท าแผนการพัฒนา ก าหนดนโยบายชัดเจน การสนับสนุนเชงิวิชาการ ใหค้วามรู้ ชีแ้นะ 
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เอือ้อ านวยความสะดวก การสนับสนุน สื่อ อุปกรณ์ งบประมาณ การเป็นวิทยากร  

ผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ าทางวิชาการ มีการนเิทศ ตดิตามการพัฒนา ครูมีความตั้งใจ มุ่งมั่น  

ในการพัฒนาตนเอง 

    สุพจนีย์ พัดจาด (2554, หน้า 63-64) ได้ศกึษารูปแบบ 

การบริหารงานเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูใหมใ่นโรงเรยีนสังกัดเทศบาล 

พบว่าปัจจัยที่สง่ผลต่อความส าเร็จในเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูใหม่

ประกอบด้วย การสนับสนุนทั้งด้านบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์และวิธีบริหาร

จัดการ การสร้างแรงจูงใจให้ครูใหม่เกิดการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

    ธิดารัตน์ โสภา (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผล

ต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนตามการรับรู้ของครูโรงเรียนเทคโนโลยี

ชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของครูและ

บุคลากรวิทยาลัยเทคโนโลยีวศิวกรรมบริหารธุรกิจ ประกอบด้วย ปัจจัยด้านการน า

นโยบายสู่การปฏิบัติ ได้แก่ ความชัดเจนของนโยบาย การก าหนดภารกิจและงานที่

มอบหมาย การควบคุมและประเมินผล และการสนับสนุนทรัพยากร บุคลากร งบประมาณ 

วัสดุ ครุภัณฑส์ าหรับใช้ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องหรือสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานที่มผีลตอ่ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอน ได้แก่ ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า  

บทบาท / ปฏิสัมพันธ์ของผู้บังคับ บัญชา และการยอมรับนับถือจากเพื่อนครู 

ผูบ้ังคับบัญชา นักเรียน ผูป้กครองและผูเ้กี่ยวข้อง 

    พรชัย เจดามาน (2556, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่าการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ควรพิจารณาและค านึงถึงปัจจัยที่ใชใ้นการเลือกวิธีการในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ซึ่งประกอบด้วย วัตถุประสงค์ (Objective) ขององค์การและหนว่ยงาน ต้นทุน /

ค่าใช้จ่าย (Cost / Budgeting) เนือ้หา (Content) คุณสมบัติของผู้รับการฝึกอบรม (Trainee) 

และความรู ้ความช านาญ ประสบการณ ์ชื่อเสียงของวิทยากร (Trainer)  

    สุรัติยาพร ทองอ่ า (2556, หนา้ 147) กล่าวไว้ว่าปัจจัยสนับสนุน 

การพัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ประกอบด้วย 1) วิทยากร  

เป็นบุคคลที่ให้ความรูด้้านการวัดและประเมินผลในการฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 2) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ท าหน้าที่ก ากับและติดตามการนเิทศตรวจสอบความสมบูรณ์ ความถูกต้อง 

3) ครูผูส้อนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ เข้ารับการฝกึอบรมเชงิปฏิบัติการ และ  
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4) งบประมาณ / วัสดุอุปกรณ์ โดยงบประมาณของสถานศกึษาน าไปเป็นค่าวิทยากร 

ค่าอาหาร และเอกสารการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    เพิ่มสกุล เล็กสรรเสริญ (2558, ออนไลน์) กล่าวว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับความส าเร็จในการอบรม / สัมมนาในแต่ละองค์กร ประกอบด้วย ผูบ้ริหารองค์กร /

นโยบาย เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร และให้ความส าคัญต่อการอบรม /

สัมมนา การคัดเลือกวิทยากร ตามความถนัดหรอืช านาญสอนในหลักสูตรที่ต้องการ  

ให้เหมาะสมกับผูเ้ข้ารับการอบรมสัมมนา อุปกรณ์ที่ใชใ้นการอบรม / สัมมนา และผูเ้ข้า 

รับอบรม / สัมมนา มคีวามพร้อมที่จะเข้าอบรมและเห็นความส าคัญของการอบรม 

     จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่เอื้อตอ่

ความส าเร็จในการเสริมสร้างสมรรถนะของครูสรุปได้ดังตาราง 2 

ตาราง 2 การสังเคราะหป์ัจจัยที่เอื้อตอ่ความส าเร็จในการเสริมสร้างสมรรถนะของครู 

 

 

นักวชิาการ 

 

 

 

ปัจจัยท่ีเอื้อตอ่ความส าเร็จใน 

การเสริมสร้างสมรรถนะของครู 
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การสนับสนุนจากหนว่ยงานตน้สังกัด / คา่ตอบแทน       5 83  

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร / ก าหนดนโยบาย        5 83  

การนเิทศของผู้บริหาร / ระบบการควบคุม       3 50  

ความรู้ความเชี่ยวชาญของวทิยากร       4 67  

ความพร้อมและความมุง่มั่นท่ีจะพัฒนาตนเองของครู       6 100  

ความก้าวหนา้ในงาน       1 17  

เนื้อหาที่ใชใ้นการเสริมสร้าง       1 17  

ความร่วมมอื / สรา้งเครือข่าย       1 17  
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    จากตาราง 2 ผูว้ิจัยใชเ้กณฑร์้อยละ 50 ขึน้ไปในการคัดสรร ปัจจัยที่

เอือ้ต่อความส าเร็จในการเสริมสร้างสมรรถนะของครู พบว่ามี 5 ปัจจัย คือ  

1) การสนับสนุนจากหน่วยงานต้นสังกัด 2) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 3) ความพร้อมและ

ความมุง่มั่นที่จะพัฒนาตนเองของครู 4) การนเิทศของผูบ้ริหาร และ 5) ความรูค้วาม

เชี่ยวชาญของวิทยากร รายละเอียดแตล่ะองค์ประกอบ มีดังนี้ 

     1. การสนับสนุนจากหนว่ยงานต้นสังกัด   

      1.1 ความหมายของการสนับสนุนจากหน่วยงานต้นสังกัด  

       ราชบัณฑติยสถาน (2556, ออนไลน์) กล่าวว่า  

        สนับสนุน หมายถึง ส่งเสริม ช่วยเหลือ อุปการะ เชน่ 

สนับสนุนการกีฬา สนับสนุนการศึกษา 

        ผูส้นับสนุน หมายถึง ผู้กระท าด้วยประการใดๆ อันเป็น

การช่วยเหลือหรอืใหค้วามสะดวกในการที่ผู้อื่นกระท าความผิด ก่อนหรือขณะกระท า

ความผิด แม้ผูก้ระท าความผดิจะมิได้รูถ้ึงการช่วยเหลือหรอืให้ความสะดวกนั้นก็ตาม  

       จติกาญจนา ชาญศลิป์ (2558, หนา้ 9) การสนับสนุนทาง

สังคม หมายถึง การที่บุคคลได้รับความช่วยเหลือ การสนับสนุนจากสังคมหรือเครือข่าย

ทางสังคม เช่น ครอบครัว ญาตพิี่นอ้ง เพื่อนฝูง เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และบุคคล

รอบข้าง ทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการในด้านต่างๆ ทั้งด้านอารมณ์ ความรูส้ึก ด้าน

สิ่งของ ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านแรงงาน หรอืการให้ค าปรึกษาแนะน า ซึ่งบุคคลที่ได้รับ 

การสนับสนุนทางสังคมนี้ และส่งผลใหบุ้คคลนั้นมกี าลังใจและสามารถบรรลุเป้าหมายที่

เขาตอ้งการได้ 

        สรุปได้วา่ การสนับสนุนจากหน่วยงานต้นสังกัด 

หมายถึง การที่ครูได้รับความช่วยเหลือจากหน่วยงานต้นสังกัด ทั้งเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการในด้านต่างๆ ทั้งการสนับสนุนภายในงาน เชน่ การให้ความรู้ในงาน สร้าง

บรรยากาศในการท างาน การให้การอบรมหรอืโอกาสในการพัฒนาตนเอง และ 

การสนับสนุนภายนอกงาน เชน่ สวัสดิการ รางวัล การยกย่องให้เกียรติ ซึ่งส่งผลใหค้รูมี

ก าลังใจและสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการได้  

      1.2 ประเภทของการสนับสนุนจากหน่วยงานต้นสังกัด  

       กิ่งพร ทองใบ (2553, หน้า10-11) กล่าวว่าการสนับสนุน

แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การสนับสนุนที่เป็นตัวเงนิ หมายถึง สิ่งตอบแทนที่จ่ายเป็นเงิน
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ให้แก่พนักงานหรอืบุคลากร ประกอบด้วยค่าจ้าง เงนิเดือน โบนัส ค่านายหน้าการขาย และ

สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางออ้ม ประกอบด้วย การประกันสุขภาพ การประกันชีวิตและ

อุบัติเหตุคา่รักษาพยาบาล เงนิประกันสังคม เงินช่วยเหลือการศกึษาบุตร ค่าจา้งที่จา่ยให้

ในวันลา เป็นต้น 2) การสนับสนุนที่ไม่เป็นตัวเงนิ หมายถึง สิ่งของสิทธิประโยชน์หรือ

บริการตา่งๆ ที่นายจ้าง หน่วยงาน จัดให้แก่พนักงาน บุคลากรเพื่ออ านวยความสะดวกใน

การท างานและท าให้เกิดความพึงพอใจจากการท างานในองค์กรหรือกิจการของนายจา้ง 

ซึ่งแบ่งเป็น 2 ชนิด ได้แก่ งาน (The Job) หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าใหลู้กจา้งพึงพอใจ 

เชน่ ความนา่สนใจของงาน ความท้าทาย ความรับผิดชอบ ความมอีิสระในการตัดสินใจ 

โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าในสายงาน การยกย่องยอมรับ ความภาคภูมใิจ

ในงาน และสภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) หมายถึง บรรยากาศในการท างาน 

เชน่ นโยบายค่าตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม การ

บังคับบัญชาที่มปีระสิทธิภาพ สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย การยืดหยุ่นเวลาท างาน 

การมสี่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นเป็นต้น  

       มุทิตา คงกระพันธ์ (2554, หนา้ 91-94) ได้แบ่ง 

การสนับสนุนจากหน่วยงานต้นสังกัดออกเป็นด้านต่างๆ โดยจัดกลุ่มเป็น 2 ปัจจัย คือ  

1) ปัจจัยภายในงาน คือ ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานโดยตรง 

ประกอบด้วย การให้ความรู้ในงาน สร้างความท้าทายในงาน การเลื่อนต าแหน่ง / เพิ่ม

ความรับผดิชอบสร้างบรรยากาศในการท างาน สนับสนุนและช่วยเหลือในภาระงาน  

การให้การอบรมหรอืโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ และสร้างการมีส่วนร่วม

ในองค์กร เป็นต้น และ 2) ปัจจัยภายนอกงาน คอื ปัจจัยสนับสนุนขององค์กรที่ไม่เกี่ยวข้อง

กับลักษณะงานโดยตรง ประกอบด้วย ค่าตอบแทน / เงินเดือน สวัสดิการ การใหร้างวัล  

การยกย่องให้เกียรติ / การยอมรับ สร้างความมั่นคงและสรา้งคุณภาพชวีิตที่ดีให้แก่

บุคลากร เป็นต้น 

       สุมินทร เบ้าธรรม (2554, หนา้ 37-55) ได้จ าแนก 

การสนับสนุนขององค์กรในรูปแบบของการใหร้างวัล แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัย

ภายใน (Intrinsic) และปัจจัยภายนอก (Extrinsic) โดยปัจจัยภายในจะเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เป็น

นามธรรมหรอืมีลักษณะแฝงอยู่ในงานนั้นๆ เช่น สถานะในการท างาน ความท้าทาย  

ความรับผดิชอบ การพัฒนาลักษณะการท างาน เป็นต้น และปัจจัยภายนอกจะเกี่ยวข้องกับ 
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สิ่งที่รูปธรรมมากกว่าหรอืเป็นสิ่งที่นอกเหนือจากลักษณะงาน เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน

อื่นๆ การให้สวัสดิการ และการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น    

      สรุปได้วา่ ประเภทของการสนับสนุนจากหนว่ยงานต้นสังกัด 

แบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ การสนับสนุนภายในงาน เชน่ การใหค้วามรู้ในงาน สร้าง

ความท้าทาย การเลื่อนต าแหนง่ สร้างบรรยากาศในการท างาน การใหก้ารอบรมหรอื

โอกาสในการพัฒนาตนเอง และการสนับสนุนภายนอกงาน เช่น ค่าตอบแทน เงินเดือน 

สวัสดิการ รางวัล การยกย่องให้เกียรติ ให้การยอมรับ ให้ความม่ันคงและสร้างคุณภาพ

ชีวติที่ดี  

     2. ภาวะผูน้ าของผู้บริหาร 

      ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารถือว่าเป็นส่วนส าคัญยิ่ง 

ในการบริหารงานใหป้ระสบผลส าเร็จ การพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าควรเริ่มต้นที่การสร้าง

ภาวะผูน้ าให้เกิดกับผูน้ าผูบ้ริหารในฐานะเป็นผูน้ าองค์การ จะต้องสรา้งความรว่มมือร่วมใจ

กันในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน นั่นคือผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น า 

(Leader) ผูน้ าจะต้องมีความเป็นผู้น า หรอืภาวะผู้น า (Leadership)  

       2.1 ความหมายของภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร (Leadership)  

        เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, หนา้ 7) กล่าวว่า  

ภาวะผนู า หมายถึง บุคคลที่มคีวามสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่นโดยไดรับ 

การยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น เปนผูท าใหบุคคลอื่นไววางใจ และใหความรวมมอื 

ความเปนผูน าเปนผมูีหนาที่ในการอ านวยการหรอืสั่งการ บังคับบัญชา ประสานงาน  

โดยอาศัยอ านาจหนาที่ (Authority) เพื่อใหกิจการบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงคและ 

เปาหมายที่ตองการ 

        ธวัช บุญยมณี (2550, หนา้ 2) กลาวว่า ภาวะผูน า 

หมายถึง การกระท าระหวางบุคคลโดยบุคคลที่เปนผูน าจะใชอิทธิพล (Influence) หรอื 

การดลบันดาลใจ (Inspiration) ใหบุคคลอื่นหรอืกลุมกระท าหรอืไมกระท าบางสิ่งบางอยาง

ตามเปาหมายที่ผูน ากลุมหรือองคกรก าหนดไว 

        วิจารณ์ พานิช (2550, หนา้ 36) ได้ให้ค านิยามของ 

“ภาวะผู้น า” ว่าหมายถึง ศิลปะของผู้น าในการใชค้วามสามารถของตนเองในการน าผูอ้ื่น

เพื่อความส าเร็จขององค์การตามเป้าหมาย  
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       สุรภา เกตุมาลา (2552, หน้า 36) ภาวะผูน า หมายถึง  

ผูมีอทิธิพลในการชักจูงผูต้าม (Staff) ให้กระท าการอยางใดอยางหนึ่ง โดยเปนผสูราง 

แรงบันดาลใจใหผูตาม และคอยประสานงาน ท าให้ผู้ตามเกิดความไววางใจและให 

ความรวมมอืในการท ากิจกรรมภายในองคกรใหส าเร็จลุลวงไปดวยดี 

       เมทิญา นนท์ศรี (2555, หน้า 7) ให้ความหมายของ  

ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใช้

อิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน กระตุ้น ช้ีน า ผลักดัน ให้บุคคลอื่น หรอืกลุ่มบุคคลอื่น มคีวาม

เต็มใจและกระตอืรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรอื

องค์การเป็นเป้าหมาย 

       Yukl (2006, p. 5) ไดกลาววา ภาวะผูน า เกี่ยวของกับ

กระบวนการในที่ใดก็ตามที่บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นในการชักน าแนวทาง โครงสราง

กิจกรรม และความส าคัญภายในกลุมหรอืองคกร 

        สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารในการโน้มน้าว จูงใจใหค้รูปฏิบัติตามความคิดเห็น ความ

ต้องการของตนดว้ยความเต็มใจ และยินดีที่จะให้ความร่วมมือโดยมีความส าเร็จของกลุ่ม

หรอืโรงเรียนเป็นเป้าหมาย  

      2.2 คุณลักษณะของผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ า 

       เอกพงศ ์บุตรสงฆ์ (2549, หนา้ 18) ได้กล่าวถึงผูน้ าที่มี

ประสิทธิภาพมักจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างไปจากบุคคลธรรมดา ซึ่งประกอบด้วย  

        1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป เป็นคุณลักษณะที่

สามารถสังเกตได้ทั้งภายในและภายนอก ซึ่งจะสัมพันธ์กับความส าเร็จและความพอใจทั้ง

ชีวติการท างาน และชีวิตส่วนตัว ได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง สร้างความไว้วางใจ ลักษณะ

เด่นเป็นคนกล้าแสดงออก มีความมั่นคงทางอารมณ์ มีความกระตอืรอืร้น มอีารมณ์ขัน 

อบอุ่นหรอืมีความเอือ้อารี มีความอดทนสูงตอ่ความตึงเครียด รูจ้ักตนเองและวัตถุประสงค์

ในการท างาน 

        2) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน  

เป็นคุณลักษณะด้านบุคลิกที่แน่นอนของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล และก่อใหเ้กิดความส าเร็จใน

การท างาน ได้แก่ มคีวามคิดริเริ่ม มีความเข้าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
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ความสามารถในการยืดหยุ่นได้ ความสามารถในการปรับตัว มีสภาพการควบคุมภายใน

ตนเอง มีความกล้าหาญและความสามารถกลับคืนสภาพเดิม 

      Yukl (2006, p. 106) ไดจ าแนกคุณลักษณะของภาวะผูน าออก

เปน 3 ประเภท คือ 1) แบบมุงงาน (Task Oriented) พฤติกรรมของผูน าประเภทนีจ้ะใสใจที่

ความส าเร็จของงานเปนอันดับแรกโดยการใชบุคลากรและทรัพยากรตางๆ อยางมี

ประสิทธิภาพ และรักษาไวซึ่งล าดับขั้นของการสั่งการและความเชื่อมั่นของการด าเนินงาน  

2) แบบมุงความสัมพันธ (Relations Oriented) พฤติกรรมของผูน าประเภทนี้จะให

ความส าคัญกับความสัมพันธระหวางกันเปนอันดับแรก พยายามสงเสริมความรวมมอืกัน

ในการท างาน การเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากร และ 3) แบบมุงการเปลี่ยนแปลง 

(Change Oriented) พฤติกรรมของผนู าแบบนีจ้ะใสใจที่การปรับปรุงยุทธศาสตร 

ในการตัดสินใจ การปรับตัวเพื่อใหเขากับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงเพิ่มความยืดหยุนและ

นวัตกรรม ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงหลักๆ ในกระบวนการท างาน ผลผลติหรือบริการ 

       สรุปได้วา่ คุณลักษณะของผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ ามีลักษณะ

ดังนี้    

        1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป ได้แก่ ความเชื่อม่ัน

ในตนเอง เป็นคนกล้าแสดงออก มีความมั่นคงทางอารมณ์ มีความกระตอืรอืร้น มีอารมณ์

ขัน อบอุ่นหรือมีความเอือ้อารี มีความอดทนสูงตอ่ความตงึเครียด มีความรับผดิชอบสูง 

        2) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน เป็น

คุณลักษณะด้านบุคลิกที่แน่นอนของผูน้ าที่จะก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการท างาน ได้แก่  

มีความคิดรเิริ่มมคีวามเข้าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ความสามารถ 

ในการยืดหยุ่นได้ ความสามารถในการปรับตัว มีสภาพการควบคุมภายในตนเอง  

      2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร    

       ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2543,  

หนา้ 61) ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารหรอืต่อตัวผู้บริหาร เพราะภาวะผูน้ าจะ

เป็นเครื่องชีว้ัดใหเ้ห็นความส าเร็จของหน่วยงาน การด าเนินงานอย่างราบรื่นและบรรลุ

วัตถุประสงค์ ย่อมขึน้อยู่กับทักษะและศลิปะในการบริหารงานของผูน้ า นัน้ก็คือ ภาวะผู้น า

ของผู้บริหาร 

       สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550) กล่าวว่าความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหาร มดีังนี้ 
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      1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเป็นจุดศูนย์รวมของการท างานกลุ่ม 

ในการแสวงหาความรว่มมือของบุคคลในกลุ่มเพื่อน าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 

      2) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเป็นบุคลิกภาพและผลของ

บุคลิกภาพที่ส่งผลต่อผู้ตามในการท างานรว่มกัน ก่อให้เกิดความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจ

ต่อบุคลิกภาพของผู้น าซึ่งเป็นผลจากความมีภาวะผูน้ านั่นเอง 

      3) ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นการกระท าหรอืพฤติกรรม เพราะ

การกระท าของผูน้ าที่เป็นผลจากการมีภาวะผูน้ าส่งผลต่อปฏิกิรยิาของผูต้าม ว่าผู้น า 

ท าอะไรถ้าผูน้ าท าให้ดู ผูต้ามก็จะท าตามด้วย 

      4) ภาวะผูน้ าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ชว่ยในการจูงใจและ

การประสานงานขององค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

      5) ภาวะผูน้ าเป็นผลหรอืสิ่งที่งอกเงยตามมา ที่เกิดจาก 

การปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในกลุ่มเป็นหลัก 

      6) ภาวะผูน้ าเป็นบทบาทที่เกิดขึน้จากการบูรณาการบทบาท

ของบุคคลอื่น เพื่อสร้างความเจรญิก้าวหน้าแก่ระบบสังคม เพราะผูน้ าแต่ละองค์กร หรอื

หนว่ยงาน ต่างก็มีหน้าที่ มีบทบาทที่แตกต่างกัน แต่ทุกหนา้ที่ตา่งก็ชว่ยกันพัฒนา 

ความเจรญิใหก้ับสังคม ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้น าทั้งนัน้ 

      7) ภาวะผู้น าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสรา้ง เป็นกระบวนการใน

การรเิริ่มและด ารงรักษาโครงสรา้งของบทบาทและรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่างๆ 

มีการระบุหนา้ที่ของภาวะผู้น าในการท าใหร้ะบบการตัดสินใจตา่งๆ ที่เกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลตามโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์การ 

       สรุปความส าคัญของภาวะผูน้ าของผู้บริหารประกอบด้วย 

        (1) เป็นจุดศูนย์รวมของการท างานกลุ่ม เพื่อน าพากลุ่ม

ไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 

        (2) เป็นเครื่องชีว้ัดใหเ้ห็นความส าเร็จของหนว่ยงาน  

การด าเนินงานอย่างราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงค์ 

        (3) เป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ช่วยในการจูงใจและ 

การประสานงานขององค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

        (4) เป็นบทบาทที่เกิดขึน้จากการบูรณาการบทบาทของ

บุคคลอื่น เพื่อสรา้งความเจริญก้าวหน้าแก่องคก์รให้งานประสบผลส าเร็จ  
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      จากรายละเอียดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารในการอ านวยการ ประสานงาน โน้มน้าว จูงใจใหค้รูปฏิบัติตาม

ความคิดเห็น ความต้องการของตนดว้ยความเต็มใจ และยินดีที่จะให้ความรว่มมอืโดยมี

ความส าเร็จของกลุ่มหรอืโรงเรียนเป็นเป้าหมาย 

    3. ความพร้อมและความมุง่มั่นที่จะพัฒนาตนเองของครู 

     3.1 ความหมายของความพร้อมและความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเอง

ของครู 

      เบญจมาศ วัชโรภาส (2545, หน้า 56) ไดให้ความหมายว่า

ความพรอม หมายถึง ความสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ มคีวามพรอมที่จะตอบสนอง 

ตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดทางดานรางกาย ไดแกวุฒิภาวะ (Maturity) ซึ่งหมายถึงการเจรญิเติบโต 

อยางเต็มที่ของอวัยวะของรางกาย ทางดานจิตใจไดแกความพอใจที่จะตอบสนองตอสิ่งเรา

หรอืพอใจที่จะกระท าสิ่งตางๆ 

      มนูญ บุญมณี (2555, หนา้ 8) ได้สรุปไว้ว่า ความพร้อม

หมายถงึ สภาพความสมบูรณ์ของร่างกายและจิตใจของบุคคลที่มอียู่ และมีความเป็นไปได้

ที่จะปฏิบัติกิจกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยเกิดจากวุฒิภาวะ แรงจูงใจ และ

ประสบการณเ์ดิมสูงพอที่จะก่อใหเ้กิดการเรยีนรู้ได้โดยสะดวก โดยความพร้อมอาจเกิดขึ้น

เองตามธรรมชาติหรอืจากการกระตุน้ 

       สรุปได้วา่ ความพร้อม หมายถึง สภาพความสมบูรณ์ของ

ร่างกายและจติใจของบุคคลที่มอียู่ ที่จะกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ได้อย่างสมบูรณ์ที่สุด 

       ค าวา “มุ่งมั่น” ตามพจนานุกรมฉบบราชบัณฑติยสถาน 

พ.ศ. 2556 หมายถึง ตัง้ใจอย่างแน่วแน ่เช่น เขามุ่งมั่นในการท าความดี 

       มุ่งมั่น หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกถึงความตั้งใจและ

รับผิดชอบในการท าหน้าที่การงานด้วยความเพียรพยายาม อดทน เพื่อให้งานส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

       ดังนัน้ สรุปได้วา่ ความพร้อมและความมุ่งมั่น หมายถึง 

สภาพความสมบูรณ์ของร่างกายและจติใจของบุคคล มีความตัง้ใจแนว่แน่ในการกระท า 

สิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
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      การพัฒนาตน ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Self - Development 

แตย่ังมีค าที่มคีวามหมายใกล้เคียงกับค าวา่การพัฒนาตน และมักใช้แทนกัน บ่อยๆ ได้แก่ 

การปรับปรุงตน (Self - Improvement) การบริหารตน (Self - Management) และ 

การปรับตน (Self - Modification) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตัวเองใหเ้หมาะสมเพื่อสนอง

ความตอ้งการและเป้าหมายของตนเอง หรอืเพื่อให้สอดคล้องกับ สิ่งที่สังคมคาดหวัง 

ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนคือ การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนด้วย

ตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนนิกิจกรรม แสดงพฤติกรรม 

เพื่อสนอง ความตอ้งการ แรงจูงใจ หรอืเป้าหมายที่ตนตั้งไว้ ความหมายที่ 2 การพัฒนาตน

คือ การพัฒนาศักยภาพของตนดว้ยตนเองใหด้ีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม 

เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่น ตลอดจนเพื่อ 

การด ารงชีวติอย่างสันติสุขของตน 

       สรุปได้วา่ ความพร้อมและความมุง่มั่นที่จะพัฒนาตนเอง

ของครู หมายถึง สภาพความสมบูรณ์ของร่างกายและจิตใจของครูที่มีความตัง้ใจแน่วแน่ใน

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนหรอืพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ดีขึ้นหรอืเหมาะสมกว่าเดิม 

ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนองความต้องการ แรงจูงใจ หรอื

เป้าหมายที่ตนตั้งไว้ได้        

    3.2 ความพรอ้มและความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองของครู มี

ความส าคัญ ดังนี้ (วินัย เพชรช่วย, 2552 อ้างถึงใน ธิดารัตน ์นครานุวัฒนะ, 2558, หนา้ 

