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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน ผูว้ิจัยน าเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

   1.1 ความหมายของสมรรถนะ 

   1.2 ความส าคัญของสมรรถนะ 

   1.3 ประเภทของสมรรถนะ    

   1.4 องค์ประกอบของสมรรถนะ     

  2. สมรรถนะการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ธุรการโรงเรียน 

   2.1 ต้นแบบสมรรถนะหลัก 

   2.2 มาตรฐานความรูค้วามสามารถและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ

ต าแหน่ง 

   2.3 การประเมินสมรรถนะ   

   2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 

  3. หลักสูตรฝกึอบรม 

   3.1 ความหมายและความส าคัญของหลักสูตร 

   3.2 องค์ประกอบของหลักสูตร 

   3.3 การพัฒนาหลักสูตร 

   3.4 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 

   3.5 การประเมินหลักสูตร 

   3.6 การปรับปรุงหลักสูตร 

   3.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาหลักสูตร 

  4. การฝกึอบรม 

   4.1 ความหมายของการฝึกอบรม 

   4.2 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



14 

   4.3 ความส าคัญของการฝกึอบรม 

   4.4 ขั้นตอนการฝกึอบรม 

   4.5 ลักษณะของหลักสูตรฝึกอบรมที่ดี 

   4.6 เทคนิคและวิธีการการฝกึอบรม 

   4.7 รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 ศาสตราจารยเดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland) นักจิตวิทยาของ

มหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University) เป็นผูร้ิเริ่มแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  

โดยพัฒนาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพ เพื่อศึกษาว่าบุคคลที่ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพนั้น  

มีทัศนคติและนิสัยอย่างไร โดยใช้ความรใูนเรื่องเหล่านี ้ช่วยแกไขปัญหาการคัดเลือกบุคคล

ให้แกหนว่ยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ไดแก ปัญหากระบวนการคัดเลือกที่เนน้การวัด

ความถนัด ที่ท าให้คนผิวด า และชนกลุ่มนอ้ยอื่นๆ ไมไดรับการคัดเลือก (ซึ่งผดิกฎหมาย) 

และปัญหาผลการทดสอบความถนัดที่มคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัตินอ้ยมาก  

(ซึ่งแสดงวา่การทดสอบความถนัด ไมสามารถท านายผลการปฏิบัติงานได) แมคเคิลแลนด

ไดเก็บข้อมูลของกลุ่มผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเดน และผูท้ี่ไมไดมีผลงานโดดเด่นด้วย 

การสมัภาษณ์ ซึ่งพบว่าสมรรถนะเกี่ยวกับความเขา้ใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม เป็น

ปัจจัยที่มคีวามสมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ไมใช่การทดสอบด้วยแบบทดสอบความถนัด 

บทความเรื่อง “Testing for Competence Rather Than for Intelligence” ของแมคเคิลแลนด 

ที่ตพีิมพ์ในปี ค.ศ. 1973 ไดรับการกล่าวถึงอย่างกว้างขวางจากนักวิชาการทั้งที่เห็นด้วย

และไมเห็นด้วย อย่างไรก็ดี แมคเคลิแลนด (McClelland) ก็ไดท าให้สมรรถนะไดรับความ

สนใจศึกษา และใช้กันตอ่ๆ มา จนถึงทุกวันนีค้วามแตกต่างระหว่างบุคคล เปรียบเทียบได

กับภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) โดยมีสวนที่เห็นไดงาย และพัฒนาไดงาย คือ สวนที่

ลอยอยูเหนอืน้ า นั่นคือองคความรู และทักษะตางๆ ที่บุคคลมีอยู และสวนใหญที่มองเห็น

ไดยากอยูใตผวิน้ า ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณภายในและบทบาทที่แสดงออก 

ตอสังคม สวนที่อยูใตน้ า นี้มีผลตอพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอยางมากและ 

เปนสวนที่พัฒนาไดยาก ดังภาพประกอบ 2 (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 

2548, หนา 1-4) 
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ภาพประกอบ 2 แสดงแนวคิด หลักการ เกี่ยวกับ Competency โมเดลภูเขาน้ าแข็ง  

(Iceberg Model) ชูชัย สมิทธิไกร (2550, หนา้ 29) 
 

  จากภาพประกอบ 2 สามารถอธิบายได้วา่ บุคลิกลักษณะ (Characteristic) 

ของคนเปรียบเสมอืน ภูเขาน้ าแข็งไว้ ดังนี้ 

   ส่วนที่อยู่เหนอืน้ า สามารถสังเกตเห็นได้งา่ย ซึ่งหมายถึง 

    1. ทักษะ (Skills) หมายถึงสิ่งที่บุคคลรู้และสามารถท าได้เป็นอย่างด ี

เชน่ทักษะการอ่าน ทักษะการฟัง ทักษะในการขับรถ เป็นต้น 

    2. ความรู ้(Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจในหลักการ

แนวคิดเฉพาะด้าน เช่น มีความรู้ ด้านบัญชี มคีวามรูด้้านการตลาด การเมอืง เป็นต้น 

   ส่วนที่อยู่ใต้น้ า สังเกตเห็นได้ยาก ซึ่งหมายถึง 

    3. บทบาททางสังคม (Social role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้

บุคคลอื่นในสังคมเห็นว่าตัวเขามบีทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น ชอบช่วยเหลอืผูอ้ื่น เป็นต้น 

    4. ภาพพจน์ที่รับรู้ตัวเอง (Self image) หมายถึง ภาพพจนท์ี่บุคคล

สนองตัวเองว่าเป็นอย่างไร เชน่ เป็นผูน้ า เป็นผูเ้ชี่ยวชาญ เป็นศลิปิน เป็นต้น 

    5. อุปนิสัย (Traits) หมายถึง ลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เป็น

พฤติกรรมถาวร เช่น เป็นนักกีฬาที่ด ีเป็นคนใจเย็น เป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นต้น 

    6. แรงกระตุ้น (Motive) หมายถึง พลังขับเคลื่อนที่เกิดจากภายใน

จติใจของบุคคลที่จะส่งผลกระทบต่อการกระท า เช่น เป็นคนที่มีความต้องการผลส าเร็จ 

การกระท าสิ่งต่างๆ จึงออกมาในลักษณะของการมุ่งไปสู่ความส าเร็จตลอดเวลา 
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ส าหรับประเทศไทยได้น าแนวความคิดที่เกี่ยวกับสมรรถนะมาใช้ในองค์กรที่เป็นเครือข่าย

บริษัทข้ามชาติก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทช้ันน าของประเทศ เนื่องจากภาคเอกชนที่

ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ท าให้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชัดเจน มีผลท าให้เกิดความ

ตื่นตัวในส่วนราชการและน าแนวคิดนี้ไปทดลองใช้ โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรอืน ได้เริ่มน ามาใช้ในการพัฒนาข้าราชการ จากการทดลองใชใ้นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ (competency based human resource Development) ใน

ระบบของการสรรหาผูบ้ริหารระดับสูง (senior executive system) การปรับปรุงระบบใน

การจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนภาครัฐ โดยยึดหลักสมรรถนะ และการก าหนด

สมรรถนะต้นแบบของข้าราชการเพื่อพัฒนาสมรรถนะของขา้ราชการและประสิทธิผลของ

องค์กรภาครัฐ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552, หนา้ 5) 

   จากการศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ สรุปได้ว่า สมรรถนะเป็น

พฤติกรรมของบุคคลซึ่งมี ความรู้ ทักษะ พฤติกรรมที่แตกต่างกันขึน้อยู่กับว่าใครจะ

สามารถดึงตัวตนของตนเอง หรอืเข้าใจในความคิดของตัวเองได้มากน้อยเพียงไร  

ซึ่งบางสว่นเป็นพฤติกรรมที่แอบแฝงจะเห็นรูไ้ด้เมื่อได้เกิดเหตุการณ์ต้องคิดหรอืตัดสินใจ 

ความโดดเด่นจึงจะแสดงออกมา  

  1. ความหมายของสมรรถนะ 

  มีผู้ให้ค านิยามเกี่ยวกับความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” ดังนี้ 

   สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548, หนา้ 17) ได้ให้ความหมายของ 

สมรรถนะ คอื ความรู ้(Knowledge) ทักษะ (Skills) และลักษณะส่วนบุคคล (Personal 

Characteristic or Attributes) ที่ท าให้บุคคลผูน้ั้นท างาน ในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่า

ผูอ้ื่น      

   ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2549, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ 

คือ ทักษะ สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือคุณลักษณะที่

เหมาะสมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

   กนกอร ปราชญ์นคร (2550, หนา้ 90) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ 

คือ ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จาเป็นของบุคคลในการทางานให้ประสบผลส าเร็จมี

ผลงานได้ตามเกณฑ ์หรอืมาตรฐานที่ก าหนดหรอืสูงกว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึน้

จากความรู้ ทักษะ และเจตคติ แรงจูงใจ หรอื ความรู้ ทักษะและเจตคติ แรงจูงใจ 

ก่อใหเ้กิดสมรรถนะ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



17 

   ฎายิน วงศ์หงส ์(2550, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ คือ 

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมเป็นพฤติกรรมที่องคก์รต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อวา่

หากข้าราชการมพีฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์กรก าหนดแล้ว จะส่งผลใหข้้าราชการ 

ผูน้ั้นมีผลการปฏิบัติงานที่จะส่งผลใหอ้งค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที่ตอ้งการไว้ 

   ประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2550, หน้า 3) ได้ใหค้วามหมายของ สมรรถนะ 

คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal 

Characteristic of Attributes) ที่สง่ผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่จ าเป็น และมีผล

ให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผดิชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอื่น ซึ่งสมรรถนะของคน

เกิดได้จาก 3 ทาง คือ 1) เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาแตก่ าเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์ 

การท างาน 3) เกิดจากการฝกึอบรมและพัฒนา 

   รัชฎา ณ น่าน (2550, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ คอื

พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกโดยเกี่ยวข้องกับความรู ้ทักษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะอื่นๆ ในการท างานให้ประสบความส าเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กรให้มผีลงานได้ตามเกณฑห์รอืโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนดและเป็นการจ าแนก

ความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มผีลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอื่น

อย่างสมเหตุสมผล 

   วิชัย วงษ์ใหญ่ (2551, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ คอื 

คุณลักษณะความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ ตลอดจน

พฤติกรรมของบุคคล ที่จะสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 1) ได้ให้

ความหมายของ สมรรถนะว่าเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ 

ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร 

  จากการศกึษาความหมายของสมรรถนะ สรุปได้ว่า เป็นคุณลักษณะ          

เชงิพฤติกรรมของบุคคล หรอืสิ่งที่มอียู่ในตัวบุคคลที่ประกอบไปด้วย ความรู้ ทักษะหรอื

ความสามารถ และคุณลักษณะที่ดทีี่สง่ผลท าให้แสดงออกในเชงิพฤติกรรมที่พึ่งประสงค์ที่

จ าเป็นต่อการท างานของบุคคล องค์กรหรือหนว่ยงานให้ประสบผลส าเร็จสูงกว่าเกณฑ์

มาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ตามต าแหนง่ หรอืประเภทของงานนั้นๆ 
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  2. ความส าคัญของสมรรถนะ                   

  มีผู้ให้ความส าคัญของสมรรถนะ ดังนี้ 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 3) ระบุว่า 

สมรรถนะหรอื Competency มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ 

สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผูป้ฏิบัติงาน ตอ่ตัวองค์กรหรอืหนว่ยงาน และ 

ต่อการบริหารงานบุคคลโดยรวม ดังนี้ 

    1. ช่วยใหก้ารคัดสรรบุคคลที่มลีักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและ

ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม 

ความตอ้งการขององค์กรอย่างแท้จริง 

    2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ใน

ระดับใดและจะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยใหเ้กิดการเรียนรูด้้วยตนเองมากขึ้น 

    3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์กร 

    4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย

เพราะ Competency จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายตามตัวชีว้ัดหลัก 

แล้วจะต้องใช้ Competency ตัวไหนบ้าง 

    5. ป้องกันไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น 

ยอดขายของพนักงานชายเพิ่มสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้งๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจ

ท างานมากนัก แตเ่นื่องจากความตอ้งการของตลาดสูง จงึท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่

ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้ว จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่า

พนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราโชคช่วยหรอืด้วยความสามารถของเขาเอง 

    6. ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดขีึน้เพราะ

ถ้าทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเองใหเ้ข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว  

ในระยะยาวก็จะส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององค์กรนัน้ๆ เช่น เป็นองค์กรแหง่ 

การคิดสรา้งสรรคเ์พราะทุกคนในองค์กรมสีมรรถนะในเรื่องการคดิสร้างสรรค์  

(Creative Thinking) 

   ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนีม้ีแนวคิด

พืน้ฐานมาจากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถใหท้รัพยากรบุคคล โดยมีความเชื่อว่าเมื่อ

พัฒนาคนให้มีความสมารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถที่มไีปผลักดันให้องค์กร 

บรรลุเป้าหมาย ดังนั้นการน าเรื่องสมรรถนะมาใช้ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงควรมุง่ 
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พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นหัวใจส าคัญ ตอ้งมกีารพิจารณาว่าบุคคลในองค์กร

มีความสามารถอย่างไร จึงจะท าให้องค์กรเหนอืกว่าคู่แข่งและบรรลุเป้าหมายที่ ตั้งไว้ 

ดังนัน้ประโยชน์ของ Competency ในด้านการพัฒนาบุคคล จงึสรุปได้ ดังนี้ 

    1. การเลือกสรรเพื่อให้ได้คนที่มีความสามารถเหมาะสมกับองค์กร

และงาน 

    2. การเลื่อนระดับ ปรับต าแหนง่งาน ให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 

    3. การพัฒนาฝกึอบรม ความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับ

ต าแหน่งงาน 

    4. การเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคคล 

    5. การบริหารผลงาน (Performance management) 

    6. การบริหารคนเก่ง (Talent Management) 

    7. การโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน 

    8. การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ 

   สุรพงษ์ มาลี (2549, หน้า 19-20) ได้ให้ความส าคัญของสมรรถนะ 

ไว้วา่  

    1. ช่วยให้องคก์รใหค้วามสนใจต่อพฤติกรรมและทักษะที่เกี่ยวข้อง 

กับความส าคัญของงานอย่างแท้จริง สามารถชี้จุดแข็งของบุคคลที่สามารถน าไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด และระบุจุดอ่อนหรอืจุดที่ตอ้งได้รับการพัฒนาและปรับปรุง 

    2. สร้างความมั่นใจว่าการพัฒนานั้นมีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรข์ององค์กรช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จ 

    3. ช่วยใหก้ารใชท้รัพยากรส าหรับการพัฒนามีประสิทธิภาพมากขึ้น 

การพัฒนาทักษะและพฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนยุทธศาสตร์ และสอดคล้องกับวัฒนธรรม

ขององค์กร จะช่วยใหอ้งค์กรใชท้รัพยากร ทั้งเรื่องงบประมาณ และเวลาได้อย่างเกิด

ประโยชน์สูงสุด 

    4. ใช้เป็นกรอบในการพัฒนาส าหรับผู้บังคับบัญชาและผูท้ี่ท าหน้าที่

สอนงาน ในการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยกรอบสมรรถนะ

จะช่วยให้ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชามีความเข้าใจตรงกันว่า สมรรถนะใดที่จะ

น าไปสู่การท างานให้ประสบความส าเร็จ       
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   ชูชัย สมิทธิไกร (2550, หน้า 8) ได้อธิบายว่า สมรรถนะมีความส าคัญ

ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กร คอื 

    1. ช่วยใหอ้งค์กรสามารถคัดสรรบุคคลที่มคีุณลักษณะที่ดทีั้งทางดา้น

ความรู ้ทักษะและ ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้

ส าเร็จตามความตอ้งการขององค์กรอย่างแท้จริง 

    2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู ้ทักษะและความสามารถ

ของตนเองว่าอยู่ในระดับใด และจาเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้

ด้วยตนเองมากขึ้น     

    3. น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมบุคลากรในองค์กร  

    4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชีว้ัดหลักของผลงาน (key performance 

indicators : KPI) บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้

บรรลุเป้าหมายตาม KPI แล้วจะต้องใชส้มรรถนะใดบ้าง  

    5. ป้องกันไม่ใหผ้ลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว ถ้ามีการวัด

สมรรถนะแล้ว จะทาให้สามารถตรวจสอบได้ว่าบุคลากรคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะ

โชคชว่ยหรือดว้ยความสามารถของเขาเอง  

    6. ช่วยใหก้ารหล่อหลอมสมรรถนะขององค์กรประสบความส าเร็จได้

รวดเร็วขึ้น เพราะถ้าบุคลากรทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองให้เข้ากับมาตรฐานที่องค์กร

ก าหนดตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะสามารถส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะของ

องค์กรนัน้ๆ 

   จากการศกึษาความส าคัญของสมรรถนะ สรุปได้ว่า สมรรถนะมี

ความส าคัญในตัวตนของบุคคล ท าให้เห็นถึง ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่สามารถ

ถ่ายทอดออกมาให้เห็นในการปฏิบัติงานที่มีศักยภาพ และท าใหท้ราบว่าจ าเป็นต้องพัฒนา

ในเรื่องใด ซึ่งช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้และแนวทางในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรต่อไป มผีล

ต่อความส าเร็จขององค์กร 

  3. ประเภทของสมรรถนะ 

  มีนักวิชาการหลายท่านแบ่งประเภทของสมรรถนะตามทรรศนะที่แตกต่าง

กันออกไป ดังนี ้

   ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 49) ได้แบ่ง สมรรถนะออกเป็น  

2 ประเภท ได้แก่ 
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    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นของทุก

องค์กรที่จะช่วยใหก้ารท างานส าเร็จ สามารถแสดงลักษณะเฉพาะของบุคคล จ าแนก

แยกแยะผู้ที่มีผลงานดีเด่นปานกลางและสูงออกจากกัน และเป็นสมรรถนะที่สั่งสมและอยู่

กับบุคคล  

    2. สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับงาน หรอืสมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน 

(Job Related Competency) เป็นสมรรถนะที่บุคคลที่ท างานในสายงานใดต้องมเีพิ่มจาก

สมรรถนะหลัก มลีักษณะเป็นความรู้เฉพาะทาง และทักษะในการปฏิบัติหน้าที่หนึ่งๆ 

สามารถพัฒนาได้โดยการฝึกอบรมและจากประสบการณ์ท างาน 

   จริประภา อัครบวร (2549, หนา้ 68) ได้แบ่ง สมรรถนะออกเป็น  

3 ประเภท ได้แก่ 

    1. สมรรถนะหลัก (core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนใน

องค์การตอ้งมเีพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 

    2. สมรรถนะบริหาร (professional competency) คือ คุณสมบัติ

ความสามารถด้านการบริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมใีนการท างาน 

เพื่อให้งานส าเร็จ และสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศนข์ององค์การ 

    3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (technical competency) คือ ทักษะด้าน

วิชาชีพที่จ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตาม 

ลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ 2 สว่นย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก  

(core technical competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ (specific technical 

competency) 

   เทือ้น ทองแก้ว (2549, หน้า 5) ได้แบ่ง สมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท 

ได้แก่  

    1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) คือ สมรรถนะที่แต่

ละคนม ีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เชน่ นักดนตร ี

นักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านีย้ากที่จะเลียนแบบหรอืต้องมีความพยายามสูงมาก 

    2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) คือ สมรรถนะของ

บุคคลกับการท างานในต าแหนง่หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจ ตอ้งมี

ความสามารถในการวิเคราะหต์ัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น 
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    3. สมรรถนะองค์กร (Organization Competencies) คือ ความสามรถ

พิเศษเฉพาะองค์การนัน้เท่านั้น 

    4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) คือ ความสามารถส าคัญที่

บุคคลต้องมหีรอืต้องท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

    5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) คือ ความสามารถ

ของบุคคลที่มตีามหน้าที่ที่รับผดิชอบ ต าแหนง่หน้าที่อาจเหมอืนแต่ความสามารถตาม

หนา้ที่ต่างกัน 

   ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551, หนา้ 28-30) ได้แบ่ง สมรรถนะออกเป็น 

2 กลุ่ม ได้แก่ 

    1. กลุ่มสมรรถนะหลัก เป็นคุณลักษณะพืน้ฐานหรอืคุณสมบัติร่วม

ของทุกคนในองค์กร ที่จะต้องมซีึ่งแตล่ะองค์การจะแตกต่างกัน  

    2. กลุ่มที่ไม่ใชส่มรรถนะหลัก เป็นกลุ่มสมรรถนะที่ประกอบด้วย

สมรรถนะ 3 กลุ่มย่อย คือ กลุ่มสมรรถนะบุคคล ได้แก่ personal, individual competency 

กลุ่มสมรรถนะที่เกี่ยวกับงานได้แก่ functional, job, professional, technical competency 

และกลุ่มสมรรถนะที่ใชส้าหรับงานของผู้ที่ทาหนา้ที่ในสายงานบริหาร ได้แก่ leadership, 

managerial competency 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 4) ได้แบ่ง

สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะร่วมของ

ข้าราชการพลเรือนทั้งระบบเพื่อหลอ่หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึ่งประสงค์ร่วมกัน 

    2. สมรรถนะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Functional Competency) คือ 

สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนข้าราชการให้แสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสมแก่หน้าที่ และส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติภารกิจในหนา้ที่ให้ดยีิ่งขึน้ โดยโมเดล

สมรรถนะก าหนดให้แตล่ะกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

   จากศึกษาประเภทของสมรรถนะ สรุปได้วา่ สมรรถนะสามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภทหลัก คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่

พนักงานทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี ทั้งนี้เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ เช่น ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ ความซื่อสัตย์ ความใฝรู่้ และความ

รับผิดชอบ เป็นต้น และสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซึ่งเป็น
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คุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ ควรมเีพื่อให้งานส าเร็จและได้ผลลัพธ์

ตามตอ้งการ 

  4. องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  ได้มนีักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะ ไว้ดังนี้ 

   อาภรณ์ ภู่วทิยพันธ์ (2548, หนา้ 22) และ มาฆมาส กาญจนากร 

(2549, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายแต่ละองค์ประกอบของสมรรถนะหลักสอดคล้องกัน 

ดังนี้ 

    1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลหรอืสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจาก

การศกึษาทั้งในสถาบันการศกึษา สถานฝกึอบรม/สัมมนา หรอืการศกึษาด้วยตนเอง 

รวมถึงขอ้มูลที่ได้จากการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์กับผูรู้้ทั้งสาย

วิชาชีพเดียวกันและต่างสายวิชาชีพ 

    2. ทักษะ (Skills) หมายถึง สิ่งที่ตอ้งพัฒนาและฝกึฝนใหเ้กิดขึ้นโดย

จะต้องใชร้ะยะเวลาเพื่อการฝกึปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา ทั้งนีท้ักษะจะถูกแบ่งออกเป็น 

2 ดา้น ได้แก่ 

     2.1 ทักษะด้านการบริหารงาน/จัดการงาน (Management Skills) 

หมายถึง ทักษะในการบริหารควบคุมงานซึ่งเกี่ยวข้องกับระบบความคิดและการจัดการใน

การบริหารงานให้มปีระสิทธิภาพ เช่น ทักษะในการมีวิสัยทัศนท์างกลยุทธ์ ซึ่งทักษะ

ดังกล่าวจะแสดงออกถึงการจัดระบบความคิดเพื่อมองไปที่เป้าหมายในอนาคตว่าอยากจะ

ท าหรอืมีความตอ้งการอะไรในอนาคต 

     2.2 ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง 

ทักษะที่จ าเป็นในการท างานตามสายงานหรอืกลุ่มงานที่แตกต่างกันไป เช่น งานจัดซือ้จะมี

หนา้ที่ความรับผดิชอบและลักษณะงานที่แตกต่างไปจากงานผลิต ดังนั้นทักษะที่ตอ้งการ

ของคนที่ท างานด้านจัดซื้อได้นัน้จะต้องแตกต่างไปจากงานผลติเชน่เดียวกัน 

    3. ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความสามารถเชิงปัญญาที่

จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เป็นความสามารถในการประยุกต์ความรูท้ี่มีอยู่ไป

ใชใ้นการปฏิบัติงาน เช่น ความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

เป็นต้น 
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    4. คุณลักษณะอื่นๆ (Other Characteristics) ที่จ าเป็นใน 

การปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการแสดงออกจากบุคคลนั้นๆ  

เชน่ อุปนิสัย ทัศนคติ แรงผลักดันเบือ้งลกึ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ และคุณลักษณะ