23-24) 

     3.2.1 ความส าคัญต่อตนเอง จ าแนก ได้ดังนี้ 

      3.2.1.1 เป็นการเตรยีมตนให้พร้อมในด้านต่างๆ เพื่อรับกับ

สถานการณท์ั้งหลายได้ด้วยความรูส้ึกที่ดตี่อตนเอง 

      3.2.1.2 เป็นการปรับปรุงสิ่งที่บกพร่อง และพัฒนาพฤติกรรม

ให้เหมาะสม ขจัดคุณลักษณะที่ไม่ตอ้งการออกจากตัวเอง และเสริมสร้างคุณลักษณะที่

สังคมตอ้งการ 

      3.2.1.3 เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพัฒนาไปสู่

เป้าหมายในชีวติได้อย่างมั่นใจ 

      3.2.1.4 ส่งเสริมความรู้สกึในคุณค่าแหง่ตนสูงให้ขึ้น มคีวาม

เข้าใจตนเอง สามารถท าหน้าที่ตามบทบาทของตนได้เต็มศักยภาพ 
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      3.2.2 ความส าคัญต่อบุคคลอื่น เนื่องจากบุคคลย่อมต้อง

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน การพัฒนาในบุคคลหนึ่งย่อมสง่ผลต่อบุคคลอื่นดว้ย การปรับปรุงและ

พัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนให้เป็นสิ่งแวดล้อมที่ดีของผู้อื่น ทั้งบุคคลในครอบครัว

และเพื่อนในที่ท างาน สามารถเป็นตัวอย่างหรือเป็นที่อ้างองิให้เกิดการพัฒนาในคนอื่นๆ 

ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกันทั้งชีวติส่วนตัวและการท างานและการอยู่รว่มกันอย่างเป็นสุขใน

ชุมชน ที่จะส่งผลใหชุ้มชนมีความเข้มแข็งและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

      3.2.3 ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจที่แต่ละหน่วยงาน

ในสังคมต้องรับผดิชอบ ลว้นต้องอาศัยทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ปฏิบัติงาน การที่ผูป้ฏิบัติงาน

แตล่ะคนได้พัฒนาและปรับปรุงตนเองให้ทันต่อพัฒนาการของรูปแบบการท างานหรอื

เทคโนโลยี การพัฒนาเทคนิควิธี หรอืวิธีคิดและทักษะใหม่ๆ ที่จ าเป็นต่อการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของผลผลิต ท าให้หนว่ยงานนั้นสามารถแข่งขัน 

ในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอื่นได้สูงขึน้ ส่งผลใหเ้กิดความมั่นคงทาง

เศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได้ 

    ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2552, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่าความส าคัญของ

ความพรอ้มและความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองพอสรุป ได้ดังนี้ 1) เพื่อที่จะได้รูจ้ักตนเอง 

ตรงตามความเป็นจรงิ ทั้งส่วนที่เป็นจุดอ่อนและจุดแข็ง อันจะน าไปสู่การขจัดความรู้สกึที่

ขัดแย้งภายในตัวบุคคลออกไป ก้าวมาสู่การยอมรับตนตามสภาพความเป็นจริง  

2) เพื่อพร้อมที่จะปรับตัวไปในทางที่ดีขึ้น โดยการสร้างคุณลักษณะที่มปีระโยชน์และลด

หรอืขจัดคุณลักษณะที่เป็นโทษกับชีวติและสังคม ทั้งนี้เป็นการกระท าดว้ยความสมัครใจ  

3) เพื่อวางแนวทางในการที่จะพัฒนาชีวิตไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการได้อย่างเป็นระบบ  

และมีคุณภาพ ความเชื่อพืน้ฐานของบุคคลในการพัฒนาตนเอง เป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยส่งเสริม

ให้การพัฒนาตนเองประสบความส าเร็จ  

     สรุปได้ว่า ความพร้อมและความมุง่มั่นที่จะพัฒนาตนเองของครูมี

ความส าคัญ ดังนี้ เพื่อเป็นการเตรียมตนให้พร้อมในด้านต่างๆ ทั้งการปรับปรุงสิ่งที่

บกพร่อง วางแนวทางให้ตนเองสามารถพัฒนาไปสู่เป้าหมายในชีวิตได้อย่างมั่นใจ และ

ส่งผลใหห้น่วยงานสามารถแขง่ขันในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกับสังคมอื่นได้สูงขึ้น 
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   4. การนเิทศของผูบ้ริหาร 

    4.1 ความหมายของการนเิทศของผูบ้ริหาร 

     นิเทศ (Supervision) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ การให้

ค าแนะน า และการปรับปรุง เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์หรอืมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

      ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2547, หนา้ 1) กล่าวว่า การนเิทศ 

การสอนเป็นกิจกรรมที่ส าคัญในการสง่เสริมการเรียนการสอนที่มีประสิทธิผลในโรงเรียน 

วัตถุประสงค์เบื้องต้นคือการปรับปรุงการเรียนการสอนโดยพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

      ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2548, หน้า 15) การนเิทศ หมายถึง 

กระบวนการจัดบริหารการศกึษาเพื่อชีแ้นะให้ความช่วยเหลอืและความรว่มมอืกับครูและ

บุคคลที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษา เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนของครู และเพื่อ

คุณภาพของนักเรียนใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายของการศกึษา 

      สุทธนู ศรไีสย์ (2549, หนา้ 1) กล่าวว่า การนเิทศการศึกษา 

มีสว่นส าคัญอย่างมากต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใหก้ับโรงเรียนหรอืสถาบันการศกึษา 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งครูซึ่งเป็นผู้สอนหลักในระบบโรงเรียน ส าหรับความหมายของการนเิทศ

การศกึษาตั้งแตอ่ดีตจนกระทั่งปัจจุบันได้มกีารเปลี่ยนแปลงหรือมีจุดเน้นแตกต่างกัน

ออกไปในแต่ละยุคสมัย อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงแตล่ะยุคนั้นมีจุดหมายตรงกัน  

นั่นก็คือต้องการปรับปรุงการสอนของครูให้มีคุณภาพมากขึ้น 

      วิสูตร ม่วงหวาน (2551, หน้า 40) กล่าวว่า การนเิทศ

การศกึษา หมายถึง การช่วยเหลอื แนะน า ช้ีแจง รว่มมือให้บริการและการปรับปรุง 

การสอนให้ดีขึ้น ซึ่งจะอาศัยความรว่มมอืซึ่งกันและกันระหว่างผูน้ิเทศและครู ตลอดจน

ผูเ้กี่ยวข้องกับการศกึษา โดยตั้งอยู่บนหลักแห่งมนุษยสัมพันธ์ ทั้งนี้เพื่อให้การด าเนินการ

จัดการเรยีนการสอนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียนอันเป็น

เป้าหมายสูงสุดของการจัดการศกึษา 

       สรุปได้วา่ การนิเทศของผูบ้ริหาร หมายถึง 

กระบวนการพัฒนา แนะน าช่วยเหลือที่ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติกับครูอย่างให้เกียรติ

เพื่อให้ครูปรับปรุงและพัฒนาการจัดกระบวนการเรียนรู้ ให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ และ

สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูใ้นรูปแบบต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    4.2 จุดมุง่หมายของการนเิทศ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



48 

     กรองทอง จิรเดชากุล (2550, หน้า 4) กล่าวถึง จุดมุ่งหมายของ

การนเิทศภายในสถานศกึษา ไว้ดังนี้ 

      1. เพื่อปรับปรุงคุณภาพของการจัดการศกึษาให้ได้มาตรฐาน

ใกล้เคียงกัน  

       2. เพื่อให้บุคลากรภายในสถานศกึษามีความรูค้วามสามารถมี

ความคุ้นเคยและใกล้ชิดปัญหามากที่สุด 

       3. เพื่อให้บรรยากาศในการนิเทศมีความเป็นกันเองและ

สามารถปฏิบัติงานนิเทศได้อย่างตอ่เนื่อง 

      ธีรศักดิ์ เลื่อยไธสง (2550, หนา้ 2) กล่าวถึง จุดมุ่งหมายของ 

การนเิทศภายในสถานศกึษาไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

      1. พัฒนาคนคือเนน้ความรู้ทักษะเจตคติคุณธรรมจริยธรรม

และค่านิยมที่ดี 

      2. พัฒนางานคือเน้นภารกิจหลักได้แก่การสอนเทคนิควิธี 

การสอน 

      3. ประสานสัมพันธ์คือเน้นความรว่มมอืความเข้าใจความเป็น

น้ าหนึ่งใจเดียวกัน  

      4. สร้างขวัญและกาลังใจคือเน้นการสง่เสริมสนับสนุน

ช่วยเหลือเกื้อกูลกันให้เกิดความมั่นใจในการท างาน 

     กระทรวงศึกษาธิการ (2553, หนา้ 33) ได้ก าหนดจุดมุ่งหมายของ

การนเิทศไว้ว่า 

      1. เพื่อช่วยผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนให้เกิด 

การปรับปรุงพัฒนาการจัดการศกึษาให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

      2. เพื่อพัฒนาหลักสูตรและการเรียนรูใ้ห้มปีระสิทธิภาพ 

สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน สังคม ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทุกด้าน 

      3. เพื่อส่งเสริมให้สถานศึกษาปฏิรูประบบบริหาร โดยให้ทุกคน

มีสว่นรับผิดชอบและชื่นชมในผลงาน 

      4. เพื่อให้เกิดการประสานงานและความร่วมมือในการพัฒนา

คุณภาพการศกึษาระหว่างผูท้ี่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ชุมชน สังคม  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



49 

    สงัด อุทรานันท์ (2530 อ้างถึงใน อัญชล ีธรรมะวิธีกุล, 2553,

ออนไลน์) ได้ก าหนดจุดมุง่หมายของการนเิทศ ไว้ดังนี้ 

     1. เพื่อพัฒนาคน หมายถึง การนเิทศการศกึษาเป็นกระบวน 

การท างานรว่มกันกับครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้ครูและบุคลากร ได้

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีขึ้น 

     2. เพื่อพัฒนางาน หมายถึง การนิเทศการศกึษา มีเป้าหมายสูงสุด

อยู่ที่ผู้เรยีนซึ่งเป็นผลผลิตจากการจัดกระบวนการเรียนรู้ของครูและบุคลากรทาง 

การศกึษา โดยเหตุนีก้ารนเิทศที่จัดขึ้นจึงมีจุดมุ่งหมายที่จะ พัฒนางาน คือการจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนที่ดีขึน้ 

     3. เพื่อสร้างการประสานสัมพันธ์ หมายถึง การนเิทศการศกึษา 

เป็นการสรา้งการประสานสัมพันธ์ ระหว่างผู้นเิทศและผู้รับการนเิทศ ซึ่งเป็นผลมาจาก 

การท างานรว่มกัน รับผดิชอบร่วมกันมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งไม่ใช่เป็น 

การท างานภายใต้การถูกบังคับและคอยตรวจตราหรอืคอยจับผดิ 

     4. เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจ หมายถึง การจัดกิจกรรมการนเิทศ

ที่มุง่ให้ก าลังใจแก่ครู และบุคลากรทางการศกึษา ซึ่งถือวา่เป็นจุดมุง่หมายที่ส าคัญอีก 

ประการหนึ่งของการนิเทศ เนื่องจากขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคคลมี

ความตัง้ใจท างาน หากนิเทศไม่ได้สร้างขวัญและก าลังใจแก่ผูป้ฏิบัติงานแลว้ การนิเทศ

การศกึษาก็ย่อมประสบผลส าเร็จได้ยาก 

      สรุปได้วา่ การนิเทศมีจุดมุ่งหมาย ดังนี้ 

       1. เพื่อช่วยผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนในการ

ปรับปรุงและพัฒนาความสามารถซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะและเจตคติในการจัดการศกึษาให้

มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้      

       2. เพื่อพัฒนางาน ซึ่งมเีป้าหมายสูงสุดอยู่ที่ผู้เรยีนซึ่งเป็น

ผลผลิตจากการจัดกระบวนการเรียนรูข้องครูและบุคลากรทางการศึกษา  

       3. เพื่อเป็นการสร้างการประสานสัมพันธ์ ระหว่างผู้นิเทศ

และผู้รับการนเิทศ ซึ่งเป็นผลมาจากการท างานร่วมกัน รับผิดชอบร่วมกันมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

       4. เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจคือเนน้การส่งเสริมสนับสนุน

ช่วยเหลือเกื้อกูลกันให้เกิดความมั่นใจในการท างาน             
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      4.3 บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาฐานะผูน้ิเทศ มี

นักวิชาการกล่าวไว้หลายท่านดังนี้    

    สุจรติ เพียรชอบ (อ้างถึงใน อัญชลี ธรรมะวิธีกุล, 2553, ออนไลน์) 

ได้กล่าวถึงบทบาทผูบ้ริหารสถานศกึษาในการนเิทศการศกึษาภายในสถานศกึษา ดังนี้ 

     1. ช่วยเหลือทางด้านวิชาการ และด้านบริการ  

     2. ช่วยเหลือครูในด้านปัญหาส่วนตัว 

     3. การสรา้งขวัญของคณะครูในสถานศกึษา 

     4. การประเมนิผลการปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

    อ านวยพร วงษ์ถนอม (อ้างถึงใน อัญชล ีธรรมะวิธีกุล, 2553, 

ออนไลน์) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาในการนเิทศการศกึษา ดังนี้ 

     1. จัดให้การปฐมนิเทศครูใหม่ใหเ้ข้าใจในหน้าที่การงานที่ตน

รับผิดชอบ 

     2. สถานศกึษาจัดการอบรม หรอืให้การนเิทศด้วยการสอนแก่ครู

อย่างสม่ าเสมอ 

     3. แนะน าให้ครูรูจ้ักดัดแปลงเนื้อหาวิชาที่สอนให้เหมาะสมแก่

สภาพท้องถิ่น 

     4. ช่วยใหค้รูมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนที่จะแก้ปัญหา 

และอุปสรรคในการเรียนการสอน 

     5. เสนอแนะวิธีสอนที่เหมาะสมกับเนือ้หาวิชา และสภาพแวดล้อม

ให้คร ู

     6. ส่งครูไปสังเกตการสอนในสถานศกึษาอื่นๆ ที่เห็นวา่เป็น

ตัวอย่างที่ดไีด้ 

     7. ให้ครูได้เข้าร่วมการฝึกอบรมทางวิชาการที่จัดขึน้ภายในและ

ภายนอกกลุ่มสถานศกึษา 

     8. จัดให้มกีารตดิตามผลภายหลังการฝกึอบรม 

     9. จัดหาหนังสอืทางวิชาการ คูม่อืครู วารสาร และบริการอื่นๆ 

เพื่อช่วยเหลือครูก้าวหนา้ทางวิชาการ และวิชาชีพ 

     10. ผูบ้ริหารควรเยี่ยมชัน้เรียน เพื่อมุง่ที่จะให้ค าปรึกษาช่วยเหลือ

และแก้ไขปัญหาทางการสอน 
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     11. การบ ารุงขวัญและให้ก าลังใจแก่ครู 

     12. ผูบ้ริหารควรมีเกณฑ์ในการพิจารณาความดีความชอบของครู 

โดยใช้วธิีความเป็นธรรมให้มากที่สุด 

     13. จัดให้มกีารสัมมนาของคณะครู เพื่อแสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการเรียนการสอน 

     14. สนับสนุนให้ครูมโีอกาสศกึษาในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง และจะ

เป็นประโยชน์โดยตรงต่อการศกึษา 

     15. จัดให้มกีารประกวดการเรียนการสอนระหว่างสถานศกึษา

ภายในกลุ่ม 

    พนัส หันนาคินทร์ (อ้างถึงใน อัญชลี ธรรมะวิธีกุล, 2553, ออนไลน์) 

ได้กล่าวถึงหนา้ที่ที่จะต้องกระท าเกี่ยวกับการนเิทศการศกึษาของผูบ้ริหารสถานศกึษามี  

3 ประการ ดังนี้ 

     1. ท าหน้าที่ตรวจสอบความเป็นไปเกี่ยวกบัการเรียนการสอน  

ขั้นตรวจสอบถือว่าเป็นขั้นเริ่มตน้การนเิทศ เรื่องที่ควรจะตรวจสอบได้แก่ ความเข้าใจใน

การใชห้ลักสูตรของครู ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ของครูเกี่ยวกับเนือ้หาของหลักสูตร การใช้

กลวิธีการสอนตา่งๆ ตลอดจนการใช้สื่อการสอน ลักษณะของนักเรียนในแต่ละหอ้ง 

     2. ท าหนา้ที่ประเมินผลการเรียนการสอน 

     3. ท าหนา้ที่ช่วยส่งเสริมและปรับปรุงการเรียนการสอน อันได้แก่

ความเข้าใจของครูเกี่ยวกับหลักการ จุดหมาย และโครงสรา้งของหลักสูตร แนะแนวการท า

โครงการสอนทั้งระยะสั้นและระยะยาวจัดหาเครื่องมอืประกอบการสอน และแหล่ง

วิชาการ จัดบรรยากาศทางกายภายในหอ้งเรียนให้น่าเรียนส่งเสริมให้ครูปรับปรุงตัวเองทั้ง

ด้านวิชาการ และวิชาชีพตลอดจนการพยายามให้ครูประเมินผลการเรียน 

      สรุปได้วา่ บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาในฐานะผูน้ิเทศ

ประกอบด้วยตรวจสอบความเป็นไปเกี่ยวกับการเรียนการสอน เช่น ความเข้าใจในการใช้

หลักสูตรของครู ความเข้าใจอย่างถ่องแท้ของครูเกี่ยวกับเนือ้หาของหลักสูตร การใช้กลวิธี

การสอนต่างๆ การใชส้ื่อการสอน ลักษณะของนักเรียน ช่วยส่งเสริมให้ครูมคีวามเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนที่จะปรับปรุง แก้ปัญหา และอุปสรรคในการเรียนการสอน จัดใหม้ี

การฝึกอบรมทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา สร้างขวัญก าลังใจ สนับสนุน

ให้ครูมโีอกาสศึกษาในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง และเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการศกึษา 
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   5. ความรูค้วามเช่ียวชาญของวิทยากร 

    5.1 ความหมายของวิทยากร 

     นิพนธ์ ไทยพานิช (2535, หน้า 251 อ้างถึงใน ออ้ม ประนอม, 

2552 หนา้ 73) กล่าวว่าวิทยากร (Trainer) หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งมีความรู ้ความสามารถ

ตลอดจน การพูด หรอือภปิรายและใช้เทคนิคตา่งๆ ในเรื่องนัน้ๆ อันจะท าให้ผู้รับ 

การฝึกอบรมได้เกิดความรู ้(Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) ทัศนคต ิ(Attitude) 

ความช านาญ (Skill) จนสามารถท าให้ผูร้ับการฝกึอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตาม

วัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 

     ธ ารงศักดิ ์คงคาสวัสดิ์ (2555, หน้า10) กล่าวว่า วทิยากร 

หมายถึง คนที่จะต้องท าให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้มคีวามรู้ และเข้าใจในเนือ้หาที่เข้ารับ 

การฝึกอบรม จนเกิดความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ ตลอดจนเกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติ

ที่ดใีนการท างาน หรอืการใช้ชีวติที่ดียิ่งขึ้น 

      สรุปได้วา่วิทยากร หมายถึง บุคคลที่ท าหน้าที่ถ่ายทอดความรู้

ไปยังผูเ้ข้ารับการอบรมเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทั้งด้านความรู้ (Knowledge) 

ความเข้าใจ (Understand) เจตคติ (Attitude) และทักษะ (Skill) 

    5.2 ลักษณะของวิทยากรที่ประสบความส าเร็จ  

     พรรณี บุญประกอบ (2555, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่าลักษณะ 

การเป็นวิทยากรที่ดนีั้นควรประกอบด้วย  

      1. การคิดเชิงบวก เนื่องจากความคิดมีพลัง มีผลตอ่อารมณ์ 

ความรูส้ึก และพฤติกรรม ซึ่งเราสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามความคดิ และความคิดเป็น

จุดเริ่มต้นของการกระท าและการแสดงออก น าพาชีวิตไปหาสิ่งที่เราคิด หรอืดึงดูดสิ่งที่

คล้ายคลึงเข้ามาหา น าสู่การกระท า น าสู่นสิัย และท าใหเ้กิดชะตาชีวิต 

      2. การมศีรัทธาในตัวเอง หมายถึง มคีวามเชื่อวา่ ตนเอง

สามารถท าให้สิ่งต่างๆ เกิดขึน้ และเปลี่ยนแปลงได้ โดยเฉพาะทางที่ดี มีคุณค่าตนเองมี

ความภาคภูมใิจในความดีและความสามารถของตน 

      3. การสรา้งพลังจูงใจในตนเอง ผู้ที่มพีลังจูงใจในตัวเอง จะมี

ลักษณะ ดังตอ่ไปนี้ 

       3.1 ท างานโดยมีเป้าหมาย มุ่งผลส าเร็จของงานโดยไม่

มุ่งหวังรางวัลจากภายนอก (ท างานเพื่อความส าเร็จ ของงานและเพื่อส่วนรวม) 
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      3.2 มีการวางแผน มีความหวังในความส าเร็จ 

      3.3 รู้สกึยินด ีพอใจ เป็นสุข เมื่องานส าเร็จ  

      3.4 รู้สกึผิดเสียใจเศร้าเมื่องานล้มเหลว คิดหาทาง 

แก้ปัญหาใหม่ 

      3.5 มีความรับผดิชอบต่อผลการกระท าของตนเอง 

      3.6 ยอมรับปัญหา ศรัทธาในการกระท าของตนเอง พร้อมที่จะ

แก้ปัญหา ฝา่ฟันอุปสรรคด้วยความสามารถ 

      3.7 ก าหนดเป้าประสงค์การท างานเหมาะกับ ความสามารถ

และทรัพยากรที่มอียู่ 

      3.8 ค้นหาสาเหตุของความล้มเหลว หาวิธีการแก้ปัญหาให้

ได้ผลส าเร็จระยะยาว ผลงานมคีุณภาพสูง 

    กัลยาณี โคตะขุน (2555, ออนไลน์) กล่าวว่า คุณสมบัติของวิทยากร

ที่ดแีละมีประสิทธิภาพ มีดังนี ้

     1. คุณลักษณะทั่วไป มีความมั่นใจในตนเอง เป็นคนช่างสังเกต มี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ แก้ปัญหาเฉพาะหนา้เก่ง มกีารวางแผนที่ดี มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี

และประสานงานเก่ง มบีุคลิกภาพที่ดี มีความเป็นกัลยาณมิตร มีความเมตตา ยอมรับใน

ความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นนักประชาธิปไตย มคีวามยืดหยุ่น รับฟังความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่น ไม่สรุปตัดบทง่ายๆ มีแบบฉบับลีลาที่เป็นของตนเองยอมรับจุดเด่นและจุดด้อยของตน 

     2. เป็นผู้รูจ้ริง กล่าวคือเป็นคนรอบรู้ ศกึษาหาความรูอ้ยู่เสมอ 

ต้องรู้รายละเอียดในเรื่องนั้นอย่างเพียงพอ เข้าใจเหตุผลของรายละเอียดนั้น รูส้มมติฐาน

หรอืความเป็นมาของสิ่งนั้น สามารถประยุกต์สิ่งนั้นให้เห็นเป็นจริงได้ 

     3. ถ่ายทอดเป็น กล่าวคือมเีทคนิคการถ่ายทอด พูดเป็น คอื พูด

แล้วท าให้ผู้ฟังเข้าใจตามที่พูดได้อย่างรวดเร็ว สามารถพูดเรื่องยาก ซับซ้อนใหเ้ข้าใจง่าย 

ฟังเป็น คอืตั้งใจฟัง ขณะที่ฟังต้องควบคุมอารมณ์ อย่าคิดค าตอบทันที น าเสนอเป็น

ประเด็นและสรุปประเด็นให้ชัดเจน มีอารมณ์ขัน สรา้งบรรยากาศในการอบรมได้อย่าง

เหมาะสม ใช้ภาษาพูดได้ดี ภาษางา่ยๆ รู้จักเลือกภาษาให้ตรงกับเนือ้หาและตรงกับความ

ต้องการและพืน้ฐานความรู้ของผู้ฟัง 

     4. มีจรรยาบรรณของวิทยากร เมื่อจะสอนต้องมั่นใจว่ามีความรู้

จรงิในเรื่องที่จะสอน มุง่ประโยชน์ของผูฟ้ังเป็นที่ตั้ง ไม่ควรฉกฉวยโอกาสในการเป็น
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วิทยากรเพื่อแสวงหาผลประโยชน์สว่นตัว ความประพฤติและการปฏิบัติตนของวิทยากร 

ควรจะสอดคล้องกับเรื่องที่สอน 

     สรุปได้วา่ลักษณะของการเป็นวิทยากรที่ด ีประกอบด้วย 

      1. คุณลักษณะทั่วไป มบีุคลิกภาพที่ดี คล่องแคล่ว 

กระฉับกระเฉง มั่นใจในตนเอง เตรียมพร้อม มีสื่อและวิธีการที่เหมาะสม เป็นคนชา่งสังเกต 

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การวางแผนที่ดี ทั้งเนื้อหาและล าดับขั้นตอนการน าเสนอรวมทั้ง

สื่อและเครื่องมอืการสื่อสาร มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและประสานงานเก่ง มีความเมตตา 

ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล 

      2. การถ่ายทอดความรู ้เป็นคนรอบรู้ ศกึษาหาความรูอ้ยู่เสมอ 

รู้รายละเอียดในเรื่องนัน้อย่างเพียงพอ มีเทคนิคการถ่ายทอด พูด ฟังเป็น น าเสนอเป็น

ประเด็นและสรุปประเด็นให้ชัดเจน 

       จากรายละเอียดเกี่ยวกับวิทยากรข้างต้น สรุปได้ว่า ความรู้

ความเช่ียวชาญของวิทยากร หมายถึง ความรูแ้ละทักษะความช านาญเกี่ยวกับการวัดและ

ประเมินผลของบุคคลที่ท าหน้าที่ถ่ายทอดความรู้ใหก้ับครูผูเ้ข้ารับการอบรมเพื่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทั้งด้านความรู ้(Knowledge) ความเข้าใจ (Understanding) เจตคติ

(Attitude) และทักษะ (Skill)           

   8. กระบวนการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผล 

การเรียนรู้ 

    ความหมายของการเสรมิสร้างสมรรถนะ 

     การเสริมสร้างสมรรถนะ หมายถึง การพัฒนาเพิ่มพูนความรู้

ความเข้าใจ ทักษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ รวมทั้ง การพัฒนา

ด้านคุณธรรมและจรยิธรรม 

     การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) เป็นกิจกรรม หรอื

กระบวนการใดๆ ที่ตัง้ใจที่จะปรับปรุงทักษะ เจตคติ ความเข้าใจ หรอืการปฏิบัติในบทบาท

ในปัจจุบัน หรอืบทบาทในอนาคต การพัฒนาจะต้องมุ่งเน้นทั้งการเรียนรูข้องบุคลากร และ

การปรับปรุงองค์การ กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร จะช่วยลดความแตกต่างระหว่างบุคคล 

สร้างโปรแกรมอย่างใหม่ พัฒนาความสามารถ แนะน า ครูใหม ่ส่งเสริมการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง ปฏิรูปโรงเรียน ขยายขอบเขตของความสนใจ เตรยีมเพื่อการเปลี่ยนต าแหน่ง และ

ให้ประโยชน์อื่นๆ อีกมากมาย (Cunnigham & Cordeiro, 2003, p. 301) 
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    การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) การพัฒนาวิชาชีพ 

(Professional Development) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Development) มีความหมายใกล้เคียง และสอดคล้องกันมาก และสามารถใช้แทนกันได้ 

นอกจากนีย้ังสามารถใช้ค าอื่นแทนได้อกี เช่น การฝกึอบรมระหว่างประจ าการ  

(In - Service Training) (Ubben, Hughes, & Norris, 2001, p. 191) ซึ่งในบางครั้งจะมุ่งเน้น

ที่การพัฒนาบุคลากร ทางวิชาชีพ (Professional Staff Development) เป็นกระบวนการ และ

กิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และเจตคตใิห้กับบุคลากรเพื่อให้มี

ความรู ้ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 

    จากความหมายข้างตน้ สามารถสรุปได้วา่ การเสริมสร้างสมรรถนะ

ของบุคลากรเป็นกระบวนการเพิ่มพูน ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคตขิอง

บุคลากร ให้เอื้ออ านวยต่อประสิทธิภาพในการท างาน ส าหรับการวิจัยครั้งนีก้ารเสริมสร้าง

สมรรถนะของบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ความสามารถ  

ด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู ้ส าหรับครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร 

   กระบวนการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผล 

การเรียนรู้ 

    การเสริมสร้างสมรรถนะเป็นกระบวนการเพิ่มพูน ความรู ้ทักษะ 

ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากร ให้เอื้ออ านวยต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

นักวิชาการได้กล่าวถึงกระบวนการเสริมสร้างสมรรถนะ ดังนี้  

     ชูชัย สมิทธิไกร (2554, หนา้ 5) ได้กล่าวถึง กระบวนการพัฒนา

บุคลากรประกอบด้วยการด าเนินงาน 4 ขั้นตอนใหญ่ สรุปได้ดังนี้ 

      1. การส ารวจและการก าหนดความตอ้งการในการพัฒนา

บุคลากร คอืสิ่งที่องค์การต้องการได้รับจากการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมักจะเกิดขึ้นเมื่อมี

ปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  

      2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร เมื่อองค์การทราบถึงความ

ต้องการพัฒนาบุคลากรแล้วขั้นตอนตอ่ไปเป็นการวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะต้องมี

การก าหนดวัตถุประสงค์ วิธีการและระยะเวลาของโครงการพัฒนาแต่ละโครงการไว้อย่าง

ชัดเจน ความต้องการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอาจจะมากเกินกว่าความสามารถที่จะ

ตอบสนองได้ในชว่งเวลาหนึ่งๆ ดังนัน้ การวางแผนจะต้องมกีารจัดล าดับความส าคัญและ
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ความเรง่ดว่นของแต่ละโครงการ เพื่อให้สามารถจัดสรรและบริหารทรัพยากรขององค์การ

อันมอียู่อย่างจ ากัดได้อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด  

     3. การคัดเลือก ออกแบบ และด าเนนิกิจกรรมการพัฒนา  

ซึ่งขั้นตอนต่อไปนีค้ือการพิจารณาว่าโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดขึ้นนั้นควรจะมี

ลักษณะอย่างไร เช่น ในแง่ของหลักสูตร วิธีการ กิจกรรม และรายละเอียดอื่นๆ เป็นต้น 

ทั้งนีก้ารพิจารณา จะต้องค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโครงการเป็นหลักส าคัญ เพื่อให้

สามารถตอบสนองต่อความต้องการขององค์การได้เป็นอย่างดทีี่สุด 

     4. การประเมนิผลโครงการพัฒนาบุคลากร ขัน้ตอนสุดท้ายของ

การพัฒนาบุคลากรการประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้ทราบถึงสิ่งบรรลุผล 

ปัญหา อุปสรรค และสิ่งที่แก้ไขในการด าเนินงานต่อไป 

    ลัดดา ศลิาน้อย และคณะ (2554, หนา้ 287) ได้ศึกษารูปแบบ 

การบริหารจัดการเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการที่ใช้

โรงเรียนเป็นฐานในการจัดการเรียนรู้ที่มขีั้นตอนการด าเนินงานภายใต้กระบวนการวิจัย 

เชงิปฏิบัติการมีความเหมาะสมซึ่งประกอบไปด้วยขั้นตอน ดังนี้ 

     ขั้นที่ 1 ขั้นวางแผน เกิดจากความรว่มมือระหว่างสถานศกึษา ผู้ให้

การอบรมประเมินความตอ้งการของผู้เข้าอบรม ก าหนดข้อตกลงและรับรู้ร่วมกันเกี่ยวกับ 

ขอบข่ายหลักสูตร บทบาทหนา้ที่ ระยะเวลาการอบรม 

     ขั้นที่ 2 ขั้นกระบวนการ ผูใ้ห้การอบรมแสดงภาพรวมเกี่ยวกับ

วัตถุประสงค์ วิธีการด าเนินงานที่ใช้กระบวนการวิจัยในการอบรม กิจกรรมการอบรม

มุ่งเน้นการอบรมเชิงปฏิบัติการ ผูใ้ห้การอบรมเป็นที่ปรึกษาและให้ข้อเสนอแนะ ผูร้ับ 

การอบรมต้องมกีารบันทึกข้อสังเกตอย่างต่อเนื่อง เมื่อน าผลที่เกิดขึ้นจากกระบวน 

การจัดการเรียนรูไ้ปสู่การปฏิบัติในช้ันเรยีน 

     ขั้นที่ 3 ขั้นนเิทศ ตดิตาม ประเมินผล ให้ข้อเสนอแนะ ประกอบ 

ไปด้วยกิจกรรมที่ใช ้การสังเกตการสอนการให้ข้อเสนอแนะ การวิเคราะห์ วจิารณ์ปัญหา 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การประเมินตนเอง และจากผลงานเพื่อการปรับปรุงขอ้บกพร่อง 

     ขั้นที่ 4 การปรับปรุง พัฒนา การน าผลที่เกิดขึ้นจากการอบรม 

ร่วมกันสรุปจุดเด่น และจุดที่ควรพัฒนาเพื่อการปรับปรุงงาน รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจ 

ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่องด้วยรางวัล ส าหรับผู้ที่มผีลงานดีเด่นในแตล่ะด้าน หรอืการน า

ผลการอบรมไปใช้เทียบโอนผลการเรียนในระดับบัณฑติ หรอืบัณฑติศกึษา  
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    เกษศริินทร์ ศรสีัมฤทธิ์ (2556, หนา้ 31) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

วิชาชีพเพื่อเสริมสร้างสมรรถภาพครู ด้านการจัดประสบการณท์ี่สง่เสริมทักษะ

กระบวนการทางวิทยาศาสตรแ์ละจติวิทยาศาสตร์ของเด็กปฐมวัย ได้เสนอ

กระบวนการพัฒนาวิชาชีพ ดังนี้ 1) วิเคราะห์ข้อมูล (Analyzing Needs) 2) ออกแบบ 

การพัฒนา (Creating Program) 3) การน าไปปฏิบัติ (Taking Action) 4) ประเมินผล

(Assessing Program) 5) การรายงานผลการปฏิบัติ (Reporting Program) 

    สุรัติยาพร ทองอ่ า (2556, หนา้ 90) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

พุทธศักราช 2551 ส าหรับครูในสังกัดเทศบาลนครนครสวรรค์ สรุปกระบวนการพัฒนาครู

ที่มปีระสิทธิภาพ ควรประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ศกึษาปัญหาและส ารวจความ

ต้องการเพื่อการพัฒนา 2) ก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนา 3) วางแผนการพัฒนา 

4) ด าเนนิการพัฒนา และ 5) ประเมินการพัฒนา 

    สมบัติ นพรัก (2557, หนา้ 141-154) ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบ 

การพัฒนาครูและผูบ้ริหารสถานศกึษาแบบใช้โรงเรยีนเป็นฐานในโรงเรียนขนาดเล็ก ใช้

กระบวนการ พัฒนาตามทฤษฏีระบบ (System Approach) โดยใช้วงจร PDCA  

มีรายละเอียด ดังนี้ การวางแผน (P) ด้วยการส ารวจความตอ้งการ SWOT วิเคราะหป์ัญหา

โรงเรียนจัดท าแผน พัฒนาครูและผูบ้ริหาร การด าเนินการ (D) ด้วยการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติจริง การเรียนรูจ้ากการท าในช้ันเรยีน การเรียนรู้จากวิทยากร

หรอืผูรู้้ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การตรวจสอบหรือประเมินผล (C) ด้วยการนเิทศหรอื

ติดตามประเมินโดยผูบ้ริหาร เพื่อนครูและตนเอง และปรับปรุง (A) ด้วยการวิเคราะห์

ปัญหาการพัฒนา ผลการพัฒนาและจัดท าแผนพัฒนาครูและผูบ้ริหาร การตดิตาม /

ประเมินผลการพัฒนาผูบ้ริหารและครู การประเมินผลการเรียนของผูเ้รียน   

    Werner & DeSimone (2006, pp. 26-30) กล่าวถึงขั้นตอน 

การพัฒนาบุคลากร (HRD) ที่เป็นกระบวนการครอบคลุม 4 ขั้นตอน ดังนี้  

     1. ขั้นตอนการประเมินความตอ้งการ 

      1.1 กระบวนการ HRD ถูกน ามาใช้ เพื่อใช้หาปัญหาภายใน

องค์กร 
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     1.2 ความตอ้งการ หมายถึง สิ่งที่ขาดประสิทธิภาพในปัจจุบัน เช่น 

คนงานท างานไม่มีประสทิธิภาพ หรอืต้องการสร้างให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการจัด

องค์กร การจัดการแขง่ขันขององค์กร 

     1.3 การแยกแยะความจ าเป็น เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบองค์กร 

สภาพแวดล้อม หนา้ที่งาน และพฤติกรรมของลูกจ้าง การหาข้อมูลเพื่อน าไปสู่การก าหนด

วิธีการแบบ HRD คือ 1) ตั้งผูด้ าเนนิการ 2) ก าหนดวัตถุประสงค์และ 3) วางแผนการ

ประเมินผล 

    2. ขั้นตอนการออกแบบ มกีารด าเนินการ ดังตอ่ไปนี้ 

     ก าหนดวัตถุประสงค์ การวางแผนการจัดการ ความตอ้งการ

วัตถุดิบ / ข้อมูล / เครือ่งมอื เลือกผู้ด าเนินการ เลือกเทคนิควิธีการ และจัดตาราง      

    3. ขั้นตอนการด าเนินการ เป้าหมายของการก าหนดปัญหา และ 

การวางแผนจะน าไปสู่วิธีการของ HRD ที่มปีระสิทธิภาพ หมายความว่า โปรแกรมนีจ้ะถูก

ด าเนนิการโดยใช้วธิีการที่เหมาะสมที่สุด การด าเนนิการจัดการของโปรแกรม HRD  

โดยทั่ว ไปแล้ว จะมีวธิีการสร้างแรงจูงใจมากมาย ได้แก่ การบริหารโปรแกรมโดย 

การวางแผน หรือการสร้างสรรค์สภาพแวดล้อม ซึ่งยกระดับความรู้ และการแก้ไขปัญหา 

ซึ่งอาจจะลุกลามมากขึ้น เช่น การขาดแคลนอุปกรณ์ ความขัดแย้ของผู้ร่วมงาน 

    4. ขั้นตอนการประเมินผล รูปแบบการประเมนิผลเป็นขั้นสุดท้ายของ

กระบวนการ HRD มาตรการวัดความมปีระสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญ แต่อาจจะเป็นกิจกรรม

ที่มักจะไม่ถูกเน้นการประเมินผลที่รอบคอบ น าไปสู่ขอ้มูลที่เป็นปฏิกิรยิาตอบสนองของ

ผูร้่วมงานว่า มกีารเรียนรู้มากเพียงใด และสามารถน าความรูน้ั้นกลับไปใช้ ตลอดจน 

การปรับปรุงประสทิธิภาพขององค์กรมอือาชีพ HRD จะสามารถใหข้้อมูลหลักฐานที่แสดง

ความส าเร็จจากการด าเนินการตามมาตรการที่ว่า แข็งหรอือ่อน หมายความว่า บรรทัด

ฐานนัน้ เป็นผลกระทบจากปฏิกิรยิาของลูกจ้าง ข้อมูลดังกล่าวท า ให้ผูจ้ัดการนัน้  

ท าการตัดสินใจว่าจะใช้ HRD ในด้านใดบ้าง เช่น 

     4.1 ใช้เทคนิคพิเศษ หรอืโปรแกรมในอนาคต 

     4.2 น าเสนอแผนการพิเศษที่จะท าต่อไป 

     4.3 การตั้งงบประมาณ และการจัดสรรทรัพยากร 
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     4.4 การใชว้ิธีการจัดการแก้ปัญหา เช่น การเปลี่ยนคนงาน หรอื

การเปลี่ยนกฎเกณฑ์เป็นสิ่งส าคัญ ที่มอือาชีพ HRD สามารถน าเสนอหลักฐานว่า 

โปรแกรม HRD พัฒนาองค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังแสดงในภาพประกอบ 2 
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ที่มา : Werner J. M. and R. L. DeSimone (2006, pp. 26-30) 
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    Nicole Strangman, Tracey Hall & Anne Meyer (2014, ออนไลน์) 

จากศูนย์การประเมินหลักสูตรแห่งชาติ (National Center on Accessing the General 

Curriculum) กล่าวว่า กลยุทธ์ในการพัฒนาวิชาชีพ และการฝึกปฏิบัติการสอนที่มี

ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ขั้นตอน ดังนี้ 1) ก าหนดเป้าหมาย (Set Goals) 2) วิเคราะห์

ข้อมูล (Analyze status) 3) วางแผน (Apply UDL) (UDL = Universal Design for Learning) 

4) น าไปใช้ (Teach UDL lesson) 

     จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวน 

การเสริมสร้างสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ สรุปได้ดังตาราง 3 

ตาราง 3 การสังเคราะหก์ระบวนการเสริมสร้างสมรรถนะ 

นักวชิาการ 
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ตัว
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สร
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1. การส ารวจความตอ้งการ /

วเิคราะห์  
       6 86  

2. การวางแผน / ก าหนดเป้าหมาย /

การออกแบบ 
       7 100  

3. การด าเนนิการเสริมสร้าง         6 86  

4. การประเมินผล         6 86  

5. การปรับปรุง / พัฒนา        2 29  

6. การน าไปใช ้/ รายงานผล        2 29  
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    จากตาราง 3 ผูว้ิจัยใชเ้กณฑร์้อยละ 50 ขึน้ไปในการคัดสรร 

การสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้ก าหนดกระบวนการเสริมสร้าง

สมรรถนะ 4 ขั้น ได้แก่ 1) ขั้นการส ารวจความตอ้งการ 2) ขั้นการวางแผนก าหนดเป้าหมาย  

3) ขั้นการด าเนินการเสริมสร้าง และ 4) ขั้นการประเมินผล มีรายละเอียด ดังนี้ 

     1. ขั้นการส ารวจความต้องการ  

      1.1 ความหมายของการส ารวจความต้องการ  

       การส ารวจ หมายถึง การศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะและ

สภาพต่างๆ มาวิเคราะหป์ัญหาและความตอ้งการ เพื่อวางแผนพัฒนาให้สอดคล้องกับ

ความตอ้งการนัน้  

    อาคม บุญเกิด (2556, หนา้, 9) กล่าวว่าความตอ้งการ หมายถึง 

สภาวะที่เกิดขึน้กับบุคคลทางรา่งกายและจติใจท าใหรู้้สึกขาดแคลนจะก่อใหเ้กิดแสดง

พฤติกรรมตา่งๆ ออกมาเพื่อแสวงหาปัจจัยต่างๆ มาตอบสนองความต้องการที่รู้สึก 

ขาดแคลนทางร่างกายและจติใจสรุปได้วา่ ส ารวจความตอ้งการ หมายถึง กระบวน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ความอยากได้ใคร่มขีองบุคคลเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

    ลภัสรนิทร์ รัตนบุรี (2558, หนา้ 67) ความตอ้งการ หมายถึง ภาวะที่ 

ขาดแคลนของบุคคลในสิ่งที่จ าเป็นจริง เพื่อการด ารงชีวิตให้อยู่รอด เช่น คนเราโดยทั่วไป

ต้องการมปีัจจัย 4 อาหารเครื่องนุ่งหม่ ที่อยู่อาศัยยารักษาโรคและเพื่อการคงไว้ซึ่งเผา่พันธุ์

ของมนุษย์ 

    ปิยะวัฒน ์จารุธนรัตน์กุล (2559, ออนไลน์) ความต้องการ หมายถึง 

ความรูส้ึกนึกคิดที่อยากได้บางสิ่งบางอย่าง แตถ่้าไม่ได้ก็ไม่มผีลอะไรต่อบุคคลนั้น เช่นคนๆ 

หนึ่งอาจจะต้องการรถยนต์ ตอ้งการโทรศัพท์มอืถือ ต้องการเสือ้ผา้สวยๆ ซึ่งถึงแม้วา่ไม่ได้

ก็ไม่เป็นไร    

     จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ขั้นการส ารวจความตอ้งการ หมายถึง 

การเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็น ปัญหา และความต้องการของครูในเรื่อง 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

     2. ขั้นการวางแผนก าหนดเป้าหมาย 

      2.1 ความหมายของการวางแผนก าหนดเป้าหมาย 

       มาลัย หวะนันทน์ (2553, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า  

การวางแผน คอื กระบวนการขั้นหนึ่งในการบริหารงานให้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์  
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และนโยบายที่ก าหนดไว้แผนเป็นเรื่องเกี่ยวกับการใชค้วามรูท้างวิทยาการ และการวินจิฉัย

เหตุการณใ์นอนาคต แล้วก าหนดวิธีการโดยถูกต้องและมีเหตุผล เพื่อให้การด าเนินงาน

ตามแผนเป็นไปโดยเรียบร้อยสมบูรณ์ และมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

    Dubrin & Ireland (1993, p. 107) การวางแผน หมายถึง กระบวน 

การในการก าหนดเป้าหมายไว้ในอนาคต การก าหนดในการใชท้รัพยากร และ 

การปฏิบัติที่จะให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ การวางแผนจะเกี่ยวเนื่องกับ

ภารกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ซึ่งต้องอาศัยการตัดสินใจทางเลือกที่

จะน าไปสู่วัตถุประสงค์ที่เลือกไว้  

      สรุปได้ว่า ขัน้การวางแผนก าหนดเป้าหมาย หมายถึง  

การก าหนดวัตถุประสงค์ แบบแผน กระบวนการ และวิธีการในการเสริมสร้างสมรรถนะ

ด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรูข้องครู เพื่อให้การเสริมสรา้งสมรรถนะของครูตาม

แผนด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ 

     2.2 ประโยชน์ของการวางแผนก าหนดเป้าหมาย 

    Simon (1965, pp. 423-442) การวางแผนนอกจากเป็นสิ่งจ าเป็นด้วย

เหตุผลที่กล่าวข้างต้นแลว้ การวางแผนที่ดียังส่งผลใหเ้กิดประโยชน์หลายประการต่อ

องค์การ ได้แก่ 

     1. องค์การประสบความส าเร็จ และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 

ทั้งนีเ้กิดจากการวางแผนที่ดีที่มกีารก าหนดวัตถุประสงค์ และแนวทางในการปฏิบัติที่ดี 

ดังนัน้ การบริหารแผนที่มทีิศทางที่ชัดเจนมกีารประสานงาน การควบคุมในทิศทางที่ตรง

กับวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ซึ่งผลที่องคก์ารได้รับ คือ การปฏิบัติการ การด าเนินงานต่างๆ  

เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งหมายถึงความส าเร็จขององค์การ 

     2. การวางแผนที่ดีช่วยประหยัดค่าใช้จ่าย การวางแผนเป็น 

การก าหนดสิ่งที่ควรปฏิบัติ วิธีปฏิบัติตลอดจนการใช้ทรัพยากรขององค์การไว้ล่วงหน้า 

การวางแผนจงึเป็นเครื่องช่วยใหก้ารปฏิบัติงานเป็นไปตามขั้นตอนอย่างมปีระสิทธิภาพ 

และก่อใหเ้กิดการประหยัดทั้งก าลังเงนิ ก าลังคน และเวลา ช่วยลดต้นทุนในการปฏิบัติงาน 

     3. ช่วยใหก้ารควบคุมงา่ยขึ้น เพราะการวางแผนเป็นการก าหนด

วัตถุประสงค์ และมาตรฐานของงานส าหรับเป็นเครื่องวัด ซึ่งมาตรฐานดังกล่าวเป็นพืน้ฐาน

ของการควบคุมงานเพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงานต่างๆ ที่ได้ก าหนดไว้ในแผนว่าเบี่ยงเบน 
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หรอืมีอุปสรรคเกิดขึ้นมากน้อยเพียงใด การวางแผนจงึต้องมีเครื่องมอืในการตรวจสอบ 

และวัดผล 

     4. ช่วยป้องกันความเสี่ยง และความไม่แนน่อนต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น

ในอนาคต การวางแผนที่ดเีป็นการมองคาดการณ์ถึงอนาคตเพื่อเตรยีมรับภาวการณ์หรอื

ภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การวางแผนเป็นการระดมความคิด  

การศกึษาหาข้อมูลรอบด้านมาประกอบการตัดสินใจเลือกวิถีทางที่ดทีี่สุดไว้ใช้ให้เหมาะสม  

ดังเชน่ภาวการณ์ทางเศรษฐกิจในปัจจุบันที่มีผลต่อหลายๆ ธุรกิจ 

     5. การวางแผนท าให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ และเกิดความคิด

สร้างสรรค์ การวางแผน คือ การก าหนดสิ่งที่จะต้องกระท าในอนาคตเกี่ยวกับการประเมิน

ข้อเสนอ ต่างๆ ที่มใีห้เลือก และเกี่ยวกับวิธีการที่จะต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น   

     6. การวางแผนสร้างทีมงานขั้นตน้ การวางแผนเป็นรูปแบบของ

การรว่มแรงรว่มใจกันท างาน และคิดวางแผน วางแนวทาง จึงเป็นการสร้างทีมงานขั้นต้น 

ซึ่งเป็นทีมงานที่มีความเข้าใจวัตถุประสงค์ของตน วัตถุประสงค์ของแตล่ะระดับในองค์การ 

ดังนัน้ การปฏิบัติงานตามแผนก็ย่อมมีการประสานงานกันเป็นอย่างด ีเป็นการพัฒนา

ทีมงานในระดับต้น และเป็นแรงจูงใจให้เกิดทีมงานที่แข็งแกร่งขึ้นในอนาคต  

      สรุปได้วา่ การวางแผนก าหนดเป้าหมายมีประโยชน์ ท าให้

องค์กรประสบความส าเร็จ และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ ช่วยประหยัดค่าใช้จา่ย 

ควบคุมงา่ยขึ้น ป้องกันความเสี่ยงและความไม่แนน่อนที่อาจเกิดขึ้นได้ 

    2.3 ความส าคัญของการวางแผนก าหนดเป้าหมาย   

     ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (2547, หน้า 228)  

กล่าวได้ว่าการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การใน

ประการส าคัญ ดังนี ้คอื  

      1. ท าให้การท างานของบุคลากรประสานงานซึ่งกันและกันโดย

มีแผนเป็นกรอบในการด าเนินงาน (Frame of Reference) 

      2. ช่วยใหเ้กิดการประหยัดในการบริหาร เช่น คน เงนิ วัสดุและ

การจัดการแทนที่จะต้องเสียเวลาด าเนินการไปโดยไม่มีทิศทางที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายขององค์การซึ่งจะท าใหเ้สียหายต่อทรัพยากรในการบริหารดังกล่าว 

      3. ช่วยใหก้ารปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงไปโดยรวดเร็ว และมี

ประสิทธิภาพเพราะมีแผนเป็นแนวปฏิบัติงานใหเ้ป็นแนวทางอยู่แล้ว 
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      4. เป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่การงานของหัวหน้างานได้เป็น 

อย่างด ีเพราะการมีแผนจะต้องมกีารก าหนดหน้าที่ในการปฏิบัติงาน (Job Description) 

      5. ท าให้สามารถระดมสรรพก าลังของทรัพยากร (Mobilization 

of Resources) ได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ ซึ่งได้แก่ คน เงนิ วัสดุ และการจัดการ 

      6. หัวหน้างานหรอืผูบ้ังคับบัญชา สามารถทราบปัญหาและ

อุปสรรคที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานตามแผน (Plan Implementation) ได้เป็นอย่างดี ท าให้

สามารถปรับปรุงแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้ทันท่วงที  

       สรุปได้วา่ ความส าคัญของการวางแผนก าหนดเป้าหมาย 

ประกอบด้วย        

        1) การประสานของบุคลากรมแีบบแผน 

        2) การปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงอย่างรวดเร็ว ประหยัดทั้ง

แรงงานคน เงนิ วัสดุและการจัดการ 

        3) สามารถแบ่งเบาภาระงานของหัวหน้างานหรอื 

ผูบ้ังคบบัญชา และสามารถปรับปรุงแก้ไขปัญหาและอุปสรรคได้ทันท่วงที    

    3. ขั้นการด าเนินการเสริมสร้าง 

     3.1 ความหมายของการด าเนินการเสริมสร้าง 

      ราชบัณฑติยสถาน (2556, ออนไลน์) กล่าวว่า การเสริมสร้าง

หมายถึง เพิ่มพูนให้ดีหรอืมั่นคงยิ่งขึ้น 

      การด าเนินการเสริมสร้าง หมายถึง การเพิ่มพูนความรู ้

ความสามารถ ทักษะและเจตคติของครู ในด้านการวัดและประเมินการเรียนรู้ 

     3.2 ความส าคัญของการด าเนินการเสรมิสร้าง มหีลายประการ

ดังนี้ 

      1) ช่วยท าให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการ

ติดตอ่ประสานงานดียิ่งขึ้น  

      2) ช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้

ในการปฏิบัติงาน 

      3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้นอ้ยลง  

      4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรอืหัวหน้า

หนว่ยงานต่างๆ ในการตอบค าถามหรอืให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน  
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      5) ช่วยกระตุ้นบุคลากรใหป้ฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน  

      6) ช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ มโีอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ

เป็นคนทันสมัยต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ  

     3.3 วิธีด าเนนิการเสริมสร้างสมรรถนะ 

      นักวิชาการได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับวิธีด าเนนิการเสริมสร้าง

สมรรถนะ ไว้ดังนี ้  

       สุจิตรา ธนานันท์ (2548, หน้า 37) กล่าวว่า การพัฒนา

สมรรถนะเป็นการด าเนินการให้บุคคลได้รับประสบการณ์และเรยีนรู้ในช่วงเวลาหนึ่ง 

เพื่อที่จะน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ  

1) การฝึกอบรม เป็นการพัฒนาเพื่อให้ผูเ้รียนได้รับความรูแ้ละทักษะที่จ าเป็นในงานปัจจุบัน 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของบุคลากรในขณะนั้นให้

สามารถท างานในต าแหน่งของตนได้ทันที 2) การศกึษา เป็นกิจกรรมที่จัดขึน้เพื่อ 

การเรียนรูส้ าหรับงานในอนาคตมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นการเตรียมคนส าหรับการเลื่อน

ต าแหน่ง การพัฒนางานสายอาชีพและ 3) การพัฒนา คือการเรียนรู้นอกเหนือจากงาน

ปัจจุบัน เป็นการเตรียมตัวส าหรับการเปลี่ยนแปลงและการเจรญิเติบโตในระยะยาว  

       ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2551, หน้า 28-31) 

กล่าวว่าการพัฒนาสมรรถนะอาจท าได้หลายวิธี ได้แก่  

        1. การพัฒนาตนเอง เช่น การฝึกอบรมการปฏิบัติงาน 

การประชุมทางวิชาการ การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกัน การช่วยเหลือเพื่อนครู

ในการท างาน การเสนอรายงานพัฒนาผูเ้รียนและกิจกรรมอื่นๆ ซึ่งเป็นการฝกึฝนที่ครู

เลือกปฏิบัติดว้ยตนเองตามศักยภาพ จุดเด่นจุดดอ้ยและโอกาสของตน 

        2. การพัฒนาโดยองค์กรหรือสถานศกึษา  

เป็นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลอย่างเป็นกระบวนการและเป็นระบบ มกีิจกรรมต่างๆ 

เชน่ การส่งเสริมให้ไปศกึษาอบรม ดูงานสาขาวิชาที่ปฏิบัติงานอยู่ สนับสนุนให้ไปศึกษาต่อ

ในระดับที่สูงขึน้ ใหทุ้นการวิจัยใหไ้ปเป็นวิทยากรในหนว่ยงานอื่น การแลกเปลี่ยนบุคลากร 

ส่งเสริมการเขยีนต ารา สนับสนุนให้เป็นสมาชิกขององค์กรวิชาชีพทั้งในและต่างประเทศ 

และอนุญาตให้ไปปฏิบัติงานด้านวิชาการโดยไม่ถือว่าเป็นการลาเหล่านี้ เป็นต้น 
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       3. การพัฒนาครูโดยหน่วยงานกลาง อาจเป็นหนว่ยงานต้น

สังกัดการบริหารบุคคล เช่น ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานหรอืหน่วยงาน

อื่น ของกระทรวงศกึษาธิการ กระทรวงมหาดไทย เป็นต้น ที่มกีารพัฒนาทุกด้านอย่าง

ต่อเนื่อง และการพัฒนาโดยองค์กรวิชาชพีคือ คุรุสภา เพื่อให้เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐาน

แหง่วิชาชีพครูและการถือครองใบอนุญาตการประกอบวิชาชีพครูอีกด้วย  

      วณิช นิรันตรานนท์ และศศิธร นิรันตรานนท์ (2552, 

บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะครูผูส้อนกลุ่มสาระการเรียนรูสุ้ขศกึษา

และพลศึกษาส าหรับโรงเรยีนขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวิธีการพัฒนา

สมรรถนะ ดังนี้ 1) การฝกึอบรม (Training) 2) พี่เลีย้ง (Coaching) และ 3) การเรียนรูด้้วย

ตนเอง (Self - learning ) 

      ประไพ ธรมธัช (2553, หนา้ 160-162 ) ได้ท าการศกึษา

พัฒนารูปแบบการเสริมสร้างสมรรถนะทางวิชาการโดยใช้กลยุทธ์การปรับโครงสรา้ง

องค์กรของฟูลแลนส าหรับครูประถมศึกษา ผลการวิจัยสรุปว่า กระบวนการเสริมสร้าง 

ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ ดังนี ้1) สร้างเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะที่ขาดหายไปร่วมกัน  

2) สรา้งสรรคส์ายสัมพันธ์เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 3) สร้างวัฒนธรรม 

การเรียนรูแ้บบร่วมมือ และ 4) สรา้งกัลยาณมิตรทางการประเมิน  

      พศิน แตงจวง (2554, หนา้ 173-174) ได้ศกึษารูปแบบ 

การพัฒนาสมรรถนะของครูในประเทศไทย จ าแนกได้ 3 รูปแบบ ดังนี้ 1) รูปแบบ 

การพัฒนาแบบเป็นทางการ เป็นการพัฒนาที่ทางราชการหรอืหนว่ยงานเป็นผู้ก าหนด  

มีงบประมาณของทางราชการรองรับ หรอืให้ไปราชการหรอืเป็นค าสั่งใหป้ฏิบัติเป็นครั้ง

คราวหรอืเป็นกิจกรรมที่ด าเนินการในวัน เวลาราชการ เช่น การฝึกอบรม การศกึษาดูงาน 

การนเิทศจากภายในและภายนอกสถานศกึษา การศกึษาต่อตามความตอ้งการของ

หนว่ยงานต้นสังกัด เป็นต้น 2) รูปแบบการพัฒนาแบบไม่เป็นทางการ เป็นการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรทางการศกึษาที่มคีวามต้องการเป็นส่วนตัว ด าเนินโดยแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ เชน่ การศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง การทัศนศกึษา การเข้าร่วมประชุมตาม 

ความสนใจ การศกึษาทั้งที่รับปริญญาและไม่รับปริญญาบัตร เป็นต้น และ 3) รูปแบบ 

การพัฒนาแบบกึ่งทางการเป็นการพัฒนาที่ต้องอาศัยเพื่อนรว่มงานผู้บังคับบัญชา ที่อาจ

ไม่ได้รับงบประมาณสนับสนุนหรอืได้รับเพียงบางส่วน เป็นกระบวนการสร้างบรรยากาศ

องค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้หรอืจัดการความรูใ้นองค์กร เช่น การที่ครูต้องการ 
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พัฒนาตนเองโดยอาศัยการสังเกต การสะท้อนกลับ (Reflection) จากเพื่อนครูและ / หรอื

ผูบ้ริหาร จากนั้นจึงน าข้อมูลมาสะท้อนกลับไปพัฒนาตนเองต่อไป เรียกกระบวนการนี้วา่ 

การสะท้อนกลับเพื่อช่วยการพัฒนาการเรียนการสอน (Reflective Teaching)  

     ชรอยวรรณ ประเสริฐผล (2556, หนา้ 49-50) ได้ศึกษารูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 

พบว่าวิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหม่โรงเรยีนเอกชนประเภท

สามัญศึกษา ประกอบด้วย การจัดระบบครูพี่เลี้ยง การฝกึอบรมเป็นระยะอย่างตอ่เนื่อง   

การศกึษาดูงานกับหนว่ยงานที่ปฏิบัติด ีการสร้างเครือข่ายและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ

การนเิทศเรื่องการจัดการเรียนรู้ 

     สุรัติยาพร ทองอ่ า (2556, หนา้ 148) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

พุทธศักราช 2551 ส าหรับครูในสังกัดเทศบาลนครนครสวรรค์ ซึ่งได้กล่าวถึงวิธีในการ

พัฒนาสมรรถนะครูด้านการวัดและประเมินผล ดังนี้ 1) การฝึกอบรมเชงิปฏิบัติการ และ  

2) การก ากับติดตามการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยผูบ้ริหารสถานศกึษา คณะกรรมการ

การนเิทศที่ได้รับการแต่งตัง้ โดยมีหน้าที่คอยดูแลตรวจสอบ การติดตามผลตลอดการ

ฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ  

     อพันตรี พูลพุทธา (2560, หนา้ 7) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะ

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาฝกึประสบการณว์ิชาชีพครู : กรณีศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยมีวธิีการพัฒนานักศึกษาฝกึประสบการณ์วชิาชีพครู

ให้มีสมรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ โดยมีกระบวนการพัฒนา 4 กิจกรรม 

ได้แก่ การฝึกอบรม การปฏิบัติในสถานการณ์จรงิ การเรียนรูด้้วยตนเอง และการนิเทศ 

และให้ค าปรึกษา 

      จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

วิธีด าเนนิการเสริมสร้างสมรรถนะ สรุปได้ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์วิธีด าเนนิการเสริมสร้างสมรรถนะ 
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การฝึกอบรม         7 88  

การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง         6 75  

การแลกเปล่ียนเรียนรูร้ว่มกับเพื่อนครู         4 50  

การเรยีนรูจ้ากการปฏิบัติจริง  
 

  
 

   1 13  

การเรยีนรูแ้บบรว่มมอื 
   

 
  

 
 

1 13  

การมพีี่เลี้ยง   
 

  
 

   2 25  

การชี้แนะ การแนะน า  
 

  
 

   2 25  

การนเิทศ / ประเมนิ          5 63  

การพัฒนาตามองค์การ         2 25  

 

     จากตาราง 4 ผูว้ิจัยใชเ้กณฑร์้อยละ 50 ขึน้ไปในการคัดสรร 

การเสริมสร้างสมรรถนะ พบว่ามี 4 วิธี คอื การฝึกอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกับเพื่อนครู และการนเิทศ แต่ผู้วจิัยมีความเห็นว่าการมีพี่เลี้ยง 

และการชีแ้นะ การแนะน าจากเพื่อน มีความส าคัญจึงน าวิธีทั้งสองมารวมกัน ท าให้ได้

ความถี่ 4 หรอื รอ้ยละ 50 จงึน ามาเป็นอีกวิธีหนึ่งในการเสริมสรา้งสมรรถนะ โดยใช้
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ข้อความว่าการมพีี่เลี้ยง จากทั้ง 5 วิธี ขา้งตน้สามารถจัดกลุ่มได้เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 

การเสริมสร้างโดยองค์กร ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การมพีี่เลีย้ง 3) การนเิทศ และกลุ่มที่ 

2 การเสริมสร้างโดยตนเอง ได้แก่ 1) การเรียนรูด้้วยตนเอง 2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ร่วมกับเพื่อนครู มีรายละเอียด ดังนี้  

    1. การฝกึอบรม 

     1.1 ความหมายของการฝกึอบรม  

      ชัยยงค์ พรหมวงศ์. (2547, หนา้ 7) กล่าวว่า การฝึกอบรม 

หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ ทัศนคตคิ่านิยม คุณธรรม และ

ทักษะความช านาญเฉพาะด้าน โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะให้บุคลากร สามารถด าเนินภารกิจ

ที่รับผดิชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพเท่าทันเทคโนโลยีและวทิยาการที่เปลี่ยนแปลงไป 

      ชาญ สวัสดิ์สาลี (2550, หน้า 15) กล่าวว่า การฝกึอบรม 

หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบ ที่จะชว่ยเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถและทักษะ 

ในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

ของบุคคล (ผูป้ฏิบัติงาน) ใหด้ีขึ้น ทั้งนี้ เพื่อให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงาน ที่อยู่ในความ

รับผิดชอบได้อย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อันจะเป็นประโยชน์ต่อ “งาน” 

ที่รับผดิชอบในปัจจุบัน และ / หรืองานที่ก าลังจะได้รับมอบหมายใหท้ าในอนาคตโดยตรง 

      วิจติร อาวะกุล (2550, หน้า 15) กล่าวว่า การฝึกอบรม

หมายถึง กระบวนการเพิ่มความรู้ความช านาญ และความสามารถของบุคคลหรอืที่เรียก

อีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการพัฒนาบุคคล “หรอือาจกล่าวได้วา่ การฝกึอบรม ก็คือ” 

กระบวนการที่จะส่งเสริมสมรรถภาพบุคคล (พนักงาน ข้าราชการ)ใหส้ามารถปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพอันจะส่งผลโดยตรงไปยังผลงานของสถาบัน สังคมประชาชน 

       สรุปได้วา่ การฝกึอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาครู

เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมรีะเบียบแบบแผน เพื่อให้ครูมคีวามรู้ ความเข้าใจ  

มีทัศนคติ มีทักษะความช านาญประสบการณ์ที่เหมาะสม หรอืเข้ากับงานได้อย่างดเีกิด 

การเปลี่ยนแปลงอย่างถาวร และมีมาตรฐาน 

     1.2 ความส าคัญของการฝึกอบรม  

      สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2545, ออนไลน์) 

กล่าวว่าการฝกึอบรมเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด เพราะท าให้เกิดการเรียนรู้เป็นระบบและ 

การเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ การจัดอบรมจงึมคีวามส าคัญสรุปเป็นข้อ ได้ดังนี้  
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      1. เพื่อความอยู่รอดขององค์การ 

      2. เพื่อสร้างความเจริญเติบโตให้กับองค์การ 

      3. เพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจและทักษะในการท างานแก่

พนักงานใหม่ 

      4. ช่วยใหพ้นักงานสามารถท างานกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้ 

      5. เป็นการกระตุ้นใหพ้นักงานมคีวามกระตือรอืร้น 

ในการท างานมากขึ้น 

      6. เพื่อเตรียมความพร้อมในการท างาน หรอืการท างานใน

ระดับที่สูงขึน้  

     ชาญ สวัสดิ์สาลี (2550, หน้า 16) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็น 

สิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างมากของทุกหน่วยงาน ในสภาวการณ์ปัจจุบันที่มี 

การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแขง่ขันสูงมาก โดยการฝึกอบรมมคีวามส าคัญ ดังนี้ 

      1. การฝกึอบรมช่วยใหบุ้คคลต่างๆ ในหนว่ยงาน สามารถ

ปฏิบัติงานตามขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงใหม่ได้อย่างถูกต้อง 

      2. การฝึกอบรมช่วยพัฒนาบุคลากร ปรับปรุงความสามารถใน

การท างานให้สูงขึน้ ใหม้ีความรู ้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคต ิรวมถึงแนวคิดหรอื

วิทยาการใหม่ๆ อันทันสมัย เพื่อให้ก้าวทันต่อความเจริญก้าวหน้า และทันต่อ 

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึน้ 

      3. การฝกึอบรมช่วยใหบุ้คคลได้เรียนรู ้เพิ่มเตมิประสบการณ์ 

ท าให้บุคคลเหมาะสมกับงานยิ่งขึน้ 

      4. การฝกึอบรมช่วยเพิ่มผลผลติ หน่วยงานจะได้ผลงานมากขึ้น

เพราะผูป้ฏิบัติงานท างานได้มาตรฐาน 

      5. การฝึกอบรมช่วยสร้างสัมพันธ์ และความสามัคคี 

กลมเกลียวกันในการท างาน ช่วยในการติดตอ่ประสานงาน และให้ความรว่มมอื 

ซึ่งกันและกันระหว่างผู้เข้ารับการอบรม และผูป้ฏิบัติงานในหนว่ยเดียวกัน 

      6. การฝกึอบรมช่วยใหบุ้คคลต่างๆ ในหนว่ยงาน มีความ

เชื่อมั่นในตนเอง และมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 

      7. การฝึกอบรมช่วยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลใน

หนว่ยงานใหส้อดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึน้ ทั้งนีเ้พื่อให้เป็นไปตาม
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ความตอ้งการของหน่วยงานนั้นๆ ด้วยชว่ยสร้างสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกัน

ในการท างาน 

      สรุปได้วา่ การฝกึอบรมมคีวามส าคัญในการพัฒนาความรู้

ความสามารถ พัฒนาท่าทีบุคลิกภาพ เพิ่มเติมประสบการณ ์สนับสนุนการศึกษาตลอดชพี 

ปรับปรุงหรอืเพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ ส่งเสริม

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ส่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัยส าหรับผูป้ฏิบัติงาน  

มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น สร้างสัมพันธ์ และความสามัคคีกลมเกลียวกัน

ในการท างาน  

    1.3 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

      สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (ม.ป.ป., ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า การฝกึอบรม

เป็นเครื่องมอืหนึ่งที่ใช้ในการพัฒนา การฝกึอบรมที่ดีจึงตอ้งสนองตอบกับวัตถุประสงค์ที่

องค์กรตอ้งการ ซึ่งการฝึกอบรมมปีระโยชน์ต่อหน่วยงาน ห้าง ร้าน องค์กร ดังนี้ ช่วยเพิ่ม

ผลผลิต รายได้ ก าไร ให้แก่หนว่ยงาน ลดค่าใช้จ่าย เวลา ลดอุบัติเหตุ ลดการลาออกของ

บุคลากร ช่วยใหเ้กิดความสามัคคี มีทิศทางในการท างานไปในทิศทางอย่างเดียวกัน  

มีการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตัวได้ทันต่อการแข่งขัน และการฝกึอบรมมปีระโยชน์ต่อตัว

ของบุคลากร ดังนี้ ช่วยเสริมสร้างองค์ความรู ้ทักษะ ประสบการณใ์หม่ๆ ใหแ้ก่บุคลากร

เป็นการลดความขัดแย้งและเพิ่มความสัมพันธ์ อันดีของบุคลากรท าให้บุคลากรเกิดการ

พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ท าให้มีความกระตอืรอืร้นในงานที่ท าลดการก ากับควบคุม 

การตดิตามการท างานของบุคลากรเพิ่มศักยภาพ ความคิดสรา้งสรรค์ ความคิดในการกล้า

แสดงออกของบุคลากร 

     ชลิต จงส าราญ (2555, ออนไลน์) กล่าวถึงประโยชน์ของ 

การฝึกอบรม ใน 3 ส่วนหลัก คือ 

      1. ในระดับพนักงาน การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ ดังตอ่ไปนี้ 

       1.1 ช่วยส่งเสริมความรูแ้ละความเข้าใจ ซึ่งเป็นการเพิ่ม

คุณค่าแก่ตนเอง 

       1.2 ช่วยลดอุบัติเหตุหรอืการท างานผดิพลาด 

      2. ในระดับผู้บังคับบัญชา การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ 

ดังตอ่ไปนี ้
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      2.1 ช่วยท าให้เกิดผลงานที่ดีขึน้ เมื่อตระหนักในบทบาทหนา้ที่ 

และความรับผดิชอบ 

      2.2 ช่วยลดปัญหาและแก้ไขงานที่ผดิพลาด 

      2.3 ช่วยลดภาระในการปกครอง การบังคับบัญชา 

      2.4 ช่วยเสริมสร้างภาวะการณ์เป็นผูน้ าที่เก่งงาน เก่งคนและ

เก่งคิด 

     3. ในระดับหน่วยงาน / องค์กร การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ 

ดังตอ่ไปนี ้

      3.1 ช่วยลดค่าใช้จ่ายทางด้านแรงงาน 

      3.2 ช่วยลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณ์และค่าใช้จ่ายต่างๆ 

      3.3 ช่วยเพิ่มผลผลิตทั้งทางตรงและทางอ้อม 

      3.4 ช่วยสร้างศูนย์ก าไรในการประหยัดค่าใช้จา่ยในส านักงาน 

       สรุปได้วา่ประโยชน์ของการฝกึอบรมสรุปเป็นข้อๆ ได้ดังนี้ 

        1. ช่วยใหเ้รียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ได้มากขึ้นโดยใช้เวลาน้อยลง  

        2. ช่วยใหผ้ลผลติมคีุณภาพสูงขึ้น เนื่องจากการ

ฝกึอบรมแต่ละครั้งจะมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน และสอดคล้องกับงานที่ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม

จะตอ้งปฏิบัติ 

        3. ช่วยใหค้รูได้พัฒนาตนเอง ท าให้ครูมคีวามรู้

ความสามารถมากขึ้นช่วยใหค้รูเห็นคุณค่าของตนเอง ในขณะเดียวกันหน่วยงานก็เห็น

คุณค่าของครู จึงเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  

        4. ช่วยใหค้รูมีทัศนคติที่ดตี่องาน องค์การ และ 

เพื่อนรว่มงานช่วยใหเ้กิดความรักสามัคคีในหน่วยงาน ช่วยลดความเครียดในการท างาน 

ท าให้ครูมสีุขภาพจิตที่ดี 

   2. การมพีี่เลี้ยง 

    2.1 ความหมายของการมีพี่เลีย้ง 

     อัญชลี ธรรมะวิธีกุล (2553, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของ  

การมพีี่เลี้ยง ไว้ว่า เป็นผู้ที่มีความรู ้ความสามารถเป็นที่ยอมรับ ที่สามารถใหค้ าปรึกษา

และแนะน าช่วยเหลือ ครู ใหพ้ัฒนาศักยภาพสูงขึ้น เพื่อสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรูไ้ด้

อย่างมคีุณภาพ  
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     Webster (1990 อ้างถึงใน อุไรวรรณ อยู่ชา, 2552, หน้า 4)  

ให้ความหมายของค าว่า “พี่เลี้ยง” ไว้วา่เป็นผู้ที่มคีวามใกล้ชิดไว้วางใจได้เป็นผู้ที่มี

ประสบการณส์ามารถเป็นที่ปรึกษาและแนะน าแก่ผู้อื่นได้ 

     วรรณวรางค์ ทัพเสนีย (2553, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายของ 

การเป็น พี่เลี้ยง (Mentor) ไว้ดังนี ้เป็นการให้ผูท้ี่มคีวามรู้ความสามารถ หรอืเป็นที่ยอมรับ 

หรอืผูบ้ริหารในหนว่ยงานให้ค าปรึกษาและแนะน า ช่วยเหลอืรุ่นน้องหรอืผูอ้ยู่ในระดับ  

ต่ ากว่า (Mentee) ในเรื่องที่เป็นประโยชน์ตอ่การท างานเพื่อให้มีศักยภาพสูงขึ้น 

      สรุปได้วา่ การมีพี่เลี้ยง (Mentor) หมายถึง การให้ผู้ที่มี

ประสบการณใ์นด้าน/สาขาวิชานั้น จนเป็นที่ยอมรับในความสามารถของสมาชิกใหท้ า

หนา้ที่ดูแล ถ่ายทอดความรู้ความสามารถ ให้การสนับสนุนส่งเสริมทั้งด้านหนา้ที่การงาน 

และการสร้างสัมพันธภาพด้านจติใจด้วยความเต็มใจของทั้งสองฝ่าย ส่งผลใหเ้กิด 

ความพึงพอใจในการท างาน 

    2.2 คุณลักษณะของการเป็นพี่เลีย้ง 

     อาภรณ์ ภูว่ิทยาพันธุ์ (2548, หนา้ 32) ก าหนดคุณลักษณะของ

การเป็นพี่เลี้ยง ไว้ดังนี้ 

      1. มีความสัมพันธ์ที่ด ีผูท้ี่เป็นพี่เลีย้งจะต้องเข้ากับคนอื่นๆ ได้ด ี

มีทักษะในการสื่อสารกับบุคคลต่างๆ ได้ 

      2. มีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น พี่เลี้ยงที่ดยี่อมสามารถชักจูงให้บุคคล

ต่างๆ โดยเฉพาะผูบ้ริหารของหน่วยงานและผูบ้ริหารจากองค์การอื่นให้ความรว่มมอื  

ความช่วยเหลือ และการให้ข้อมูลตา่งๆ รวมถึงสามารถจูงใจหรอืให้บุคคลเชื่อถอื  

มีความเห็นคล้อยตาม และปฏิบัติตาม 

      3. การมทีักษะของการบังคับบัญชาที่ด ีพี่เลีย้งที่ดนีั้น จะต้องมี

ทักษะในการบังคับบัญชา หรอืเป็นหัวหน้างานที่ด ีมทีักษะในการมอบหมายงาน มีการ

บริหารเวลา และการบริหารงานอย่างเป็นระบบ รูจ้ักการบริหารงานที่เร่งดว่นภายใต้

ระยะเวลาที่จ ากัด รวมถึงมีความสามารถในการสื่อสารข้อความ การพูดใหค้นอื่นเข้าใจใน

สิ่งที่ตนเองอยากให้ผูอ้ื่นท าทั้งนีก้ารมพีี่เลี้ยงที่มทีักษะในการบังคับบัญชาที่ดีจะท าให้มเีวลา

พอที่จะพูดคุยและดูแลเอาใจใส่พนักงานของตน 

      4. ความรูใ้นสายวิชาชีพ / สายงานของตน ความเข้าใจและ

ความรูใ้นสายวิชาชีพของตนนั้นเป็นอีกคุณสมบัติหนึ่งของที่พี่เลีย้งควรมี ผูท้ี่มคีวามรู้
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สามารถแสดงออกได้จากพฤติกรรมต่างๆ เช่น ให้ขอ้มูลหรอืแลกเปลี่ยนความรูข้องตนกับ

ผูอ้ื่นได้ สอนหรอืให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ้ื่นที่เกี่ยวข้องกับสายงานของตน 

      5. ตระหนักถึงผลส าเร็จในการท างานของผู้อื่น การเป็นพี่เลี้ยง

นั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้งเข้าใจความต้องการและความรู้สึกของบุคคลต่างๆ รวมไปถึง

บุคคลที่เป็นพนักงานของตนด้วย ซึ่งตอ้งแสดงออกถึงการยอมรับและยกย่องในผลส าเร็จ

ในการท างานของบุคคลอื่นโดยการให้เครดิต และการกล่าวถึงบุคคลอื่นด้วยการยกย่อง

อย่างเต็มใจ และจรงิใจ รวมถึงการพูดชมเชยถึงผลงานต่อหน้าบุคคลนั้น เพราะสิ่งเหล่านี้

เองจะเป็นพลังหรอืก าลังใจที่ส าคัญ ที่มสี่วนผลักดันให้ผูอ้ื่นรู้สกึอยากจะทุ่มเท 

การท างานให้ 

     สุเดือนเพ็ญ คงคะจันทร์ และคณะ (2550, หนา้ 7) ได้ก าหนด

คุณลักษณะของพี่เลีย้ง (Mentor) ไว้ดังนี ้1) มีความสัมพันธ์ที่ด ี(Interpersonal Skills)        

2) มีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น (Influence Skills) 3)การตระหนักถึงผลส าเร็จในการท างานของผู้อื่น 

(Recognized Other’s Accomplishment) 4) มีทักษะของการบังคับบัญชาที่ด ี(Supervisory 

Skills) และ 5) ความรู้ในสายวิชาชีพหรอืสายงานของตนเอง (Technical Knowledge)       

      สรุปได้วา่คุณลักษณะของการเป็นพี่เลี้ยง ประกอบด้วยมี

ความสัมพันธ์ที่ดี มีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น การตระหนักถึงผลส าเร็จในการท างานของผู้อื่น   

มีทักษะของการบังคับบัญชาที่ด ีและมีความรูใ้นสายวิชาชีพหรอืสายงานของตน 

    2.3 บทบาทหนา้ที่ของการเป็นพี่เลีย้ง  

     อุไรวรรณ อยู่ชา (2552, หนา้ 6) ได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ของ 

พี่เลี้ยง ดังนี้ 1) เป็นผู้คอยชี้ช่องทาง และคอยเตือนให้ระมัดระวัง แตจ่ะไม่เป็นผู้ตัดสินใจ

ทางเลือกให้ จะช่วยใหก้ลุ่มมองเห็นภาพขององค์การในอนาคต 2) เป็นมิตรที่คอยให้ข้อมูล

แตล่ะคนในกลุ่มว่าบุคคลนอกกลุ่มเขามองจุดอ่อน จุดแข็งของแตล่ะคนอย่างไร  

3) เป็นผู้กระตุ้นใหก้ลุ่มมองภาพวิสัยทัศนข์ององค์การและอนาคตของตน 4) เป็นผู้ซึ่งอยู่ใน