ทางกายภาพอื่นๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมขององค์กร 

   McClelland (1973, p. 18 อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมธีรรมโชติ, 2549, หน้า 

15) ได้อธิบายความหมายขององค์ประกอบของสมรรถนะ ไว้ 5 สว่น คอื 

    1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรูเ้ฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้

ที่เป็นสาระส าคัญ เช่น ความรูด้้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 

    2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการใหท้ าได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เช่น 

ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นัน้มาจาก

พืน้ฐานทางความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 

    3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม 

แลความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น  

ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

    4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึง

บุคคลนั้น เช่น คนที่นา่เชื่อถือ ไว้วางใจได้ หรอืมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

    5. แรงจูงใจ / เจตคติ (Motives / Attitude) เป็นแรงจูงใจหรอืแรงขับ

ภายใน ซึ่งท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรอืมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

   จากการศกึษาองค์ประกอบของสมรรถนะ สรุปได้ว่า องค์ประกอบของ

สมรรถนะประกอบด้วย ความรู ้ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่จ าเป็น      

ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงลักษณะของการปฏิบัติงานและเป็นปัจจัยแหง่

ความส าเร็จหรือเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานที่ต้องการได้ ท าให้องค์กร

สามารถตรวจสอบได้วา่บุคลากรยังขาดความสามารถด้านใด ชว่ยแก้ไขและพัฒนาได้อย่าง

ถูกวิธี    
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สมรรถนะการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธรุการโรงเรียน 

 กฤษณวรรณ เสวีพงศ์ (2555, หนา้ 7) ได้นิยามความหมายสมรรถนะ        

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน คอื คุณลักษณะของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน 

ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ / ความสามารถ และคุณลักษณะด้านจติใจหรืออุปนิสัยที่

ส่งผลใหแ้สดงพฤติกรรมที่พึ่งประสงค์ และจ าเป็นต่อการท างานของเจา้หน้าที่ธุรการ

โรงเรียน ซึ่งมคีวามเกี่ยวข้องกับงานที่ประสานเอือ้อ านวยความสะดวกและสนับสนุนงาน

อื่นๆ ใหส้ามารถด าเนินไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ด้วยความราบรื่น ด าเนินไปได้ดว้ยดี และ

เกิดให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และขอบข่ายงานธุรการนัน้ ได้แก่ งานธุรการ            

งานสารบรรณ งานพัสดุ งานข้อมูลสารสนเทศ งานการประสานงาน งานประชาสัมพันธ์ 

และงานอื่นๆ ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งเกี่ยวข้องกับงานธุรการ 

  1. ต้นแบบสมรรถนะหลัก 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 2-32)   

ได้ก าหนดโครงสร้างสมรรถนะ (competency model) ส าหรับข้าราชการพลเรือนไทย โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อสร้างตน้แบบสมรรถนะในภาคราชการพลเรือนไทย โดยเฉพาะส าหรับใช้

ในการบริหารและประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซึ่งต้นแบบ

สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะ 2 ส่วน ดังนี้   

    1. สมรรถนะหลัก (Core competency) 

    2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (functional competency) 

     สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ คุณลักษณะเชงิพฤติกรรม

ที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรอืนทั้งระบบ เพื่อเป็น 

การหลอ่หลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึ่งประสงค์ร่วมกัน ได้ก าหนดต้นแบบ 

สมรรถนะหลักไว้ 5 ด้าน คือ 

      1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement motivation) หมายถึง 

ความมุง่มั่นจะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานนีอ้าจเป็นผลการปฏิบัติงานที่

ผา่นมาของตนเองหรอืเกณฑว์ัดผลสัมฤทธิ์ที่สว่นราชการก าหนดขึน้ อกีทั้งยังหมายรวมถึง 

การสรา้งสรรคพ์ัฒนาผลงานหรอืกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทาย

ชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน และมีระดับสมรรถนะ ดังนี้ 
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      ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 

      ระดับที่ 1 แสดงความพยายามในการปฏิบัติหนา้ที่ราชการให้ดี 

       1. พยายามท างานในหน้าที่ให้ถูกต้อง 

       2. พยายามปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา 

       3. มานะ อดทน ขยันหมั่นเพียรในการท างาน 

       4. แสดงออกว่าต้องการท างานให้ได้ดีขึ้น 

                                  5. แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนาเมื่อเห็น 

ความสูญเปล่าหรอืหย่อนประสิทธิภาพในงาน 

      ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้

ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

       1. ก าหนดมาตรฐาน หรอืเป้าหมายในการท างานเพื่อให้

ได้ผลงานที่ดี 

       2. ติดตาม และประเมินผลงานของตน โดยเทียบเคียงกับ

เกณฑม์าตรฐาน 

       3. ท างานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชาก าหนด หรือ

เป้าหมายของหน่วยงานที่รับผดิชอบ 

       4. มีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจตราความ

ถูกต้อง เพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพ 

      ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถปรับปรุง

วิธีการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

       1. ปรับปรุงวธิีการที่ท าให้ท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้น มีคุณภาพดี

ขึน้ มีประสทิธิภาพมากขึ้น หรอืท าให้ผูร้ับบริการพึงพอใจมากขึน้ 

       2. เสนอหรอืทดลองวิธีการท างานแบบใหม่ที่คาดวา่จะท า

ให้งานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

      ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถก าหนด

เป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางานเพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรอืแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

       1. ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย และเป็นไปได้ยาก เพื่อให้ได้

ผลงานที่ดีกว่าเดิมอย่างเห็นได้ชัด 
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       2. พัฒนาระบบ ขัน้ตอน วธิีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่

โดดเด่น หรอืแตกต่างอย่างที่ไม่เคยมีผู้ใดท าได้มาก่อน 

      ระดับที่ 5 แสดงระดับสมรรถนะที่ 4 และกล้าตัดสินใจแม้วา่

การตัดสินใจนั้นจะมีความเสี่ยง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรอืส่วนราชการ 

       1. ตัดสินใจได้ โดยมีการค านวณผลได้ผลเสียอย่างชัดเจน

และด าเนินการเพื่อให้ภาครัฐและประชาชนได้ประโยชน์สูงสุด 

       2. บริหารจัดการและทุ่มเทเวลาตลอดจนทรัพยากร เพื่อให้

ได้ประโยชนส์ูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามที่วางแผนไว้ 

     จากการศกึษาแนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้สรุป

รายละเอียดและจุดเน้นเพื่อน าไปใช้ประกอบการจัดท าเนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อ

เสริมสรา้งสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ธุรการโรงเรียนด้านการมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

ดังนี้ 1) บทบาทและหนา้ที่งานธุรการ 2) คุณสมบัติของผูป้ฏิบัติงานธุรการ  

3) ภาระงานธุรการ และ 4) แนวทางการปฏิบัติงานสารบรรณและงานธุรการ 

     2. การบริการที่ดี (service mind) คือ ความตั้งใจและความ

พยายามของขา้ราชการในการให้บริการต่อประชาชน ข้าราชการ หรอืหนว่ยงานอื่นๆ  

ที่เกี่ยวข้องและมีระดับสมรรถนะ ดังนี้ 

      ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 

      ระดับที่ 1 สามารถใหบ้ริการที่ผูร้ับบริการตอ้งการได้ด้วย 

ความเต็มใจ 

       1. ให้การบริการที่เป็นมติร สุภาพ 

       2. ให้ข้อมูล ข่าวสาร ที่ถูกต้อง ชัดเจนแก่ผู้รับบริการ 

       3. แจ้งให้ผู้รับบริการทราบความคบืหน้าในการด าเนินเรื่อง

หรอืขั้นตอนงานต่างๆ ที่ให้บริการอยู่ 

       4. ประสานงานภายในหนว่ยงาน และหนว่ยงานอื่นที่

เกี่ยวข้อง เพื่อให้ผู้รับบริการได้รับบริการที่ต่อเนื่องและรวดเร็ว 

      ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และช่วยแก้ปัญหาใหแ้ก่

ผูร้ับบริการ 

       1. รับเป็นธุระ ช่วยแก้ปัญหาหรอืหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้นแก่ผูร้ับบริการอย่างรวดเร็ว ไม่บ่ายเบี่ยง ไม่แก้ตัว หรือปัดภาระ 
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       2. ดูแลให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ และน าข้อขัดข้อง

ใดๆ ในการให้บริการไปพัฒนาการให้บริการให้ดียิ่งขึ้น 

      ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใหบ้ริการที่เกิน 

ความคาดหวัง แมต้้องใชเ้วลาหรอืความพยายามอย่างมาก 

       1. ให้เวลาแก่ผูร้ับบริการเป็นพิเศษ เพื่อช่วยแก้ปัญหาให้แก่

ผูร้ับบริการ 

       2. ให้ข้อมูล ข่าวสาร ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ก าลังให้บริการอยู่

ซึ่งเป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ แม้ว่าผูร้ับบริการจะไม่ได้ถามถึง หรือไม่ทราบมาก่อน 

       3. น าเสนอวิธีการในการให้บริการที่ผูร้ับบริการจะได้รับ

ประโยชน์สงูสุด 

      ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเข้าใจและให้บริการที่

ตรงตามความตอ้งการที่แท้จรงิของผูร้ับบริการได้ 

       1. เข้าใจ หรอืพยายามท าความเข้าใจด้วยวิธีการตา่งๆ เพื่อ

ให้บริการได้ตรงตามความต้องการที่แท้จริงของผูร้ับบริการ 

       2. ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ เพื่อ

ตอบสนองความจ าเป็นหรอืความตอ้งการที่แท้จริงของผูร้ับบริการ 

      ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และให้บริการที่เป็น 

ประโยชน์อย่างแท้จริงให้แก่ผูร้ับบริการ 

       1. คิดถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการในระยะยาว และ

พร้อมที่จะเปลีย่นวิธีหรอืขั้นตอนการให้บริการ เพื่อประโยชน์สูงสุดของผู้รับบริการ 

       2. เป็นที่ปรึกษาที่มสี่วนช่วยในการตัดสินใจที่ผู้รับบริการ

ไว้วางใจ 

       3. สามารถใหค้วามเห็นที่แตกต่างจากวิธีการ หรอืขั้นตอน

ที่ผู้รับบริการตอ้งการให้สอดคล้องกับความจ าเป็น ปัญหา โอกาส เพื่อเป็นประโยชน์อย่าง

แท้จรงิของผู้รับบริการ 

     จากการศกึษาแนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้สรุป

รายละเอียดและจุดเน้นเพื่อน าไปใช้ประกอบการจัดท าเนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อ

เสริมสรา้งสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ธุรการโรงเรียนด้านการบริการที่ดี ดังนี ้

1) เทคนิคการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพสู่ความส าเร็จ 2) ลักษณะการให้บริการที่ด ี  
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3) การสร้างความประทับใจ และ 4) หลักการและทัศนคติของผูร้ับผิดชอบงานธุรการ 

     3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (expertise) คือ ความ

สนใจใฝรู่้สั่งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ดว้ยการศึกษา 

ค้นคว้า และพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง จนสามารถประยุกต์ใชค้วามรู้เชิงวิชาการและ

เทคโนโลยีตา่งๆ เข้ากับการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์และมีระดับสมรรถนะ ดังนี้ 

      ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 

      ระดับที่ 1 แสดงความสนใจและติดตามความรูใ้หม่ๆ  

ในสาขาอาชีพของตนหรอืที่เกี่ยวข้อง 

       1. ศกึษาหาความรู ้สนใจเทคโนโลยีและองค์ความรูใ้หม่ๆ 

ในสาขาอาชีพของตน 

       2. พัฒนาความรูค้วามสามารถของตนให้ดียิ่งขึน้ 

       3. ติดตามเทคโนโลยี และความรู้ใหม่ๆ  อยู่เสมอด้วย 

การสบืค้นขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติราชการ 

      ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความรูใ้นวิชาการ 

และเทคโนโลยีใหม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตน 

       1. รอบรู้ในเทคโนโลยีหรอืองค์ความรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ

ของตน หรอืที่เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ราชการของตน 

       2. รับรู้ถึงแนวโน้มวิทยาการที่ทันสมัย และเกี่ยวข้องกับงาน

ของตน อย่างต่อเนื่อง 

      ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถน าความรู ้

วิทยาการ หรอืเทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหนา้ที่ราชการ 

       1. สามารถน าวิชาการ ความรู ้หรอืเทคโนโลยีใหม่ๆ  

มาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติหนา้ที่ราชการได้ 

       2. สามารถแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดจากการน าเทคโนโลยีใหม่

มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการได้  

      ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศกึษาพัฒนาตนเอง

ให้มคีวามรู้ และความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลกึ และเชิงกว้างอย่างต่อเนื่อง 

       1. มีความรูค้วามเชี่ยวชาญในเรื่องที่มลีักษณะเป็น 

สหวิทยาการ และสามารถน าความรูไ้ปปรับใช้ได้อย่างกว้างขวาง 
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       2. สามารถน าความรูเ้ชิงบูรณาการของตนไปใช้ในการสร้าง

วิสัยทัศน ์เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคต 

      ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการท างาน

ของคนในส่วนราชการที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ 

       1. สนับสนุนให้เกิดบรรยากาศแหง่การพัฒนาความ

เชี่ยวชาญในองค์กรด้วยการจัดสรรทรัพยากรเครื่องมอื อุปกรณ์ที่เอื้อตอ่การพัฒนา 

       2. บริหารจัดการให้ส่วนราชการน าเทคโนโลยี ความรู้ หรอื

วิทยาการใหม่ๆ  มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการในงานอย่างตอ่เนื่อง 

    จากการศกึษาแนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้สรุป

รายละเอียดและจุดเน้นเพื่อน าไปใช้ประกอบการจัดท าเนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อ

เสริมสรา้งสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ธุรการโรงเรียนด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดังนี้ 1) ความรูเ้ชิงเทคนิค หรอืการจัดการ 2) แรงจูงใจที่จะเรียนรู้

เพิ่มขึน้ 3) การใช้ความรูใ้นงาน และ 4) สอนความรูใ้นงานให้กับบุคคลอื่นๆ ด้วย 

     4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม คือ  

การด ารงตนและประพฤติปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม 

จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และจรรยาข้าราชการเพื่อรักษาศักดิ์ศรแีหง่ความเป็นข้าราชการ 

และมีระดับสมรรถนะ ดังนี้ 

      ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 

      ระดับที่ 1 มคีวามสุจริต 

       1. ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความสุจรติ ไม่เลอืกปฏิบัติ ถูกต้องตาม

กฎหมาย และวินัยข้าราชการ 

       2. แสดงความคิดเห็นตามหลักวิชาชีพอย่างสุจรติ 

      ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัจจะเชื่อถือได้ 

       1. รักษาค าพูด มสีัจจะ และเชื่อถือได้ 

       2. แสดงให้ปรากฏถึงความมีจิตส านึกในความเป็น

ข้าราชการ 

      ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และยึดมั่นในหลักการ 

       1. ยึดมั่นในหลักการ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และ 

จรรยาข้าราชการไม่เบี่ยงเบนด้วยอคติหรอืผลประโยชน์ กล้ารับผิด และรับผิดชอบ 
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       2. เสียสละความสุขส่วนตน เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทาง

ราชการ 

      ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัดเพื่อ 

ความถูกต้อง 

       1. ยืนหยัดเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งพทิักษ์ผลประโยชน์ของ

ทางราชการ แม้ตกอยู่ในสถานการณท์ี่อาจยากล าบาก 

       2. กล้าตัดสินใจปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความถูกต้องเป็น

ธรรม แม้อาจก่อความไม่พึงพอใจให้แก่ผูเ้สียประโยชน์ 

      ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อ 

ความยุติธรรม 

       1. ยืนหยัดพิทักษ์ผลประโยชน์และชื่อเสียงของประเทศชาติ

แมใ้นสถานการณ์ที่อาจเสี่ยงตอ่ความมั่นคงในต าแหนง่หนา้ที่การงานหรอือาจเสี่ยงภัยต่อ

ชีวติ 

     จากการศกึษาแนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้สรุป

รายละเอียดและจุดเน้นเพื่อน าไปใช้ประกอบการจัดท าเนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อ

เสริมสรา้งสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ธุรการโรงเรียนด้านการยึดมั่นในความ

ถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ดังนี ้1) ความส าคัญของคุณธรรมจริยธรรม 2) คุณธรรม

ในการท างาน 3) จรยิธรรมในการท างาน และ 4) ค่านิยมสร้างสรรค์ 

     5. การท างานเป็นทีม (teamwork) คือ ความตั้งใจที่จะท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่นเป็นส่วนหนึ่งของทีม หนว่ยงาน หรอืส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบัติมีฐานะเป็น

สมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมฐีานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษา

สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมและมีระดับสมรรถนะ ดังนี้ 

      ระดับที่ 0 ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี ้หรือแสดงอย่างไม่ชัดเจน 

      ระดับที่ 1 ท าหนา้ที่ของตนในทีมให้ส าเร็จ 

       1. สนับสนุนการตัดสินใจของทีม และท างานในส่วนที่ตน

ได้รับมอบหมาย 

       2. รายงานให้สมาชิกทราบความคบืหน้าของการด าเนินงาน

ของตนในทีม 

       3. ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีม 
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      ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และให้ความรว่มมือใน

การท างานกับเพื่อนรว่มงาน 

       1. สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผูอ้ื่นในกลุ่มได้ดี 

       2. ให้ความร่วมมอืกับผูอ้ื่นในทีมด้วยดี 

       3. กล่าวถึงเพื่อนร่วมงานในเชงิสร้างสรรค์และแสดงความ

เชื่อมั่นในศักยภาพของเพื่อนรว่มทีมทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

      ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือ

ของสมาชิกในทีม 

       1. รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีม และเต็มใจเรียนรูจ้าก

ผูอ้ื่น 

       2. ตัดสินใจหรอืวางแผนงานร่วมกันในทีมจากความคิดเห็น

ของเพื่อนรว่มทีม 

       3. ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีมเพื่อ

สนับสนุนการท างานร่วมกันให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

      ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุนช่วยเหลอื

เพื่อนรว่มทีม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 

       1. ยกย่อง และให้ก าลังใจเพื่อนร่วมทีมอย่างจริงใจ 

       2.ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลแก่เพื่อนรว่มทีม แมไ้ม่มกีารรอ้ง

ขอ 

       3. รักษามิตรภาพอันดีกับเพื่อนรว่มทีม เพื่อช่วยเหลือกันใน

วาระต่างๆ ใหง้านส าเร็จ 

      ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถน าทีมให้

ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผลส าเร็จ 

       1. เสริมสร้างความสามัคคีในทีม โดยไม่ค านึงความชอบ

หรอืไม่ชอบส่วนตน 

       2. คลี่คลาย หรอืแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นในทีม 

       3. ประสานสัมพันธ์ สร้างขวัญก าลังใจของทีมเพื่อปฏิบัติ

ภารกิจของสว่นราชการให้บรรลุผล 
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     จากการศกึษาแนวคิดและเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วจิัยได้สรุป

รายละเอียดและจุดเน้นเพื่อน าไปใช้ประกอบการจัดท าเนื้อหาของหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อ

เสริมสรา้งสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ธุรการโรงเรียนด้านการท างานเป็นทีม 

ดังนี้ 1) ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 2) ปรับเปลี่ยนความคิดการท างานรว่มกันเป็น

ทีม 3) วธิีการลดความขัดแย้งและสร้างความสามัคคี และ 4) ปัญหาของงานกับการท างาน

เป็นทีม 

     จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า ในปัจจุบันแตล่ะองค์กรพยายามน าเอา

สมรรถนะมาใช้เป็นปัจจัยชว่ยในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และการบริหารองค์กร

ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ เชน่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนางานบริการ เพื่อ

เพิ่มขีดความสามารถในการแขง่ขันให้แก่องคก์ร ผูว้ิจัยได้ยึดตน้แบบสมรรถนะหลักของ

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในการก าหนดสมรรถนะที่ตอ้งการเสริมสร้าง

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน ดังนี ้1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี  

3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ     

5) การท างานเป็นทีม และผู้วิจัยได้สรุปรายละเอยีดและจุดเน้นของสมรรถนะแตล่ะด้าน

เพื่อน าไปใช้ส ารวจความต้องการในการเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานเจา้หน้าที่

ธุรการโรงเรียน ดังนี้ 

      1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ประกอบด้วย 

       - บทบาทและหนา้ที่งานธุรการ 

          - คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงานธุรการ 

          - ภาระงานธุรการ 

          - แนวทางปฏิบัติงานสารบรรณและงานธุรการ 

      2. การบริการที่ดี ประกอบด้วย 

       - เทคนิคการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพสู่ความส าเร็จ 

          - ลักษณะของการใหบ้ริการที่ดี 

         - การสร้างความประทับใจ 

         - หลักการและทัศนคตขิองผูร้ับผิดชอบงานธุรการ 

      3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ  

          - ความรูเ้ชิงเทคนิค หรอืการจัดการ  

          - แรงจูงใจที่จะเรียนรู้เพิ่มขึ้น  
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          - การใช้ความรู้ในงาน  

         - สอนความรูใ้นงานให้กับบุคคลอื่นๆ ด้วย 

      4. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  

          - ความส าคัญของคุณธรรมจริยธรรม  

         - คุณธรรมในการท างาน  

          - จรยิธรรมในการท างาน 

          - ค่านิยมสรา้งสรรค์ 

      5. การท างานเป็นทีม  

           - ความส าคัญของการท างานเป็นทีม  

               - ปรับเปลี่ยนความคิดการท างานร่วมกันเป็นทีม  

           - วิธีการลดความขัดแย้งและสร้างความสามัคคี 

       - ปัญหาของงานกับการท างานเป็นทีม 

      และจากการสอบถามความต้องการพัฒนาสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานกับเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2560 จ านวน 25 คน พบว่า สมรรถนะที่ตอ้งการพัฒนา

ในระดับมากและมากที่สุด มี 3 สมรรถนะ ดังนี้ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี และ 

3) การท างานเป็นทีม ผูว้ิจัยจงึน าทั้ง 3 สมรรถนะ สร้างหลักสูตรฝึกอบรม  

  2. มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็น

ส าหรับต าแหน่ง 

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552, หนา้ 7-11)  

ได้ก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง

ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ดังนี้ 

    1 ความรูค้วามสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหนง่ 

     1.1 ความรูค้วามสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานใน

ต าแหน่งประเภททั่วไป 

      1.1.1 ระดับปฏิบัติงาน ก าหนดให้ตอ้งมคีวามรูค้วามสามารถ 

ระดับที่ 1 คอื มีความรูพ้ืน้ฐานในการปฏิบัติหนา้ที่ราชการ 
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      1.1.2 ระดับช านาญงาน ก าหนดให้ตอ้งมีความรู้ความสามารถ 

ระดับที่ 2 คอื มคีวามรูค้วามสามารถตามที่ก าหนดไว้ในระดับที่ 1 และมีความรู้

ความสามารถประสบการณ์ และความช านาญงานหรือมีทักษะเฉพาะทาง 

      1.1.3 ระดับอาวุโส ก าหนดใหต้้องมีความรูค้วามสามารถ 

ระดับที่ 3 คอื มีความรู้ความสามารถตามที่ก าหนดไว้ในระดับที่ 2 และมีความรู้

ความสามารถประสบการณ์ และความช านาญงาน หรอืมีทักษะในงานเชิงเทคนิค หรอืงาน

ฝมีอืเฉพาะทางระดับสูง 

      1.1.4 ระดับทักษะพิเศษ ก าหนดให้ตอ้งมีความรู้ความสามารถ 

ระดับที่ 4 คือ มคีวามรูค้วามสามารถตามที่ก าหนดไว้ในระดับที่ 3 และมีความรู้

ความสามารถประสบการณ์ และความช านาญงาน หรอืมีทักษะในงานเชิงเทคนิค  

หรอืงานฝีมอืเฉพาะทางระดับสูงมาก จนได้รับการยอมรับในระดับชาติ 

     1.2 ระดับความรูเ้รื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการต าแหน่ง

ประเภททั่วไป  

      1.2.1. ระดับปฏิบัติงาน และระดับช านาญงาน ก าหนดให้ตอ้งมี

ความรูเ้รื่องกฎหมายและกฎระเบียบราชการ ระดับที่ 1 คอื มคีวามรูค้วามเข้าใจกฎหมาย 

หรอืระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ราชการงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่ 