หนว่ยงานมานานพอจะรู้ว่างานต่างๆ ในหนว่ยงานประสบความส าเร็จได้อย่างไร รู้ลู่ทางว่า

จะก้าวหนา้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้จะต้องเดินทางไปทางไหน และ 5) ในขณะที่กลุ่มเกิด

การเรียนรูน้ั้นสมาชิกจะเริ่มมองเห็นว่าตนสามารถผลักดันความเจรญิก้าวหน้า และพัฒนา

แผนความก้าวหนา้ได้ พี่เลี้ยงจะท าหน้าที่ ช่วยใหม้ีโอกาสแสดงความสามารถใหเ้ห็นเป็นที่

ประจักษ์แก่ผูบ้ังคับบัญชา 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



75 

      Kram (1985 อ้างถึงใน สมปรารถนา ประกัตฐโกมล, 2550,  

หนา้ 5-6) ได้แบ่งบทบาทพืน้ฐานของการเป็นพี่เลีย้งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ บทบาทที่

เกี่ยวกับงาน (Career Function) ซึ่งประกอบด้วยการสนับสนุน การสอนงาน การปกป้อง

การเปิดเผย ให้วสิัยทัศนแ์ละการมอบหมายงานที่ท้าทายแก่ผู้ที่อยู่ในความดูแลได้เรียนรู้

เกี่ยวกับองค์กรและเตรียมพร้อมส าหรับความก้าวหน้าทางอาชีพตอ่ไป และบทบาทที่

เกี่ยวกับการด ารงตนอยู่ในสังคม (Psychosocial Function) ซึ่งประกอบด้วยการเป็นตัวแบบ

ให้การยอมรับและไว้วางใจเป็นที่ปรึกษาและเป็นมติร ใหค้วามชัดเจนในลักษณะเฉพาะและ

การจัดการทั้งมปีระสิทธิภาพ บทบาททั้งสองอย่างนีเ้มื่อประกอบเข้าด้วยกันจะส่งผลให้

บุคคลนั้นได้รับรู้ถึงความท้าทายในแตล่ะระดับและช่วยเกื้อหนุนการพัฒนาบุคคล 

      สรุปได้วา่บทบาทหนา้ที่ของการเป็นพี่เลีย้ง ประกอบด้วย 

การสนับสนุนชีแ้นะสอนงาน ให้วสิัยทัศนแ์ละการมอบหมายงานที่ท้าทายใหไ้ด้เรยีนรู้

เกี่ยวกับองค์กรและเตรียมพร้อมส าหรับความก้าวหน้าทางอาชีพตอ่ไป นอกจากนี้ต้องเป็น

ตัวแบบให้การยอมรับและไว้วางใจเป็นที่ปรึกษาและเป็นมติร ให้ความชัดเจนใน

ลักษณะเฉพาะและการจัดการทั้งมปีระสิทธิภาพ จะส่งผลใหบุ้คคลนั้นได้รับรู้ถึง 

ความท้าทายในแตล่ะระดับและช่วยเกื้อหนุนการพัฒนาบุคคล 

    2.4 ประโยชน์ของการมีพี่เลี้ยง 

     อุไรวรรณ อยู่ชา (2552, หนา้ 6) กล่าวถึง ประโยชน์ของการมี 

พี่เลี้ยง ไว้ดังนี้ 

      1. ประโยชน์ต่อองค์การ มีดังนี้ คือ 

       1.1 สามารถพัฒนาบุคลากรที่มคีวามสามารถ มศีักยภาพ 

ได้เร็วกว่าปกติ 

       1.2 จูงใจพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพใน

การท างานสูง ให้คงอยู่กับหน่วยงาน 

       1.3 กระตุน้ให้พนักงานสร้างผลงานมากขึ้น พรอ้มที่จะ

ท างานหนักมากขึ้น 

       1.4 สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี 

       1.5 ลดปัญหาการลาออกของพนักงานใหม่ 

       1.6 พัฒนาระบบการสื่อสารสองทางระหว่างพี่เลีย้งและ 

ผูไ้ด้รับการดูแล 
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     2. ประโยชน์ตอ่ผูไ้ด้รับการดูแล 

      2.1 ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

      2.2 มีผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนด 

      2.3 มีความสัมพันธ์ที่ดตี่อทีมงาน 

      2.4 กล้าแสดงความคิดเห็น 

      2.5 ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองคก์าร 

      2.6 มีทัศนคติที่ดตี่อองค์การ 

     3. ประโยชน์ต่อพี่เลี้ยง 

      3.1 พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

      3.2 สร้างโอกาสในการเติบโต 

    อัญชลี ธรรมะวิธีกุล (2553, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงประโยชนข์อง

ระบบพี่เลี้ยงในองค์กรไว้ ดังนี้ 1) สร้างกลุ่มคนที่มีความสามารถ มีศักยภาพ ได้เร็วกว่า

พนักงานปกติ 2) จูงใจใหผู้้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพในการท างาน

สูงให้คงอยู่กับหนว่ยงาน 3) กระตุน้ให้ผูป้ฏิบัติงานสร้างผลงานมากขึ้น พรอ้มที่จะท างาน

หนักและท้าทายมากขึ้น 4) สร้างบรรยากาศการน าเสนองานใหม่ๆ หรอืความคิดนอกรอบ

มากขึ้น และ 5) สร้างระบบการสื่อสารแบบสองช่องทาง ระหว่าง MentorและMentee 

หัวหนา้งานในฐานะ Mentor เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของทีมได้มากขึ้น 

      ประโยชน์ของการมพีี่เลี้ยง สรุปได้ดังนี ้ 

       1. ประโยชน์ต่อองค์กร คือ ช่วยพัฒนาบุคลากรที่มี

ความสามารถ มศีักยภาพ ได้เร็วกว่าปกติ จูงใจบุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี และมี

ศักยภาพในการท างานสูง ให้คงอยู่กับหนว่ยงาน กระตุ้นให้สรา้งผลงาน พร้อมที่จะท างาน

หนักมากขึ้นพัฒนาระบบการสื่อสารสองทางระหว่างพี่เลีย้งและผูไ้ด้รับการดูแล 

       2. ประโยชน์ตอ่ผูไ้ด้รับการดูแล คือปฏิบัติงานเป็นไปตาม

เป้าหมายที่องค์กรก าหนดได้อย่างถูกต้อง มคีวามสัมพันธ์ที่ดตี่อทีมงาน ปรับตัวเข้ากับ

วัฒนธรรมองค์กร มทีัศนคติที่ดีต่อองค์กร 

       3. ประโยชน์ต่อพี่เลี้ยง คือ เป็นการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง สร้างโอกาสในการเติบโต  
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   3. การนเิทศ 

    3.1 ความหมายของการนเิทศ 

     อัญชล ีธรรมะวิธีกุล (2553, ออนไลน์) การนเิทศการศึกษา 

หมายถึง การให้ความช่วยเหลอื แนะน า หรอืปรับปรุงทางการศึกษาแก่บุคลากรทาง

การศกึษาในสถานศกึษาเพื่อให้สามารถด าเนินงานของตนไปได้ดว้ยดี โดยผู้นิเทศควรเอา

ใจใส่ ในการส ารวจตรวจสอบเพื่อดูแลแนะน าการจัดการเรียนการสอนของบุคลากรใน

สถานศกึษา ให้มีความสามารถในการท างานอย่างดีมีประสิทธิภาพ  

     ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา (2557, ออนไลน์)  

การนเิทศการศกึษา หมายถึง กระบวนการพัฒนาครู ใหส้ามารถท างานรว่มกับบุคคลอื่นที่

เกี่ยวข้อง และปรับปรุงพัฒนาการจัดกระบวนการเรียนรู้ใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้  

     การนเิทศ (Supervision) หมายถึง การให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ เพื่อ

การปรับปรุงพัฒนาให้งานต่างๆ บรรลุตามวัตถุประสงค์หรอืมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

     การนเิทศการสอน (Supervision of Teaching) หมายถึง 

กระบวนการที่มุ่งให้ค าแนะน า และความช่วยเหลือแก่ครูผู้สอน ในการปรับปรุงและพัฒนา

กระบวนการจัดการเรียนรู้ ให้เกิดผลดตี่อการเรียนรู้ และพัฒนาการ ในด้านต่างๆ  

ของผู้เรยีน   

      สรุปได้วา่การนเิทศ หมายถึง กระบวนการที่ใหค้ าแนะน า 

ช่วยเหลือแก่บุคลากรทางการศกึษาในการปรับปรุงและพัฒนาการจัดการเรียนรู้ใหบ้รรลุ

จุดมุง่หมายที่วางไว้ 

    3.2 ความส าคัญของการนเิทศ 

     ชาญชัย อาจณิสมาจาร (2547, หน้า 5-6) กล่าวถึงความส าคัญ

ของการนิเทศการศกึษา ดังนี ้

      1. การนเิทศการศกึษามีความจ าเป็นในการให้บริการทาง

วิชาการการศึกษาเป็นกิจกรรมที่ซับซ้อนและยุ่งยาก เพราะเกี่ยวข้องกับบุคคล การนเิทศ

การศกึษาเป็นการให้บริการแก่ครูจ านวนมากที่มคีวามสามารถต่างๆ กัน อกีประการหนึ่ง 

การศกึษาได้ขยายตัวไปอย่างมากเมื่อไม่นานมากสิ่งเหล่านีก้็ต้องอาศัยความช่วยเหลือ

ทั้งนั้น 
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     2. การนเิทศการศกึษามีความจ าเป็นต่อความเจรญิงอกงามของ

ครูแมว้่าครูจะได้รับการฝึกฝนมาแล้วเป็นอย่างดีก็ตาม แตค่รูจะต้องปรับปรุงการฝกึฝน 

อยู่เสมอในขณะท างานในสถานการณ์จรงิ 

     3. การนเิทศการศึกษามีความจ าเป็นต่อการช่วยเหลือครูในการ

ตระเตรียมการสอน เนื่องจากครูตอ้งปฏิบัติงานในกิจกรรมตา่งๆ กัน และจะต้องเผชิญกับ 

ภาวะที่ค่อนข้างหนัก ครูจงึไม่อาจสละเวลาได้มากเพียงพอต่อการเตรียมการสอน การ

นิเทศการศกึษาจึงสามารถลดภาระของครูในกรณีดังกล่าว 

     4. การนเิทศการศึกษามีความจ าเป็นต่อการท าให้ครูเป็นบุคคลที่

ทันสมัยอยู่เสมอจากการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่มอียู่เสมอ ท าให้เกิดพัฒนาการทาง

การศกึษาทั้งทางทฤษฎีและทางปฏิบัติข้อแนะน า ที่ได้จากการวิเคราะห์จากการ 

อภปิรายและจากข้อค้นพบของการวจิัยมีความจ าเป็นต่อความเจริญเติบโตดังกล่าว 

การนเิทศการศกึษาสามารถใหบ้ริการได้ 

     5. การนเิทศการศึกษามีความจ าเป็นต่อภาวะผูน้ า ทางวิชาชีพ

แบบประชาธิปไตย การนเิทศการศึกษาสามารถใช้ประโยชนใ์นทางสร้างสรรค์นอกจากนี้ยัง

สามารถรวมพลังของทุกคนที่รว่มอยู่ในกระบวนการทางการศึกษาด้วย 

    เก็จกนก เอื้อวงศ์ (2555, หนา้ 7) การนเิทศมคีวามส าคัญ ต่อการ

พัฒนาคุณภาพการศกึษา เนื่องจากกระบวนการนิเทศเป็นกระบวนการที่มุ่งเน้น ให้เกิด 

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มคีวามรู ้ความสามารถ ความช านาญ  

เพิ่มพูนศักยภาพในการปฏิบัติงานในด้านการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาผูเ้รียนให้

สอดคล้องบริบททางการศึกษาที่เปลี่ยนแปลง การด าเนินการดงักล่าวจะส่งผลโดยตรงต่อ

การพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียน 

      สรุปได้วา่ การนิเทศ เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรทาง

การศกึษาให้มคีุณภาพทันต่อสถานการณ์ นโยบาย การศกึษา หลักสูตรและองค์ประกอบ

ต่างๆ ซึ่งความส าคัญของการนเิทศมี ดังนี้ 

       1. เพื่อพัฒนาทางด้านวิชาการ ความรู ้นวัตกรรมทาง

การศกึษา หลักสูตรนโยบายการจัดการศกึษา มกีารปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง 

       2. เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงสภาวะทางการเมอืง 

เศรษฐกิจและสังคมมกีารปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา 
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      3. เพื่อแก้ไขปัญหาในการจัดการศกึษา เพื่อป้องกันความ

ผดิพลาดในการจัดการศกึษา เพื่อก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการจัดการศกึษา 

      4. เพื่อยกระดับมาตรฐานการศกึษา 

    3.3 ประโยชน์ของการนเิทศการสอน 

     สุทธนู ศรไีสย์ (2549, หนา้ 8-9) กล่าวว่าการนเิทศการสอนมี

ประโยชน์โดยตรงกับครูผูส้อน ดังนี้ 

      1. ครูผูส้อนมคีวามเชื่อมั่นในตนเอง 

              2. ครูผูส้อนสามารถประเมินผลการท างานของตนเองได้ 

               3. ครูผูส้อนสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณซ์ึ่งกันและกัน 

               4. ช่วยกระตุ้นใหค้รูผูส้อนใหม้ีการวางแผนจัดท าจุดมุ่งหมาย

และแนวปฏิบัติไปพร้อมๆ กัน 

              5. เป็นกระบวนการที่ท้าทายความสามารถของครูให้มี

ความคิดเชิงนามธรรมสูงในขณะปฏิบัติงาน 

     ไพฑูรย์ ทิพยสุข (2555, ออนไลน์) กล่าวว่าการนเิทศการสอนมี

ประโยชน์ ดังนี้ 

      1. ช่วยพัฒนาคุณภาพครู 

      2. ช่วยพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน 

      3. ช่วยพัฒนางานด้านวิชาการภายในสถานศกึษาให้มคีุณภาพ 

      4. ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจและความมั่นใจใหก้ับครู 

      5. ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้กับบุคลากร 

       สรุปได้วา่การนเิทศการสอนมีประโยชน์ ดังนี้ กระตุ้นให้ครูมี

การพัฒนาด้านวิชาการ เป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดี สร้างขวัญและก าลังใจในการ

ท างานให้กับครู  

    3.4 หลักการของการนเิทศการสอน 

     นักการศกึษาได้ให้หลักการพืน้ฐานเกี่ยวกับหลักการนเิทศ 

การสอน ไว้ดังนี้  

      ไฉน ยังลออ (2550, หนา้ 13) กล่าวว่า หลักการนเิทศ

การศกึษายึดหลักความถูกต้องตามหลักวิชาการ มีหลักการวางแผนในการด าเนินงาน

อย่างเป็นล าดับขั้นตอน มุ่งบรรยากาศที่เป็นกันเองตามหลักประชาธิปไตย ให้บุคลากรมี
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ส่วนรว่มในการปฏิบัติงานโดยส่งเสริมบ ารุงขวัญ ให้บุคลากรมคีวามก้าวหน้าในอาชีพ และ

เกิดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานตลอดจนใช้หลักการสร้างสรรค์การยดืหยุ่น เชื่อใน

ศักยภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล 

     นิตยา ทองไทย (2550, หน้า 26) กล่าวว่า หลักการนเิทศ

การศกึษาควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของความรว่มมือร่วมใจการประสานงานของผู้นิเทศและ

ผูร้ับการนเิทศความถูกต้องตามหลักวิชาการ มีจุดมุง่หมายชัดเจน มีลักษณะเป็น

วิทยาศาสตร์ มกีารท างานเป็นขั้นตอนมกีารวางแผนอย่างเป็นระบบ มีความเป็น

ประชาธิปไตยเปิดโอกาสใหทุ้กคนได้ แสดงความสามารถอย่างเต็มที่และ 

เป็นการเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

     เชษฐพงษ์ สินทรัพย์ (2551, หนา้ 22) กล่าวว่าหลักการนิเทศใน

โรงเรียนมีเป้าหมายหลักอยู่ที่คุณภาพผูเ้รียน การนิเทศภายในโรงเรียนจงึตอ้งผ่านครูและ

บุคลากรอื่นทางการศกึษา เพื่อไปสู่นักเรียน หลักการนเิทศจงึมุง่ไปที่ครู เพื่อให้ครู

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนการสอน 

     ส ารวย พานนา (2552, หน้า 25) กล่าวว่า การนิเทศต้องยึด

หลักการวางแผนแก้ไขปัญหาเพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ ถูกต้อง 

ตามหลักวิชาเป็นวิทยาศาสตรม์ีความเป็นประชาธิปไตยมีการรว่มมือกัน เป็นการ

สร้างสรรค์และส่งเสริมขวัญ และก าลังใจแก่ผูป้ฏิบัติ  

     อัญชลี ธรรมะวิธีกุล (2553, ออนไลน์) ได้เสนอหลักการนเิทศไว้

ดังนี้ 

      1. การนเิทศการศกึษาต้องเป็นประชาธิปไตย 

      2. การนเิทศการศกึษาจะต้องเป็นการสง่เสริมและ 

การสรา้งสรรค์ 

      3. การนเิทศการศึกษาควรจะต้องอาศัยความรว่มมอืของ

วิทยากรหลายคนมากกว่าที่จะแบ่งผูน้ิเทศออกเป็นรายบุคคล 

      4. การนเิทศการศึกษา ควรตั้งอยู่บนรากฐานของการพัฒนา

วิชาชีพมากกว่าจะเป็นความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 

      5. การนเิทศการศึกษาจะต้องค านึงถึงความถนัดของแต่ละ

บุคคล 
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      6. จุดมุง่หมายสูงสุดของการนเิทศการศึกษา คอื หาทางช่วย

ให้ผู้เรยีนเกิดความรู้ความสามารถตามความมุ่งหมายของการศึกษา 

      7. การนเิทศการศึกษาจะต้องเกี่ยวข้องอยู่กับการส่งเสริม

ความรูส้ึกอบอุ่นให้แก่ครู และการสร้างมนุษยสัมพันธ์อันดีระหว่างหมูค่ณะ 

      8. การนเิทศการศึกษาควรเริ่มต้นจากสภาพการณ์ปัจจุบันที่

ก าลังประสบอยู่ 

      9. การนเิทศการศกึษาควรเป็นการสง่เสริมความก้าวหน้าและ

ความพยายามของครูให้สูงขึน้ 

      10. การนเิทศการศกึษาควรเป็นการสง่เสริมและปรับปรุง

สมรรถวิสัย ทัศนคติ และข้อคิดเห็นของครูใหถู้กต้อง 

      11. การนเิทศการศกึษา พยายามหลีกเลี่ยงการกระท าอย่าง

เป็นพิธีการมากๆ 

      12. การนเิทศการศกึษาควรใช้เครื่องมอื และกลวิธีง่ายๆ 

      13. การนเิทศการศึกษาควรตั้งอยู่บนหลักการและเหตุผล 

      14. การนเิทศการศึกษาควรมีจุดมุ่งหมายที่แน่นอน และ

สามารถประเมินผลได้ด้วยตนเอง 

       สรุปหลักการนเิทศการสอน ได้ดังนี้ 

        1. การนเิทศการสอน เป็นการส่งเสริมความเจรญิ 

งอกงามเพื่อใหค้รูมีความเข้าใจในหลักวิธีการสอนต่างๆ ใช้เทคนิควิธีการสอนอย่างถูกต้อง 

และมปีระสิทธิภาพ สร้างสื่อและใช้สื่ออย่างถูกต้อง มีความเช่ือมั่น มีทัศนคตแิละ

อุดมการณใ์นการสอน 

        2. การนเิทศการสอน ยึดความถูกต้องตามหลักวิชาการ 

หมายถึง การนเิทศจะต้องด าเนินการอย่างมี ระบบแบบแผน เป็นขั้นเป็นตอน สามารถ

ตรวจสอบเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

        3. การนเิทศการสอน มคีวามเป็นวิทยาศาสตร์ หมายถึง 

สามารถพิสูจน์ได้ถึงเหตุและผลรวมทั้งขอ้เท็จจริงต่างๆ มกีารเก็บรวบรวมข้อมูล  

มีการสรุปผล สามารถอ้างอิงได้และมีความน่าเชื่อถือได้ 
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       4. การนิเทศการสอน ตอ้งมีความยดืหยุ่น หมายถึง 

ความสามารถที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการ วิธีนิเทศการสอนใหส้อดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมต่างๆ เพื่อใหก้ารด าเนินงานไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้มากที่สุด 

       5. การนเิทศการสอน เป็นการประสานสัมพันธ์ระหว่างงาน

นิเทศกับงานอื่นๆ หมายถึง กระบวนการพัฒนาการสอนของครูให้ดขีึน้ และส าเร็จตาม

เป้าหมาย ต้องอาศัยความร่วมมอืจากหลายฝา่ย ทั้งภายใน สถานศึกษาและหน่วยงานอื่น 

   4. การเรียนรูด้้วยตนเอง 

    4.1 ความหมายของการเรียนรูด้้วยตนเอง 

     ชัยฤทธิ์ โพธิสุวรรณ (2541 อ้างถึงใน สุรีวัลย์ ลิม้พิพัฒนกุล, 

2557, หนา้ 4) กล่าวว่า การเรียนรู้ดว้ยตนเอง คือ กระบวนการเรียนรู้ที่ผู้เรยีนจะด้วย

ความช่วยเหลือสนับสนุนจากภายนอกตัวผู้เรียนหรือไม่ก็ตาม ริเริ่มการเรยีนรู้เลอืก

เป้าหมาย แสวงหาแหล่งทรัพยากรของการเรียนรู้ เลือกวิธีการเรยีนรู้จนถึงการประเมิน 

ความก้าวหน้าของการเรยีนรู้ของตนเอง 

     เตือนใจ โพธิ์สุ (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

(Self - Directed Learning : SDL) หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ที่ผู้เรยีนริเริ่มการเรียนรู้

ด้วยตนเอง ตามความสนใจ ความตอ้งการ และความถนัด อย่างมีเป้าหมาย รู้จักแสวงหา

แหลง่เรียนรู้ เลือกวิธีการเรียนและประเมิน ความก้าวหน้าการเรียนรู้ของตนเอง ซึ่งท าด้วย

ตนเอง หรอืขอความช่วยเหลือผู้อื่นก็ได้การเรยีนรู้ดว้ยการตนเองมีหลายรูปแบบ เช่น   

การอา่น การอภปิราย การเขียน การเสาะหาความรูโ้ดยการสัมภาษณ์ การท่องเที่ยว   

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูรู้้ เรียนรู้ดว้ยตนเองจากการใชค้อมพิวเตอร์ โปรแกรม 

สื่อตา่งๆ เป็นต้น 

      สรุปได้วา่ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง คอื กระบวนการเรียนรู้ที่

ผูเ้รียนมีความรเิริ่มตั้งใจ มีความสนใจ และความถนัดอย่างมเีป้าหมาย รูจ้ักแสวงหาแหล่ง

ทรัพยากรของการเรียนรู้ เลือกวิธีการเรยีนรู้ จนถึงการประเมินความก้าวหน้าของ 

การเรียนรูข้องตนเอง โดยจะด าเนนิการด้วยตนเองหรอืร่วมมือช่วยเหลือกับผูอ้ื่นหรือ 

ไม่ก็ได้ 

    4.2 ความส าคัญของการศกึษาเรียนรู้ดว้ยตนเอง    

     Knowles (1980 อ้างถึงใน ผกาวรรณ ศริิสานต์, 2552, หนา้ 15) 

กล่าวถึง การเรียนรูด้้วยตนเองว่ามีความส าคัญ 4 ประการ คือ 
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      1. บุคคลที่เรยีนรู้ด้วยการรเิริ่มของตนจะเรียนได้มากกว่า 

ดีกว่าบุคคลที่เป็นเพียงผู้รับหรอืรอให้ผูส้อนถ่ายทอดวิชาความรู้ให ้บุคคลที่เรยีนรู้ด้วย

ตนเองจะเรียนอย่างตัง้ใจ มีจุดมุ่งหมายและมีแรงจูงใจสูง สามารถใช้ประโยชน์จากการ

เรียนรู้ได้ดีกว่า และยาวนานกว่าบุคคลที่รอรับการสอนแตอ่ย่างเดียว 

      2. การเรียนรูด้้วยตนเอง มีความสอดคล้องกับกระบวนการ

ทางธรรมชาติของจิตวทิยาพัฒนาการ เมื่อแรกเกิดบุคคลต้องพึ่งผูอ้ื่น จ าเป็นต้องมีบิดา

มารดาปกป้องและตัดสินใจแทน แตเ่มื่อบุคคลเติบโตขึ้นมคีวามเป็นผูใ้หญ่มากขึ้นจะค่อยๆ 

พัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นอิสระไม่ต้องพึ่งผูอ้ื่น ไม่ต้องอยู่ภายใต้การควบคุมหรอืก ากับ

ของผู้อื่นจะมีความเป็นตัวของตัวเองเพิ่มขึ้น สามารถด าเนินชีวิตได้ด้วยตนเอง และชีน้ า

ตนเองได้ 

      3. มีนวัตกรรมทางการศกึษาเพิ่มขึน้มาก เช่น มีหลักสูตรใหม่ 

หอ้งเรียนแบบเปิด ศูนย์วิทยบริการ การศกึษาอย่างอสิระ โปรแกรมการเรียนที่จุดส าหรับ

บุคคล ภายนอก การศกึษาระบบมหาวิทยาลัยเปิด เป็นต้น รูปแบบของนวัตกรรมเหล่านี้

ล้วนแตเ่ป็นความรับผิดชอบของผู้เรยีนที่จะต้องเริ่มจากการรเิริ่ม การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

      4. การศกึษาด้วยตนเองจะช่วยความอยู่รอดของชีวติมนุษย์ใน

ฐานะที่เป็นบุคคลและเผา่พันธุ์ของมนุษย์ เนื่องจากโลกปัจจุบันเป็นโลกที่แตกต่างไปจาก

เดิม มีความเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ เกิดขึน้อยู่เสมอและข้อเท็จจริงต่างๆ เช่นนี้จะเป็นสาเหตุ

น าไปสู่ความจ าเป็นทางการศกึษาการเรียนรู้ การศกึษาด้วยตนเองจึงเป็นกระบวนการ

ต่อเนื่องตลอดชีวติ 

     Guglielmino (2008 อ้างถึงใน ฉลวย ม่วงพรวน, 2553, หน้า  

32-33) กล่าวว่าการเรียนรู้ด้วยตนเองมีความส าคัญ ดังนี้ 

      1. บริบทของการศึกษาในระบบ มกีารเพิ่มพันธกิจและ

เป้าหมายในการส่งเสริมการเรียนรู้ดว้ยตนเอง มกีารสร้างทักษะและเจตคติในการเรียนรู้

ตลอดชวีิตขึ้นในสถาบันการศกึษาทุกระดับ มีนวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรูด้้วยตนเอง

เพิ่มขึน้อย่างรวดเร็ว ประกอบกับการเชื่อมตอ่กับเว็บไซต์ มีการให้การศกึษาทางไกล 

ซึ่งต้องการทักษะในการเรียนรู้ดว้ยตนเองในระดับสูง 

      2. บริบทของสถานประกอบการ พบว่าความรูข้องผู้ส าเร็จ

การศกึษาระดับมัธยมศกึษาตอนปลายไม่เพียงพอที่จะท างานในสถานประกอบการและ

ความรูข้องวิศวกรในชว่งครึ่งแรกของชีวติกลายเป็นความรูท้ี่ลา้สมัย เนื่องจากความเจริญ
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ด้านเทคโนโลยีเกิดขึน้อย่างรวดเร็วท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สถาบันที่ผลิต

วิศวกรในปัจจุบันไม่สามารถเตรยีมผูส้ าเร็จการศกึษาไว้ส าหรับการท างานในศตวรรษที่ 21 

ได้ ดังนัน้หนว่ยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการจงึตอ้งเปลี่ยนวิธีจาก  

การอบรมคนงานให้มีความรู้และทักษะที่ตอ้งการในการเพิ่มผลผลิตของหนว่ยงานมาเป็น

ผูน้ าในการใชก้ลยุทธ์ในการเรียนรู้เป็นที่ปรึกษาและเป็นแหลง่เรียนรูส้ าหรับการเรียนรูด้้วย

ตนเองในหน่วยงาน 

      สรุปได้วา่ความส าคัญของการศกึษาเรียนรู้ด้วยตนเองมี

ความส าคัญต่อผู้เรยีน ผู้สอน และกระบวนการจัดการเรียนการสอน สามารถสนองตอ่

ความแตกต่างทางดา้นความถนัด ความสนใจ ความสามารถทางการเรียน ใหน้ักเรียนมี

อิสระในการเลือกเวลา และสถานที่ในการเรียน ช่วยใหเ้กิดการออกแบบและพัฒนาสื่อ 

การเรียนการสอนที่สามารถสนองตอ่ความแตกต่างระหว่างบุคคล เกิดการจัดระบบ 

การเรียนการสอนที่ส่งเสริมประสิทธิภาพในการเรียนรูเ้พิ่มขึ้น   

    4.3 ลักษณะของผู้ที่มกีารเรียนรู้ด้วยตนเอง 

     เตือนใจ โพธิ์สุ (2557, ออนไลน์) กล่าวว่าลักษณะของผู้ที่มี 

การเรียนรูด้้วยตนเองนัน้ควรมลีักษณะ ดังนี้ 

      1. มีความสมัครใจที่จะเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Voluntarily to Learn) 

มิได้เกิดจากการบังคับ แตม่ีเจตนาที่จะเรียนด้วยความอยากรู้ 

      2. ใช้ตนเองเป็นแหล่งข้อมูลของตนเอง (Self Resourceful) น่ัน

คือ ผูเ้รียนสามารถบอกได้ว่าสิ่งที่ตนจะเรียนคืออะไร รู้ว่าทักษะและข้อมูลที่ต้องการหรอื

จ าเป็นต้องใช้มอีะไรบ้างสามารถก าหนดเป้าหมาย วิธีการรวบรวมข้อมูลที่ต้องการ และ

วิธีการประเมนิผลการเรียนรู้ ผูเ้รียนต้องเป็นผู้จัดการการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ด้วยตนเอง 

(Manage of Change) ผูเ้รียนมคีวามตระหนักในความสามารถ สามารถตัดสินใจได้  

มีการรับผดิชอบต่อหน้าที่และบทบาทในการเป็นผู้เรยีนรู้ที่ดี  

      3. รู้ "วิธีการที่จะเรียน" (Know How to Learn) นั่นคือ ผู้เรยีน

ควรทราบขั้นตอนการเรียนรู้ของตนเอง รู้ว่าเขาจะไปสู่จุดที่ท าให้เกิดการเรยีนรู้ได้อย่างไร  

      4. มีบุคลิกภาพเชงิบวก มีแรงจูงใจ และการเรียนแบบร่วมมือ

กับเพื่อนหรอืบุคคลอื่น ตลอดจนการใหข้้อมูล (Charismatic Organizational Player)  

ในเชิงบวกเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในการเรียน 
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      5. มีระบบการเรียนและการประยุกต์การเรียน และมีการช่ืนชม

และสนุกสนานกับกระบวนการเรียน (Responsible Consumption)  

      6. มีการเรียนจากข้อผดิพลาดและความส าเร็จ การประเมิน

ตนเองและความเข้าใจถึงศักยภาพของตน (Feedback and Reflection) 

      7. มีความพยายามในการหาวิธีการใหม่ๆ ในการหาค าตอบ 

การประยุกต์ความรูท้ี่ได้จากการเรียนไปใช้กับสถานการณ์ของแต่ละบุคคล การหาโอกาส

ในการพัฒนา และค้นหาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหา (Seeking and Applying)  

      8. มีการชีแ้นะ การอภปิรายในหอ้งเรียน การแสดงความ

คิดเห็นส่วนตัวและการพยายามมคีวามเห็นที่แตกต่างไปจากผู้สอน (Assertive Learning 

Behavior) 

      9. มีการรวบรวมข้อมูลจากการได้ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลและมี

วิธีการน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ (Information Gathering) 

     พัชร ีพลาวงศ์ (2536 อ้างถึงใน จันทนี กันโฑ 2557, หนา้ 4) 

การเรียนรูด้้วยตนเองมลีักษณะ ดังนี้  

      1. Availability วิธีเรียนชนิดนีจ้ะเรียน เมื่อไรที่ไหน ก็ได้ตาม

ความพอใจโดยเลือกเรียนตามเวลาที่ผูเ้รียนว่าง ท าให้ผู้เรียนเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

แตกต่างจากผูเ้รียนบางคนท าให้การเรยีนล้มเหลวได้ 

      2. Self - Paced เมื่อผู้เรยีนเลือกสถานที่ได้ตามความพอใจ

แล้วผู้เรยีนจะใช้เวลาในการท าความเข้าใจบทเรียนได้เต็มที่ บางคนอาจใชเ้วลา 1 ช่ัวโมง 

ต่อหนึ่งบทเรียน บางคนอาจใชเ้วลา 5 ช่ัวโมงก็ได้ แตป่ระสิทธิภาพเท่ากัน คอื เข้าใจทั้ง

บทเรียน เนื่องจากความสามารถ ในการรับรู้ของผูเ้รียนแต่ละคนย่อมไม่เท่ากัน 

      3. Objectives แบบเรียนที่ผู้เรียนเรียนด้วยตนเอง ต้องบอก

วัตถุประสงค์ในแตล่ะบทไว้ให้ชัดเจน เพราะถ้าผูเ้รียนสามารถตอบค าถามของ 

วัตถุประสงค์ได้ทั้งหมดแสดงว่าผูเ้รียนเข้าใจบทเรียนนั้นๆ 

      4. Interaction การมปีฏิสัมพันธ์กันในขณะเรียน ช่วยให้ผูเ้รียน

สนุกกับการเรียน โดยผู้สอนอาจชีแ้นะหรือใหก้ารปรึกษา เกี่ยวกับการวางแผน กิจกรรม

การเรียน 

      5. Tutor Help ผูส้อนมีหน้าที่ให้ความช่วยเหลือในการเรียนรูแ้ก่

ผูเ้รียน 
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      6. Test as Learning Situation ในบทเรียนหนึ่งๆ จะมี

แบบทดสอบ ซึ่งใชเ้ป็นเครื่องมอืวัดตามวัตถุประสงค์ ไม่ใช่การประเมินผลการเรียน เพื่อให้

ผูเ้รียนสอบได้หรอืตก หรอืในภาคปฏิบัติอาจใชว้ิธีทดสอบเป็นรายบุคคลการเลือกวิธีเรียน 

ผูเ้รียนแตล่ะคนย่อมมีวธิีเรียนแบบที่ตนชอบ ฉะนั้นผู้เรียนสามารถเลือกวิธีเรยีนที่เหมาะกับ

ตนเอง ขณะเดียวกันผู้เรยีนก็มีอสิระ ในการเลือกเรียนบทเรียนก่อนหลังได้ 

       สรุปได้วา่ลักษณะของผูท้ี่มีการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

ประกอบด้วย มีความสมัครใจที่จะเรียนรู้ ใช้ตนเองเป็นแหลง่ขอ้มูลทราบขั้นตอนการเรียนรู้ 

มีบุคลิกภาพเชิงบวก มแีรงจูงใจเชิงบวกเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในการเรียน มีการประเมิน

ตนเองและความเข้าใจถึงศักยภาพของตน และมีการรวบรวมข้อมูลจากการได้ปฏิสัมพันธ์

กับบุคคลอื่น  

   5. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกับเพื่อนครู 

    5.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกับเพื่อนครู 

     ประพนธ์ ผาสุกยืด (2549, ออนไลน์) ให้ความหมายของ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้วา่เป็นกระบวนการที่ตนกับเพื่อนร่วมงานแบ่งปันความรู ้ทักษะและ

ประสบการณซ์ึ่งกันและกัน โดยบุคคลมีความสมัครใจที่จะให้บุคคลอื่นเข้าถึงความรู้

ประสบการณห์รอืความเชี่ยวชาญที่ตนเองม ีหรอืเป็นการน าเอาความรูท้ี่มอียู่ในองค์กร  

มาผ่านกระบวนการทางสังคมเพื่อเผยแพร่ใหก้ับผูอ้ื่นทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

ซึ่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะประกอบไปด้วยการถ่ายโอนความรู้ที่ตนมีใหก้ับบุคคลอื่นได้

เข้าใจและรับหรือดูดซึมความรูจ้ากผูอ้ื่นมาเป็นของตน  

     ประชุม รอดประเสริฐ (2552, หนา้ 25-28) กล่าวว่า  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) คือ การที่กลุ่มคนที่มคีวามสนใจในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งร่วมกันมารวมตัวกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้วยความสมัครใจ เพื่อรว่มสร้าง

ความเข้าใจหรอืพัฒนาแนวปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ 

      สรุปได้วา่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้หมายถึง การปฏิสัมพันธ์ทาง

สังคมของคนในองค์กรแหง่การเรียนรูโ้ดยการถ่ายทอดและเผยแพร่ความรูไ้ปยังบุคคลอื่น 

และรับเอาความรู้จากบุคคลและแหล่งต่างๆ  

    5.2 องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

     น้ าทิพย์ วิภาวิน (2555, หนา้ 15-17) องค์ประกอบหลักที่ส าคัญๆ 

ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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      1. คน (People) ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็น

แหลง่ศูนย์รวมของความรู้ที่สมควรน าออกมาแบ่งปันเป็นอย่างยิ่ง โดยก็ควรจะเป็นคนที่มี

ความรูจ้ากการปฏิบัติจรงิ และอยากจะมาแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรูน้ั้น ด้วยความเต็ม

ใจ 

      2. สถานที่ และบรรยากาศ (Place) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ

อีกประการหนึ่งที่จะท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีชีวติชีวา และน่าสนใจ เพราะสถานที่และ

บรรยากาศที่ด ีมีความเหมาะสมกับแตล่ะกลุ่มคน จะท าให้คนเหล่านั้นมาเจอกันพูดคุย 

ปรึกษา วเิคราะหป์ัญหาแบ่งปัน และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างสบายใจ 

      3. สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ (Infrastructure) เป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญที่ช่วยให้การแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรูเ้กิดได้งา่ยและสะดวกขึน้ 

เชน่ กระดานส าหรับเขียน คอมพิวเตอร์ส าหรับการสรุปและจัดเก็บความรูร้วมถึง 

การแบ่งปัน (Share) หรอืการส่งต่อขอ้มูล  

     พรทิพย์ อุดมสิน (2554, หน้า 2-16) กล่าวว่าองค์ประกอบส าคัญ

ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) โดยทั่วไปมี 4 องค์ประกอบได้แก่ คน      

องค์ความรู้ สถานที่ และโครงสรา้งพื้นฐานทางเทคโนโลยี โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

      1. คน เพราะคนเป็นทั้งผูถ้่ายทอดความรูแ้ละผูส้ร้างองค์

ความรูจ้ึงเป็นแหล่งศูนย์รวมของความรูท้ี่น าออกมาแบ่งปันด้วยความเต็มใจโดยเป็นคนที่มี

ความรูจ้ากการปฏิบัติจรงิ หรอืเป็นผู้เชี่ยวชาญในเรื่องนั้น  

      2. องค์ความรู้และการเรียนรู้ เนื่องจากความรูแ้ละการเรียนรู้

เป็นพืน้ฐานที่ส าคัญในการผลักดันให้องคก์รประสบความส าเร็จ ความสามารถในการ

เรียนรู้ที่เกิดขึ้นภายในระบบงานและบุคลากร จะสร้างสรรค์การพัฒนาและผลส าเร็จแก่

องค์กร การเรียนรูร้่วมกันเกิดจากพืน้ฐานของการสื่อสารภายใน ที่เรียกว่าสุนทรียสนทนา 

(Dialogue) 

      3. สถานที่ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะท าให้

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มีชีวติชีวาและน่าสนใจ เพราะสถานที่และบรรยากาศที่ดี มีความ

เหมาะสมกับแตล่ะกลุ่มคน จะท าให้คนเหล่านั้นมาเจอกันพูดคุย ปรึกษา วเิคราะหป์ัญหา 

แบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างสบายใจ ตามเป้าหมายของการเรียนรู้ 

      4. โครงสรา้งพื้นฐานและเทคโนโลยีที่สนับสนุนการท างาน

ร่วมกันบนเครือขา่ย ได้แก่เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมถึงฐานความรู้บน
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เครือขา่ยในรูปแบบต่างๆ เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยใหก้ารแบ่งปันและแลกเปลี่ยน

เรียนรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น 

       สรุปได้วา่องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ประกอบด้วย 1) คน 2) องค์ความรู ้สถานที่ และ 3) สิ่งอ านวยความสะดวก 

    5.2 ความส าคัญของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

     น้ าทิพย์ วิภาวิน (2555, หนา้ 13-14) กล่าวว่าการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ มีความส าคัญในด้านการพัฒนางาน การพัฒนาคน การสร้างองค์ความรู้และ 

การสรา้งวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม ดังนี้ 

      1. ด้านการพัฒนางาน เป็นการพัฒนาประสิทธิภาพของงานที่

ท าอยู่ให้ดียิ่งขึน้ รวมถึงการพัฒนาผลติภัณฑแ์ละบริการ โดยการพัฒนาความรูข้องบุคคล

ในองค์การให้เป็นความรูข้องกลุ่ม และเป็นความรู้ขององค์การ เพื่อใหเ้กิดการพัฒนา

องค์การและการสร้างสรรค์สังคมความรู้ในเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสื่อสารภายใน

องค์การ การตอ่ยอดความรู้ และการสร้างความรูใ้หม่ โดยมุ่งสรา้งองค์การแหง่การเรียนรู้ 

      2. ด้านการพัฒนาคน โดยการสร้างเครือข่ายด้าน

ความสัมพันธ์ของคน และเครือขา่ยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนีก้ารสร้างเครือข่าย

หมายถึง การท าให้มีการตดิต่อ และสนับสนุนให้มกีารแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร และ 

การรว่มมอืกันด้วยความสมัครใจ การสร้างเครือข่ายควรสนับสนุนและอ านวยความ

สะดวกใหส้มาชิกในเครือข่ายมีความสัมพันธ์กันฉันท์เพื่อน ที่ตา่งก็มีความเป็นอิสระ

มากกว่าสร้างการคบค้าสมาคมแบบพึ่งพงิ นอกจากนี้การสร้างเครือข่ายต้องไม่ใช่ 

การสรา้งระบบติดต่อด้วยการเผยแพร่ขา่วสารแบบทางเดียว 

      3. ด้านการสร้างองค์ความรู้เป็นวงจรความรูท้ี่น าไปสู่ 

การพัฒนาที่เรยีกว่า นวัตกรรม นวัตกรรมมีทั้งนวัตกรรมที่คิดขึน้ใหม่ทั้งหมดและ

นวัตกรรมส่วนเพิ่มเพื่อปรับปรุงกระบวนการหรอืผลติภัณฑใ์ห้ดีกว่าเดิม  

      4. ด้านการสร้างวัฒนธรรมการมสี่วนรว่ม เป็นการรว่มคิดร่วม

ท าที่น าไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การกระตุ้นให้คนในองค์กรเกิดความ

กระตอืรอืร้น เรยีนรู้ความเสียสละ และดูแลซึ่งกันและกัน รู้จักปรับตัวและยืดหยุ่น  

และการที่บุคลากรสร้างกัลยาณมติรที่ดีตอ่กัน 
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      สรุปได้วา่ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกับเพื่อนครูมคีวามส าคัญ

ในการพัฒนาคน พัฒนางาน การสร้างองค์ความรูห้รอืแมแ้ตก่ารสร้างวัฒนธรรมการมี

ส่วนรว่มภายในองค์กรหรอืต่างองค์กรได้เป็นอย่างดี 

     5.3 ประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

     วัชรนิทร์ ศรณีิบูลย์ (2549, ออนไลน์) ประโยชนข์อง 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้   

      1. ช่วยลดขั้นตอนในการท างานได้  

      2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานไม่ต้องท างานด้วยการลองผิดลองถูก 

      3. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถขจัดปัญหาที่ตนก าลังเผชิญได้ 

โดยวิธีเรยีนรู้แนวทางแก้ปัญหาจากผู้ที่มปีระสบการณ์มาก่อน 

      4. ช่วยใหผู้ท้ี่จะแสวงหาความรูม้ีช่องทางการเข้าถึงความรูท้ี่

ต้องการได้อย่างรวดเร็ว 

      5. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผูป้ฏิบัติเป็นการสร้าง

นวัตกรรมใหม่ (Innovation) โดยการเรียนรู้ต่อยอดจากความรูท้ี่ฝังในตัวตนของผู้ที่มี

ประสบการณก์ารท างานมาก่อน 

      6. หนว่ยงานไม่ตอ้งเสียเวลาท าวิจัยและพัฒนา 

ในเรื่องบางเรื่อง 

      7. ช่วยใหเ้กิดแหล่งความรูใ้นองค์กรที่สามารถเรียกใช้

ประโยชน์ได้อย่างรวดเร็ว และเผยแพร่ให้หนว่ยงานอื่นได้รับรู้และได้ศกึษาค้นคว้าต่อไป 

      8. ช่วยย่นระยะเวลาและระยะทางในการสื่อสารได้มากขึน้ 

      9. วัฒนธรรมการท างานของคนในองค์การปรับเปลี่ยนจากเดิม

มาสู่การมีวนิัยในตนเอง มกีารศกึษาค้นคว้า เรยีนรู้ตลอดชวีิต ยอมรับฟังความคิดเห็นของ

คนอื่นมีพลังในการคิดสร้างสรรค์ มีความขยัน อดทน มีจติส านึกของการเป็น "ผูใ้ห้"  

และมีจติใจเป็นประชาธิปไตย 

     ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหง่ชาติ (2550, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า ประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ประกอบด้วย  

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



90 

     1. ประโยชน์ระยะสั้น ได้แก่ ไดแนวคิดที่หลากหลายจากกลุม 

ใช้เป็นข้อมูลมากขึ้นในการตัดสินใจ หาทางออกที่รวดเร็ว ลดระยะเวลา และการลงทุน  

มีความมั่นใจในการเขาถึงและแกปญหา 

     2. ประโยชน์ระยะยาว ได้แก่ เสริมสรางวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยน

เรียนรูขององคกร วิเคราะหความแตกตาง และตั้งเปาหมายการปรับปรุงไดอยางมี

ประสิทธิภาพเกิดโอกาสพัฒนาองคกรอยางกาวกระโดดสร้างเครือขายของกลุมวิชาชีพ

เพิ่มขึน้ 

      สรุปได้วา่ประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกับเพื่อนครู

มีดังนี ้ 

        1. ช่วยลดขั้นตอนในการท างานไม่ตอ้งท างานด้วยการลอง

ผดิลองถูก 

       2. ช่วยใหเ้ข้าถึงความรูท้ี่ตอ้งการได้อย่างรวดเร็ว  

มีการตอ่ยอดจากความรูท้ี่มีเดิม 

       3. ช่วยใหเ้กิดแหล่งความรูใ้นองค์กรที่สามารถเรียกใช้

ประโยชน์ได้อย่างรวดเร็ว และเผยแพร่ให้หนว่ยงานอื่นได้รับรู้และได้ศกึษาค้นคว้าต่อไป 

       4. วัฒนธรรมการท างานของคนในองค์กรปรับเปลี่ยน 

จากเดิมมาสู่การ มีวนิัยในตนเอง มีการศกึษาค้นคว้า เรียนรู้ตลอดชีวติ ยอมรับฟังความ

คิดเห็นของคนอื่น มีพลังในการคิดสรา้งสรรค์ มคีวามขยัน อดทน มีจิตส านึกของการเป็น 

"ผู้ให"้ และมีจิตใจเป็นประชาธิปไตย 

        จากรายละเอียดเกี่ยวกับการด าเนินการข้างต้น สรุปได้

ว่าขั้นการด าเนินการเสริมสร้าง หมายถึงการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ทักษะและเจต

คติของครู ในด้านการวัดและประเมินการเรียนรู้ โดยมีวิธีการเสริมสรา้งสมรรถนะ ดังนี้  

1) การเสริมสร้างโดยองค์กร ได้แก่ การฝกึอบรม การมี พี่เลี้ยง การนเิทศ และ  

2) การเสริมสรา้งโดยตนเอง ได้แก่ การเรียนรูด้้วยตนเอง และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ร่วมกับเพื่อนครู  

   6. ขั้นการประเมินผล 

    6.1 ความหมายของการประเมินผล 

     ราชบัณฑติยสถาน (2556) ให้ความหมายของการประเมินผลไว้

ดังนี้ การประเมินผลหมายถึง การพิจารณาและวัดคุณค่าของกิจการใดๆ ตาม
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วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ เช่น ประเมินผลการสัมมนา ประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบปีของ

บริษัท (การศกึษา) การวัดคุณค่าหรอืผลความก้าวหนา้การศกึษา เช่น การสอบไล่เป็นวิธี

ประเมินผลการศกึษาวิธีหนึ่ง  

     พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2552, หน้า 26) กล่าวว่า การประเมินผล 

หมายถึง การตัดสินคุณค่าหรอืคุณภาพของผลที่ได้จากการวัดโดยเปรียบเทียบผลการวัด

อื่นๆ หรอืเกณฑท์ี่ตั้งไว้ 

     ศริิชัย กาญจนวาสี (2552) การประเมินผล เป็นกระบวนการ

ศกึษาสิ่งต่างๆ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย ตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

ช่วยเสนอสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ สนองสารสนเทศแก่ผู้เกี่ยวข้องทั้งหลาย ตัดสิน

คุณค่าของสิ่งที่มุง่ประเมิน 

      สรุปได้วา่ ขัน้การประเมินผล หมายถึง การน าสารสนเทศที่

รวบรวมมาจากแหล่งต่างๆ โดยน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ ์ตคี่าเป็นความสามารถที่

แท้จรงิของครูที่รับการประเมิน 

    6.2 จุดมุง่หมายของการประเมินผล 

     สมบูรณ์ ตันยะ (2545, หนา้ 18-19) ได้กล่าวถึง ความมุ่งหมาย

ของการประเมินทางการศึกษา ไว้ดังนี้ 

      1. การประเมินเพื่อวินจิฉัย เป็นการประเมนิเพื่อค้นหาส่วนที่

บกพร่องหรอืเป็นปัญหาเป็นการตรวจสอบความพร้อม ปัญหาอุปสรรคต่างๆ  

ในการด าเนินงาน ซึ่งอาจมาจากสภาพแวดล้อมตัวบุคคลทรัพยากร งบประมาณ 

      2. การประเมนิเพื่อปรับปรุง เป็นการประเมินระหว่าง 

การด าเนินงานโดยพิจารณาว่าจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ตรงกับความตอ้งการ ประโยชน์และเป็น

ที่ยอมรับหรอืไม่ 

      3. การประเมนิเพื่อตัดสินเพื่อลงสรุป เป็นการประเมินผลเพื่อ

พิจารณา การด าเนินนั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรอืไม่ การประเมินเพื่อ

จุดมุง่หมายนี้ ตามปกติจะประเมินเมื่อสิ้นสุดการด าเนินงานแลว้ 

     ส านักงานข้าราชการพลเรือน (2552, หนา้ 7) กล่าวว่า 

จุดมุง่หมายของการประเมินสมรรถนะ 

      1. เพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากร ปรับปรุงงาน และจัดท า

แผนพัฒนารายบุคคล 
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      2. เพื่อพัฒนาบุคลากรใหส้ามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององค์กร 

      3. เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานตระหนักชัดเห็นว่าตนมสีมรรถนะนั้นใน

ระดับใด เพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงฝึกฝนสมรรถนะนั้นๆ จนเป็นนิสัย 

      4. เพื่อให้บรรยากาศในการพัฒนาบุคลากรด าเนินไปอย่าง

ต่อเนื่องจนพัฒนาไปสู่วัฒนธรรมแหง่การเรียนรู้ดว้ยตนเอง และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

      5. เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบและ

การประเมนิผลการปฏิบัติราชการ 

       สรุปได้วา่ จุดมุ่งหมายของการประเมินผล ดังนี้   

เพื่อวินจิฉัยปัญหา อุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในการท างาน ปรับปรุงและพัฒนาให้งานบรรลุ

เป้าหมาย ตระหนักถึงศักยภาพของแต่ละบุคคล และตัดสินลงขอ้สรุปของการด าเนินงาน 

    6.3 ประโยชน์ของการประเมินผล 

     ภัทรา นิคมานนท์ (2543, หน้า 25) กล่าวว่าการประเมินผลมี

ประโยชน์หลายประการ ดังนี ้

         1. ประโยชน์ต่อตัวนักเรียน ดังนี้ ท าให้นักเรียนทราบ

จุดมุง่หมายของการจัดการเรียนการสอนที่ชัดเจน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการเรียนเพิ่มขึน้ 

ช่วยสร้างนสิัยในการใฝ่รู้ใหเ้กิดขึ้นกับนักเรียน ท าใหท้ราบถึงสถานภาพทางการเรียนของ

ตนเองว่า เด่น-ด้อยในเรื่องใดควรได้รับการปรับปรุงอย่างไร 

         2. ประโยชน์ตอ่ครูผู้สอน ดังนี้ ทราบข้อมูลเบือ้งตน้ในด้าน

ต่างๆ ของนักเรียน ทราบถึงผลการสอนของครูว่ามีประสิทธิผลมากน้อยเพียงไร ท าให้ครู

ได้ขอ้มูลในการปรับปรุงการจัดกิจกรรมการสอน หรอืการก าหนด จุดมุ่งหมายในการสอน

ที่เหมาะสมตอ่ไป ช่วยใหค้รูก าหนดเทคนิควิธีสอนที่เหมาะสมให้แก่นักเรียนเป็นรายบุคคล 

กรณีที่ประสงค์จะสอนเพิ่มเติมหรอืสอนซ่อมเสรมิ  

          3. ประโยชน์ต่อผู้ปกครองนักเรียน ดังนี้ทราบถึงพัฒนาการ 

หรอืความก้าวหน้าในการเรียนของนักเรียนในความปกครองเป็นระยะๆ และต้องการทราบ

ถึงสมรรถภาพ ในการเรียนของนักเรียนด้วย เพื่อที่ผู้ปกครองจะได้ใชเ้ป็นพืน้ฐาน 

การตัดสินใจเกี่ยวกับการศึกษาต่อไป 

      4. ประโยชน์ตอ่งานแนะแนว งานแนะแนวในโรงเรียนเป็นงานที่

มีความส าคัญงานหนึ่ง เพราะนักเรียนต้องการได้รับค าแนะน าหรอืข้อช้ีแนะเกี่ยวกับการ
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เลือกอาชีพ การศกึษาต่อ และปัญหาส่วนตัวที่ประสบอยู่ สถานศึกษาทุกแห่งจึงมี