      1.2.2 ระดับอาวุโสขึน้ไป ก าหนดให้ตอ้งมีความรู้เรื่องกฎหมาย

และกฎระเบียบราชการ ระดับที่ 2 คอื มคีวามรู้ความเข้าใจตามที่ก าหนดไว้ในระดับที่ 1 

และสามารถหาค าตอบในทางกฎหมายได้เมื่อมีข้อสงสัยในการปฏิบัติหนา้ที่ราชการ 

    2. ระดับทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

     ทักษะ หมายถึง การน าความรูม้าใช้ในการปฏิบัติงานจนเกิด 

ความช านาญ และคล่องแคล่ว 

     2.1 การใชค้อมพิวเตอร์ 

      2.1.1 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และ 

ระดับช านาญงาน ก าหนดให้ตอ้งมทีักษะ ระดับที่ 1 คือ สามารถใช้คอมพิวเตอร์ 

ในระดับเบือ้งตน้ได้ 

      2.1.2 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป ประเภท

วิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป และประเภทอ านวยการ ก าหนดใหต้้องมีทักษะ ระดับที่ 2 

คือ มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถใช้โปรแกรมขัน้พืน้ฐานได้อย่างคล่องแคล่ว 
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     2.2 การใชภ้าษาอังกฤษ 

      2.2.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และ 

ระดับช านาญงาน ก าหนดให้ตอ้งมทีักษะ ระดับที่ 1 คือ สามารถพูด เขียน อา่น และฟัง

ภาษาอังกฤษในระดับเบือ้งต้น และสื่อสารเข้าใจ 

      2.2.2 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป ประเภท

วิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป และประเภทอ านวยการ ก าหนดใหต้้องมีทักษะ ระดับที่ 2 

คือ มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถพูด เขียน อ่าน และฟังภาษาอังกฤษ และท าความเข้าใจ

สาระส าคัญของเนื้อหาต่างๆ ได้ 

     2.3 การค านวณ         

      2.3.1 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับ

ช านาญงาน ก าหนดให้ต้องมีทักษะ ระดับที่ 1 คือ มทีักษะในการค านวณขั้นพื้นฐานได้อย่าง

ถูกต้องและรวดเร็ว 

      2.3.2 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป ประเภท

วิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป และประเภทอ านวยการ ก าหนดใหต้้องมีทักษะ ระดับที่ 2 

คือ มีทักษะตามที่ก าหนดไว้ในระดับที่ 1 และสามารถท าความเข้าใจข้อมูลด้านตัวเลขได้

อย่างถูกต้อง 

     2.4 การจัดการข้อมูล 

      2.4.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับ

ช านาญงาน ก าหนดให้ต้องมีทักษะ ระดับที่ 1 คือ สามารถเก็บข้อมูลได้อย่างเป็นระบบและ 

พร้อมใช ้รวมถึงสามารถแสดงขอ้มูลในรูปแบบต่างๆ เช่น กราฟ รายงาน เป็นต้น 

      2.4.2 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป ประเภท

วิชาการ ระดับปฏิบัติการขึ้นไป และประเภทอ านวยการ ก าหนดใหต้้องมีทักษะ ระดับที่ 2 

คือ มีทักษะระดับที่ 1 และสามารถวิเคราะหแ์ละประเมินผลข้อมูลได้อย่างถูกต้อง 

    3. ระดับสมรรถนะหลักที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหนง่

ทั่วไป 

     3.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

      3.1.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน และ

ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ก าหนดให้ตอ้งม ีระดับที่ 1 คือ แสดงความพยายามใน

การปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดี 
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      3.1.2 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป และประเภท

วิชาการ ระดับช านาญการ ก าหนดให้ตอ้งม ีระดับที่ 2 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

สามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมาย 

      3.1.3 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ และ

ประเภทอ านวยการ ระดับต้น ก าหนดใหต้้องมี ระดับที่ 3 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 

และสามารถปรับปรุงวธิีการท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

      3.1.4 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภท

อ านวยการ ระดับสูง ก าหนดใหต้้องมี ระดับ 4 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถ

ก าหนดเป้าหมาย รวมทั้งพัฒนางานเพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น หรอืแตกต่างอย่าง 

มีนัยส าคัญ 

      3.1.5 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ก าหนดให้

ต้องมี ระดับที่ 5 คอื แสดงระดับสมรรถนะที่ 4 และกล้าตัดสินใจแม้วา่การตัดสินใจนัน้จะมี

ความเสี่ยง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน หรอืส่วนราชการ 

     3.2 บริการที่ดี 

      3.2.1 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน 

และประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ก าหนดให้ตอ้งมี ระดับที่ 1 คอื สามารถใหบ้ริการที่

ผูร้ับบริการตอ้งการได้ดว้ยความเต็มใจ 

      3.2.1 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป และประเภท

วิชาการ ระดับช านาญการ ก าหนดให้ตอ้งม ีระดับที่ 2 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

ช่วยแก้ปัญหาให้แก่ผู้รับบริการ  

      3.2.2 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ และ

ประเภทอ านวยการ ระดับต้น ก าหนดใหต้้องมี ระดับที่ 3 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 

และให้บริการที่เกินความคาดหวัง แม้ต้องใช้เวลาหรอืความพยายามอย่างมาก 

      3.2.4 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภท

อ านวยการ ระดับสูง ก าหนดใหต้้องม ีระดับ 4 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และเข้าใจ

และให้บริการที่ตรงตามความตอ้งการที่แท้จริงของผูร้ับบริการได้ 

      3.2.5 ต าแหนง่ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ก าหนดให้

ต้องมี ระดับที่ 5 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และให้บริการที่เป็นประโยชน์อย่างแท้จรงิ

ให้แก่ผูร้ับบริการ 
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     3.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 

      3.3.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน 

และประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ก าหนดให้ตอ้งมี ระดับที่ 1 คอื แสดงความสนใจและ

ติดตามความรูใ้หม่ๆ  ในสาขาอาชีพของตนหรอืที่เกี่ยวข้อง 

      3.3.2 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป และประเภท

วิชาการ ระดับช านาญการ ก าหนดให้ตอ้งม ีระดับที่ 2 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ 

มีความรูใ้นวิชาการ และเทคโนโลยีใหม่ๆ ในสาขาอาชีพของตน 

      3.3.3 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ และ

ประเภทอ านวยการ ระดับต้น ก าหนดใหต้้องมี ระดับที่ 3 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 

และสามารถน าความรู ้วทิยาการ หรอืเทคโนโลยีใหม่ๆ มาปรับใช้กับการปฏิบัติหน้าที่

ราชการ 

      3.3.4 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภท

อ านวยการ ระดับสูง ก าหนดใหต้้องมี ระดับ 4 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และศึกษา

พัฒนาตนเองให้มีความรู ้และความเช่ียวชาญในงานมากขึ้น ทั้งในเชิงลึก และเชิงกว้าง

อย่างตอ่เนื่อง 

      3.3.5 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ก าหนดให้

ต้องมี ระดับที่ 5 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสนับสนุนการท างานของคน 

ในส่วนราชการที่เน้นความเช่ียวชาญในวิทยาการด้านต่างๆ 

     3.4 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม 

      3.4.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน 

และประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ก าหนดให้ตอ้งมี ระดับที่ 1 คอื มคีวามสุจริต 

      3.4.2 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป และประเภท

วิชาการ ระดับช านาญการ ก าหนดให้ตอ้งม ีระดับที่ 2 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ 

มีสัจจะเชื่อถือได้ 

      3.4.3 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ และ

ประเภทอ านวยการ ระดับต้น ก าหนดใหต้้องมี ระดับที่ 3 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 

และยึดมั่นในหลักการ 
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      3.4.4 ต าแหนง่ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภท

อ านวยการ ระดับสูง ก าหนดใหต้้องมี ระดับ 4 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยืนหยัด

เพื่อความถูกต้อง 

      3.4.5 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ก าหนดให้

ต้องมี ระดับที่ 5 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และอุทิศตนเพื่อความยุติธรรม 

     3.5 การท างานเป็นทีม 

      3.5.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน 

และประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ก าหนดให้ตอ้งมี ระดับที่ 1 คอื ท าหน้าที่ของตนใน

ทีมใหส้ าเร็จ 

      3.5.2 ต าแหนง่ประเภททั่วไป ระดับอาวุโสขึน้ไป และประเภท

วิชาการ ระดับช านาญการ ก าหนดให้ตอ้งม ีระดับที่ 2 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ

ให้ความร่วมมอืในการท างานกับเพื่อนรว่มงาน 

      3.5.3 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ และ

ประเภทอ านวยการ ระดับต้น ก าหนดใหต้้องมี ระดับที่ 3 คอื แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 

และประสานความรว่มมอืของสมาชิกในทีม 

      3.5.4 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และประเภท

อ านวยการ ก าหนดให้ตอ้งมี ระดับ 4 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสนับสนุน

ช่วยเหลือเพื่อนรว่มทีม เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 

      3.5.4 ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ก าหนดให้

ต้องม ีระดับที่ 5 คือ แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถน าทีมใหป้ฏิบัติภารกิจให้ได้ 

ผลส าเร็จ 

   อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2547, หนา้ 33-34) กล่าวว่า ระดับความสามารถ 

(Proficiency Level) เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมที่คาดหวังหรอืต้องการให้เกิดขึ้น ซึ่งจะ

แยกตามระดับที่แตกต่างกันไป ทั้งนี้การเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะก าหนดแยก

ตามบทบาทของแต่ละต าแหนง่ โดยจะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ 

    1. Basic Level ขั้นเรยีนรู้ การเริ่มต้นฝึกหัดซึ่งสามารถปฏิบัติงานได้

โดยต้องอยู่ภายใต้กรอบหรือแนวทางที่ก าหนดขึ้นหรอืเป็นสถานการณท์ี่ไม่ยุ่งยากซับซ้อน

ได้ 
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    2. Doing Level ขั้นปฏิบัติ การแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดขึน้ได้ด้วย

ตนเองหรอืช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 

    3. Developing Level ขั้นพัฒนา ความสามารถในการน าสมาชิกในทีม 

รวมถึงการออกแบบและคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เพื่อประโยชน์และเป้าหมายของทีมงาน 

    4. Advanced Level ขั้นก้าวหนา้ การคิดวิเคราะหแ์ละน าสิ่งใหม่ๆ มา

ใช้เพื่อเสรมิสร้างประสทิธิภาพการท างานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผู้อื่น

ให้สามารถแสดงพฤติกรรมนั้นๆ ได้ตามที่ก าหนด 

    5. Expert Level ขั้นผูเ้ชี่ยวชาญ การมุ่งเน้นกลยุทธ์และแผนงานใน

ระดับองค์การ รวมถึงความสามารถ ในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรอื

ขั้นตอนการท างานและมีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ระดับสมรรถนะเป็นการวัดความสามารถใน

การปฏิบัติงานและความสามารถในการแก้ปัญหา โดยก าหนดเกณฑ์วัดความสามารถไว้  

5 ระดับ ซึ่ง ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553, หนา้ 5) ก าหนดให้

เจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียนอยู่ในต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ก าหนดให้ต้องมี

สมรรถนะการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ 1    

  3. การประเมินสมรรถนะ 

   ณรงวทิย์ แสนทอง (2547, หนา้ 77-80) ได้กล่าวถึง การประเมิน

สมรรถนะ (Competency) เพื่อใชใ้นการประเมินผลงานสามารถท าได้ 4 แนวทาง ดังนี้ 

    1. การใชดุ้ลยพินิจของผูป้ระเมิน หมายถึง การให้ผูป้ระเมินใช้ 

ดุลยพินจิของตัวเองในการประเมินว่าผูถู้กประเมินมี Competency อยู่ในระดับใด 

    2. การบันทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การให้ 

ผูป้ระเมิน ประเมินเพียงคนเดียว แตผู่ป้ระเมินจะต้องมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เด่นๆ  

ทั้งด้านบวกและลบของผู้ถูกประเมินมาแสดงประกอบกับระดับคะแนนที่ให้ 

    3. การประเมินแบบหลายทิศทาง หมายถึง การประเมินโดยใช้ 

ผูป้ระเมินมากกว่าหนึ่งคน อาจจะเป็นผู้บังคับบัญชาโดยตรงกับผูบ้ังคับบัญชาระดับเหนอื

ขึน้ไป หรอืผูบ้ังคับบัญชากับผูถู้กประเมิน หรอืผูบ้ังคับบัญชากับเพื่อนรว่มงาน ฯลฯ 

    4. การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบ

ทิศทางทั้งผู้ถูกประเมินประเมินตัวเอง ผูบ้ังคับบัญชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (ถ้ามี) 
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   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 15-18)  

ได้แบ่งประเภทของการวัด/ประเมิน ซึ่งแบ่งออกเป็นกลุ่มใหญ่ๆ 3 กลุ่ม ดังนี้ 

    1. Tests of Performance เป็นแบบทดสอบที่ให้ผู้รับการทดสอบ

ท างานบางอย่าง เช่น การเขียนอธิบายค าตอบ การเลือกตอบข้อที่ถูกที่สุดหรอืการคิดว่า

ถ้ารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแล้วจะเป็นรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบ

มาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล (Can Do) ภายใต้เงื่อนไขของการทดสอบ ตัวอย่างของ

แบบทดสอบประเภทนี้ ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General 

Mental Ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ เชน่ Spatial Ability หรอืความเข้าใจ

ด้านเครื่องยนต์กลไก และแบบทดสอบที่วัดทักษะ หรอืความสามารถทางดา้นรา่งกาย 

    2. Behavior Observations เป็นแบบทดสอบที่เกี่ยวข้องกับการสังเกต

พฤติกรรมของผูร้ับการทดสอบในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรม 

ในการเข้าสังคม พฤติกรรมการท างาน การสัมภาษณ์ก็อาจจัดอยู่ในกลุ่มนี้ดว้ย 

    3. Self-Reports เป็นแบบทดสอบที่ให้ผู้ตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง 

เชน่ ความรูส้ึกทัศนคติ ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม  

แบบส ารวจ ความคิดเห็นต่างๆ 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 

   ธีรพจน ภูริโสภณ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง สมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ใช่ขา้ราชการในมหาวิทยาลัย

มหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติงานของบุคลากรสายผูส้อนที่เป็นข้าราชการ

ของมหาวิทยาลัย จะเกิดผลดีและมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งมบีุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่ไม่ใชข่้าราชการ ท าหน้าทีป่ระสานและปฏิบัติงาน เพื่อใหง้านประสบผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว เพราะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเป็นบุคคลกลุ่มแรกที่เกี่ยวข้อง

กับงานโดยตรง ในขั้นตอนของการปฏิบัติตามภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ดังนั้น 

ในการศกึษาค้นคว้าครั้งนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ในกรอบแนวคิด 5 ด้าน ได้แก ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพด้านจรยิธรรม และด้านความร่วมแรงรว่มใจของกลุ่มตัวอย่าง  

ผลการศกึษาปรากฏ ดังนี้  
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    1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไม่ใชข่้าราชการ มีสมรรถนะใน

การปฏิบัติงานโดยรวม และรายด้าน 3 ดาน คือ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความ

เชี่ยวชาญในงานอาชีพ และด้านจรยิธรรม อยู่ในระดับน้อย ดานความรว่มแรงร่วมใจ มี

สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และดานการมงุผลสัมฤทธิ์ มีสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานอยใูนระดับน้อยที่สุด  

    2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไมใชขาราชการ ที่มีความแตกต่าง

กันในเรื่องเพศ อายุ ระดับ การศกึษา สถานภาพการท างาน และระยะเวลาการท างาน  

สวนใหญมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันยกเวน 

ลูกจางช่ัวคราวมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมดานจรยิธรรม และดานความรวมแรง 

รวมใจมากกวาลูกจางประจ าและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ไมใชขาราชการที่มรีะดับ

การศกึษาอนุปริญญา มสีมรรถนะในการปฏิบัติงานดานการมุงผลสัมฤทธิ์มากกวา

บุคลากรสายสนับสนุน วชิาการที่ไม่ใชข่าราชการที่มีระดับการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไป และ

ระดับมัธยมศกึษา 

   สุรวุฒิ ยัญญลักษณ (2550, บทคัดย่อ) ไดศกึษาเรื่อง การพัฒนา

สมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการ โดยเนนการศกึษาสมรรถนะของขาราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาสมรรถนะ

หลัก สมรรถนะในงาน วเิคราะหความแตกตางของสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงาน 

ประสิทธิผลขององคการ ผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก 

สมรรถนะในงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานกับ

ประสิทธิผลขององคการ โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพดวยการวิเคราะหเชงิพรรณนา 

(Descriptive Analysis) ผานขอมูลที่ไดจากการประชุมเชิงปฏิบัติการจากการศกึษางานวิจัย

และเอกสารต ารา บทความวิชาการ และกึ่งวิชาการตางๆ รวมทั้งขอมูลจากหนวยงานที่

เกี่ยวของ ควบคูกับการวิจัยเชงิปริมาณโดยใชการวิเคราะหสมมตฐิานจากคาที (t-test)  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอย 

แบบพหุขั้นตอน (Multiple Regression) ผลการวิจัยพบวา 

    1. ตัวแบบสมรรถนะของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย 5 สมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะ

ประจ ากลุมงานจ าแนกได 20 สมรรถนะ โดยมีสมรรถนะในงานรวมของทุกกลุมงาน  

3 สมรรถนะ 
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    2. ความแตกตางของสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่

คาดหวังกับที่เปนจรงิกอนการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร มสีมรรถนะหลัก 3 

สมรรถนะ และสมรรถนะในงานทุกสมรรถนะ ในกลุมงานสวนใหญมีคาเฉลี่ยตามที่เปนจรงิ

ต่ ากวาระดับที่คาดหวัง สวนภายหลังการพัฒนาสมรรถนะหลัก เมื่อเปรียบเทียบกับกอน

การพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานของทุกกลุมงาน มคีาเฉลี่ยเทากับหรอื 

สูงกวาระดับความคาดหวัง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01  

    3. ความแตกตางระหวางสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่

เปนจรงิ ภายหลังการพัฒนาเมื่อเปรียบเทียบกับกอนการพัฒนา มคีาเฉลี่ยรวมทุกดาน 

รายดานแตกตางกันอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ประสทิธิผลขององคการมคีา

เฉลี่ยรวมทุกดานและรายดานแตกตางกัน อยางมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และผล

การปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยรวมทุกดานและรายดานสูงขึ้น 

    4. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักและสมรรถนะใน

งาน ภายหลังการพัฒนารวมทุกดานและรายดาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ

องคการ  

    5. ไมมีตัวพยากรณที่ดพีอ ที่สามารถน าไปสรางสมการพยากรณ

สมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานของขาราชการครูบุคลากรทางการศกึษาใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานได  

    คุณคา (Value) ของขอคนพบจากงานวิจัยในขอนี้ บุคลากรที่เปน 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอยางนอยที่สุดก็กลุมเปนกลุมตัวอยางของ

งานวิจัยครั้งนี้ มีสมรรถนะในระดับต่ ากวาที่คาดหวังตามกรอบตัวแบบสมรรถนะที่ก าหนด

ไวจากงานวิจัย ซึ่งชวนใหคนหาค าตอบตอไปวา ภาครัฐจะพัฒนาสมรรถนะที่เพียงพอ 

ตอการสรางประสทิธิผลของการปฏิบัติงานของขาราชการครู และบุคลากรทางการศกึษา

เหลานั้น และค าถามเชนนีเ้องน ามาสูความสนใจของการวิจัยครั้งนีว้า รายการสมรรถนะ 

รวมทั้งสมรรถนะในระดับใดที่จ าเปนหรอืเพียงพอตอการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการสวน 

ทองถิ่น ต าแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 

การพิสูจนวาสมรรถนะที่ก าหนดไว มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการหรอืไม 
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   ประภัสสร มนี้อย (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง การสร้างสมรรถนะ

หลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง จากกรอบ

คุณลักษณะของบุคลากรในส่วนราชการ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานใน มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 13 ด้าน  

โดยเรียงล าดับความคิดเห็นสอดคล้องกันของกลุ่มผู้เช่ียวชาญจากมากไปน้อย คอื  

1) คุณธรรมจรยิธรรม 2) การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ 3) การมุง่เน้นการให้บริการ  

4) การท างานเป็นทีม 5) ความรับผดิชอบ 6) ความเป็นมอือาชีพ 7) ทักษะการใชค้วามคิด 

8) ทักษะในการสื่อสาร 9) การบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 10) ทักษะการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศ 11) การปรับตัวหรอืความยืดหยุ่น 12) การด าเนนิการเชิงรุกหรอืการคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 13) ภาวะผูน้ า ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมทั้งหมด 88 รายการ 

เป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่มคีวามจ าเป็นในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุด 58 รายการ 

และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มคีวามจ าเป็นในการปฏิบัติงานระดับมาก  

จ านวน 30 รายการ 

   ญาณ ีลว้นประเสริญ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง สมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่สงขลา เขต 3 ผลการวิจัย

พบว่า 1) สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสงขลา เขต 3 ตามความคดิเห็นของกลุ่มผูบ้ริหารใรภาพรวม พบว่า  

อยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ย 3.88 และตามความคิดเห็นของกลุ่มผู้ปฏิบัติหนา้ที่ในภาพรวม 

พบว่า อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.16 2) ระดับความต้องการในการพัฒนาสมรรรถนะ

หลักของบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาสงขลา เขต 3 ตาม 

ความคิดเห็นของกลุ่มผูบ้ริหาร คอื 1) ด้านมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในอาชีพ ด้านบริการที่ดี ด้านจรยิธรรมและด้านความร่วมแรงร่วมใจ ตามล าดับและ 

ตามความคิดเห็นของกลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่ คือ 1) ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านจรยิธรรม ด้านความรว่มแรงรว่มใจและด้านการบริการที่ด ี

ตามล าดับ 3) ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา ตามความคิดเห็นของกลุ่มผู้บริหาร คือ  

1) ดา้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ ดา้นการรว่มแรงร่วมใจ ดา้นจรยิธรรม  

ด้านการบริการที่ดี และด้านความมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามล าดับ และตามความคิดเห็นของกลุ่ม

ผูป้ฏิบัติหน้าที่ คือ 1) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์  
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ด้านจรยิธรรม ด้านความรว่มแรงรว่มใจและด้านการบริการที่ดี ตามล าดับ ส าหรับล าดับ

ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะตามความคิดเห็นของกลุ่มผูบ้ริหารและ 

กลุ่มผู้ปฏิบัติหน้าที่มีความเห็นสอดคล้องตรงกัน คือ ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน

วิชาชีพ 

   สมนึก ลิ้มอารีย์ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะ

หลักของบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแก่น  

เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงานใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาขอนแก่น เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า การมจีริยธรรมอยู่ในระดับสูงสุด รองลงไปได้แก่ การมีจติมุ่งบริการ 

ที่ด ีการท างานเป็นทีม และการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ สว่นด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับต่ า 

   ศริิรัตน์ พันธจินา (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง การใช้สมรรถนะหลัก

เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักที่มี

ความตอ้งการในการพัฒนามากที่สุด และรองลงมา คอื การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในงานอาชีพ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การท างานเป็นทีม การบริการที่ดี และการยึดมั่น 

ในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม มคีวามตอ้งการนอ้ยที่สุด และ 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่นตอ้งการได้รับการพัฒนาสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเชี่ยวชาญ 

ในงานอาชีพมากที่สุด 

    จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 

สรุปได้ว่า สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานบุคลากรในองค์กรตา่งๆ สว่นใหญ่ในภาพรวม

และรายด้านอยู่ในระดับดีมากจนถึงปานกลาง และบุคลากรยังมีความตอ้งการพัฒนา

สมรรรถนะตามล าดับดังนี ้การมุง่ผลสัมฤทธิ์ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  

การบริการที่ดี การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจรยิธรรม และการท างานเป็นทีม 

ผูว้ิจัยจงึพัฒนาหลักสูตรเพื่อเสริมสรา้งสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการ

โรงเรียน โดยยึดต้นแบบสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน

เป็นเนือ้หาในการฝกึอบรม และเพื่อให้เกิดการท างานที่มปีระสิทธิภาพของตัวบุคคลและ

องค์กรสูงสุด 
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หลักสูตรฝึกอบรม 

  1. ความหมายและความส าคัญของหลักสูตร 

   1.1 ความหมายของหลักสูตร 

    ค าวา่ “หลักสูตร” แปลมาจากค าในภาษาอังกฤษว่า “Curriculum” 

ซึ่งมีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินวา่ “Currere” หมายถึง “Running Course” หรอื เส้นทางที่

ใช้วิ่งแข่ง (สุนีย์ ภู่พันธ์, 2546, หนา้ 6) มีนักการศกึษาได้ให้นิยามไว้มากมายหลายลักษณะ