หนว่ยงานบริการแนะแนวที่ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาและให้คะแนะน าแก่นักเรียนเพื่อให้

นักเรียนได้แสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง   

      5. ประโยชน์ตอ่การบริหารการศกึษา ผลการประเมินโดย

ภาพรวมของสถานศกึษาเป็นข้อมูลบอกถึง ประสิทธิภาพในการจัดและการบริหาร

การศกึษานอกจากนี้ในระบบการบริหารการศกึษา ยังมีความจ าเป็นต้องใช้การวัดผลและ

ประเมินผล เพื่อเป็นเครื่องมือการด าเนินกิจกรรมหลายๆ ด้าน เช่น การคัดเลือกบุคลากร

ในต าแหน่งหน้าที่ตา่งๆ การสอบคัดเลือก การจัดแยกประเภท และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

      6. ประโยชน์ในการวิจัยการศกึษา เป็นข้อมูลเบือ้งต้นที่

สามารถน าไปใช้ในการศกึษาและวิเคราะหเ์พื่อศกึษาวิจัยในประเด็นข้อสงสัยต่างๆ ได้เป็น

อย่างด ีการวัดผลและประเมินผลทางการศกึษา จึงตอ้งด าเนินการให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่

เที่ยงตรง (Validity) และเชื่อถือได้ (Reliability) เพื่อให้ได้ผลการศกึษาวิจัยที่มีคุณภาพ 

สามารถน าไปใช้พัฒนาระบบการศกึษาได้อย่างแท้จรงิ 

     กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2550, ออนไลน์) กล่าวว่า ประโยชนข์อง

การประเมนิผล มีดังนี้ 

      1. ใช้เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรของหนว่ยงานอย่าง

เป็นธรรม 

      2. สร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนพนักงานที่มผีลงานได้

มาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐาน 

      3. ใช้เป็นเครื่องมอืให้พนักงานยึดถือระเบียบ ขอ้บังคับร่วมกัน

อย่างเท่าเทียม 

      4. ให้บุคลากรได้ทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเองใน

สายตาของผู้บังคับบัญชา และ / หรอื เพื่อนรว่มงาน ตลอดจนผู้ที่เกี่ยวข้อง 

       สรุปไดว่าประโยชน์ของการประเมินผล ประกอบด้วย  

        1. ใช้เป็นเครื่องมือในการจัดสรรทรัพยากรของ

หนว่ยงาน 

        2. สร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนพนักงานที่มี

ผลงานได้มาตรฐานหรอืสูงกว่ามาตรฐาน 
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       3. ให้บุคลากรได้ทราบถึงความรู้ความสามารถของตนเอง

ในสายตาของผูบ้ังคับบัญชา 

        จากรายละเอียดเกี่ยวกับการประเมนิผลขา้งตน้  

สรุปได้วา่ ขัน้การประเมินผล หมายถึง การน าสารสนเทศที่รวบรวมมาจากแหล่งต่างๆ  

โดยน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ ์ตคี่าเป็นความสามารถที่แท้จริงของครูที่รับการประเมิน 

น าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์อา้งอิง  

  9. ผลการเสรมิสร้างสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   มีผู้ใหค้วามหมายของผลการเสริมสรา้งสมรรถนะด้านการวัดและ

ประเมินผลการเรียนรู้ ไว้ดังนี ้

    สุรัติยาพร ทองอ่ า (2556, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่าผลที่เกิดจากการ

เสริมสรา้งสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู ้ประกอบด้วย 1) ด้านความรู้

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึงครูมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการสร้าง

และหาเครื่องมอืวัดและประเมินผลใหส้อดคล้องกับจุดประสงค์และสภาพความเป็นจรงิ  

2) ดา้นทักษะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึงครูสามารถที่จะวางแผนสร้างและ

หาคุณภาพเครื่องมอืวัดและประเมินผลก่อนเรียน ระหว่างเรียน หลังเรยีนได้อย่างถูกต้อง 

และสามารถที่จะปรับปรุงเครื่องมอืวัดและประเมินผลให้เหมาะสมกับผูเ้รียนตรงตาม

จุดประสงค์ ตรงตามสภาพที่เป็นจริง และสามารถน าผลการประเมินไปวางแผนการจัดการ

เรียนรู้ในครั้งต่อๆ ไปได้อย่างมีประสทิธิภาพ และ 3) ด้านเจตคติต่อการวัดและประเมินผล

การเรียนรู ้หมายถึงครูมคีวามรูส้ึกที่ดแีละมีความพึงพอใจต่อการวัดและประเมินผล ซึ่งครู

มีการวางแผนประเมินผลการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่องและสม่ าเสมอ มคีวามยุติธรรม ความ

เที่ยงตรง มกีารแก้ไขความผดิพลาดในการประเมินผลอยู่ตลอดเวลา 

    อพันตรี พูลพุทธา (2560, หนา้ 218-219 ) ได้ศึกษาผลการพัฒนา

สมรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาฝกึประสบการณ์วิชาชีพครู : 

กรณีศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า นักศึกษามีความรู้ความเข้าใจใน

เนือ้หาเกี่ยวกับหลักการวัดและประเมินผลการศกึษา วิธีการและเครื่องมอืประเมิน และ

การวางแผนวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ดา้นทักษะในการน าความรูท้ี่ไปปฏิบัติงานวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ การเลือกวิธีการประเมินที่เหมาะสมกับวิธีการเรียนการสอน 

การสรา้งเครื่องมอืประเมินที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ การน าผลการประเมินไปใช้ในการ

ปรับปรุงการจัดการเรียนรู ้และด้านเจตคติ ความคิดเห็น หรอืความรูส้ึกที่มตี่อแนวคิด  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



95 

หลักการและวิธีการประเมินที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

     จากรายละเอียดเกี่ยวกับผลการเสริมสร้างสมรรถนะด้านการวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ข้างตน้ สรุปได้ว่า ผลที่เกิดจากการเสริมสร้างสมรรถนะด้าน 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของครู ประกอบด้วย ครูมีความรูค้วามเข้าใจในการวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ ครูมีทักษะในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ และครูมีเจตคติ

ที่ดตี่อการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

   10. งานวจิัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผล 

การเรียนรู้ 

    การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบเพื่อเสริมสรา้งสมรรถนะด้านการวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ส าหรับครูในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลนครสกลนคร มีงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ดังนี้  

     พิบูลย์ สิทธิมงคล (2550, บทคัดย่อ) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา

บุคลากรในการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง โรงเรียนเทศบาล 6 ไลออนส์อุทิศ  

อ าเภอเมือง จังหวัดอุดรธานี โดยมีความมุ่งหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรในการวัดและ

ประเมินผลตามสภาพจรงิ ตามกรอบการศกึษา 3 ด้าน คือ หลักการวัดและประเมินผล

ตามสภาพจริง กระบวนการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง และวิธีการวัดและ

ประเมินผลตามสภาพจรงิ ผลการศกึษาพบว่าบุคลากรในโรงเรียนยังขาดความรู้ ความ

เข้าใจ หลักการ กระบวนการ และวธิีวัดและประเมินผลตามสภาพจริง ขาดทักษะ 

ในการเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ที่มกีารวัดและประเมินผลตามสภาพจริง ครูส่วนใหญ่ใช้

วิธีการสอนที่ไม่หลากหลาย ใชก้ารทดสอบเป็นหลัก ซึ่งไม่ครอบคลุมการประเมินผล

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ และความสามารถบางประการของนักเรียน ท าให้นักเรียนเกิด

ความเครียด วิตกกังวลและไม่มคีวามสุขในการเรียน ท าให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนไม่

บรรลุวัตถุประสงค์เท่าที่ควร เมื่อได้ด าเนินการพัฒนาโดยใช้กลยุทธ์ คือ การประชุม 

เชงิปฏิบัติการ และการนเิทศการสอนท าให้บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถวัด

และประเมินผลตามสภาพจริงได้ดขีึน้  

     ชรอยวรรณ ประเสริฐผล (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหมโ่รงเรียนเอกชน ประเภท

สามัญศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการศกึษาสมรรถนะและแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูใหมโ่รงเรียนเอกชนประเภทสามัญ ประกอบด้วย  
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5 องค์ประกอบ ได้แก่ วัตถุประสงค์การพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้  

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้  

หลักการในการพัฒนาสมรรถนะดา้นการจัดการเรียนรู้ เงื่อนไขแห่งความส าเร็จ 

ในการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู ้2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ 

ด้านการจัดการเรยีนรู้ของครูใหม่โรงเรยีนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบ คือ สมรรถนะดา้นการจัดการเรียนรู้ มี 7 สมรรถนะ วธิีการพัฒนา

สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ มี 9 วิธี และเงื่อนไขแห่งความส าเร็จในการพัฒนา

สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ม ี4 ประการ และ 3) ผลการประเมินความเป็นไปได้ของ

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ พบว่า มคีวามเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

    สุรัติยาพร ทองอ่ า (2556, หนา้ 145) ด าเนนิการวิจัยเรื่อง รูปแบบ

การพัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน พุทธศักราช 2551 ส าหรับครูในสังกัดเทศบาลนครนครสวรรค์ ผลการวิจัยพบว่า           

1) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ส าหรับครูในสังกัดเทศบาลนครนครสวรรค์

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผล 

การปฏิบัติการพัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลและผลการพัฒนาสมรรถนะ

ด้านการวัดและประเมินผล 2) ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและ

ประเมินผลตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ส าหรับครูใน

สังกัดเทศบาลนครนครสวรรค์ พบว่า รูปแบบมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด และมี

ประสิทธิภาพด้านความถูกต้องและชัดเจน ความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความมี

ประโยชน์ในระดับมากที่สุด 

    อรอุมา รุ่งเรืองวณิชกุล (2556, หนา้ 184-187) ศึกษาเกี่ยวกับ 

การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างสมรรถนะครูนักวิจัย ด้วยการบูรณาการกระบวน 

การเรียนรูส้ าหรับข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 2 

ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะครูนักวิจัย ประกอบด้วย 3 ด้าน คอื ด้านความรูค้วามเข้าใจ 

ด้านจติวิจัย ด้านทักษะปฏิบัติ ส าหรับรูปแบบการเสริมสร้างสมรรถนะครูนักวิจัยด้วย

การบูรณาการกระบวนการเรียนรู้มีช่ือว่า SMART TRAINING MODEL มี 5 องคป์ระกอบ 

คือ ความเป็นตัวของตัวเอง การสรา้งแรงจูงใจ การเอือ้อ านวยการเรียนรู้ การลงมือปฏิบัติ

อย่างเป็นระบบและการพบกลุ่มและตดิตาม  
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    กฤษปกรณ์ สาคร (2557, หนา้ 85) ได้ท าการศกึษารูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศกึษา โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ 

ส าหรับครูโรงเรียนขนาดเล็ก การวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศกึษาโดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ ส าหรับ

ครูโรงเรยีนขนาดเล็ก ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนวิธีวิจัยและพัฒนา 3 ขัน้ตอนดังนี้ ขั้นตอน

ที่ 1 การศึกษาข้อมูลพืน้ฐาน ขัน้ตอนที่ 2 การสร้างและตรวจสอบรูปแบบโดยจัดสัมมนาอิง

ผูเ้ชี่ยวชาญ ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาผลการใช้รูปแบบ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศกึษา โดยใช้กระบวนการจัดการความรู ้ส าหรับ

ครูโรงเรยีนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 3 สว่น คอื ส่วนที่ 1 บทน า วัตถุประสงค์ แนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับรูปแบบ สว่นที่ 2 รายละเอียดเชิงระบบ และกระบวนการพัฒนาสมรรถนะ และ

ส่วนที่ 3 แนวทางการน ารูปแบบสู่การปฏิบัติ จากการตรวจสอบรูปแบบโดยผู้เช่ียวชาญ 

พบว่า รูปแบบที่พัฒนาขึน้มีความถูกต้องเหมาะสม มีความเป็นไปได้ 

ในการปฏิบัติ อยู่ในระดับมากที่สุด 

    อรุณรุง่ โยธสิงห์ (2558, หน้า 184-185) ได้ท าการศกึษาเรื่อง  

การพัฒนาหลักสูตรฝกึอบรมตามแนวคิดการเรียนรูแ้บบผสมผสานเพื่อเสริมสร้าง

สมรรถนะด้านการประเมินที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญของครูผูส้อนระดับประถมศกึษา 

ผลการวิจัยพบว่า หลักสูตรการฝึกอบรมตามแนวคิดการเรียนรู้แบบผสมผสานเพื่อ

เสริมสรา้งสมรรถนะด้านการประเมินที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญของครูผูส้อนระดับ

ประถมศึกษามีองค์ประกอบของหลักสูตร 11 องค์ประกอบ โดยการวัดและประเมินผลการ

เรียนรู้ของผูเ้รียนตอ้งอยู่บนหลักการพืน้ฐานสองประการ คือ การประเมินเพื่อพัฒนา

ผูเ้รียนและเพื่อตัดสินผลการเรียน แนวคิดการประเมินที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ เป็นการ

ประเมินระดับช้ันเรยีนที่ด าเนินควบคู่ไปกับการจัดการเรียนการสอนอย่างตอ่เนื่อง มี

เป้าหมาย คือการให้นักเรียนน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาการเรียนรู้ของตนเอง 

เป็นไปตามแนวทางการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

พุทธศักราช 2551 

    อพันตรี พูลพุทธา (2560, หนา้ 214-215) ได้ท าการวิจัยเรื่อง  

การพัฒนาสมรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาฝกึประสบการณ์

วิชาชีพครู กรณีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า 1) ความต้องการและ

ตัวบ่งชีก้ารพัฒนาสมรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษา 
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ฝกึประสบการณว์ิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความต้องการจ าเป็นใน

การพัฒนาสมรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาฝกึประสบการณ์

วิชาชีพครู เรื่องการสร้างและหาคุณภาพแบบทดสอบ เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่อง

รายงานและน าผลประเมินไปใช้พัฒนาผู้เรยีน เรื่องการประเมินตามสภาพจริง และเรื่อง

การวางแผนและออกแบบการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ ตามล าดับ และผลการพัฒนา

ตัวบ่งชีส้มรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาฝกึประสบการณ์วิชาชีพครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า มี 4 องค์ประกอบ 28 ตัวชีว้ัด 2) แบบจ าลอง 

การพัฒนาสมรรถนะการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของนักศึกษาฝกึประสบการณ์

วิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มหีลักการพัฒนา 4 ด้าน ได้แก่ การระดม

สมอง เอือ้อ านวยความสะดวก เน้นประสบการณ์จรงิหรอืประสบการณ์ตรง การสอนงาน

และข้อมูลย้อนกลับ มกีารด าเนินงานด้วยกระบวนการวิจัยเชงิปฏิบัติการเป็นตัวขับเคลื่อน 

ซึ่งมีกิจกรรม 4 กิจกรรมที่นักศึกษาจะต้องปฏิบัติ ได้แก่ การฝกึอบรมเชงิปฏิบัติการ  

การปฏิบัติในสถานการณ์จริง การเรียนรูด้้วยตนเอง และการนเิทศให้ค าปรึกษาด้วยการ 

Coaching and Mentoring 

     จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

พบว่า การวัดและประเมินผลการเรียนรู้เป็นกระบวนการที่ขาดไม่ได้ส าหรับการเรียน 

การสอนครูจ าเป็นต้องมคีวามรูเ้กี่ยวกับวิธีการประเมิน การสร้างเครื่องมอืวัดผลแบบต่างๆ 

และการน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของครูในด้าน

ดังกล่าวสามารถท าได้หลายวิธี เชน่ การพัฒนาเครอืข่ายเสมือนด้านการวัดและประเมินผล

การศกึษา การฝึกอบรมเชงิปฏิบัติการ เป็นต้น 
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แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบนั้น ผู้วจิัย

น าเสนอในสาระส าคัญในกระบวนการพัฒนารูปแบบ ซึ่งมรีายละเอียด ดังตอ่ไปนี้ 

  1. ความหมายของรูปแบบ 

   มีผู้ให้ความหมายของรูปแบบ ดังนี้ 

    รัตนะ บัวสนธ์ (2552, หนา้ 124) ได้กล่าวถึงความหมายของรูปแบบ 

โดยจ าแนกออกเป็น 3 ความหมาย ดังนี้ 1) แผนภาพหรอืภาพร่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ยังไม่

สมบูรณ์เหมอืนของจริง รูปแบบในความหมายนี้มักจะเรียกทับศัพท์ในภาษาไทยว่า 

“โมเดล” ได้แก่ โมเดลบ้าน โมเดลรถยนต์ โมเดลเสือ้ เป็นต้น 2) แบบแผนความสัมพันธ์

ของตัวแปร หรอืสมการทางคณิตศาสตร ์ที่รูจ้ักกันในชื่อที่เรยีกว่า “Mathematical Model” 

และ 3) แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการท างานของสิ่งใดเรื่องหนึ่ง เช่น รูปแบบการ

สอน รูปแบบการบริหาร รูปแบบการประเมนิเป็นต้น 

    บุญชม ศรสีะอาด (2558) ได้กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสรา้ง

แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ หรอืตัวแปรต่างๆ สามารถใช้รูปแบบ

อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ หรอืตัวแปรต่างๆ ที่มีในปรากฏการณ์

ธรรมชาติ หรอืในระบบต่างๆ อธิบายล าดับขั้นตอนขององค์ประกอบหรอืกิจกรรมในระบบ 

    Tosi and Carroll (1982, p. 74) กล่าวไว้ว่า รูปแบบเป็นนามธรรมของ

จรงิหรือภาพจ าลองของสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีตั้งแต่รูปแบบ 

อย่างง่ายๆ ไปจนถึงรูปแบบที่มคีวามสลับซับซ้อนมากๆ และมีทั้งรูปแบบทั้งกายภาพ 

(Physical model) ที่เป็นแบบจ าลองของวัตถุ เช่น แบบจ าลองหอสมุดแหง่ชาติ แบบจ าลอง

เครื่องบินขับไล่ เอฟ 16 เป็นต้น และรูปแบบเชงิลักษณะ (Qualitative Model) ที่ใชอ้ธิบาย

ปรากฏการณ์ดว้ยภาษาหรือสัญลักษณ์ เชน่ รูปแบบเชงิระบบและตามสถานการณ์  

(A Sastem / Contingency Model) ของ Brown and Moberg (1980, p. 56) และรูปแบบ

การควบคุมวิทยานิพนธ์ของ บุญชม ศรสีะอาด (2548) เป็นต้น 

    Raj (1996, p. 45) ได้ให้ความหมายของค าว่ารูปแบบ (Model) ใน

หนังสือ Encyclopedia of Psychology and Education ไว ้2 ความหมาย ดังนี้ 1) รูปแบบ คอื 

รูปย่อของความจรงิของปรากฏการณ์ ซึ่งแสดงดว้ย ข้อความ จ านวน หรือ ภาพ โดยการ

ลดทอนเวลา และเทศะ ท าใหเ้ข้าใจความจริงของปรากฏการณไ์ด้ดยีิ่งขึ้น 2) รูปแบบ คอื 

ตัวแทนของการใชแ้นวความคิดของโปรแกรมที่ก าหนดเฉพาะโดยสรุปแล้ว รูปแบบ 
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หมายถึง แบบจ าลองอย่างง่ายหรือย่อสว่น (Simplified Form) ของปรากฏการณ์ต่างๆ  

ที่ผู้เสนอรูปแบบดังกล่าวได้ศกึษาและพัฒนาขึน้มาเพื่อแสดงหรอือธิบายปรากฏการณ์ให้

เข้าใจได้ง่ายขึ้น หรือในบางกรณีอาจจะใช้ประโยชน์ในการท านายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้น 

ตลอดจนอาจใชเ้ป็นแนวทางในการดาเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งตอ่ไป 

    Good (2005, p. 177) ในพจนานุกรมการศกึษาได้รวบรวม

ความหมายของรูปแบบ เอาไว้ 4 ความหมาย คือ 1) เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็น

แนวทางในการสร้างหรอืท าซ้ า 2) เป็นตัวอย่างเพื่อเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออกเสียง

ภาษาต่างประเทศเพื่อให้ผู้เรียนได้เลียนแบบ เป็นต้น 3) เป็นแผนภูมหิรือรูปสามมิติ 

ซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรอืหลักการหรอืแนวคิด 4) เป็นชุดของปัจจัย ตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์ ซึ่งกันและกันซึ่งรวมตัวกันเป็นตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบ

สังคม อาจจะเขียนออกมา เป็นสูตรทางคณติศาสตรห์รือบรรยายเป็นภาษาก็ได้ 

    Thinkexist (2008, p. 1) ได้ให้ความหมายของค าว่ารูปแบบ (Model) 

ไว้วา่เป็นแบบจ าลองระบบการปฏิบัติงาน หรอืแบบแปลนของการก่อสร้างที่วาดไว้ล่วงหนา้ 

หรอืสิ่งของที่เป็นตัวแทนแสดงความคิดของสิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคต หรอืสิ่งที่เตรียมเอาไว้

ล่วงหน้า 

     จากการศกึษาความหมายของรูปแบบของนักวิชาการข้างตน้ 

สามารถจัดกลุ่มความหมายของรูปแบบได้ 5 ลักษณะ ดังนี้ 

      1. รูปแบบที่เสมอืนจรงิ แต่มีขนาดเล็กหรือย่อสว่นเพื่อน าไปใช้

เป็นแบบอย่างในการด าเนินการตอ่ไป 

      2. สิ่งที่แสดงโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่างชุด ปัจจัย 

หรอืองค์ประกอบเชงิเหตุผลเพื่อช่วยใหเ้ข้าใจข้อเท็จจริงหรอืปรากฏการณใ์ดปรากฏการณ์

หนึ่ง โดยอาจมลีักษณะเชงิกายภาพหรอืเชิงคุณภาพก็ได้ 

      3. แบบอย่างหรอืแนวทางในการกระท าหรอืด าเนินการใด  

โดยแสดงหรอือธิบายให้เห็นถึงโครงสร้างทางความคิด หรอืความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ

ที่ส าคัญ 

      5. สิ่งที่พัฒนาขึน้เพื่ออธิบายลักษณะที่ส าคัญของ

ปรากฏการณ์ที่จะท าให้งา่ยต่อการท าความเข้าใจโดยละเอียดของปรากฏการณ์และ

วัตถุประสงค์ของผู้สร้างหรือพัฒนารูปแบบ ซึ่งรูปแบบอาจเป็นแบบง่ายหรือซับซ้อนก็ได้ 
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      6. แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการท างานของสิ่งใดสิ่ง

หนึ่ง รูปแบบในความหมายนีบ้างทีแรกกันว่าภาพย่อสว่นของทฤษฎีหรอืแนวคิดในเรื่องใด

เรื่องหนึ่ง เช่น รูปแบบการสอน รูปแบบการบริหาร รูปแบบการประเมนิ เป็นต้น 

       สรุปได้วา่รูปแบบ หมายถึง แผนภาพหรอืโครงสร้างที่แสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ที่น ามาปฏิบัติเพื่อเป็นแนวทางให้การด าเนินการ

งา่ยต่อการท าความเข้าใจและบรรลุเป้าหมาย ในการวิจัยครั้งนี ้รูปแบบ หมายถึง แผนภาพ

หรอืโครงสร้างของกระบวนการพัฒนาสมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลทางการศกึษา 

ส าหรับครูในสังกัดเทศบาลนครสกลนคร  

  2. ประเภทของรูปแบบ 

   รูปแบบมีหลายประเภทด้วยกันซึ่งนักวิชาการด้านต่างๆ ก็ได้จัดแบ่ง

ประเภทต่างกันออกไปส าหรับรูปแบบทางการศึกษาและสังคมศาสตร์น้ัน (Keeves, 1988, 

pp. 561-565) ได้แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 

    2.1 Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใชก้ารอุปมาอุปมัยเทียบเคียง

ปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรมเพื่อสรา้งความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม เชน่ 

รูปแบบในการท านายจ านวนนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรียน ซึ่งอนุมานแนวคิดมาจากการ

เปิดน้ าเข้าและปล่อยน้ าออกจากถังนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบเปรียบเทียบได้กับน้ าที่เปิดออก

จากถัง ดังนัน้นักเรียนที่คงอยู่ในระบบจงึเท่ากับนักเรียนที่เข้าสู่ระบบลบด้วยนักเรียนที่ออก

จากระบบ เป็นต้น 

    2.2 Semantic Model เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยาย

หรอือธิบายปรากฏการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรอืรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทาง

ความคิด องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นัน้ๆ เช่น 

รูปแบบการสอนของ Joyce and Weil (2000, p. 41) 

    2.3 Mathematical Model เป็นรูปแบบที่ใชส้มการทางคณิตศาสตร์

เป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ รูปแบบประเภทนี้นยิมใช้กันทั้ง 

ในสาขาจติวิทยาและศกึษาศาสตร์รวมทั้งการบริหารการศกึษาด้วย 

    2.4 Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า Path 

Analysis และหลักการสร้าง Semantic Model โดยการน าเอาตัวแปรต่างๆ มาสัมพันธ์กัน

เชงิเหตุและผลที่เกิดขึ้น เช่น The Standard Deprivation Model ซึ่งเป็นรูปแบบที่แสดง
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ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพทางเศรษฐกิจสังคมของบิดา มารดา สภาพแวดล้อมทางการ

ศกึษาที่บ้าน และระดับสติปัญญาของเด็ก เป็นต้น 

    Keeves (1998, p. 178) จ าแนกออกได้เป็น 5 รูปแบบ คือ 

     1. รูปแบบคล้าย (Analogue Models) คือ เป็นรูปแบบที่มี

ความสัมพันธ์กับระบบกายภาพ มักเป็นรูปแบบที่ใชใ้นวิทยาศาสตร์กายภาพเป็นรูปแบบที่

น าไปใช้อุปมากับสิ่งอื่นได้ เช่น รูปแบบแบบจ าลองระบบสุริยะที่เกิดขึน้จรงิ ธนาคารจ าลอง

กับระบบธนาคารที่เป็นจริง แบบจ าลองการผลิตกับการผลติจริง เป็นต้น 

     2. รูปแบบที่อธิบายความหมายหรือใหค้วามหมาย (Semantic 

Models) คือ เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาในการบรรยายลักษณะของรูปแบบชนิดนี้จะใช้วิธีการ

อุปมาในการพิจารณาด้วยภาษามากกว่าที่จะใช้วธิีอุปมาในการพิจารณาด้วยโครงสร้าง

กายภาพ 

     3. รูปแบบที่มลีักษณะเป็นแผนภูมิแบบแผน หรอืโครงการ 

(Schematic Models) 

     4. รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ (Mathematical Models) คือเป็น

รูปแบบที่ก าหนดความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบในรูปสมการหรือฟังชันทางคณิตศาสตร์ 