ขึน้อยู่กับปรัชญา ความเชื่อพืน้ฐาน ความเข้าใจ และประสบการณข์องแต่ละคน นอกจากนี ้

ยังขึน้อยู่กับงานเฉพาะอย่างของแต่ละคนที่ศึกษาหรอืกรอบความคิดของงานวิจัยแต่ละ

เรือ่ง ดังต่อไป 

     Armstrong (2003, p. 20) ได้ให้ความหมายเป็นการเฉพาะว่า

หลักสูตร หมายถึง กระบวนการตัดสินใจและสร้างหลักสูตรซึ่งมเีป้าหมายส าหรับ 

การเตรียมการและการประเมินแผนการตัดสินใจที่จะพัฒนาผูเ้รียนโดยเฉพาะด้านความรู ้

และทักษะ ความหมายดังกล่าวเกี่ยวข้องกับ 3 ปัจจัยหลักของหลักสูตรคือ การถ่ายโยง

ความรู ้กระบวนการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ และการสร้างการเรียนรู้

เพื่อให้ผู้เรยีนเข้าถึงข้อมูลความรู้สารสนเทศใหม่ๆ  

     วัฒนา สุวรรณไตรย์ (2548, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของ

หลักสูตรได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

      1. ความหมายของหลักสูตรในวงแคบ หมายถึง วิชาหรือ

เนือ้หาวิชาต่างๆ ที่ก าหนดใหผู้เ้รียนตามระดับช้ัน เป็นลักษณะของสาระวิชาที่จัดให้ผูเ้รียน

ตามล าดับช้ันเป็นลักษณะของสาระวิชาที่จัดให้ผูเ้รียนแต่ละกลุ่มแต่ละระดับค านึงถึง

พัฒนาการด้านสติปัญญาโดยจัดอยู่ในรูปของเอกสารที่เป็นโครงการการศกึษาและความรู้

ที่ตอ้งการถ่ายทอดไปสู่ผู้เรียน 

      2. ความหมายของหลักสูตรในแนวกว้าง ซึ่งหมายความ

ครอบคลุมถึงประสบการณ์ที่ผู้เรยีนได้รับทั้งในและนอกหอ้งเรียน เป็นประสบการณ์ที่

สถานศกึษาจัดประสบการณ์ให้กับผูเ้รียน โดยค านึงถึงพัฒนาการทุกด้านและการสนอง

ความตอ้งการของผู้เรยีน      
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     ชวลิต ชูก าแพง (2551, หน้า 15) สรุปไว้วา่ หลักสูตร หมายถึง  

มวลประสบการณท์ุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอนมีทั้งส่วนที่เป็นเอกสาร 

หลักฐาน กระบวนการที่ใช้ในการเรียนการสอน การจัดกิจกรรม สื่อวัสดุต่างๆ ที่จัดขึ้น 

เพื่อให้ผู้เรยีนไปสู่เป้าหมายที่พึงปรารถนา 

     อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 76) สรุปไว้ว่า ในความหมายที่

แคบหลักสูตรคือ รายวิชา ส่วนความหมายที่กว้างหลักสูตรคือ มวลประสบการณ์ทั้งหลาย

ที่จัดใหก้ับผูเ้รียนทั้งในและนอกสถานศกึษาทั้งทางตรงและทางออ้ม 

    จากการศกึษาความหมายของหลักสูตร สรุปได้วา่ หลักสูตร หมายถึง

มวลประสบการณ์หรอืกิจกรรมทั้งหลายที่จัดใหผู้เ้รียน เพื่อให้ผู้เรยีนสามารพัฒนาตนเอง

ให้ด ารงชีวติอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข 

   1.2 ความส าคัญของหลักสูตร 

    ได้มนีักการศกึษากล่าวถึงความส าคัญของหลักสูตร ดังนี้ 

     ปิยะดา พูลทาจักร (2549, หนา้ 3-4) ได้สรุปว่า หลักสูตรมี

ความส าคัญต่อการจัดการศกึษาในทุกระดับ เพราะหลักสูตรเปรียบเสมอืนกับหางเสือที่จะ

คอยก าหนดทิศทางการจัดการเรียนรูเ้ป็นไปตามความมุ่งหมายของการศกึษา หรือ

หลักสูตรเป็นเครื่องชีน้ าทางในการจัดความรู ้และประสบการณใ์ห้แก่ผู้เรยีน ซึ่งครูจะต้อง

ปฏิบัติตามเพื่อให้ผูเ้รียนได้รับการศกึษามุ่งจุดหมายเดียวกัน หลักสูตรจึงเป็นหัวใจส าคัญ

ในการศกึษา ถ้าประเทศใดมีหลักสูตรที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ย่อมท าให้ประเทศนัน้

สามารถพัฒนาคุณภาพและศักยภาพของคนในประเทศได้อย่างเต็มที่ 

     ฆนัท ธาตุทอง (2550, หนา้ 4-5) กล่าวว่า หลักสูตรมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาคนในสังคมให้มีคุณลักษณะที่สังคมคาดหวัง เพราะเป็น

เครื่องมือที่จะท าให้การจัดการศกึษาบรรลุผลตามจุดหมายที่ก าหนดไว้ โดยหลักสูตร 

มีสว่นส าคัญในการส่งเสริมความเจรญิงอกงามของบุคคลสามารถปลูกฝังพฤติกรรม 

คุณธรรม จรยิธรรม วางรากฐานความคดิที่เป็นการสนับสนุนและสอดคล้องกับสภาพ

สังคม เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง เพื่อให้ผูเ้รียนเป็นสมาชิกที่ดขีองสังคม เป็น

โครงการแผนงาน ข้อก าหนดที่ช้ีแนะให้ผูบ้ริหารการศกึษา ครู อาจารย์ และผูท้ี่มสี่วน

เกี่ยวข้องน าไปด าเนนิงานสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ 
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     วิชัย วงษ์ใหญ่ (2554, หน้า 7) ได้สรุปความส าคัญของหลักสูตรไว้

ดังนี้ 

      1. หลักสูตรเป็นแผนและแนวทางในการจัดการศกึษาของชาติ

ให้บรรลุตามความมุ่งหมาย และนโยบาย 

      2. หลักสูตรเป็นหลักและเป็นแนวทางในการวางแผนวิชาการ 

การจัดการการบริหาร การศกึษา การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร การจัดวัสดุ 

อุปกรณ์ เครื่องมือ นวัตกรรมการเรยีนการสอน งบประมาณ อาคารสถานที่ ซึ่งจ าเป็นต้อง

ได้รับการพิจารณา ใหเ้หมาะสมและสอดคล้องกับความคาดหวังของหลักสูตร 

      3. หลักสูตรเป็นเครื่องมอืในการควบคุมมาตรฐานการศกึษา

ของสถานศกึษาและคุณภาพของผู้เรยีนใหเ้ป็นไปตามนโยบายและแผนการศกึษาชาติและ

สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละท้องถิ่น 

      4. ระบบหลักสูตรจะก าหนดความมุง่หมาย ขอบข่ายเนื้อหา

สาระแนวทางการจัดประสบการณ ์การเรียนการสอน แหลง่ทรัพยากรและการประเมินผล

ส าหรับการจัดการศกึษาของผู้สอนและผูบ้ริหาร 

      5. หลักสูตรจะเป็นเครื่องบ่งชีท้ิศทางการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ให้มคีุณภาพและสอดคล้องกับแนวโน้มการพัฒนาสังคมของประเทศ 

    จากความส าคัญของหลักสูตร สรุปได้วา่ หลักสูตรมีความส าคัญต่อ

การวางแผนการศกึษา การบริหารการศกึษาและการควบคุมมาตรฐานการศกึษา  

เป็นเครื่องมอืที่ถ่ายทอดเป้าประสงค์การศกึษาสู่การปฏิบัติ เป็นสิ่งที่ช้ีให้เห็นแนวทางใน

การจัดมวลประสบการณ์แก่ผูเ้รียน เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายและมาตรฐานการศกึษา 

  2. องค์ประกอบของหลักสูตร 

   องค์ประกอบของหลักสูตรเป็นสิ่งที่ช่วยก าหนดแนวคิด ระบบและ 

ความสอดคล้องของเอกสารหลักสูตร ตลอดจนใช้เป็นแนวทางในการวางแผนออกแบบ

หลักสูตร มนีักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบของหลักสูตร ดังนี้ 

    Taba (1962, p. 341) กล่าวว่าองค์ประกอบส าคัญของหลักสูตรมี 4 

ส่วน ได้แก่ วัตถุประสงค์ (Objective) เนือ้หาวิชา (Content) ประสบการณก์ารเรียน 

(Learning Experiences) และการประเมินผล (Evaluation) 
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    Nicholls (1978, p. 17) กล่าวถึงองค์ประกอบของหลักสูตรไว้ 4 แงมุ่ม

ที่สัมพันธ์กัน ได้แก่ วัตถุประสงค์ เนือ้หา วิธีการ การพัฒนา ซึ่งทั้ง 4 แง่มุมนี้เกี่ยวพันกัน

อย่างใกล้ชิดและการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้หากเกิดขึน้กับแง่มุมหนึ่งก็จะส่งผลกระทบต่อ

แง่มุมอื่นๆ ด้วย 

    Kerr (1989, p. 16) ได้แบ่งองค์ประกอบของหลักสูตรไว้ 4 ส่วน ได้แก่ 

วัตถุประสงค์ เนือ้หาความรู้ ประสบการณ์การเรียนรู้ และการประเมินผล 

    Tyler (1989, pp. 5-6) กล่าวถึงองคป์ระกอบของหลักสูตร 

ประกอบด้วย จุดมุ่งหมาย ประสบการณ ์วธิีการจัดประสบการณ ์และการประเมินผล 

    วิชัย วงษ์ใหญ่ (2537, หน้า 5) ได้แสดงองค์ประกอบของหลักสูตรที่

ส าคัญไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ จุดมุ่งหมาย เนือ้หา การจัดประสบการณก์ารเรียนรู ้และ

การประเมนิผล ในแตล่ะองค์ประกอบมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้    

     1. จุดมุง่หมาย หมายถึง ความมุง่หวังที่จะให้เกิดแก่ผู้เรียน 

หลังการใช้หลักสูตรหรอืสิ่งที่ก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์จะให้เกิดแก่ผูเ้รียนเพื่อ

พัฒนาผูเ้รียนใหม้ีการเปลี่ยน แปลงพฤติกรรมตามที่ต้องการและเป็นพฤติกรรมที่สามารถ

วัดและประเมินได้ การก าหนดจุดมุ่งหมายในหลักสูตรแต่ละระดับจะแตกต่างกันตาม

ลักษณะผูเ้รียน และพัฒนาการด้านร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา โดยครอบคลุมลักษณะ 

3 ด้าน คือ ความรู ้ทักษะ และเจตคติ การก าหนดจุดมุ่งหมายที่มปีระโยชน์มากที่สุด คือ 

บ่งบอกถึงชนิดของพฤติกรรมที่พึงประสงค์จะพัฒนาขึน้ในตัวผู้เรยีน และบ่งบอกถึงเนือ้หา

ที่เกี่ยวข้องกับสภาพชวีิตที่ใช้พฤติกรรมนั้นๆ   

     2. เนื้อหาวิชา หมายถึง สาระส าคัญของความรูท้ี่น ามาเป็น

เครื่องมือพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความรู ้ความสามารถ และเกิดคุณลักษณะตามที่ก าหนดไว้ใน

จุดหมาย เป็นสิ่งที่ก าหนดประสบการณก์ารเรียนรู้และเชื่อมโยงให้การจัดประสบการณ์นัน้

บังเกิดผลตามจุดมุง่หมาย เกณฑ์การเลือกเนือ้หาคือ 1) ขอ้มูลด้านปรัชญาการศกึษา 

ได้แก่ เป้าหมายทางการศกึษา 2) ขอ้มูลด้านจติวิทยาการเรียนรู้ ได้แก่ พัฒนาการและ 

วุฒิภาวะของผูเ้รียน ความสามารถและศักยภาพในตัวผู้เรียน ธรรมชาตขิองการเรยีนรูข้อง

มนุษย์ 3) ขอ้มูลด้านสังคม ได้แก่ ความต้องการและความคาดหวังของสังคมและเกณฑท์ี่

ใช้ตรวจสอบคุณภาพของเนื้อหาคือ 1) มีเนื้อหาเฉพาะใดบ้างที่จะบ่งชีใ้ห้ผูเ้รียนรู้ในสิ่งนั้น  

2) มขี้อเท็จจริงแนวคิด หลักการ ใดบ้างที่สัมพันธ์กับหัวข้อเนื้อหา 3) เนือ้หาได้ช้ีแนวทาง

เกี่ยวกับกระบวนการเรียน การสอนเป็นขั้นตอนและต่อเนื่องอย่างสัมพันธ์กับหัวข้อเรื่อง
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อย่างไร 4) เนื้อหาได้บ่งช้ีให้ผูเ้รียนเกิดความรู้ ความคิด ทักษะ และคุณลักษณะ ค่านิยมใน

รูปแบบใด เกณฑ์ในการจัดเนื้อหา คือ 1) จัดตามล าดับจากเนื้อหาที่ง่ายไปสู่เนื้อหาที่ยาก 

2) จัดตามความจ าเป็นที่ต้องเรียนก่อนเรียนหลัง 3) การจัดตามล าดับจากส่วนรวมไปสู่

ส่วนย่อย       

     3. ประสบการณ์การเรียน หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูเ้รียนกับ

สถานการณ์ภายนอกที่ผู้เรียนมีปฏิกิรยิาตอ่การเรียนรู้เกิดจากสิ่งที่ผู้เรยีนกระท ามิใช่ครู

กระท า จะเห็นว่าจุดมุ่งหมายและเนื้อหาวิชาเป็นจุดหมายปลายทางหลักในการเลือก

ประสบการณก์ารเรียน คือ 1) หลักในการเลือกประสบการณก์ารเรียนที่ใหโ้อกาสผูเ้รียนได้

ฝกึปฏิบัติตาม จุดมุ่งหมาย 2) ควรเป็นที่พึงพอใจของผู้เรียน 3) อยู่ในขอบข่าย

ความสามารถของผู้เรยีน 4) ควรเลือกประสบการณก์ารเรียนที่สามารถน าไปสู่จุดหมาย

หลายๆ อย่างได้   

     4. การประเมินผล หมายถึง กระบวนการรวบรวมข้อมูลเพื่อ

ตรวจสอบว่าประสบการณ์การเรียนที่จัดขึน้ได้ผลเป็นที่พึงปรารถนาจรงิหรอืไม่ มากน้อย

เพียงใด และเป็นการเสนอข้อมูลเพื่อตัดสินใจเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรอืเลือกวิธีการใหม่

เกี่ยวกับการจัดการศกึษา พิจารณาให้ครอบคลุมทั้งมิติการประเมินความก้าวหน้าและมิติ

การประเมนิผลลัพธ์ 

    บุญชม ศรสีะอาด (2546, หนา้ 11) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของ

หลักสูตรมีองค์ประกอบพืน้ฐาน 4 องค์ประกอบ คือ จุดประสงค์ สาระความรู้

ประสบการณ ์กระบวนการเรียนการสอน และการประเมินผล 

    พิสณุ ฟองศรี (2549, หน้า 134-135) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของ

หลักสูตร ได้แก่ จุดมุง่หมายของหลักสูตร เนื้อหา การน าหลักสูตรไปใช้ และ 

การประเมนิผลหลักสูตร ในแตล่ะองค์ประกอบมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี ้  

     1. จุดมุ่งหมายของหลักสูตร (Curriculum Aim) หมายถึง  

ความตัง้ใจ หรอืความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดขึน้ในตัวผูท้ี่จะผา่นหลักสูตร จุดมุง่หมาย

ของหลักสูตร มีความส าคัญ เพราะเป็นตัวก าหนดทิศทางและขอบเขตในการให้การศกึษา 

ช่วยในการเลือกเนือ้หาและกิจกรรม ตลอดจนใช้มาตรการอย่างหนึ่งในการประเมินผล 

จุดมุง่หมายของการศกึษามีอยู่หลายระดับ ได้แก่ จุดมุ่งหมายระดับหลักสูตร ซึ่งเป็น

จุดมุง่หมายที่บอกให้ผู้เกี่ยวข้องรู้เป้าหมายของหลักสูตรนัน้ๆ จุดมุ่งหมายของกลุ่มวิชา วิชา

แตล่ะกลุ่มจะสร้างคุณลักษณะที่แตกต่างกันใหก้ับผูเ้รียน ดังนั้น แต่ละกลุ่มวิชาจึงมี 
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การก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ตา่งกัน จุดมุง่หมายรายวิชาเป็นจุดมุง่หมายที่ละเอียดจ าเพาะ

เจาะจงกว่าจุดมุ่งหมายกลุ่มวิชา ผู้สอนรายวิชาจะก าหนดจุดมุง่หมายในการสอนเนื้อหาแต่

ละบทแตล่ะตอนขึน้ในรูปของจุดมุ่งหมายเชิงพฤติกรรม 

    2. เนื้อหา (Content) เป็นการเลือกเนื้อหา ประสบการณ์การเรียนรู้

ต่างๆ ที่คาดว่าจะช่วยใหผู้้เรียนพัฒนาไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ การเรียงล าดับเนือ้หา 

ตลอดทั้งการก าหนดเวลาเรียนที่เหมาะสม 

    3. การน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation) เป็นการน า

หลักสูตรไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ เช่น การจัดท าวัสดุหลักสูตร ได้แก่ 

คู่มอืครู เอกสารหลักสูตร แผนการสอน แนวการสอน และแบบเรียน เป็นต้น ต้องมีการ

เตรียมความพร้อมด้านบุคลากรและสิ่งแวดล้อม เช่น การจัดโต๊ะ เก้าอี้ ห้องเรียน วัสดุ

อุปกรณ์ในการเรียน จ านวนครูและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ การด าเนินการสอนเป็น

กิจกรรมที่ส าคัญที่สุดในขั้นน าหลักสูตรไปใช้เพราะหลักสูตรจะได้ผลหรอืไม่ ขึ้นอยู่กับ

พฤติกรรมการสอนของครู ครูผูส้อนจะต้องมคีวามรูใ้นการถ่ายทอดความรู ้การวัดและ

ประเมินผล จิตวทิยาการสอน ตลอดทั้งปรัชญาการศกึษาแตล่ะระดับ จงึท าให้การเรียนรู้

ของผู้เรยีนบรรลุเป้าหมายของหลักสูตร 

    4. การประเมินผลหลักสูตร (Evaluation) เป็นการหาค าตอบว่า 

หลักสูตรสัมฤทธิผลตามที่ก าหนดไว้ในจุดมุ่งหมายหรือไม่ มากน้อยเพียงใด และอะไรเป็น

สาเหตุ การประเมินผลหลักสูตรเป็นงานใหญ่และมีขอบเขตกว้าง ผูป้ระเมินจ าเป็นต้อง

วางโครงการประเมินผลไว้ล่วงหนา้ 

    สุเมธ งามกนก (2549, หน้า 98-100) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม

เพิ่มอ านาจในการท างานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่วเิคราะหน์โยบายและแผน 

กระทรวง ศกึษาธิการ สรุปว่าหลักสูตรฝกึอบรมประกอบด้วย หลักการและเหตุผล 

จุดมุง่หมาย เนื้อหาวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล และเอกสาร

ประกอบการฝึกอบรมส าหรับผู้สอนและผูเ้รียน 

    ถาดทอง ปานศุภวัชร (2550, หน้า 34) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของ

หลักสูตรมี 4 องค์ประกอบดังนี้ 1) ความมุง่หมาย (Objectives) 2) เนือ้หาวิชา (Content) 

3) การน าหลักสูตรไปใช้ (Curriculum Implementation) และ4) การประเมินผล (Evaluation) 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



52 

    สมชาย สังข์สี (2550, หน้า 145-146) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม

การพัฒนา มาตรฐานการศึกษาด้านผู้เรยีนในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สรุปว่าองค์ประกอบ

ของหลักสูตรฝกึอบรมมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ หลักการและเหตุผล จุดมุ่งหมาย 

โครงสรา้งเนื้อหาสาระ กิจกรรมการฝกึอบรม สื่อประกอบการฝกึอบรม และการวัดและ

ประเมินผล      

    จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ของหลักสูตร ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์และสรุป ดังตาราง 1 

ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบของหลักสูตร จากการวิเคราะห์แนวคิดของนักการศกึษา 
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ก 
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ย 
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ขส์
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55
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. หลักการหรือเป้าหมาย        √  √ 2 20 

2. จุดมุ่งหมาย/วัตถุประสงค ์ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 100 

3. เนือ้หา/เนือ้หาวิชา/ประสบการณ์ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 100 

4. การน าไปใช/้การจัดกิจกรรม/การ

จัดประสบการณ์/กระบวน 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 100 

5. สื่อ/แหล่งเรียนรู้ประกอบการ

ฝึกอบรม 

         √ 1 10 

6. การพัฒนา  √         1 10 

7. การวัดและประเมินผล √  √ √ √ √ √ √ √ √ 9 90 

8. อกสารประกอบการฝึกอบรม        √   1 10 

   จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของหลักสูตรของนักการศกึษา 

ในตาราง 1 ผูว้ิจัยได้เลือกองค์ประกอบของหลักสูตรที่มีความถี่เฉลี่ยร้อยละ 50 ขึ้นไป 

ก าหนดเป็นองค์ประกอบการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสรา้งสมรรถนะ          

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาบึงกาฬ ได้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) จุดมุ่งหมายของหลักสูตร 2) เนื้อหา    

3) กิจกรรมการฝกึอบรม 4) การวัดและประเมินผล 
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  3. การพัฒนาหลักสูตร 

   ในการจัดการเรียนการสอนนั้น ถือว่าหลักสูตรมคีวามส าคัญใช้เป็น

แนวทาง ในการจัดกิจกรรมหรอืประสบการณ์ใหก้ับผูเ้รียน มนีักการศกึษาหลายท่านได้ให้

แนวคิดหรือความหมายของการพัฒนาหลักสูตรไว้ ดังนี้ 

    Saylor & others (1981, p. 7) กล่าวถึง การพัฒนาหลักสูตรว่ามี

ความหมาย 2 ลักษณะคือ ลักษณะแรกหมายถึงการท าหลักสูตรที่มอียู่แล้วให้ดขีึน้หรอืการ

ท าให้สมบูรณ์ขึน้อีกลักษณะหนึ่ง หมายถึง ท าให้เกิดมีขึน้หรอืกรณีที่ตอ้งสรา้งหลักสูตรขึ้น

ใหม่โดยไม่มหีลักสูตรเดิมเป็นพืน้ฐานอยู่เลย และรวมไปถึงการผลิตเอกสารต่างๆ ส าหรับ

ผูเ้รียนด้วย 

    Oliva (1988, p. 26) กล่าวว่า การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum 

Development) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงและการท าหลักสูตรให้ดีขึ้น ซึ่งหมายรวมตัง้แต่

การวางแผนหลักสูตร (Planning) การใชห้ลักสูตร (Implementation) การประเมินหลักสูตร 

(Evaluation) หรอืบางครัง้มีผูใ้ช้ค าว่าการปรับปรุงหลักสูตร (Curriculum Implement) 

    สงัด อุทรานันท์ (2532, หน้า 33) กล่าวว่า การพัฒนาหลักสูตร 

หมายถึง การด าเนินการจัดท าหลักสูตรขึ้นมาใหม่ หรอืจัดท าหลักสูตรที่มีอยู่แล้วใหด้ีขึ้น 

กล่าวโดยสรุป การพัฒนาหลักสูตร มีความหมายได้ 2 นัย คือ จัดท าหลักสูตรขึ้นใหม่ และ

ปรับปรุงหลักสูตรเดิมให้สมบูรณ์ขึ้น 

    ชวลิต ชูก าแพง (2551, หน้า 49) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา

หลักสูตรไว้ว่า การพัฒนาหลักสูตรก็คือ การออกแบบหลักสูตรซึ่งหมายถึง ลักษณะของ

กระบวนการในการเลือกองค์ประกอบต่างๆ รวมทั้งเทคนิควิธีการทั้งหมดในการจัดท า

หลักสูตร และการจัดเนื้อหาสาระและมวลประสบการณ์ในหลักสูตรที่จัดขึน้ 

   จากความหมายดังกล่าวสรุปได้วา่ การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง 

กระบวนการในการด าเนินการท าหลักสูตรให้ดีขึ้น ซึ่งอาจจัดท าขึน้ใหม่ทั้งหมด  

หรอืปรับปรุงหลักสูตรที่มีอยู่แล้วให้สมบูรณ์ขึ้นก็ได้ โดยมีขั้นตอนกระบวนการในการเลือก

องค์ประกอบของหลักสูตรใหเ้หมาะสมกับความตอ้งการ 
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  4. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 

   รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นเนื่องจากรูปแบบ

หลักสูตรใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร ได้มนีักการศกึษากล่าวถึงรูปแบบ 

การพัฒนาหลักสูตร ไว้ดังนี้ 

    วิชัย วงษ์ใหญ่ (2537, หน้า 16-17) ได้เสนอ รูปแบบการพัฒนา

หลักสูตรแบบครบวงจรโดยแบ่งกระบวนการพัฒนาหลักสูตรไว้ 3 ระบบ คอื ระบบร่าง

หลักสูตร ระบบการน าหลักสูตรไปใช้ และระบบการประเมินหลักสูตร ซึ่งทั้งสามระบบนี้

จะต้องสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน 

     1. ระบบร่างหลักสูตร ได้แก่ สิ่งก าหนดหลักสูตร รูปแบบหลักสูตร  

การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตร และการปรับแก้หลักสูตรก่อนน าไปใช้ 

     2. ระบบการใช้หลักสูตร ได้แก่ การขออนุมัตหิลักสูตร  

การวางแผน การใช้หลักสูตร และการด าเนินการใช้หลักสูตร 

     3. ระบบการประเมินหลักสูตร ได้แก่ การวางแผน การประเมิน

หลักสูตร แผนการเก็บข้อมูลและการเขียนรายงาน  

    การพัฒนาหลักสูตรแบบครบวงจรของ วิชัย วงษ์ใหญ่  

ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 การพัฒนาหลักสูตรแบบครบวงจร ของ วชัิย วงษ์ใหญ่ (2537, หน้า 16-17) 
 

 

 

1. สิ่งก าหนดหลักสูตร 

     วชิาการ 

     สังคม เศรษฐกิจ 

     การเมอืง 

2. รูปแบบหลักสูตร 

      หลักการ 

      โครงสร้าง 

      องคป์ระกอบหลักสูตร 

      วัตถุประสงค ์

      เนื้อหา 

      ประสบการณ์การเรียน 

      การประเมินผล 

3. การตรวจสอบคุณภาพ     

หลักสูตร 

     ผู้เชี่ยวชาญ 

     การสัมมนา 

     ทดลองน าร่อง 
     การวจิัย 

4. การปรับแก้หลักสูตร

ก่อนน าไปใช ้

ระบบร่างหลักสูตร ระบบการใช้หลักสูตร ระบบการประเมิน

หลักสูตร 
1. การขออนุมัติหลักสูตร 

    หนว่ยงาน กระทรวง 

2. การวางแผนการใชห้ลักสูตร 

     การประชาสัมพันธ์ 

     เตรียมความพร้อม

บุคลากร 

     งบประมาณ 

     วัสด ุ

     อาคารสถานท่ี 

     ระบบบริหาร 

     การอบรมเชงิปฏบัิตกิาร 

     การตดิตามผลการใช้  

     หลักสูตร 

3. การด าเนนิการใชห้ลักสูตร 

     ด าเนนิการตามแผน 

     กิจกรรม 

     การจัดตารางสอน 

     แผนการสอน 

     คู่มอืผู้เรียน 

     ความพร้อมของผู้สอน 

     ความพร้อมของผู้เรียน 

      การประเมินผลการเรียน 

1. การวางแผน 

    การประเมิน

หลักสูตร 

    การประเมินยอ่ย 

    การประเมินรวบ

ยอด 

    ระบบหลักสูตร 

    เอกสารหลกัสูตร 

    ระบบการบริหาร 

    การสอนของผู้สอน 

    ผลสัมฤทธ์ิของ

ผู้เรียน 

2. การเก็บขอ้มูล 

3. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

4. การเขียนรายงาน 

การปรับปรุงแก้ไข 
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    Taba (1962, pp. 422-425) เสนอกระบวนการในการพัฒนา

หลักสูตรไว้ 7 ขั้น คือ 1) การวิเคราะห์ความตอ้งการของผู้เรยีนและสังคม 2) การก าหนด

จุดมุง่หมาย 3) การเลือกเนื้อหา 4) การจัดระบบเนือ้หา 5) การเลือกประสบการณ์ 

การเรียนรู ้6) การจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ 7) การประเมินผลเพื่อตรวจสอบดูกิจกรรม

และประสบการณ์การเรียนที่จัดไว้บรรลุตามจุดมุ่งหมายหรือไมร่วมทั้งวิธีการประเมินผล 

รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Taba ดังภาพประกอบ 4 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Taba (1962, pp. 422-425) 

    รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Taba (1962, pp. 422-425)  

มีแนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรโดยยึดหลักการด าเนินการจากล่างขึ้นบนโดยวิธีอุปนัยเริ่ม

การพัฒนาในระดับที่เฉพาะเจาะจงแล้วปรับขยายไปสู่ระดับกว้าง Taba มีความเชื่อว่าครูใน

โรงเรียนซึ่งเป็นผู้สอนโดยตรงควรจะเป็นผู้จัดท าหลักสูตรเองมากกว่าส่วนกลางหรือ

เจ้าหน้าที่ระดับสูงเป็นผู้จัดท าและจัดส่งมาให้และกล่าวว่าครูควรจะเริ่มกระบวนการพัฒนา

หลักสูตรจากการสร้างหน่วยการเรียนการสอนในเนื้อหาเฉพาะส าหรับเด็กในโรงเรียนก่อน 

Taba ได้ก าหนดกระบวนการ พัฒนาหลักสูตรในระดับโรงเรียนออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

 

การศกึษาวิเคราะหค์วามต้องการของผู้เรยีนและ

ของสังคม 

การก าหนดจุดมุ่งหมาย 

การจัดรวบรวมเนื้อหาสาระ 

การจัดประสบการณ์การเรียน 

การประเมนิผลเพื่อตรวจสอบดูกิจกรรมและประสบการณ์การเรียน ที่จัดไว้

บรรลุตามจุดมุง่หมายหรอืไม่ รวมทั้งวิธีการประเมินผล 

การเลือกเนือ้หาสาระ 

การเลือกประสบการณก์ารเรียน 
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     1. การผลติหนว่ยการเรียนการสอนหรือหลักสูตรเฉพาะรายวิชา  

การด าเนินการจะเป็นไปในลักษณะน าร่อง กระบวนการจัดท าหลักสูตรในลักษณะ 

หนว่ยการเรียนหรอืหลักสูตรเฉพาะรายวิชา มกีิจกรรมด าเนนิการ 8 ประการ ดังนี้ 

      1.1 การวิเคราะหค์วามต้องการของผูเ้รียน ในขั้นนี้

คณะกรรมการ หลักสูตรของโรงเรียนจะส ารวจความต้องการของผู้เรยีนเพื่อใช้เป็นกรอบ

ในการจัดท าหลักสูตร โดยพิจารณาจากช่องว่าง จุดบกพร่อง และความหลากหลายแห่ง

ภูมหิลังของผูเ้รียน 

      1.2 การก าหนดจุดหมาย ภายหลังจากได้วิเคราะหค์วาม

ต้องการของนักเรียนแล้วผูว้างแผนหลักสูตรจะช่วยกันก าหนดจุดหมายที่ตอ้งการ 

      1.3 การเลือกเนือ้หา เนื้อหาที่จะน ามาศกึษาได้มาโดยตรงจาก

จุดหมาย คณะผูท้ าหลักสูตรไม่เพียงแตจ่ะต้องพิจารณาจุดหมายในการเลือกเนื้อหาเท่านั้น 

แตจ่ะต้องพิจารณาความสอดคล้องและความส าคัญของเนื้อหาที่เลือกด้วย 

      1.4 การจัดเนือ้หา เมื่อได้เนื้อหาแล้วงานขั้นตอ่ไป คือ  

การจัดล าดับเนือ้หาซึ่งอาจจัดตามล าดับจากเนื้อหาที่ง่ายไปสู่เนื้อหาที่ยาก หรอือาจจัด

ตามลักษณะหรอืธรรมชาติของเนื้อหาสาระที่ตอ้งการใหผู้เ้รียนเรียนรู้ การจัดเนือ้หาที่

เหมาะสมควรจะสอดรับกับวุฒิภาวะของผูเ้รียนความพร้อมของผูเ้รียนและระดับ

ผลสัมฤทธิ์ของผูเ้รียน 

      1.5 การเลือกประสบการณ์การเรียนรู้ ผูพ้ัฒนาหลักสูตร

จะต้องเลือกวิธีการหรือยุทธวิธีที่ผูเ้รียนสามารถน าไปใช้กับเนือ้หาได้ นักเรียนจะท า 

ความเข้าใจเนื้อหาผ่านกิจกรรมการเรียนรู้ที่นักวางแผนหลักสูตรและครูเป็นผู้เลือก 

      1.6 การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ วิธีการที่จะจัดและก าหนด

กิจกรรมการเรียนรู้และการจัดล าดับขั้นตอนของการใช้กิจกรรมในขั้นนี้ ครูจะปรับยุทธวิธี

ให้เหมาะกับนักเรียนเฉพาะกลุ่มที่ครูรับผดิชอบ 

      1.7 การก าหนดสิ่งที่จะต้องประเมินและวิธีการในการประเมิน 

ครูผูส้อนในฐานะผูม้ีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรจะต้องประเมนิและตรวจสอบใหไ้ด้วา่

หลักสูตรดังกล่าวบรรลุจุดหมายหรอืไม่ ครูผูส้อนจะต้องเลือกเทคนิควิธีอย่างหลากหลาย 

เพื่อใช้ใหเ้หมาะสมกับการวัดผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนและให้สามารถบอกได้ว่าจุดหมายของ

หลักสูตรได้รับการตอบสนองหรอืไม่ 
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      1.8 การตรวจสอบความสมดุลและล าดับขั้นตอน ผู้จัดท า

หลักสูตรจะต้องมุ่งเน้นที่การจัดท าหลักสูตรหรอืหนว่ยการเรียนการสอนให้คงเส้นคงวา 

และสอดคล้องภายในตัวหลักสูตรเอง การด าเนนิการในลักษณะนีก้็เพื่อให้ผู้เรยีนเกิด

ประสบการณก์ารเรียนรู้ที่เหมาะสม และเกิดความสมดุลในเนือ้หาและประเภทของ 

การเรียนรู้ 

     2. การน าหลักสูตรหรอืหนว่ยการเรียนไปทดลองใช้ เมื่อ 

คณะผู้รับผดิชอบหลักสูตรได้จัดท าหลักสูตรและเอกสารประกอบหลักสูตรในรูปของสื่อ

หรอืบทเรียนต่างๆ เรียบร้อยแล้วคณะครูก็จะน าเอกสารหลักสูตรเหล่านั้นไปทดลองสอน

ในชั้นเรียนที่รับผดิชอบมีการสังเกต วิเคราะห์ และเก็บรวบรวมผลการใชห้ลักสูตรและ 

การจัดกิจกรรมในชัน้เรียนเพื่อเป็นข้อมูลส าหรับการปรับปรุงหลักสูตรให้สมบูรณ์ขึ้นใน

โอกาสต่อไป 

     3. การปรับปรุงเนื้อหาในหลักสูตรให้สอดคล้องกัน ในขั้นตอนนี้

จะต้องปรับหนว่ยการเรียนหรอืหลักสูตรให้สอดคล้องกับความตอ้งการของผูเ้รียนอย่าง

แท้จรงิ โดยพิจารณาความสอดคล้องระหว่างความสามารถของผูเ้รียนกับทรัพยากรที่

โรงเรียนมีอยู่ และกับพฤติกรรมการสอนของครู มกีารรวบรวมข้อจ ากัดต่างๆ ที่ได้จาก 

การทดลองไว้ในคู่มอืครูเพื่อจะใช้เป็นข้อสังเกตและแนวทางที่ช่วยใหค้รูได้จัดกิจกรรม 

การสอนอย่างรอบคอบ 

     4. การพัฒนากรอบงาน ภายหลังจากจัดท าบทเรียนหรือหลักสูตร

รายวิชาต่างๆ จ านวนหนึ่งแล้วผู้พัฒนาหลักสูตรจะต้องตรวจสอบหลักสูตรและสื่อในแต่ละ

หนว่ยหรือแต่ละรายวิชาในประเด็นของความเหมาะสมและความเพียงพอของขอบข่าย

เนือ้หาและความเหมาะสมของการจัดล าดับเนือ้หา ครูหรอืผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นการพัฒนา

หลักสูตรจะต้องรับผดิชอบจัดท าหลักการและเหตุผลของหลักสูตรโดยด าเนินการผา่น

กระบวนการการพัฒนากรอบงาน 

     5. การน าหลักสูตรไปใช้และเผยแพร่ เพื่อให้สามารถน าไปปฏิบัติ

ในการเรียนการสอนในห้องเรียนได้ 

    รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Saylor Alexander & others (1981, 

pp. 30-39) ได้เสนอแนวคิดว่า การพัฒนาหลักสูตรจะไม่ด าเนินไปในลักษณะเชงิเส้นตรง 

การปรับปรุงเริ่มที่ขั้นตอนใดของกระบวนการใดก็ได้ และได้เสนอกระบวนการวางแผน

หลักสูตรไว้ 4 ขั้นตอน คอื 
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    1. การก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และขอบเขต เริ่มจาก

เป้าหมายหลักของการศกึษาก่อนแล้วก าหนดเป็นวัตถุประสงค์เฉพาะที่องค์กรให้ 

บรรลุเป้าหมายหลัก จากนั้นจงึก าหนดขอบเขตของเป้าหมายไว้ 4 ประการ ได้แก่ 

ประสบการณก์ารเรียนรู้ที่หลากหลาย พัฒนาการของบุคคล ความสามารถทางสังคม 

ทักษะการเรียนรู ้และความช านาญเฉพาะด้าน 

    2. การออกแบบหลักสูตร โดยมีเป้าหมายวัตถุประสงค์ และขอบเขต

ส าหรับตัดสินใจในกระบวนการออกแบบหลักสูตร พร้อมทั้งพิจารณาจากข้อมูลด้านอื่นๆ 

ได้แก่ ธรรมชาติของวิชา รูปแบบของสถาบันทางสังคมที่สัมพันธ์กับความตอ้งการและ 

ความสนใจของผู้เรยีน 

    3. การน าหลักสูตรไปใช้ เมื่อออกแบบหลักสูตรแล้วผูส้อนมบีทบาท 

ในการวางแผนหลักสูตร ในส่วนของการเรียนการสอนพิจารณาเลือกวิธีสอนที่สัมพันธ์กับ

ผูเ้รียนและหลักสูตร 

    4. การประเมินผลหลักสูตร มทีั้งการประเมินผลรวมของการใช้

หลักสูตรทั้งสถานศกึษาและการประเมินผลหลักสูตรทั้งระบบ 

   นอกจากนีย้ังได้เน้นถึงกระบวนการวางแผนเกี่ยวกับหลักสูตรที่รวมถึง

การตัดสินใจในเรื่องรูปแบบการสอนแลว้ การวางแผนเกี่ยวกับหลักสูตรนีค้วรมีลักษณะ

ยืดหยุ่นให้โอกาสผู้สอนพร้อมด้วยใหข้้อเสนอแนะหลายๆ อย่างในเรื่องรูปแบบการสอน 

เอกสาร วัสดุอุปกรณ์ ถ้าหากว่าหลักสูตรก าหนดรูปแบบเอาไว้อย่างเฉพาะเจาะจงจะท าให้

ยากต่อการใช้หลักสูตร 

   กระบวนการพัฒนาหลักสูตรของ Saylor Alexander & others (1981, pp. 

30-39) แนวคิดนีแ้สดงการพัฒนาหลักสูตรที่เริ่มจากเมื่อได้เป้าหมายและจุดประสงค์ของ

การพัฒนาหลักสูตรแล้ว ก็จะตัดสินใจเลือกรูปแบบของหลักสูตรที่มีความเหมาะสมกับ

เป้าหมายและจุดประสงค์ของผู้เรยีนและสังคม นอกจากนีย้ังต้องค านึงถึงข้อก าหนดต่างๆ 

ทางการเมอืงและสังคมด้วย เมื่อได้หลักสูตรแล้วจะต้องมีการน าหลักสูตรไปใช้ซึ่งจ าเป็น

จะต้องกล่าวถึงรูปแบบของการเรียนการสอนเพื่อให้ครูได้เลือกใช้วธิีการสอนและสื่อ 

การสอนที่เหมาะสม สว่นขั้นตอนสุดท้ายเป็นการประเมินผล ได้แก่ การประเมิน

ความก้าวหน้าของนักเรียนซึ่งเกิดจากการสอนของครูและการประเมินหลักสูตร 

ซึ่งด าเนนิการโดยกลุ่มผูร้ับผดิชอบในการพัฒนาหลักสูตร ข้อมูลจากการประเมินผลจะเป็น 
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พืน้ฐานในการตัดสินใจปรับปรุงหลักสูตรในโอกาสต่อไป รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ 

Saylor Alexander & others ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการจัดท าหลักสูตรของ Saylor Alexander & others  
(1981, pp. 30-39) 

 

    การพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ Goodlad and Richter (1995,   

p. 243 อ้างถึงใน พิเชฎษ์ จับจติต์, 2550, หน้า 131) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

การสรา้งหรอืพัฒนาหลักสูตร ดังนี้ คอื ค่านิยมต่างๆ ของสังคม (Values of the existing 

Culture) จะเป็นตัวก าหนดจุดมุ่งหมายทางการศกึษา (Educational Aims) และจุดมุ่งหมาย

ทางการศึกษาเหล่านีจ้ะถูกแปลงเป็นจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมทั่วไปทางการศึกษา 

(General Educational Objectives Stated Behaviorally) ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบใหญ่ๆ 

2 สว่น คือ เนือ้หาสาระหรอืเรื่องราวที่จะให้เกิดการเรยีนรูใ้นตัวผู้เรยีน (Substantive 

Element) และพฤติกรรมที่ต้องการจะปลูกฝังแก่ผู้เรยีน (Behavioral Element) จุดประสงค์

การจัดท าหลักสูตร 

การตัดสนิใจในการจัดท าหลกัสูตรโดยกลุ่มผู้รับผดิชอบข้อมูลตา่ง ๆ ของหน่วยงาน

ทางสงัคม และการเมือง อาจมีผลตอ่ข้อจ ากดัต่าง ๆ ของหลักสูตรในขั้นสดุท้ายได้ 

การใช้หลักสูตร 

การตัดสนิใจในการด าเนินการสอนซึ่งด าเนนิการโดยครู หลักสูตรจะประกอบด้วย

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับทรัพยากร สื่อ และหน่วยงาน จงึเป็นการกระตุ้นใหม้ี 

ความยืดหยุน่ และเป็นอสิระแกค่รูและนักเรยีน 

การประเมินผลหลักสูตร 

การตัดสนิใจในการประเมินความกา้วหน้าของนักเรยีน ซึ่งด าเนินการโดยครู ส่วนการ

ตัดสนิใจเก่ียวกับการประเมนิหลักสูตรนั้น ขอ้มลูที่ได้จากการประเมินผลจะเป็น

พืน้ฐานส าหรับการจัดท าหลักสูตรในคร้ังตอ่ไป 

เป้าหมายและจุดประสงค์ 
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เชงิพฤติกรรมทั่วไปทางการศกึษานีจ้ะช่วยในการก าหนดโอกาสการเรียนรู้ (Learning 

Opportunities) ของผูเ้รียน Goodlad and Richter ได้ให้ความหมายของโอกาสการเรียนรูว้่า

หมายถึง “สถานการณใ์ดๆ ก็ตามที่จัดท าขึ้นภายในบริบทของโปรแกรมทางการศกึษาหรอื

สถาบันทางการศกึษา เพื่อต้องการที่จะให้บรรลุถึงจุดหมายปลายทางที่ก าหนด” ตัวอย่าง

ของโอกาสการเรียน ได้แก่ รายวิชาต่างๆ การอ่านหนังสือ เป็นต้น จากนั้นผูว้างแผน

หลักสูตรหรอืนักพัฒนาหลักสูตรจะก าหนดจุดประสงค์เชงิพฤติกรรมเฉพาะทางการศกึษา 

(Specific Educational Objectives Stated Behaviorally) จากจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมทั่วไป

ทางการศึกษาและโอกาสการเรียนรู้ที่ได้ก าหนดไว้แต่ตอนต้นและหรอืคัดเลือกโอกาส 

การเรียนรูเ้ฉพาะ (Specific Learning Opportunity) ที่จัดขึน้ส าหรับกลุ่มผูเ้รียนหรอืผู้เรียน

แตล่ะคน ซึ่งเรยีกว่า “ศูนย์การจัด” (Organizing Center) การตรวจสอบย้อนกลับและ 

การปรับให้เหมาะสม (Feedback and Adjustment) ในส่วนต่างๆ ของรูปแบบนีจ้ะเป็นผลมา

จากการวิเคราะหพ์ฤติกรรมและสัมฤทธิผลทางการเรียนของผู้เรยีนว่าเป็นไปตามค่านิยม

ของสังคมหรอืไม่ 

    การพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ Robert S. Fox (1991, p. 264 

อ้างถึงใน พเิชฎษ์ จับจิตต์, 2550, หนา้ 132) ได้เสนอรูปแบบการสรา้งหรอืพัฒนาหลักสูตร

โดยการพัฒนาหลักสูตรจะก าหนดจุดมุ่งหมายของหลักสูตรจากค่านิยมต่างๆ ของสังคม

และจุดมุ่งหมายของหลักสูตรจะช่วยในการตัดสินใจเลือกสิ่งที่เป็นความรู้เกี่ยวกับ

กระบวนการพัฒนาการและการเรียนรูข้องนักเรียน ความตอ้งการทางสังคม และความรูใ้น

สาขาวิชาต่างๆ ความรู้ทั้ง 3 ประเภทนีเ้ป็นแนวทางแก่นักพัฒนาหลักสูตรในการคัดเลือก

เนือ้หาสาระของหลักสูตร สื่อการเรียนการสอน รูปแบบของหลักสูตรและวิธีการสอน  

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้ในการจัดโอกาสการเรียนรูแ้ก่นักเรียน 

    จากแนวคิดของของนักพัฒนาหลักสูตรดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า 

รูปแบบในการพัฒนาหลักสูตรเป็นเสมือนพมิพ์เขียวที่ใช้เป็นฐานขอ้มูลในการสร้างหลักสูตร

อย่างมทีิศทาง การพัฒนาหลักสูตรสามารถเลือกใช้รูปแบบที่มคีวามเหมาะสมกับ

เป้าหมายและจุดประสงค์ ตลอดทั้งประยุกต์ใชใ้ห้เข้ากับสภาพแวดล้อมของสังคมและ

ความเป็นจริงมากที่สุดรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คอื  

การก าหนดเป้าหมายหรือจุดประสงค์ การเลือกเนือ้หา การจัดกระบวนการเรียนการสอน 

และการประเมินผล 
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  5. การประเมินหลักสูตร 

   5.1 ความหมายของการประเมินหลักสูตร 

    มีนักการศกึษาหลายท่านให้ความหมายของการประเมินหลักสูตรไว้

ดังนี้ 

     Good (1973, p. 209) ได้ให้ความหมายการประเมินหลักสูตร คือ 

การประเมนิผลของกิจกรรมการเรยีน ภายในขอบข่ายของการสอนที่เน้นเฉพาะจุดประสงค์

ของการตัดสินใจในความถูกต้องของจุดมุ่งหมาย ความสัมพันธ์และความต่อเนื่องของ

เนือ้หา และผลสัมฤทธิ์ของวัตถุประสงค์เฉพาะซึ่งน าไปสู่การตัดสินใจในการวางแผน  

การจัดโครงการ การตอ่เนื่องและการหมุนเวียนของกิจกรรมโครงการตา่งๆ ที่จะจัดให้มขีึน้ 

เอาของกุ้งมาใส่ 

     รุจริ์ ภู่สาระ และจันทรานี สงวนนาม (2545, หน้า 103) กล่าวถึง 

ความหมายของการประเมินหลักสูตร ดังตอ่ไป 

      1. การวัดผลการปฏิบัติของผูเ้รียนตามจุดประสงค์ที่ก าหนดไว้

ในเชิงปริมาณ 

      2. การอธิบายและตัดสินใจเกี่ยวกับหลักสูตร  

      3. การเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติของผู้เรยีนกับ

มาตรฐาน 

      4. การอธิบายการตัดสินใจเกี่ยวกับหลักสูตรและการเลือก 

การวิเคราะหข์้อมูลเกีย่วกับการตัดสินใจเรื่องหลักสูตร 

      5. การใชค้วามรูเ้กี่ยวกับวิชาชีพในการตัดสินใจเกี่ยวกับการน า

หลักสูตรไปใช้ 

     ประยูร บุญใช้ (2548, หน้า 1) กล่าวว่า การประเมินหลักสูตร 

หมายถึง การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล แล้วน าข้อมูลมาใช้ในการตัดสินหาข้อบกพร่อง

หรอืปัญหาที่หาทางปรับปรุงแก้ไขส่วนประกอบทุกส่วนของหลักสูตรให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้น 

หรอืตัดสินคุณภาพของหลักสูตรนัน้ๆ 

    จากการศกึษาความหมายของการประเมินหลักสูตร สรุปได้วา่  

การประเมนิหลักสูตร หมายถึง การตัดสินคุณค่า การวิเคราะห์หาข้อบกพร่องใน

ส่วนประกอบต่างๆ ของหลักสูตรเพื่อการปรับปรุงแก้ไขให้ได้หลักสูตรที่มคีุณภาพยิ่งขึ้น 
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  5.2 จุดมุง่หมายการประเมินหลักสูตร 

   ทิศนา แขมณี (2547, หน้า 63) กล่าวว่า การประเมินหลักสูตรนับว่าเป็น

สิ่งส าคัญในการพัฒนาหลักสูตร ทั้งนีเ้พราะการประเมินหลักสูตรจะช่วยใหค้ าตอบเกี่ยวกับ

การพัฒนาหลักสูตรที่พัฒนาขึน้ว่าดีหรอืไม่ มีจุดดีและจุดด้อยอย่างไร โดยทั่วไปแล้ว 

การประเมนิหลักสูตรใดๆ ก็ตามมีจุดมุ่งหมายอยู่ 4 ประการ คือ   

    1. เพื่อหาคุณค่าของหลักสูตรนัน้ โดยดูว่าหลักสูตรที่จัดขึน้สามารถ

สนองจุดประสงค์ที่หลักสูตรนัน้ต้องการหรือไม่ 

    2. เพื่อตัดสินใจว่า การวางเค้าโครงและรูปแบบของหลักสูตร 

ตลอดจนการบริหารงานและการสอนตามหลักสูตรเป็นไปในแนวทางที่ถูกต้องหรอืไม่ 

    3. เพื่อวัดดูว่า ผลผลติ คือ ผูเ้รียนนั้นเป็นอย่างไร 

    4. เพื่อต้องการทราบคุณภาพของผู้เรยีน ซึ่งเป็นผลผลติของหลักสูตร

ว่า มกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามความมุง่หมายของหลักสูตร หลังจากผา่น

กระบวนการทางการศกึษามาแล้วหรอืไม่อย่างไร การประเมินผลในลักษณะนีจ้ะ

ด าเนนิการในลักษณะที่การน าหลักสูตรไปใช้หลังจากที่ใชห้ลักสูตรไปแล้วระยะหนึ่งก็ได้ 

   ศักดิ์ศร ีปาณะกุล (2549, หนา้ 33) การประเมินหลักสูตรโดยทั่วไปจะมี

จุดมุง่หมายส าคัญที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

    1. เพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไขสิ่งบกพร่องที่พบในองค์ประกอบต่างๆ 

ของหลักสูตร การประเมินในลักษณะนีม้ักจะด าเนินการในชว่งที่การพัฒนาหลักสูตรยังคง

ด าเนนิการอยู่เพื่อที่จะพิจารณาว่าองค์ประกอบต่างๆ ของหลักสูตร เช่น จุดมุ่งหมาย 

โครงสรา้ง เนื้อหา การวัดผล มคีวามสอดคล้องและเหมาะสมหรอืไม่ สามารถน ามาปฏิบัติ

ในช่วงการน าหลักสูตรไปทดลองใช้หรือในขณะที่การใชห้ลักสูตรและกระบวนการจัด 

การเรียนรูก้ าลังด าเนินการอยู่ได้มากน้อยเพียงใด และมีปัญหาอุปสรรคอะไร จะได้เป็น

ประโยชน์แก่ผูท้ี่มีสว่นเกี่ยวข้องในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคป์ระกอบต่างๆ ของ

หลักสูตรใหม้ีคุณภาพดีขึ้นได้ทันท่วงที 

    2. เพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไขระบบการบริหารหลักสูตร การนเิทศ

ก ากับดูแลและการจัดกระบวนการเรียนรู้ใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ การประเมินในลักษณะนี้

จะด าเนินการในขณะที่มกีารน าหลักสูตรไปใช้ จะได้ช่วยปรับปรุงหลักสูตรให้บรรลุตาม

เป้าหมายที่วางไว้ 
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     3. เพื่อช่วยในการตัดสินใจของผู้บริหารว่า ควรใช้หลักสูตรตอ่ไป

อีกหรอืควรยกเลิกการใชห้ลักสูตรเพียงบางสว่นหรอืยกเลิกทั้งหมด การประเมินใน

ลักษณะนีจ้ะด าเนินการหลังจากที่ใชห้ลักสูตรไปแล้วระยะหนึ่ง แล้วจึงประเมินเพื่อสรุปผล

ตัดสินว่า หลักสูตรมีคุณภาพดีหรอืไม่ บรรลุตามเป้าหมายที่หลักสูตรก าหนดไว้มากน้อย

เพียงใด สนองความตอ้งการของสังคมเพียงใดและเหมาะสมกับการน าไปใช้ตอ่หรือไม่ 

     4. เพื่อต้องการทราบคุณภาพของผู้เรยีนซึ่งเป็นผลผลิตของ

หลักสูตรว่า มกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามความมุ่งหวังของหลักสูตรหลังจากผา่น

กระบวนการทางการศกึษามาแล้วหรอืไม่อย่างไร การประเมินในลักษณะนี้จะด าเนินการ 

ในขณะที่มีการน าหลักสูตรไปใช้หรอืหลังจากที่ใช้หลักสูตรไปแล้วระยะหนึ่งก็ได้ 

    จุฑาทิพย์ จันทร์เรือน (2552, หนา้ 18) สรุปว่าการประเมินหลักสูตร

มีจุดมุ่งหมาย ดังนี้  

     1. เพื่อพิจารณาคุณค่าของหลักสูตรทั้งระบบตั้งแต่วัตถุประสงค์ 

ปัจจัยเบือ้งตน้ กระบวนการ ตลอดจนผลที่ได้จากการประเมิน 

     2. ท าให้ทราบว่าหลักสูตรมีความเหมาะสมเพียงใด และ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้เรยีน ชุมชน และสังคมหรอืไม่ 

     3. เพื่อพิจารณาว่าหลักสูตรเหมาะสมแล้ว หรือควรปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง เฉพาะจุด หรือปรับปรุงใหมท่ั้งหมด 

   จากการศกึษาจุดมุ่งหมายการประเมิน สรุปได้ว่า การประเมินหลักสูตร

มีจุดมุ่งหมายเพื่อหาคุณค่าและคุณภาพของหลักสูตร คุณภาพของผู้เรยีน รวมทั้ง

ผลกระทบจากการน าหลักสูตรไปใช้วา่มีความเหมาะสมและสามารถตอบสนองความ

ต้องการของผู้เรยีนและสังคมเพียงใดเพื่อปรับปรุงหลักสูตรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   5.3 ประโยชน์ของการประเมินหลักสูตร 

    การประเมนิหลักสูตร เป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะท าให้เรา

ทราบถึงคุณภาพและประสิทธิภาพของหลักสูตร ประโยชน์ของการประเมินหลักสูตรมี ดังนี ้ 

(สุนีย์ ภูพ่ันธ์, 2546, หน้า 251-252)   

     1. ท าให้ทราบว่าหลักสูตรที่สร้างหรอืพัฒนาขึน้นั้น มีจุดดีหรอืจุด

ด้อยตรงไหน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนปรับปรุงแก้ไขพัฒนาหลักสูตรใหม้ีคุณภาพ

และสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
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    2. สร้างความน่าเชื่อถือ ความมั่นใจ และค่านิยมที่มีต่อโรงเรียนให้

เกิดในหมูป่ระชาชน 

    3. ช่วยในการบริหารทางด้านวิชาการ ผูบ้ริหารจะได้รูว้่าควรจะ

ตัดสินใจและสนับสนุนช่วยเหลือหรือบริการทางใดบ้าง 

    4. ส่งเสริมให้ประชาชนมคีวามเข้าใจในความส าคัญของการศกึษา 

    5. ส่งเสริมให้ผูป้กครองมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับโรงเรียนมากยิ่งขึ้น 

ทั้งนีเ้พื่อให้การเรยีนการสอนนักเรียนได้ผลด ีดว้ยความร่วมมือกันทั้งทางโรงเรียนและ 

ทางบ้าน 

    6. ช่วยใหผู้ป้กครองทราบความเป็นไปอย่างสม่ าเสมอ เพื่อหาทาง

ปรับปรุงแก้ไขร่วมกันระหว่างผู้ปกครองกับทางโรงเรียน 

    7. ช่วยใหก้ารประเมินผลเป็นระบบระเบียบ เพราะมีเครื่องมอืและ

หลักเกณฑ์ท าให้เป็นมเีหตุผลในทางวทิยาศาสตร์มากขึ้น 

    8. ช่วยชีใ้ห้เห็นคุณค่าของหลักสูตร 

    9. ช่วยใหส้ามารถวางแผนการเรียนในอนาคตได้ ข้อมูลของ 

การประเมนิผลหลักสูตร ท าให้ทราบเป้าหมายแนวทางและขอบเขตในการด าเนิน 

การศกึษาของโรงเรียน 

   สรุปได้วา่ การประเมินหลักสูตรมปีระโยชน์ คือ ท าให้ทราบว่าหลักสูตรมี

คุณค่า มีจุดดีหรือมีขอ้บกพร่องในส่วนประกอบใดของหลักสูตร เพื่อวางแผนปรับปรุง

พัฒนาหลักสูตรให้มคีุณภาพและสมบูรณ์มากขึ้น 

  5.4 ประเภทของการประเมินหลักสูตร 

   การประเมนิหลักสูตรเป็นการประเมินที่มีการด าเนินการเป็นระยะๆ ดังนี้ 

    สันต์ ธรรมบ ารุง (2527, หน้า 133 อา้งในถึง ฆนัท ธาตุทอง, 2550,  

หนา้ 55) ได้กล่าวว่า การประเมินผลหลักสูตรโดยทั่วไปจะแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ  

     ระยะที่ 1 การประเมินผลหลักสูตรก่อนโครงการ คอื การ

ประเมินผลหลักสูตรก่อนที่จะน าไปใช้ เป็นการประเมินผลหลักสูตรเมื่อสร้างเสร็จแล้ว เพื่อ

พิจารณาว่าดีหรอืไม่เพียงใด มขี้อที่ควรแก้ไขปรับปรุงอะไรบ้าง อาจจะใหผู้เ้ชี่ยวชาญ

วิเคราะห์หรอืวิจัยดูก็ได้ 

     ระยะที่ 2 การประเมินผลหลักสูตรในขณะที่ด าเนินการว่า

หลักสูตรที่ท าขึ้นนัน้ น าไปทดลองใช้แล้วได้ผลเพียงใด 
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     ระยะที่ 3 การประเมินผลเมื่อจบโครงการ หรอืประเมินผลเมื่อ

ประกาศใช้หลักสูตรแล้ว เพื่อที่จะได้ปรับปรุงใหด้ีขึ้นตอ่ไป 

    สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ (2553, หนา้ 168) กล่าวว่า การประเมิน

หลักสูตร แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ตามระยะจุดมุง่หมายของการประเมิน ดังนี้ 

     1. การประเมินก่อนน าหลักสูตรไปใช้ หรอืการประเมินในระหว่าง

การรา่งหลักสูตร (Extant Evaluation) เป็นการประเมนิเพื่อศึกษาความเป็นไปได้ของการใช้

หลักสูตร ตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตร เพื่อหาข้อมูลไม่สมบูรณ์อันน าไปสู่การปรับแก้

ก่อนน าหลักสูตรไปใช้ 

     2. การประเมนิในระหว่างการใชห้ลักสูตร (On-Going or 

Formative Evaluation) ในช่วงระยะการใช้หลักสูตร เพื่อเป็นการให้แน่ใจว่าหลักสูตรจะมี

การด าเนินไปอย่างถูกต้อง จงึตอ้งมีการประเมินเป็นระยะเพื่อดูความก้าวหน้าของการใช้

หลักสูตร ควบคุมแก้ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในขณะใช้หลักสูตร 

     3. การประเมินหลังการเสร็จสิน้การใช้หลักสูตร (Summative 

Evaluation) เป็นการประเมินเพื่อสรุปผลการใช้หลักสูตรว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด

ไว้หรอืไม่พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะส าหรับการพัฒนาหลักสูตรตอ่ไป 

   กล่าวโดยสรุปว่า การประเมินหลักสูตรสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

ได้แก่ การประเมินก่อนน าหลักสูตรไปใช้ การประเมินระหว่างด าเนินการใช้หลักสูตร และ

การประเมนิหลังการใชห้ลักสูตร 

  5.5 รูปแบบการประเมินหลักสูตร 

   ใจทิพย์ เชือ้รัตนพงษ์ (2539, หนา้ 209-242) กล่าวว่า การประเมิน

หลักสูตรมีหลายรูปแบบ ซึ่งนักวิชาการด้านหลักสูตรและการประเมินผลได้น าเสนอรูปแบบ

การประเมนิหลักสูตร ดังนี้ 

    1. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของไทเลอร์ (Relph W. Tyler)  

เป็นรูปแบบที่เน้นการประเมินสัมฤทธิ์ที่ได้จากหลักสูตร มีล าดับขั้นตอนในการเรียนการ

สอนและการประเมินหลักสูตร ดังนี้  

     1.1 ก าหนดจุดมุง่หมายอย่างกว้างๆ โดยวิเคราะห์ผูเ้รียน สังคม 

เนือ้หา ก าหนดขอบเขตของจุดมุง่หมาย โดยใช้จติวิทยาการเรียนรูแ้ละปรัชญาการศกึษา 

     1.2 ก าหนดจุดประสงค์เฉพาะหรอืจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมอย่าง

ชัดเจนซึ่งจะเป็นพฤติกรรมที่จะวัดภายหลังการจัดประสบการณ์ 
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     1.3 ก าหนดเนื้อหาสาระหรือประสบการณก์ารเรียนรู้ให้ 

บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

     1.4 เลือกวิธีการเรียนการสอนที่เหมาะสมที่จะท าให้เนื้อหาหรอื

ประสบการณท์ี่วางไว้ประสบผลส าเร็จ 

     1.5 ประเมินผลการตัดสินโดยการตัดสินดว้ยการวัดผลทาง

การศกึษาหรือการทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

     1.6 ถ้าไม่บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ก็จะตัดสินใจที่จะยกเลิกสูตร

หรอืปรับปรุงหลักสูตรนั้น แต่ถ้าบรรลุตามจุดมุ่งหมาย ก็ใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับเพื่อ

ปรับปรุงการก าหนดจุดมุง่หมายใหส้อดคล้องกับสังคมที่เปลี่ยนแปลงหรอืใช้เป็นข้อมูลใน

การพัฒนาคุณภาพของหลักสูตร 

   รูปแบบการประเมนิหลักสูตรของไทเลอร์ มีขอ้จ ากัดคือรูปแบบประเมิน

หลักสูตรแบบนีจ้ะใช้กับหลักสูตรที่ได้วางแผนไว้ลว่งหน้าเรียบร้อยแลว้เท่านั้น หากเป็น

เหตุการณท์ี่เกิดขึน้โดยบังเอิญหรอืทันทีทันใดโดยไม่คาดหวังมาก่อน รูปแบบการประเมินนี้

จะไม่ครอบคลุม โดยเหตุนีจ้ึงได้มผีูค้ิดรูปแบบการประเมินหลักสูตรขึ้นมาใหม่อกีในระยะ

ต่อมา 

   2. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของสตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam) รูปแบบ

การประเมนิหลักสูตรนี้มีช่ือว่า CIPP MODEL ซึ่งมีชื่อเต็มว่า Context-Input-Process-

Product Model เป็นการประเมินขอ้มูล 4 ประเภท ได้แก่ 

    2.1 การประเมินบริบท (Context Evaluation) เป็นการประเมินผล

บริบทหรอืสภาวะแวดล้อม เพื่อให้ได้ข้อมูลในการก าหนดจุดมุง่หมาย หรอืจุดประสงค์ของ

หลักสูตรโดยการวิเคราะหส์ภาวะแวดล้อม ปัญหาและความต้องการต่างๆ เพื่อชีใ้ห้เห็นว่า

ควรก าหนดจุดมุ่งหมายอย่างไรจงึสนองตอ่ความตอ้งการและแก้ไขปัญหาที่มอียู่ ถ้ามี 

การใชห้ลักสูตรไประยะหนึ่งแล้วตอ้งการประเมิน การประเมินนี้คอืการประเมินหลักสูตรใน

ด้านจุดมุ่งหมาย โครงสร้างหลักสูตรและเนือ้หาว่าสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมหรือไม่ 

    2.2 การประเมนิปัจจัยตัวป้อน (Input Evaluation) เป็นการประเมนิ

ปัจจัยต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตร เช่น ผูเ้รียน อุปกรณ์และสื่อการสอนอาคาร

สถานที่ งบประมาณ และอื่นๆ เพื่อตรวจสอบว่าตัวป้อนเหล่านีส้่งผลต่อการใช้หลักสูตร

หรอืไม่ 
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    2.3 การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมนิ

หลักสูตรในขั้นปฏิบัติการ เพื่อตรวจสอบกิจกรรมหรอืกระบวนการต่างๆ ของการใช้

หลักสูตรว่ามีข้อบกพร่องหรือไม่ เช่น เรื่องการสอน การบริหาร เป็นต้น 

    2.4 การประเมินผลผลติ (Product Evaluation) เป็นการประเมินผลที่

เกิดขึ้นจากการใช้หลักสูตรนั้น ประเมินผลสัมฤทธิ์ของหลักสูตรโดยตรวจสอบว่าผู้เรียนมี

คุณสมบัติตรงตามจุดมุง่หมายของหลักสูตรเพียงใด พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของผู้เรยีน ภาระการมงีานท าหรอืการศกึษาต่อ เป็นต้น 

   3. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Stake (The Stake’s Congruence 

Contingency Model) เป็นรูปแบบการประเมนิหลักสูตรที่ยึดเกณฑ์เป็นหลัก โดยอาศัย

ผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิในการตัดสินคุณค่า Stake มีความเชื่อวา่ผลส าเร็จของ

หลักสูตรไม่ได้ขึ้นอยู่กับผูเ้รียนจะสามารถบรรลุจุดประสงค์ที่ตัง้ไว้หรอืไม่เท่านั้น แต่อาจมา

จากองค์ประกอบด้านเวลาที่จัดไว้ให้เหมาะสมด้วย รูปแบบการประเมนิหลัก Stake  

จ าแนกออกเป็น 2 ชนิด คอื ข้อมูลเชิงบรรยาย (Descriptive) และ ขอ้มูลเชิงตัดสิน  

(Judge Mental) 

                      3.1 ข้อมูลเชิงบรรยาย ได้แก่ ขอ้มูลที่อธิบายลักษณะความมุ่งหวังของ

โครงการ (Intents Sources) และข้อมูลเกีย่วกับสิ่งที่สังเกตได้จากการปฏิบัติตามโครงการ

นั้นๆ (Observation Sources) วิเคราะห์ข้อมูลเชิงบรรยายโดยใช้ความสอดคล้อง 

(Contingency) และความสัมพันธ์ (Congruence) เป็นเกณฑใ์นการควบคุมการประเมินผล

ทั้งหมดโดยส ารวจความสัมพันธ์ของสภาพก่อนโครงการ (Antecedents) กระบวนการสอน

หรอืการปฏิบัติ (Transactions) และผลได้รับจากโครงการ (Outcomes) และส ารวจความ

สอดคล้องของสิ่งที่คาดหวังกับผลที่เกิดขึ้นของสภาพก่อนโครงการ กระบวนการสอน และ

ผลที่ได้รับจากโครงการ  

                     3.2 ข้อมูลเชิงตัดสิน ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับการพิจารณาคุณค่าของ

โครงการซึ่งใช้เกณฑ์ในการพิจารณา 2 ลักษณะ คือ เกณฑม์าตรฐาน (Standard Sources) 

และเกณฑก์ารตัดสิน (Judgments Sources) ส าหรับเกณฑ์มาตรฐานนั้น ได้แก่ การน าเอา

มาตรฐานซึ่งเป็นที่ยอมรับกันมาเป็นเกณฑ์ส าหรับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เช่น คะแนนเฉลี่ยใน

การสอบ เป็นต้น ส่วนเกณฑก์ารตัดสินนั้นได้แก่ การถือเอาผลของวิธีการต่างๆ ซึ่งท าเพื่อ

เป้าหมายเดียวกันมาเปรียบเทียบกัน หรอืเปรียบเทียบผลของโครงการลักษณะเดียวกันที่

จัดอยู่ในชุมชนต่างๆ เป็นต้น  
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    Stake ได้วางแผนการประเมินไว้ ดังนี้ 

      1. สิ่งที่สง่มาก่อน (Antecedents) หมายถึงสิ่งตา่งๆ ที่เอื้อให้

เกิดผลจากหลักสูตรและเป็นสิ่งที่มอียู่ก่อนการใช้หลักสูตร เชน่ บุคลิกและนิสัยของครูและ

นักเรียน เนื้อหา วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ การจัดโรงเรียนในลักษณะชุมชน 

      2. ด้านกระบวนการเรียนการสอน (Transactions) หมายถึง 

ปฏิสัมพันธ์ตา่งๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างผูเ้รียนกับผูส้อน ผูเ้รียนกับผูเ้รียน ครูกับผูป้กครอง  

เป็นต้น เป็นขั้นของการใชห้ลักสูตร ประกอบด้วย การจัดแบ่งเวลา การล าดับเหตุการณ ์

การให้ก าลังใจ บรรยากาศ สิ่งแวดล้อม 

      3. ด้านผลผลิต (Outcomes) หมายถึง สิ่งที่เกิดขึน้จากการใช้

หลักสูตร ประกอบด้วยผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ทัศนคติของนักเรียน ทักษะของนักเรียน 

ผลที่เกิดขึ้นกับครู ผลที่เกิดขึน้กับสถาบัน 

    จากรูปแบบการประเมินผลหลักสูตรที่นักการศกึษาหลายท่านได้

กล่าวไว้นัน้ สรุปได้ว่า รูปแบบการประเมนิผลหลักสูตรแบ่งออกตามจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ

ประเมิน ได้แก่ รูปแบบที่มุง่ประเมินผลผลติจากการกระท า รูปแบบที่มุง่ประเมินผลเพื่อ

ประโยชน์ในการตัดสินใจ รูปแบบที่มุง่ประเมนิผลตามจุดมุ่งหมายเป็นหลัก รูปแบบที่ไม่ยึด

เป้าหมายและรูปแบบที่ยึดเกณฑ์เป็นหลัก แตทุ่กรูปแบบการประเมนิผลหลักสูตรมี

เป้าหมายอันเดียวกัน คอื เพื่อประสทิธิภาพของหลักสูตร 

  6. การปรับปรุงหลักสูตร 

   สุนีย์ ภูพ่ันธ์ (2546, หน้า 292-293) ได้ให้ความหมายของ การปรับปรุง

หลักสูตรว่า หมายถึง การท าให้หลักสูตรดีขึน้โดยมีการเปลี่ยนแปลงส่วนประกอบของ 

ส่วนหลักสูตร แตก่็ไม่ได้ท าให้โครงสรา้งของหลักสูตรที่มีแต่เดิมเปลี่ยนแปลงไปแต่อย่างใด 

   สงัด อุทรานันท์ (2532, หน้า 294-300) ได้กล่าวว่า การปรับปรุง

หลักสูตรจะมีความแตกต่างกันในเรื่องลักษณะของความเปลี่ยนแปลง การปรับปรุง

หลักสูตรเป็นการท าให้หลักสูตรดีขึ้นโดยไม่สง่ผลกระทบกระเทือนต่อโครงสร้างของ

หลักสูตร ส่วนการแก้ไขหลักสูตร เป็นการท าให้หลักสูตรดีขึ้นโดยมีการเปลี่ยนแปลง

ส่วนประกอบบางสว่นของหลักสูตร แต่ก็ไม่ได้ท าให้โครงสรา้งของหลักสูตรที่มีแต่เดิม

เปลี่ยนแปลงไป มีวธิีการปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงหลักสูตร ดังนี้ 
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    1. การปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงจากเบือ้งบนสู่เบื้องล่าง  

เป็นวิธีการปรับปรุงแก้ไขหรือเปลี่ยนแปลงหลักสูตรโดยผูบ้ริหารหรอืผูเ้ชี่ยวชาญเป็น

ผูด้ าเนนิการ เมื่อผูบ้ริหารตัดสินใจปรับปรุงแก้ไขอย่างใดแล้วก็จะประกาศให้ผูป้ฏิบัติได้

ด าเนนิการตาม การปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงหลักสูตรแบบนีไ้ด้ท ากันอยู่เสมอ

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย การเปลี่ยนแปลงหลักสูตรประถมศกึษามักจะกระท า

ด้วยวิธีการแบบนี ้เพราะมีความสะดวกและรวดเร็วในการด าเนินงานเป็นอย่างมาก แตก่็มี

ข้อจ ากัดอยู่ตรงที่ผู้ใช้หลักสูตรไม่มสี่วนรว่มในการด าเนินงานจงึมักจะท าให้ผูใ้ช้หลักสูตรไม่

เข้าใจหรอืไม่ตั้งใจในการปฏิบัติตามแนวนโยบายที่ได้รับมา 

    2. การปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงจากล่างขึ้นไปสู่บน โดยเริ่ม

จากผู้ปฏิบัติหรอืผูใ้ช้หลักสูตร ผูบ้ริหารและผูเ้ชี่ยวชาญหรอืผูท้รงคุณวุฒิจะเป็นเพียงผูใ้ห้

ค าแนะน าหรอืให้ค าปรึกษาเท่านั้น มักจะด าเนินการในลักษณะของการประชุมปฏิบัติการ

เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงหลักสูตรหรอืการเรียนการสอน มีขอ้ดีอยู่ตรงที่ผู้ปฏิบัติหรอื

ผูใ้ช้หลักสูตรได้มีสว่นร่วมในการปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงด้วย ดังนั้นจึงท าให้ 

การด าเนินงานตามหลักสูตรใหม่เป็นไปอย่างได้ผล ส าหรับข้อจ ากัดในการด าเนินการ 

โดยวิธีนี้จะอยู่ตรงที่มคีวามล่าช้าในการปฏิบัติงานหรอืความไม่เข้าใจปรัชญาหรอื

อุดมการณข์องหลักสูตรดั้งเดิม ซึ่งอาจจะน าไปสู่การผดิพลาดในการก าหนดเป้าหมายของ

การศกึษาในระยะยาวได้ 

    3. การปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงหลักสูตรโดยวิธีการท างาน

ร่วมกันระหว่างผูบ้ริหาร ศกึษานิเทศก์ และครู โดยอาศัยหลักสูตรและเอกสารต่างๆ ที่มอียู่

แล้วเป็นหลักหากพบข้อบกพร่องใดที่สมควรปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลง คณะท างานก็

จะร่วมมอืกันด าเนินการปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงตอ่ไป การด าเนินการด้วยวิธีการนี้

เป็นที่นิยมแพรห่ลายในปัจจุบัน   

    4. การปรับปรุงแก้ไขหรือเปลี่ยนแปลงหลักสูตรโดยอาศัย

กระบวนการฝกึอบรม เป็นวิธีการที่ได้ผลอีกวิธีหนึ่ง ในสมัยปัจจุบันการด าเนินการ

ฝกึอบรมหรือการให้การศกึษาแก่ครูประจ าการอาจจะด าเนนิการได้ในลักษณะใดลักษณะ

หนึ่งหรือหลายลักษณะได้ เช่น การให้การศกึษาเป็นกลุ่มย่อย การประชุมปฏิบัติการ  

การประชุมสัมมนา การฝกึอบรม เป็นต้น ซึ่งสามารถด าเนินการให้มีความเหมาะสมกับ

สภาพของท้องถิ่นแต่ละแหง่  
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    5. การปรับปรุงแก้ไขหรอืเปลี่ยนแปลงหลักสูตรโดยวิธีการวิจัย เป็นที่

นิยมในในปัจจุบัน โดยผู้ที่ท าหน้าที่รับผดิชอบหรอืมีความเกี่ยวข้องกับหลักสูตรจะเป็น 

ผูท้ าการศกึษาวิจัยเพื่อใหท้ราบข้อดีขอ้จ ากัดตลอดจนข้อบกพร่องต่างๆ ของหลักสูตร 

หลังจากได้ทราบข้อมูลที่ถูกต้องแล้วก็ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขต่อไป การวิจัยเกี่ยวกับ

หลักสูตรที่กล่าวถึงนีอ้าจจะด าเนินการในลักษณะของโครงการประเมินหลักสูตรหรอื

ด าเนนิการวิจัยเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งซึ่งเป็นปัญหาเฉพาะที่เกิดขึน้จากการใช้หลักสูตร 

ก็ได้ โดยมากมักจะเป็นการวิจัยในเชิงปฏิบัติ การปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรโดยวิธีนี้เป็นที่

ยอมรับกันมากเนื่องจากเป็นการด าเนินการโดยอาศัยข้อมูลที่เชื่อถือได้มาเป็นเครื่อง

สนับสนุน ท าใหเ้กิดความมั่นใจในสัมฤทธิ์ของหลักสูตรฉบับที่มกีารปรับปรุงแก้ไขหรอื

เปลี่ยนแปลงนั้น  

   สรุปได้วา่ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตร เป็นกระบวนการที่ท าให้

หลักสูตรดีขึน้ สมบูรณ์ขึน้ ทันสมัยและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม เป็นกระบวนการที่

เกิดขึ้นอย่างตอ่เนื่อง และต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบโดยเกิดจากความร่วมมือจากผู้ที่มี

ส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายเพื่อให้ได้หลักสูตรที่มีคุณภาพและสอดคล้องกับบริบทนั้นๆ 

  7. งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาหลักสูตร 

   ฉรัต ไทยอุทิศ (2547, หน้า 117-118) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 

การประเมนิหลักสูตรสถานศกึษาส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยหลักการ 

“Balanced Scorecard” ด าเนินการตามรูปแบบการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 5 

ขั้นตอน คือ 1) การศกึษาข้อมูลส าหรับวางแผนสร้างหลักสูตรฝึกอบรม 2) การสร้าง

หลักสูตรฝึกอบรม 3) การทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรม 4) การประเมินผลหลักสูตร

ฝกึอบรม และ 5) การปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรฝกึอบรม    

   สุเมธ งามกนก (2549, หน้า 94-96) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพิ่ม

อ านาจในการท างานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจ้าหน้าที่วเิคราะหน์โยบายและแผน

กระทรวงศึกษาธิการ ด าเนินการตามรูปแบบการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน

คือ 1) การศกึษาและวิเคราะหข์้อมูลพื้นฐาน 2) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม 3) การทดลอง

ใช้หลักสูตรเพื่อหาประสิทธิภาพ และ 4) การปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรฝึกอบรม   

   พิเชฎษ์ จับจิตต์ (2550, หน้า 173) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 

การพัฒนาความเข้มแข็งของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาผา่นเครือขา่ยอินเทอร์เน็ต  

ด าเนนิการตามรูปแบบการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน  
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คือ 1) การศกึษาข้อมูลพื้นฐาน 2) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม 3) การทดลองใช้หลักสูตร

ฝกึอบรม 4) การประเมินผลหลักสูตรฝึกอบรม และ 5) การปรับปรุงแก้ไขหลักสูตร

ฝกึอบรม 

    วิชาญ พันธุ์ประเสริฐ (2551, หนา้ 143-148) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา 

หลักสูตรฝึกอบรมครูวิทยาศาสตร์เพื่อออกแบบบทปฏิบัติการที่สอดแทรกภูมิปัญญา

ท้องถิ่นมีวธิีด าเนินการ 4 ขั้นตอน คือ 1) การศกึษาข้อมูลพืน้ฐานประกอบการพัฒนา

หลักสูตร 2) การออกแบบและสร้างหลักสูตร 3) การทดลองใช้หลักสูตร และ  

4) การประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร    

    วรวุฒิ จริสุจรติธรรม (2553, หนา้ 164-170) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา 

หลักสูตรเสริมเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผูน้ าเยาวชน ในโรงเรียนอาชีวศกึษาคาทอลิก  

โดยพัฒนาตามรูปแบบการวิจัยและพัฒนา 4 ขั้นตอน คือ 1) การศกึษาข้อมูลพื้นฐาน  

2) การพัฒนาหลักสูตรเสริม 3) การตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรเสริม และ  

4) การปรับปรุงหลักสูตรเสริม     

    ศรัณยา แสงหริัญ (2553, หนา้ 180-183) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา

หลักสูตรฝึกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนเพื่อให้มีคุณลักษณะสู่การเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ ด าเนินการตามรูปแบบการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ     

1) การศกึษาข้อมูลพืน้ฐาน 2) การสร้างหลักสูตรฝกึอบรม 3) การทดลองใชห้ลักสูตรเพื่อ

หาประสิทธิภาพ และ 4) การปรับปรุงแก้ไขหลักสูตรฝึกอบรม    

    เรืองยศ เพชรสุก (2554, หน้า 62-64) ได้วิจัยเรื่อง การวิจัยและ

พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสรา้งความรูด้้านการวิจัยของครู ในเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 มีขั้นตอนการวิจัย 2 ระยะ คือ 1) การศกึษาข้อมูล

พืน้ฐาน สภาพปัญหาและความต้องการ และ 2) การพัฒนาหลักสูตร   

    กัมปนาท อาชา และคณะ (2555, หนา้ 78-79) ได้วจิัยเรื่อง  

การพัฒนาหลักสูตรฝกึอบรมเครือขา่ยเพื่อการด าเนินงานประกันคุณภาพการศกึษาภายใน

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ด าเนนิการในลักษณะของการวิจัยและพัฒนา มีขัน้ตอนและ

วิธีการวิจัย 3 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ยกร่างหลักสูตร และน าเสนอโครงรา่งหลักสูตร  

2) ทดลองใช้หลักสูตรเพื่อหา ประสทิธิภาพและประสิทธิผลของหลักสูตร และ  

3) การประเมินการใช้หลักสูตร  
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    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 11) ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีนขนาดเล็ก ในลักษณะหลักสูตรการฝึกอบรม โดยก าหนด

ขั้นตอนการสร้างหลักสูตร 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การศกึษาและวิเคราะหข์้อมูลพื้นฐาน 

ส าหรับสร้างหลักสูตร 2) การสร้างหลักสูตร 3) ตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตร และ 

4) ปรับปรุงหลักสูตร 

   Shao Xiaorong (2005, p. Abstract) ได้ศึกษาความตอ้งการของครูที่สอน

ในโรงเรยีนเกษตรกรรม ที่อยู่ในโครงการน าร่องการศกึษาด้านเกษตรกรรมในประเทศจนี 

12 โรงเรียน เกี่ยวกับการฝึกอบรมการพัฒนาวิชาชีพในเรื่องเกี่ยวกับการน าหลักสูตรใหม่ไป

ใช้ พบว่า ครูต้องการให้มีการฝึกอบรมอย่างน้อยปีละครั้ง ในเรื่องเกี่ยวกับหลักสูตรและ

การจัดกิจกรรม ต้องการความรูแ้ละทักษะในด้านการพัฒนาหลักสูตรและนวัตกรรม 

การสอน และคิดว่าการฝกึอบรมมคีวามส าคัญมากในการที่จะท าใหก้ารปฏิรูปการศกึษา

พัฒนาขึ้นได้  

  จากแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว สรุปได้ว่า 

กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมโดยส่วนมากแบ่งเป็น 4 ขัน้ตอน คอื การศกึษาข้อมูล

พืน้ฐานการสร้างหลักสูตร การทดลองใช้หลักสูตร การประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร  

โดยในแตล่ะขัน้ตอนมกีิจกรรมเพื่อการจัดท าหลักสูตรใหต้อบสนองกับความตอ้งการของ

ผูเ้รียน สภาพการณ์ของสังคมคล้ายคลึงกัน ตา่งกันเพียงในรายละเอียด ดังนั้น  

ในการพัฒนาหลักสูตรฝกึอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่

ธุรการโรงเรียน ผูว้ิจัยได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเป็นกรอบ

แนวคิดการวจิัย 2 ระยะ ดังนี ้ระยะที่ 1 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม ระยะที่ 2 

การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรฝึกอบรม 
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การฝึกอบรม 

 1. ความหมายของการฝึกอบรม 

  มีนักการศกึษาและนักวิชาการ ใหค้วามหมายของการอบรมไว้หลากหลาย  

ส่วนมากมีความสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

   Flippo (1970, P. 243) กล่าวไว้วา่ การฝกึอบรม หมายถึง กระบวน 

การสรา้งหรอืเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ความถนัด ความสามารถและความช านาญงานให้แก่

ผูป้ฏิบัติงานแตล่ะคนในขอบเขตของงานเฉพาะอย่าง เป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู้ 

ทักษะและความสามารถของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหน่ึงเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของ

บุคคลไปในทิศทางที่ต้องการ   

    ส าหรับพจนานุกรมการศกึษาซึ่ง Good (1973, p. 613) ได้กล่าวไว้ 

มี 3 ประเด็น คอื 

     1. เป็นการเรียนการสอนชนิดเจาะจง มีเป้าหมายก าหนดเฉพาะ

อย่างชัดเจน 

     2. เป็นการเรียนการสอนที่ผู้เรียนมีความต้องการใหค้รูแนะน า  

มีการประเมินผลความสามารถของผูเ้รียนที่เข้ารับการฝกึอบรมด้วย 

     3. เป็นกระบวนการซึ่งกลุ่มคนได้เรียนเพื่อพัฒนาให้สมาชิกในกลุ่ม

ก้าวหนา้เพื่อพัฒนางานร่วมกัน เป็นกระบวนการที่ชว่ยใหบุ้คคลมีทักษะและความรู้ โดยจัด

ให้กลุ่มบุคคลได้เรียนเมื่อรู้สึกว่าขาดทักษะและความรูอ้ันอาจจะน ามาซึ่งความเสียหาย  

แตไ่ม่จ าเป็นต้องจัดกว้างขวางเพื่อให้ได้ความรู ้ความเข้าใจอย่างการศกึษาทั่วไป นอกจาก

นักวิชาการจากต่างประเทศแล้วยังมนีักการศกึษาไทยที่สนใจด้านการอบรม เช่น  

จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544, หนา้ 1) กล่าวว่า เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นการให้

การศกึษาหลังวัยเรียน ซึ่งกลุ่มที่เข้ารับการฝกึอบรมเป็นกลุ่มบุคคลที่ท างานแล้วหรอืเป็น

ผูใ้หญ่ (Adult Learner) ฉะนั้นเมื่อพูดถึงการฝกึอบรมจึงมีความหมายที่เกี่ยวข้องและ

สัมพันธ์กับ “งาน” “คนที่ปฏิบัติงาน” “การท างาน” หรือการปฏิบัติหน้าที่ และ  

“การเรียนรู้” เพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

    ชูชัย สมิทธิไกร (2554, หนา้ 5) กล่าวว่า การฝึกอบรม คอื 

กระบวนการเรียนรู้อย่างมีระบบ เพื่อสร้างหรอืเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ความสามารถ และ

เจตคติของบุคลากร อันจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่

การพัฒนาและเพิ่มผลผลติ ท าให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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    อาภรณ์ ภู่วทิยพันธุ์ (2554, หนา้ 163) ได้สรุปความหมาย 

การฝึกอบรมไว้ว่า “การฝึกอบรมหรือ Trainning” หมายถึง กระบวนการที่จะช่วยส่งเสริม

และเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างาน ของพนักงานให้สามารถ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผดิชอบได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

ซึ่งการฝึกอบรมจะเน้นให้เกิด การเรยีนรู้ระยะสั้นภายใต้ระยะเวลาและสถานที่ที่จ ากัด 

   สรุปได้วา่ การฝกึอบรม หมายถึง กระบวนการช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ  

และความสามารถของบุคคล เพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลไปในทิศทางที่ตอ้งการเป็น

การเรียนการสอนเฉพาะเจาะจงและมีเป้าหมายชัดเจน 

 2. วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

  สมคิด บางโม (2551, หน้า 14) ได้กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูน 

ความรูค้วามสามารถในการท างานเฉพาะอย่าง อาจจ าแนกวัตถุประสงค์ในการฝกึอบรมได้    

4 ประการ เรยีกย่อๆ ว่า KUSA ดังนี้ 

   1. เพิ่มพูนความรู ้(knowledge, K) ให้มคีวามรู้ หลักการ ทฤษฎี แนวคิด 

ในเรื่องที่อบรมเพื่อน าไปใช้ในการท างาน 

   2. เพื่อเพิ่มพูนความเข้าใจ (understand, U) เป็นลักษณะที่ตอ่เนื่องจาก

ความรู ้กล่าวคือ เมื่อรู้ในหลักการและทฤษฎีแล้วสามารถตีความ แปลความ  

ขยายความและอธิบายให้คนอื่นทราบได้ รวมทั้งสามารถน าไปประยุกต์ได้ 

   3. เพิ่มพูนทักษะ (skill, S) ทักษะ คือ ความช านาญหรอืความคล่องแคล่ว

ในการปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งได้โดยอัตโนมัต ิเช่น การใชเ้ครื่องมือต่างๆ การขับรถ  

การขี่จักรยาน เป็นต้น 

   4. เพื่อเปลี่ยนแปลงเจตคติ (attitude, A) เจตคติหรอืทัศนคติ คือ 

ความรูส้ึกที่ดีหรอืไม่ดีต่อสิ่งต่างๆ การฝึกอบรมมุ่งให้เกิดหรอืเพิ่มความรูส้ึกที่ดตี่อองค์การ

ต่อผู้บังคับบัญชา ตอ่เพื่อนร่วมงาน และต่องานที่มีหน้าที่รับผดิชอบ เช่น ความจงรักภักดี

ต่อบริษัท ความสามัคคีในหมู่คณะ ความเอาใจใส่ตอ่งาน ความกระตอืรือร้น เป็นต้น 

  เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2553, หน้า 18) ได้ให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า 

การฝึกอบรมในองค์กร ยังสามารถแบ่งวัตถุประสงค์ทั่วไปออกเป็น 5 ส่วน ได้ดังต่อไปนี้ 
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   1. การปรับปรุงความมจีิตส านึกหรอืความตระหนักในตนเอง  

(Self Awareness) คอื การเรียนรู้เพื่อใหเ้ข้าใจตนเอง เกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจตนเอง  

ได้ทราบข้อดีและข้อเสียของตนเอง อันน าไปสู่การปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเองให้ดยีิ่งขึน้

ต่อไป ได้แก่การฝกึอบรมเรื่องจิตส านึกในการท างานการพัฒนาบุคลิกภาพ (personality 

development) การพัฒนาตนเอง เป็นต้น 

   2. การกระตุ้นศักยภาพส่วนบุคคลใหท้ างานเต็มที่ เป็นการยกระดับ 

การท างานให้ได้มาตรฐานหรอืมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เชน่ การฝึกอบรมหัวข้อ  

การพัฒนาตนเอง พัฒนาสู่ความเป็นมืออาชีพ ภาวการณ์เป็นผู้น า (Leadership) หัวหนา้

งานยุคใหม่ 

   3. การผสมผสาน ทักษะ ความรู้และทัศนคตทิี่ถูกต้องของตนเองและ

กลุ่ม ทั้งนีเ้พื่อมุง่พัฒนาการท างานให้ทีม หรอืมีทักษะการท างานเป็นทีม และประสานงาน

กันได้อย่างด ีเช่น การฝึกอบรมเรื่องการท างานเป็นทีม การประสานงาน การสื่อสารที่มี 

ประสิทธิภาพ 

   4. การเพิ่มพูนทักษะการท างานของบุคคล (Job Skills Modifying)  

เป็นการปรับ/ประยุกต์ความรู้ทฤษฎี และหลักการที่ได้เรียนมาจากสถาบันการศกึษา  

หรอืได้รับจากสถานที่ท างาน เพื่อใหเ้กิดความรู้สกึตัวและแสดงออกอย่างภาคภูมแิละ 

มีคุณค่า โดยเฉพาะส าหรับบุคลากรที่ท างานเป็นเวลานานๆ หรือเป็นเวลามากกว่า 5 ปี 

พบว่า มักมีแนวโน้มที่จะขาดแรงจูงใจตนเองหรอืการกระตุน้ตนเองให้มคีวามขยัน 

คล่องแคล่วหรือต้องการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

   5. การเพิ่มพูนแรงจูงใจของบุคคล (Motivation) ถึงแม้บุคคลจะมีความรู้ 

ความสามารถ ทักษะ ในการท างานสักเพียงไรก็ตาม แต่ถ้าขาดแรงจูงใจ ย่อมมผีลท าให้

การท างานลดประสิทธิภาพลงไป หรอือาจก่อให้เกิดอุบัติเหตุระหว่างการท างาน หรอืเกิด

การขัดแย้งระหว่างบุคคลที่ท างานร่วมกันได้ไม่มากก็น้อย รวมทั้งบุคลากรที่ท างานเป็น

เวลานานๆ จนเกิดความเคยชนิหรอืความเบื่อหน่าย ก็ก่อใหเ้กิดการขาดแรงจูงใจใน 

การท างานให้มปีระสิทธิภาพ หรอืบุคลากรที่ท างานแล้วประสบปัญหาการขาดขวัญและ

ก าลังใจในการท างาน จากการปฏิบัติของหัวหน้าหรอืเพื่อนรว่มงานหรือจากตนเอง 

  สรุปได้วา่ วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ม ี4 ขอ้ใหญ่ๆ คอื เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้ความเข้าใจ ทักษะ และเพื่อให้มเีจตคตทิี่ดีตอ่องค์การ 
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 3. ความส าคัญของการฝึกอบรม 

  ทุกหน่วยงานต้องการบุคลากรที่กระตอืรอืร้น ท างานดีมีคุณภาพ ซึ่งคนที่จะ

มีคุณสมบัติเชน่นีไ้ด้จะต้องผา่นการสะสมประสบการณ์ หรอืผา่นการฝกึอบรมในรูปแบบ

ต่างๆ    

   เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2553, หน้า 21) ได้สรุปความส าคัญของการฝกึอบรม

ไว้ดังนี ้

    1. ท าให้องคก์รสามารถด ารงกิจการอยู่ได้ และมีศักยภาพใน 

การแขง่ขัน ดว้ยปัจจุบันมีผลการเปลี่ยนแปลงเพราะความเจรญิของนวัตกรรมเทคโนโลยี 

ความรูใ้หม่ๆ  ท าให้องคก์รทุกประเภทต้องเข้าสู่ระบบการแขง่ขันอย่างหลีกเลี่ยงได้ยาก 

    2. ท าให้องคก์รเจรญิเติบโต มกีารขยายการผลติ การตลาดหรอื 

ขยายงานด้านต่างๆ ออกไป ซึ่งองค์กรต้องการบุคลากรที่มคีุณภาพหรอืมีคุณสมบัติที่

เหมาะสมมาท างานหรอืต้องการใหบุ้คลากรที่องค์กรมีอยู่มีคุณภาพหรอืมีคุณสมบัติที่

เหมาะสม เพื่อน าพาองค์กรไปสู่ความเจริญเติบโตนั้นๆ ต่อไป 

    3. ท าให้บุคลากรใหม่และบุคลากรที่ท างานอยู่แลว้ในองค์กรได้เข้าใจ 

สภาพการท างานขององค์กรและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ เพื่อรับมอื

กับสภาพและการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ ได้อย่างเหมาะสมและถูกต้อง 

    4. ท าให้บุคลากรที่ท างานกับองค์กรในระยะเวลาหนึ่ง อาจเป็น 

ระยะเวลาที่นานหรอืไม่นาน ได้มคีวามกระตอืรอืร้น มีแรงจูงใจในการท างาน และ 

มีความรักในองค์กร 

    5. ด้วยองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงไปเรื่อยๆ ดังนัน้บุคลกรย่อมมี 

การเปลี่ยนแปลงหน้าที่ต าแหน่งภายใน และเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ ดังนั้นการฝกึอบรม 

จงึมคีวามส าคัญในการเตรียมบุคคลสู่การเปลี่ยนหนา้ที่หรอืเปลี่ยนต าแหนง่ได้อย่างถูกต้อง

เป็นระบบ 

  สรุปว่า การฝกึอบรมมคีวามส าคัญต่อทุกหน่วยงาน เพราะชว่ยส่งเสริม  

การพัฒนาบุคลากร ช่วยให้องค์การเข้มแข็ง เสริมสร้างวิทยาการที่ทันสมัยใหแ้ก่บุคลากร 

ท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ช่วยป้องกันและแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน

องค์การ 
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 4. ขั้นตอนการฝึกอบรม 

  การจัดการฝกึอบรมนั้น ขั้นตอนของการฝึกอบรมจะแสดงให้เห็นถึง 

ความตอ่เนื่องของกิจกรรมการฝึกอบรม ตัง้แต่ตน้จนจบกระบวนการ มีนักวิชาการและ

นักการศกึษา กล่าวถึงขั้นตอนของการฝกึอบรม ไว้ดังนี้ 

   สมคิด บางโม (2551, หน้า 19-21) ให้ความเห็นว่าขั้นตอนใน 

การฝึกอบรมที่มคีวามกระชับและสามารถน าไปใช้ได้งา่ย มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

    ขั้นที่ 1 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (training needs)  

     ความจ าเป็นในการฝกึอบรม หมายถึง การที่องค์การมีปัญหาและ

อุปสรรคอย่างหนึ่งอย่างใดแล้วสามารถแก้ไขด้วยการฝกึอบรม ปัญหาขององค์การ 

มีมากมายหลายอย่าง การฝกึอบรมมใิช่จะสามารถแก้ปัญหาได้ทุกอย่าง ดังนัน้ก่อนจะ

ฝกึอบรมใดๆ จึงต้องหาความจ าเป็นในการฝกึอบรมเสียก่อนว่าจ าเป็นต้องฝกึอบรมหรอืไม่  

    ขั้นที่ 2 การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม (training curriculum)  

     เมื่อหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมได้แลว้ว่าจ าเป็นต้องจัดให้มี 

การฝึกอบรมและจะต้องฝึกอบรมให้แก่ใครและเรื่องใดบ้าง ขั้นต่อมาก็จะต้องสร้าง

หลักสูตรในการฝกึอบรมขึ้น หลักสูตรในการฝกึอบรมย่อมมหีลายหลักสูตรเพื่อให้เหมาะ

ต่อปัญหาขององค์การและเหมาะต่อพนักงานซึ่งมีหลายระดับและหนา้ที่ต่างๆ กัน เชน่ 

หลักสูตรสัมมนาผูบ้ริหารระดับสูง หลักสูตรฝกึอบรมคอมพิวเตอร์ส าหรับพนักงานขาย 

หลักสูตรฝึกอบรมพนักงานขาย เป็นต้น 

      ส่วนประกอบของหลักสูตร การสรา้งหลักสูตรควรมสี่วนต่างๆ 

ดังตอ่ไปนี ้

       1. ช่ือหลักสูตร 

       2. วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 

       3. ระยะเวลาฝกึอบรม (ก าหนดเป็นช่ัวโมง) 

       4. หัวข้อวิชาพร้อมก าหนดจ านวนช่ัวโมง 

       5. ค าอธิบายรายวิชาโดยสังเขป 

       6. เทคนิคการฝึกอบรมแตล่ะรายวิชา 

       7. วิธีการประเมินผลแต่ละรายวิชา 
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        การสรา้งหลักสูตรควรตัง้คณะกรรมการร่างหลักสูตร

ขึน้ซึ่งประกอบด้วยผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะวิชา ผู้จัดการฝา่ยที่เกี่ยวข้อง หัวหน้าพนักงาน 

พนักงาน และเจา้หน้าที่ฝ่ายบุคคล เป็นต้น 

    ขั้นที่ 3 การออกแบบโครงการฝกึอบรม (training project)  

     การวางแผนจะฝึกอบรมอะไร เมื่อไร และให้ใครนั้น จะต้องเขียน

เป็นโครงการอย่างละเอียดเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ ปกติจะท าโครงการไว้ล่วงหน้า  

1 ปี ถึง 3 ปี โดยใช้หลักสูตรที่เตรยีมไว้แลว้ 

    ขั้นที่ 4 การด าเนินการฝกึอบรม (training)  

     การด าเนินการฝกึอบรมเป็นการน าโครงการที่ได้รับอนุมัตแิล้ว 

มาด าเนินการฝกึอบรมซึ่งจะต้องบริหารโครงการเป็น 3 ระยะ คอื 1) ระยะเตรยีมการ  

นั่นคือ การเตรียมการก่อนฝกึอบรม 2) ระยะฝกึอบรม คอืตั้งแต่วันแรกของการฝึกอบรม

จนถึงวันสิ้นสุดของการฝกึอบรมและ 3) ระยะหลังการฝึกอบรมแล้ว ทั้ง 3 ระยะ มีภารกิจ

และงานที่ต้องด าเนนิการหรือปฏิบัติมากมายหลายประการ  

    ขั้นที่ 5 การประเมินผลการฝกึอบรม (training evaluation) 

     การประเมนิผลการฝึกอบรมเป็นการวัดและประเมินว่าการอบรม

เป็นไปตามที่ก าหนดไว้และบรรลุวัตถุประสงค์หรอืไม่เพียงใด มีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง 

การประเมนิอาจใช้การวัดหลายๆ วิธี อาจประเมินครั้งเดียวหลังสิ้นสุดการฝึกอบรม หรอื

ประเมินครึ่งระยะเวลาของการฝึกอบรมและเมื่อสิน้สุดการฝึกอบรมรวมเป็น 2 ครั้ง หรอื

ติดตามประเมินผลเมื่อผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมกลับไปปฏิบัติงานแลว้ 6 เดอืนถึง 1 ปี รวมเป็น 

3 ครั้ง แล้วแต่ความเหมาะสมและความตอ้งการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การหาความจ าเป็นในการฝกึอบรม 

การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม 

การด าเนนิการฝึกอบรม 

การประเมินผลการฝึกอบรม 

ภาพประกอบ 6 ขั้นตอนในการฝึกอบรม สมคดิ บางโม (2551, หน้า 19) 
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   เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2553, หน้า 25-29) กล่าวว่า ในการจัดการฝึกอบรม 

ครั้งหนึ่งๆ จะมีขัน้ตอนการด าเนนิงาน สรุปได้ 8 ขัน้ตอน ดังนี้ 

    1. การวิเคราะหห์าความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Need  

analysis)  

     การวิเคราะหห์าความจ าเป็นในการฝึกอบรม จะถูกกระท าขึ้น

เพื่อให้การฝึกอบรมนั้นสอดคล้องกับความตอ้งการของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม หรอืองค์กร

มากที่สุด หากไม่มีการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการจัดการฝึกอบรมเสียก่อนแล้ว  

อาจเกิดความสูญเปล่า หรือไม่สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    2. การวางแผนการฝกึอบรม (Planning for Training)  

     หลังจากที่ได้มกีารวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝกึอบรมแล้ว 

องค์กรตอ้งวางแผนเพื่อจัดการฝึกอบรมต่อไป ซึ่งการวางแผนในการจัดการฝกึอบรมควร 

ต้องมีการประสานงานกับทุกฝ่ายในองค์กร เพื่อให้เกิดการท างานรว่มกันตั้งแตเ่ริ่มต้น 

    3. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรม (Objective setting)  

     การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเปรียบเสมอืนทิศทาง

ส าหรับการออกแบบและวางหลักสูตรการฝึกอบรม ตลอดจนเป็นแนวทางการออกแบบ 

และการประเมินผลโครงการฝึกอบรม วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่นิยมเขียนกันทั่วไป 

มักเป็นวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมที่โครงการฝกึอบรมนั้นๆ ต้องการใหผู้เ้ข้ารับการ

ฝกึอบรมมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง หลังการเข้ารับการฝกึอบรมแล้ว 

    4. การออกแบบโครงการฝึกอบรม (Training Designing)  

     เป็นการออกแบบว่าจะจัดโครงการฝกึอบรมแบบใดภายใต้ 

งบประมาณที่มอียู่หรอืที่ได้รับอนุมัติ โดยที่รูปแบบการฝกึอบรม อาจเป็นการบรรยาย  

การอภิปราย การประชุมหรือการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การท ากิจกรรมกลุ่ม มีการก าหนด

วัน เวลา สถานที่ ของการฝึกอบรม การคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการฝกึอบรม การแสวงหา

วิทยากรภายในหรือภายนอกที่มคีวามรูห้รือมีความสามารถ ประสบการณท์ี่เหมาะสมกับ

เนือ้หาทีจ่ะจัดอบรม นอกจากนี้อาจจะต้องค านึงถึง พื้นฐาน ต าแหนง่หนา้ที่  

ระดับการศกึษาของผูเ้ข้ารับการฝึก อบรม ในแตล่ะโครงการดว้ย 
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    5. การก าหนดผูร้่วมรับผดิชอบในการฝึกอบรมภายในองค์กร  

(Staff for organizing)  

     การจัดฝึกอบรมในองค์กร โดยปกติจะเป็นหนา้ที่ของฝ่ายฝกึอบรม

หรอืฝ่ายบุคคล หรอืฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้รับผดิชอบโดยตรง ซึ่งประธานจัดโครงการ

มักเป็นหัวหนา้งานการบริหารงานบุคคลและเจ้าหน้าที่ในแผนกและมีการแบ่งหนา้ที่ต่างๆ 

เชน่ ฝ่ายลงทะเบียน การเตรียมเอกสาร การเชญิวิทยากร ฯลฯ นอกจากนีค้วรจะต้อง

ประสานความรว่มมอืไปยังฝา่ยหรือแผนกอื่นๆ เพื่อใหเ้กิดความรว่มมือที่แท้จริง 

    6. การด าเนินการฝกึอบรม (Conducting Training)  

     หลังจากมีการวางแผนออกแบบ และก าหนดองค์ประกอบต่างๆ  

ในการจัดฝึกอบรมแลว้ นักฝึกอบรมหรือผูจ้ัดการฝึกอบรมจะต้องด าเนินการตามแผนที่

วางไว้ อย่างไรก็ตาม ในระหว่างด าเนินการฝกึอบรมอาจมปีัญหาอุปสรรคเกิดขึ้นได้และ

เมื่อเกิดขึน้ ผู้จัดการฝกึอบรมตอ้งใชไ้หวพริบ และมีการแก้ปัญหาอย่างมสีติ เช่นผูจ้ัด

ฝกึอบรมตอ้งไวต่อความรู้สึกต่างๆ และคอยประสานงานกับวิทยากรและช่างเทคนิค 

อยู่ตลอดเวลา เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการด าเนินการฝึกอบรมให้เกิดขึน้น้อยที่สุด 

หรอืไม่เกิดขึ้น 

    7. การประเมินการจัดฝกึอบรม   

     การประเมนิผลการฝึกอบรมที่เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

ผูเ้ข้าร่วมการฝกึอบรม วิทยากรและผูจ้ัดนั้นมักมีการวางแผนให้ใช้เวลาอย่างนอ้ยก่อนเลิก

อบรมประมาณ 30 นาที ด้วยการแจกแบบสอบถาม เพื่อประเมนิการฝึกอบรมทั้งหมด  

โดยในทางปฏิบัติแลว้ เพื่อใหก้ารฝึกอบรมด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้ขอ้มูลอย่าง

ครอบคลุม ผู้จัดการฝกึอบรมจะต้องสัมภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการกับผูเ้ข้ารับการ

ฝกึอบรม วิทยากร และคณะผูจ้ัดการฝกึอบรม เมื่อมีโอกาสที่อิสระ เช่น ในช่วงพัก หรอื 

พักกลางวัน ถึงสภาพการด าเนินการ เพื่อน ามาแก้ไขในช่วงต่อไป 

     การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม การประเมินผลการฝึกอบรม  

ผูจ้ัดการฝกึอบรมจะต้องพยายามเก็บให้ครบตามจ านวนผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม ตลอดจน 

ผูท้ี่เกี่ยวข้องด้วย หลังจากนั้นจงึท าการวิเคราะห์ สรุป และรายงานผลเพื่อการปรับปรุง

แก้ไขต่อไป 
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    8. การสรุปรายงานผลการจัดฝึกอบรม   

     ในการจัดฝึกอบรมควรต้องมีการสรุปผลการจัดฝกึอบรมและแจ้ง

หรอืประกาศให้ผู้มีสว่นเกี่ยวข้องได้ทราบอย่างทั่วถึง รวมทั้งมีการล้างอัดรูปภาพที่ได้ถ่าย

ไว้ในระหว่างด าเนินการฝกึอบรมเพื่อจัดบอร์ดนทิรรศการหรือส่งให้ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 แผนภูมขิั้นตอนในการฝกึอบรม เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2553, หน้า 29) 

   จากการศกึษาแนวคิดของนักการศกึษาและนักวิชาการ สรุปได้วา่ 

ขั้นตอนของการฝกึอบรมมีด้วยกัน 6 ขั้นตอน คอื 1) ความจ าเป็นในการฝกึอบรม  

2) การสร้างหลักสูตรฝกึอบรม 3) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม  

4) การออกแบบโครงการฝึกอบรม 5) การด าเนินการฝึกอบรม 6) การประเมินผล 

การฝึกอบรม 

การด าเนินการฝกึอบรม 

การประเมนิผลการจัดฝึกอบรม 

การสรุปรายงานผลการจัดฝกึอบรม 

การวิเคราะหค์วามตอ้งการ/ความจ าเป็นในการฝกึอบรม 

การวางแผนการฝกึอบรม 

การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

การออกแบบโครงการฝกึอบรม 

การก าหนดผูร้่วมรับผดิชอบการฝึกอบรม ฯ 
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 5. ลักษณะของหลักสูตรฝึกอบรมที่ดี 

  สมชาย สังข์สี (2550, หน้า 115-116) กล่าวถึงลักษณะของหลักสูตรอบรม 

ที่ดไีว้ ดังนี้ 

   1. เป็นกระบวนการเรียนการสอนแบบ 2 ทาง (Two Process)   

คือ ผูเ้รียนและผูส้อนต้องเรียนรู้ซึ่งกันและกันจงึจะท าใหก้ารเรียนรูม้ีผลในทางปฏิบัติ 

   2. การอบรมที่ได้ผลต้องกระท ากับกลุ่มเป้าหมายที่ตอ้งการเรียนรู้ 

เรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างแท้จริง ดังนัน้จงึตอ้งหาข้อมูลผูเ้ข้ารับการอบรมเสียก่อน 

   3. จ านวนผู้เข้ารับการอบรมตอ้งมีจ านวนพอเหมาะกับสถานที่ วัสดุ

อุปกรณ์ที่มอียู่ จ านวนที่นอ้ยเกินไปจะท าให้ไม่คุ้มคา่กับการลงทุน ส่วนจ านวนที่มากเกินไป

การอบรมมักไม่ได้ผลในการปฏิบัติ 

   4. หลักสูตรอบรมตอ้งมีความกระชับเฉพาะเรื่อง มีเนื้อหาที่จ าเป็น 

ต่อการเรียนรู้และเปลี่ยนแปลงผู้เข้ารับการอบรมในทิศทางที่ต้องการสามารถน าไปปฏิบัติ 

จรงิได้ ผูส้ร้างหลักสูตรจงึต้องหาข้อมูลจากนักวิชาการ การจัดวชิาการในหลักสูตรมี 

ส่วนสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน เนื้อหาสาระของแต่ละศาสตร์มีองค์ความรู ้มโีครงสรา้ง  

ระดับความยากง่ายที่ต้องอาศัยนักวิชาการเฉพาะสาขา 

   5. วิทยากรที่ให้ความรู้ในการอบรมต้องมคีวามรูค้วามช านาญและมี

ประสบการณอ์ย่างแท้จริง มีความสามารถในการสื่อสารและถ่ายทอดความรูแ้ละเข้าใจใน

จติวิทยาการเรียนรู้ของกลุ่มเป้าหมายได้เป็นอย่างด ีมีเทคนิคและวธิีการที่ท าให้ผูเ้ข้ารับ 

การอบรมเข้าใจชัดเจนกระตือรอืร้นและให้ความสนใจ 

   6. มีบรรยากาศและการจูงใจที่จะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ 

การรว่มมอืในกิจกรรมการอบรม การจูงใจให้ผูเ้ข้ารับการอบรมมีสว่นรว่ม มีความตื่นตัว 

อยากเรียนรู้ 

   7. สถานที่และเทคโนโลยีทางการศึกษาตลอดจนสภาพแวดล้อม 

ที่เหมาะสม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ การจัดที่นั่ง อุปกรณ์การสอน เสียงรบกวน  

ถ้าสามารถจัดใหเ้อือ้อ านวยต่อการเรียนรู้จะส่งเสริมให้การอบรมบรรลุผลดี 

   8. ปัจจัยอื่นๆ ต้องมีความพร้อม เช่น ทรัพยากร งบประมาณ  

การประสานงาน เวลา เป็นต้น 

   9. มีการประเมินผล ติดตามการอบรมเสมอ เพื่อเรยีนรู้และสามารถ

ปรับปรุงขอ้บกพร่องของหลักสูตรอบรมได้ 
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    10. ผูบ้ริหารองคก์รจะต้องมีความรู้และทักษะในการพัฒนาและ

จัดการโครงการอบรมเพื่อใหบ้รรยากาศภายในองค์กรมีลักษณะส่งเสริมและสนับสนุน 

ยอมรับและเห็นความส าคัญของการอบรม 

   สรุปได้วา่ หลักสูตรการอบรมที่ดีควรเป็นหลักสูตรที่สามารถพัฒนาให้ 

ผูเ้ข้ารับการอบรมมีความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถ มีทักษะ และมีทัศนคติที่ด ีสามารถ

น าไปประยุกต์ใชไ้ด้จริง 

 6. เทคนิคและวิธีการฝึกอบรม 

  เทคนิคและวิธีการในการฝึกอบรมเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญท าให้

หลักสูตรประสบความส าเร็จตามจุดมุง่หมายที่ตัง้ไว้ ท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ที่น ามาสู่

การเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ความคิด ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งสามารถท าได้หลายวิธี 

   นนทวัฒน์ สุขผล (2543, หน้า 15-17) ได้แบ่งประเภทของเทคนิค 

การฝึกอบรมออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ การฝึกอบรมโดยใช้วทิยากรเป็นศูนย์กลาง 

การเรียนรู ้และการฝึกอบรมโดยใช้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ ดังนี้ 

    1. เทคนิคการฝึกอบรมโดยใช้วทิยากรเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้  

มีดังต่อนี้ 

     1.1 การบรรยาย (Lecture) วิทยากรบรรยายตามหัวขอ้ที่ได้รับ

มอบหมายอาจมกีารใชส้ื่อประกอบการบรรยายและให้ผูฟ้ังได้ซักถาม ขอ้ดีคือได้เนื้อหา

วิชาการตามหัวขอ้ที่ก าหนดไว้อย่างครบถ้วน การเสนอเนื้อหาเป็นไปตามล าดับ ผูเ้ข้ารับ 

การอบรมมีโอกาสซักถามได้ แนวความรูใ้นเนื้อหาวิชามากในเวลาที่ได้วางแผนไว้ สามารถ

ใช้กับการฝึกอบรมที่มีผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเป็นจ านวนมาก ข้อจ ากัดคือเป็นการสื่อสาร

ทางเดียว ผู้ฟังอาจเบื่อหน่าย วทิยากรต้องมีความรูใ้นเนื้อหาวิชาและมีความสามารถ 

ในการบรรยายเป็นอย่างดี 

     1.2 การอภิปรายเป็นคณะ (Panel Discussion) เป็นการอภปิราย

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3-5 คน ใหข้้อเท็จจริง ความคิดเห็น ปัญหา อุปสรรค แนวทางแก้ไข   

ซึ่งเป็นการอภิปรายในลักษณะที่สนับสนุนหรอืให้เหตุผลโต้แย้งผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกัน  

มีพธิีกร(Moderator) ประสานเช่ือมโยงและสรุปการอภิปรายของวิทยากรแต่ละคนเปิด

โอกาสใหผู้ฟ้ังได้ซักถามหลังการอภิปราย ข้อดคีือผูฟ้ังได้รับความคิดเห็นที่หลากหลาย 

ท าให้เกิดการเรยีนรู้ 
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ที่กว้างไกล การอภิปรายท าให้กิจกรรมดึงดูดความสนใจไม่เกิดความเบื่อหน่ายผู้ฟังมี

โอกาสซักถาม เหมาะกับการฝึกอบรมที่มผีูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเป็นจ านวนมาก ข้อจ ากัด

คือระยะเวลาน้อยท าให้ผูอ้ภปิรายเสนอความคิดเห็นได้ไม่เต็มที่ การควบคุมการอภปิราย

และการรักษาเวลาบางครัง้ท าได้ยาก ผูฟ้ังมสี่วนรว่มน้อย 

     1.3 การชุมนุมปาฐกถาหรอืการประชุมทางวิชาการ (Symposium)  

เป็นการบรรยายแบบมีวทิยากรหรอืมีผูเ้ชี่ยวชาญประมาณ 2-6 คน จากหลากหลาย

วงการมาร่วมเป็นองค์ปาฐกถาให้ความรู้ในเรื่องที่สนใจมีพธิีกรเป็นผู้รว่มด าเนินการ

อภปิรายและสรุปการบรรยายเน้นหัวขอ้วิชาเป็นส าคัญ เปิดโอกาสใหซ้ักถามหลัง 

การบรรยาย ข้อดีคือผูฟ้ังได้รับความรู้จากวทิยากรหลายคนหลายด้าน ใชเ้วลาสั้นๆ 

สามารถใช้กับการฝึกอบรมที่มผีูเ้ข้ารับการฝึกอบรมเป็นจ านวนมากได้ ข้อจ ากัด คือ

วิทยากรอาจใหท้ัศนะที่แตกต่างกันท าให้ยากแก่การสรุปให้ตรงตามหัวขอ้วิชา  

เป็นการสื่อสารทางเดียว วิทยากรมีเวลาจ ากัดอาจท าใหก้ารบรรยายไม่ชัดเจนพอ 

     1.4 การสาธิต (Demonstration) เป็นเทคนิควิธีการอบรมที่ 

แสดงให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นจริงแล้วเกิดความเข้าใจถึงกรรมวธิี วิธีการ และขั้นตอน

ของการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติตามได้หลังจากดูการสาธิตแล้ว เหมาะส าหรับ 

การฝึกทักษะที่เป็นขั้นตอนและมีการใช้เครื่องมอืหรอือุปกรณ์ในการปฏิบัติโดยมี 

การบรรยายประกอบการสาธิตด้วยเหมาะส าหรับการฝกึอบรมบุคลากรทุกระดับ ข้อดี คือ

เกิดความรู้ เข้าใจง่ายและเร็วมีความน่าเชื่อถือสูง เป็นการเพิ่มพูนทักษะของผู้เข้ารับ 

การอบรมได้ดี ไม่เบื่อหน่าย เป็นการน าเสนอความรูใ้นรูปแบบที่เป็นรูปธรรม ผู้เข้ารับ 

การอบรมได้ใชป้ระสาทสัมผัสหลายทาง  ได้ทดลองปฏิบัติ ข้อจ ากัดคือต้องใช้เวลา 

ในการเตรียมการมาก เหมาะกับการฝึกอบรมกลุ่มเล็กๆ มักจะใช้รว่มกับเทคนิคอื่นๆ เช่น 

การบรรยาย การทดลองปฏิบัติ เป็นต้น 

     1.5 การสอนงาน (Coaching) เป็นการแนะน าให้รู้จักวิธีปฏิบัติงาน

ให้ถูกต้อง โดยปกติจะเป็นการสอนหรอือบรมในระหว่างปฏิบัติงานอาจสอนเป็นรายบุคคล

หรอืสอนเป็นกลุ่มเล็กๆ ผู้สอนต้องมีประสบการณ์และทักษะในเรื่องที่สอนจรงิๆ การสอน

ไม่ควรมุ่งเฉพาะเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเท่านั้น ควรให้ผูร้ับการสอนงานได้

มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่การงานที่สูงขึ้นโดยการถ่ายทอดความรูท้ักษะและเทคนิค

ในการท างานจนสามารถเติบโตขึ้นมาท างานแทนผูส้อนได้ ข้อดคีือเป็นเทคนิคที่ตอบสนอง

ในเรื่องความแตกต่างระหว่างบุคคลในการเรียนรู้ ผูส้อนสามารถสอนงานได้ตรงกับ
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บุคลิกภาพและความรู้ความสามารถของผูเ้รียนได้ ข้อจ ากัดคือตอ้งใชเ้วลาไม่สามารถใช้กับ

ผูเ้ข้ารับการอบรมจ านวนมากๆ ได้ ประสิทธิภาพของการสอนงานขึ้นอยู่กับความรู้

ความสามารถ ความเข้าใจ และประสบการณ์ของผู้สอน 

    2. เทคนิคการฝึกอบรมโดยใช้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลาง 

การเรียนรู้ 

     2.1 การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การให้สมาชิกทุกคน 

ในกลุ่มได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระโดยไม่มีการอภปิรายว่าความคิด 

ที่เสนอถูกหรอืผดิ จนกว่าสมาชิกเสนอความคิดหมดแล้วจึงวิเคราะหห์รอืประเมินค่าของ

ความคิดเพือ่น าไปสู่ขอ้สรุปในเรื่องนัน้ๆ จ านวนผูเ้ข้าประชุมไม่ควรเกิน 15