     5. รูปแบบเชงิเหตุผล (Causal Models) คือ เป็นรูปแบบที่มี

โครงสรา้งเป็นสมการเชิงเส้นที่ประกอบด้วยตัวแปรสัมพันธ์กันเป็นเหตุและผล มกีาร

ทดสอบสมมุตฐิานผลของรูปแบบจากลักษณะการแบ่งประเภทของรูปแบบของนักวิชาการ

ต่าง ๆ ที่กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่าการแบ่งประเภทของรูปแบบตามแนวคิดที่หนึ่งนั้นบอกให้

ทราบถึงลักษณะการเขียนรูปแบบที่มกีี่ลักษณะ สว่นการแบ่งประเภทของรูปแบบในแบบที่

สองและสามนั้นเป็นการแบ่งประเภทของรูปแบบตามแนวคิดพืน้ฐานในการเสนอรูปแบบใน

การบรรยาย อธิบายปรากฏการณน์ั้นๆ เป็นหลัก 

      จากที่กล่าวมาแสดงว่า รูปแบบมีหลายประเภทด้วยกันเป็นสิ่ง

ที่สรา้งและพัฒนาขึน้ แต่ละสาขาก็มีรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ใน

การอธิบายรูปแบบนั้นๆ 

  3. องค์ประกอบของรูปแบบ 

   มีนักการศกึษาและมีผูศ้กึษาถึงองคป์ระกอบของรูปแบบ ไว้ดังนี้ 

    ชนกนารถ ช่ืนเชย (2550, หนา้ 179-180) ได้พัฒนารูปแบบการจัด

การศกึษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศกึษาเอกชน พบว่ารูปแบบมีองค์ประกอบ 9 
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องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คุณลักษณะภาวะผู้น าของคณบดีที่ต้องพัฒนา 2) กลุ่มเป้าหมาย

ของการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 3) จุดมุง่หมายของการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 4) โครงสรา้ง

ระบบบริหารของการศกึษาต่อเนื่อง 5) หลักสูตรการเรียนการสอนของการศกึษาต่อเนื่อง 

6) วิธีการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 7) สื่อการศกึษาและแหล่งเรียนรู้ของการศกึษาต่อเนื่อง  

8) การตดิตามและประเมินผลของการศกึษาต่อเนื่อง และ 9) การเทียบระดับและเทียบโอน

ผลการเรียน 

    ทิศนา แขมมณี (2550, หน้า 220) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของ

รูปแบบไว้ 4 ข้อ ดังนี้ 

     1. รูปแบบสามารถน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา สามารถ

ทดสอบ / สังเกตได้ 

     2. มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ อธิบายปรากฏการณ์เรื่องนัน้ / 

ปรากฏกลไกลเชงิสาเหตุที่ก าลังศึกษาและอธิบายเรื่องที่ก าลังศกึษา 

     3. รูปแบบช่วยจินตนาการสร้างความคิดรวบยอด ความสัมพันธ์

ของสิ่งที่ก าลังศึกษา / ช่วยสืบเสาะความรู้ 

     4. รูปแบบมีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างมากกว่าความสัมพันธ์ 

เชงิเช่ือมโยง 

    อัมพร พงษ์กังสนานันท์ (2550, หนา้ 274-275) ได้พัฒนารูปแบบ

การศกึษานอกระบบในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อส่งเสริมกรศึกษาตลอดชีวติ พบว่า

รูปแบบมีองค์ประกอบ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปรัชญาและหลักการจัดการศกึษา  

2) หลักสูตร 3) การจัดการเรียนรู ้4) การประเมนิผลการเรียนรู้ 5) การเทียบโอนความรู้

และประสบการณ์ 6) การบริหารและการจัดการศกึษา 7) กลุ่มเป้าหมาย และ  

8) การมสี่วนรว่มของพอ่แม่และชุมชน  

    Brown and Moberg (1980, p. 98) ได้สังเคราะหร์ูปแบบขึน้มาจาก

แนวคิดเชงิระบบ (Systems Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ (Contingency 

Approach) และองค์ประกอบตามรูปแบบของ Brown และ Moberg ประกอบด้วย  

1) สภาพแวดล้อม (Envvironment) 2) เทคโนโลยี (Technology) 3) โครงสรา้ง (Struccture)     

4) กระบวนการจัดการ (Management Process) และ 5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision 

making) 
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    Ivancevich, Donnelly, & Gibson (2013) กล่าวว่าองค์ประกอบของ

รูปแบบมีลักษณะบางประการของ ระบบเปิด เป็นรูปแบบที่แสดงถึงองค์ประกอบย่อยของ

ระบบ ประกอบด้วย 4 ส่วน คอื (1) ปัจจัยน าเข้า (2) กระบวนการ (3) ผลผลิต และ  

(4) ข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อม การพิจารณารูปแบบในลักษณะนี ้ถือวา่ ผลผลติ

ของระบบเกิดจาก การที่มีปัจจัยน าเข้าส่งเข้าไปผา่นกระบวนการ ซึ่งจะจัดกระทา  

ให้เกิดผลผลติขึ้น และให้ความสนใจกับข้อมูล ป้อนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอก  

ซึ่งแสดงถึง การเริ่มมีลักษณะของความเป็นระบบเปิด ดังแสดงในภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 3 รูปแบบระบบที่มลีักษณะบางประการของระบบเปิด  

ข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อม ที่มา Ivancevich J.M., et al, 2013 
 

    จากที่กล่าวมาแสดงว่า รูปแบบมีหลายประเภทเป็นสิ่งที่สร้างและ

พัฒนาขึ้นแตล่ะสาขาก็มีรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป เช่น รูปแบบทางการศกึษาและ

สังคมศาสตร์ ได้แบ่งออกเป็น รูปแบบที่ใชก้ารอุปมาอุปไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็น

รูปธรรมเพื่อสรา้งความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม รูปแบบที่ใชภ้าษาสื่อ 

ในการขยายหรืออภิปรายปรากฏการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา แผนภูมิ รูปภาพ รูปแบบที่ใช้

สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ และรูปแบบที่

น าเอา ตัวแปรต่างๆ มาสัมพันธ์กันเชงิเหตุและผลที่เกิดขึ้น เป็นต้น 

 

 

ปัจจัยน าเข้า 

(Inputs) 

 

ผลผลิต 

(Outputs) 

 

การแปลงปัจจัยน าเข้า 

(Transformation) 

 1. ความคิดสร้างสรรค์

และทักษะของมนุษย์ 

2. สารสนเทศ 

3. วัตถุดิบ 

4. งบประมาณ 

วิธีการจัดการ และ

เทคโนโลยี ในการ

แปลงปัจจัยน าเข้า

เป็นผลผลติ 

1. ผลติภัณฑ์ 

2. บริการ 
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  4. คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

   วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 7) ได้กล่าวว่ารูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ 

ดังนี้ 

    1. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง 

ตัวแปร มากว่าความสัมพันธ์เส้นตรงธรรมดา  

    2. รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบ

ได้ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิก 

    3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่

ศกึษาได้อย่างชัดเจน 

    4. รูปแบบควรเป็นเครื่องมอืในการสร้างความคิดรวบยอด (concept) 

ใหม่และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู ้(body of 

knowledge) ในเรื่องที่ก าลังศกึษา 

    5. รูปแบบในเรื่องใด จะเป็นเชน่ไรขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีและ

หลักการพืน้ฐาน 

   Keeves (1998, p. 560) กล่าวว่า รูปแบบที่ใชป้ระโยชน์ได้ ควรจะมี

ข้อก าหนด (Requirement) 4 ประการ คอื 

    1. รูปแบบ ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสร้าง 

(Structural Relationship) มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ (Associative 

Relationship) 

    2. รูปแบบ ควรใชเ้ป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้น  

ซึ่งสามารถถูกตรวจสอบได้โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ที่จะทดสอบรูปแบบพืน้ฐานของ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

    3. รูปแบบ ควรจะต้องระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่

ศกึษา ดังนั้นนอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อภปิราย

ปรากฏการณ์ได้ด้วย 

    4. รูปแบบ ควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศนใ์หม่ และสร้าง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ซึ่งเป็นการขยายในเรื่องที่ก าลังศกึษา 
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    สรุปได้วา่ ลักษณะของรูปแบบที่ดนีั้นควรอธิบายโครงสรา้ง

ความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปร เป็นเหตุเป็นผลของเรื่องที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน สามารถ

น าไปสู่การท านายผลที่ตามมา สามารถตรวจสอบได้ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  5. การพัฒนารูปแบบ 

   การสรา้งหรอืพัฒนารูปแบบขึน้อยู่กับเกณฑก์ารตัดสินความเหมาะสม

ของรูปแบบ หรอืโมเดลที่เลือกใช้ อาจพิจารณาได้จากการวิเคราะหค์วามสอดคล้อง

ระหว่างปรัชญา หรอืแนวคิดรูปแบบการประเมนิกับประเด็นปัญหาของสิ่งที่ต้องการ

ประเมิน มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดในการพัฒนารูปแบบมีขั้นตอน ดังนี้   

    ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2551, หน้า 15) ได้กล่าวไว้ว่า 

การพัฒนารูปแบบ หมายถึง การวิจัยที่ผู้วจิัยต้องด าเนินการทั้ง 3 ส่วน คอื การศกึษา

รูปแบบ การออกแบบรูปแบบใหม่ และการน ารูปแบบใหม่ไปทดลองใช้ในสภาพจรงิโดยไม่

ต้องควบคุมตัวแปรอย่างเข้มงวดมากนัก หรอืทดลองตามแบบการวิจัยทดลองที่แท้จริงก็ได้ 

และรายงานผลการทดลองใช้ ส่วนจะมีการทดลองใช้รูปแบบจะมีการด าเนนิการกี่รอบ ใน

ลักษณะการวิจัยและพัฒนานั้น ก็แล้วแตโ่ครงการวิจัยนั้น 

    สมาน อัศวภูมิ (2551, หนา้ 81-83) ได้กล่าวถึงแนวปฏิบัติในการวิจัย

พัฒนารูปแบบ ไว้ดังนี้ 

     1. การก าหนดขอบเขตและสาระของรูปแบบต้นร่าง ในการก าหนด

ขอบเขต และสาระของรูปแบบเป็นขั้นตอนแรกในการคิดค้นหาแนวทางในการแก้ปัญหาใน

การด าเนินงาน ซึ่งผูว้ิจัยอาจจะเริ่มตน้จากการทบทวนสภาพปัญหา และประสบการณ์ที่

พบในการท างาน หรือศึกษารายงานการด าเนินงานของหน่วยงานหรอืงานวิจัยและแนวคิด

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็นฐานในการออกแบบรูปแบบต้นร่าง 

     2. ทบทวนวรรณกรรมและปรับปรุงรูปแบบต้นร่าง หลังจากได้ตน้

ร่างรูปแบบตามขั้นตอนที่หนึ่งแล้ว ผูว้ิจัยควรได้มกีารศึกษา ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

เพิ่มเติม เพื่อตรวจสอบแนวคิดและรูปแบบต้นร่างว่ามีส่วนใดที่ยังตอ้งปรับปรุงแก้ไข 

     3. ศกึษาสภาพปัจจุบันปัญหาตามกรอบแนวคิดของรูปแบบ 

ต้นร่าง หลังจากที่ผูว้ิจัยได้ปรับปรุงรูปแบบต้นร่างแล้วใหใ้ช้รูปแบบต้นร่างแล้วให้ใช้รูปแบบ

ต้นร่างที่ได้เป็นกรอบความคิดในการออกแบบวิธีการและเครื่องมือในการศึกษาสภาพจริง

การด าเนินงานในเรื่องที่ออกแบบรูปแบบ ลักษณะเดียวกันกับการวิจัยทั่วไปที่ใชก้รอบ

แนวคิดการวจิัยเป็นกรอบในการสร้างเครื่องมอืในการเก็บข้อมูล กรณีที่ผู้วจิัยจะวิจัย 
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พัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟาย ขั้นตอนนีก้็คือ การสร้างเครื่องมอืท าเดลฟาย  

ตามกรอบแนวคิดของรูปแบบต้นร่าง และด าเนนิการขั้นตอนอื่นๆ ตามวิธีการเทคนิคเดล

ฟายต่อไป 

     4. การออกแบบรูปแบบขั้นสุดท้าย หมายถึง การปรับปรุงรูปแบบ

ต้นร่างครั้งสุดท้ายก่อน าไปตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบต่อไป หรอืในกรณีการพัฒนา

รูปแบบ โดยใช้เทคนิคเดลฟายอาจจะถือว่าเป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการได้ เพราะ

รูปแบบได้ผ่านการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายรอบแล้ว แตถ่้าผูว้ิจัยจะน ารูปแบบที่

ปรับปรุงขัน้สุดท้ายนี้ไปตรวจสอบคุณภาพด้วยก็ยิ่งด ีส าหรับแนวทางการปรับปรุงรูปแบบ

ขั้นสุดท้ายนี้ ผูว้ิจัยจะใช้ขอ้มูลที่ได้มาจากการศกึษาภาคสนาม หรอืการท าเดลฟายมาใช้

เป็นฐานในการปรับแก้องค์ประกอบของรูปแบบต้นร่างตามข้อมูลที่ได้จากการศกึษาใน

ขั้นตอนที่ 3  

     5. การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบ ขัน้ตอนสุดท้ายในการพัฒนา

รูปแบบ คอื การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ ซึ่งผู้วิจัยก็จะด าเนินการตามที่ออกแบบ

แล้วไว้ในขั้นตอนที่ 4 ซึ่งโดยทั่วไปอาจจะเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งต่อไปนี ้ตามความเหมาะสมของ

รูปแบบ เวลา และงบประมาณในการด าเนินการ ดังนี้ 

      5.1 ตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยผู้วจิัยจะน าเสนอรูปแบบที่

พัฒนาขึ้นต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 15 - 20 คน พร้อมกับแบบประเมินความเหมาะสมและ 

ความเป็นไปได้ของรูปแบบตลอดจนขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมต่างๆ 

      5.2 ตรวจสอบโดยการประชุมสัมมนา โดยผูว้ิจัยจัด

ประชุมสัมมนาบุคคลที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบและผูท้รงคุณวุฒิจ านวนหนึ่ง แล้วน าเสนอ

รูปแบบที่พัฒนาขึน้ เสร็จแล้วใหผู้เ้ข้าร่วมประชุมสัมมนาวิพากษ์ประเมนิรูปแบบทั้งในด้าน

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้และใหข้้อเสนอแนะต่อไป 

      5.3 ตรวจสอบโดยการทดลอง โดยผู้วจิัยด าเนินการทดลองใช้

รูปแบบที่พัฒนาขึน้ในสภาพจรงิหรือเหตุการณ์จ าลอง ตามแบบแผนที่ออกแบบไว้  

เพื่อการสังเกตรวบรวมข้อมูลและความคิดเห็นจากผูเ้กี่ยวข้อง เพื่อน าไปใช้ปรับปรุงแบบ

ต่อไป หลังจากได้ขอ้มูลจากการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบดังกล่าวมาแล้ว ผูว้ิจัยควร

ได้ด าเนินการปรับปรุงรูปแบบเพิ่มเติม พร้อมกับสรุปข้อมูล ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ

ที่เห็นวา่ส าคัญต่อรูปแบบและการน ารูปแบบไปใช้ตอ่ไป 
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    ทิศนา แขมมณี (2550, หนา้ 20) ได้เสนอการสร้างและพัฒนา

รูปแบบไว้ 5 ขั้นตอน คือ 

     1. ขั้นรวบรวมปัญหา (Problem formulation) เพื่อให้รูว้่าอะไรคือ

ปัญหาที่แท้จริง 

      2. ขั้นพัฒนารูปแบบ (Model Construction) ด าเนนิการภายหลัง

จากที่ได้รวบรวมปัญหาต่างๆ แล้วในการสร้างรูปแบบต้องพิจารณาวัตถุประสงค์เบื้องตน้

ของการสร้างและต้องรูถ้ึงลักษณะเฉพาะที่ตอ้งการผลผลติ ตอ้งรูข้้อมูลสารสนเทศที่

จ าเป็นและควรค านึงถึงค่าใช้จ่ายในการสร้างและความสนใจของผู้ใช้ดว้ย เพราะถ้ารูปแบบ

มีคา่ใช้จ่ายสูงและไม่เป็นที่ยอมรับของผูใ้ช้ขอ้มูลที่รวบรวมมาอาจมโีอกาสบกพร่องได้ใน

ระหว่างการด าเนนิงานขั้นต่างๆ จึงควรมกีารให้ค าจ ากัดความสภาพการณ์ การสุ่ม

ตัวอย่าง และท าตามหลักวิชาอย่างเคร่งครัด  

     3. การทดสอบรูปแบบ (Testing the Model) เมื่อสรา้งรูปแบบ

เสร็จแล้วควรทดสอบโดยพิจารณาถึง 

      3.1 มีความตรงตามสถานการณ์จริง (Valid) รูปแบบที่สร้าง

หากมีความใกล้เคียงกับความจริงจะดีมาก เพราะจะช่วยใหก้ารตัดสินใจดขีึ้น ไม่ยุ่งยากต่อ

การน าไปใช้และควรพิจารณาถึงระดับของความส าเร็จจากการแก้ปัญหา 

      3.2 มีการน าไปทดลองใช้ เพื่อเปรียบเทียบว่าผลการน าไปใช้

ท าให้มกีารปรับปรุงคุณภาพในการปฏิบัติงานอย่างไรการทดลองใชม้ี 2 ลักษณะ คอื 

ทดลองย้อนกลับ (Retrospective evaluation) โดยใช้กับข้อมูลในอดีต และการทดลองใช้

ปฏิบัติในปัจจุบัน (Pretest) 

     4. การท าให้ส าเร็จ (Implementation) เมื่อผ่านการทดสอบแล้วก็

ควรสามารถที่จะน าไปใช้ให้เกิดความส าเร็จเพราะไม่มรีูปแบบใดที่เรยีกว่าส าเร็จอย่าง

สมบูรณ์จนกว่าจะได้รับการยอมรับได้รับความสนใจและมีการน าไปใช้ 

     5. การพัฒนาปรับปรุงรูปแบบให้ทันสมัย (Model Updating)  

แมว้่าจะมีการน ารูปแบบไปใช้อย่างประสบความส าเร็จ แตก่็ควรมีการพัฒนาปรับปรุง 

ประยุกต์ใหเ้หมาะสมกับวัตถุประสงค์ขององค์กร และสถานการณท์ี่มากระทบจาก

ภายนอกและภายในองค์กรการพัฒนารูปแบบ เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วย 3 ส่วนที่

ส าคัญ คอื การสร้าง การพัฒนา และการประเมินเพื่อหาคุณภาพของรูปแบบ  
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    รัตนะ บัวสนธ์ (2552, หนา้ 13) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนานวัตกรรม 

(หรอืบางทีก็เรียกว่า ผลติภัณฑ)์ โดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นเครื่องมอืด าเนินการในแตล่ะ

ขั้นตอนของการพัฒนาทั้งนีเ้ป้าหมายส าคัญของการวจิัยและพัฒนาก็คือ การได้นวัตกรรม 

(หรอืผลติภัณฑ์) ที่เป็นต้นแบบสามารถน าไปใช้หรอืแก้ปัญหาได้จริง 

    Willer (1986, p. 83) ได้กลา่วไว้ว่า การพัฒนารูปแบบโดยทั่วไปแบ่ง

ออกเป็น 2 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การสร้าง (Construct) รูปแบบ และ 2) การหาความเที่ยงตรง 

(Validity) ของรูปแบบ 

     สรุปได้วา่การพัฒนารูปแบบ หมายถึง การสร้างแนวคิดเกี่ยวกับ

ปรากฏการณ์ที่น่าสนใจศึกษา รูปแบบโดยทั่วไปจะมีการด าเนินการ 3 ส่วน คอื การศกึษา

รูปแบบ การออกแบบรูปแบบใหม่ และการน ารูปแบบใหม่ไปทดลองใช้ในสภาพจรงิ และ

รายงานผลการทดลองใช้ การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัย แบ่งระยะการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ ดังนี ้ 

ระยะที่ 1 สรา้งหรอืพัฒนารูปแบบ ระยะที่ 2 ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 

  6. งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

   กฤษณผล จันทร์พรหม (2548, หนา้ 88) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศกึษา

รูปแบบมหาวิทยาลัยเสมอืนจรงิที่เหมาะสมส าหรับสถาบันอุดมศกึษาในประเทศไทย  

โดยด าเนินการวิจัยเป็น 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การศกึษาวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบ

มหาวิทยาลัยเสมือนจริง โดยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ต ารา บทความ

วิจัย ฐานข้อมูล อินเตอร์เน็ตออนไลน์ทั้งในและต่างประเทศ 2) การสังเคราะหร์ูปแบบ

องค์ประกอบ โครงสร้างของรูปแบบมหาวิทยาลัยเสมอืนจรงิ 3) การพัฒนารูปแบบ

มหาวิทยาลัยเสมือนจริงโดยใช้กระบวนการวิจัยแบบเดลฟายเพื่อรวบรวมข้อมูลความ

คิดเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญ 10 คน จ านวน 3 รอบ และ 4) การทดสอบความเหมาะสมของ

รูปแบบมหาวิทยาลัยเสมอืนจรงิ ส าหรับสถาบันอุดมศกึษาในประเทศที่พัฒนาขึน้ 

ในขั้นตอนที่ 3 มาจัดท าเป็นแบบสอบถามเพื่อน าไปส ารวจความคดิเห็นของผูบ้ริหาร

สถาบัน อุดมศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมของรูปแบบ หลังจากนั้นจงึก าหนดรูปแบบ 

มหาวิทยาลัยเสมือนจริงที่เหมาะสมส าหรับสถาบันอุดมศกึษาในประเทศไทย 

   ชนกนารถ ช่ืนเชย (2550, หนา้ 72-79) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบ 

การจัดการศกึษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศกึษาเอกชน โดยด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ดังนี ้ 

1) วิเคราะห์และสังเคราะห์รูปแบบการศกึษาต่อเนื่องส าหรับสถาบัน อุดมศกึษาเอกชน 

โดยวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 2) การน าข้อมูลจากการศกึษามาวิเคราะห์ 
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และสังเคราะห ์เพื่อพัฒนาเป็นกรอบของรูปแบบในการจัดการศึกษาต่อเนื่องของสถาบัน 

อุดมศกึษาเอกชน 3) การศึกษาความเหมาะสมและเป็นไปได้ โดยผู้เช่ียวชาญด้าน

การศกึษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศกึษา จ านวน 19 คน โดยใช้เทคนิคการวจิัยแบบเดลฟาย 

และ 4) การตรวจสอบประสิทธิภาพและความเหมาะสมของรูปแบบการจัดการศึกษา

ต่อเนื่องในสถาบันอุดมศกึษาที่พัฒนาขึ้น 

   พรจันทร์ พรศักดิ์กุล (2550, หนา้ 163-175) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบ

กระบวนการงบประมาณของโรงเรียนที่บริหารงบประมาณแบบใช้โรงเรยีนเป็นฐาน 

โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยด าเนิน 

การวิจัยเป็น 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การก าหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการ

งบประมาณโดยการวิเคราะหเ์อกสารและฐานข้อมูลทางอนิเตอร์เน็ต 2) การศกึษา

กระบวนการงบประมาณและการมสี่วนรว่มในกระบวนการงบประมาณของสถานศึกษาที่

ด าเนนิการในปัจจุบัน โดยสอบถามความคิดเห็นของผูอ้ านวยการสถานศกึษาและรอง

ผูอ้ านวยการสถานศกึษาฝ่ายงบประมาณ วเิคราะหเ์อกสารงบประมาณของโรงเรียนและ

สอบถามความคิดเห็นของผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศกึษา ประธานคณะกรรมการ

สถานศกึษา 3) การจัดท าร่างรูปแบบกระบวนการงบประมาณโรงเรียนที่บริหาร

งบประมาณแบบใช้โรงเรยีนเป็นฐาน 4) การประเมนิความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

ร่างรปูแบบ โดยสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 5) การปรับปรุงรูปแบบและน าเสนอรูปแบบ

กระบวนการงบประมาณของโรงเรียนที่บริหารงบประมาณการใช้โรงเรียนเป็นฐาน 

   อัมพร พงษ์กังสมานันท์ (2550, หนา้ 108-122) ได้ท าวิจัยเรื่อง  

การพัฒนารูปแบบการจัดการศกึษานอกระบบในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อส่งเสริม

การศกึษาตลอดชีวติ โดยด าเนนิการวิจัยเป็น 2 ขั้นตอน 1) การสรา้งรูปแบบ ประกอบด้วย 

การศกึษาข้อมูลพืน้ฐานจากทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และความคิดเห็น

ผูเ้ชี่ยวชาญ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Techniques)  

2) การประเมนิรูปแบบ ประกอบด้วย การศึกษาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

ในการน ารูปแบบไปปฏิบัติในสถานศกึษา และการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ

และผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มตี่อการพัฒนารูปแบบ  

   อรอุมา รุ่งเรืองวณิชกุล (2556, หนา้ 115) ได้ท าการวิจัยเรื่อง  

การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างสมรรถนะครูนักวิจัยด้วยการบูรณาการกระบวน 

การเรียนรู ้ส าหรับข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 2  
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ได้แบ่งการวิจัยออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 1) สร้างและพัฒนารูปแบบ โดยการสังเคราะห์

เอกสารที่เกี่ยวข้อง การวิเคราะหเ์นือ้หา สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน สอบถามความ

คิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญและครู 2) ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ โดยการน าเสนอต่อ

ผูเ้ชี่ยวชาญ 5 คน ตรวจสอบรูปแบบครั้งที่ 1 ศกึษาน าร่องจ านวน 10 คน สรุปผลการศกึษา

น าร่องและปรับปรุงรูปแบบครั้งที่ 2 และ 3) ทดลองใช้รูปแบบและประเมินคุณภาพรูปแบบ 

ทดลองใช้โดยใช้แบบแผนการทดลองแบบ One – Group Pretest – Posttest Design 

   ลภัสรดา นาโควงค์ (2558, หนา้ 113-125) ได้ท าการวิจัยเรื่อง  

การพัฒนารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ได้แบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ  

1) การพัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ร่างรูปแบบการประเมินการประเมินผลการปฏิบัติงาน และน ารูปแบบไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ

พิจารณา 2) การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

   ณะภา ลีพรม (2558, หนา้ 111–124) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา

รูปแบบการบริหารงานกิจการนักเรียนในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 : กรณีกิจกรรมชุมนุม กิจกรรมลูกเสือ  

เนตรนารี – ยุวกาชาดและกิจกรรมสภานักเรียนได้แบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ 

คือ ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบ โดยศกึษาทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ศกึษา

โรงเรียนดีเด่นจ านวน 1 โรงเรียน และน าร่องกรอบแนวคิดการวิจัยไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน 

ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้ง ระยะที่ 2 การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ 

โดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า โดยการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่ม

ตัวอย่าง 364 คน 

    จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ สรุปได้ว่า  

การพัฒนารูปแบบเป็นกระบวนการที่มีแบบแผน ขัน้ตอนในการปฏิบัติ แบ่งระยะการวิจัย

ออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 สร้างหรอืพัฒนารูปแบบ และระยะที่ 2 ตรวจสอบ 

ความเหมาะสมของรูปแบบ  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร




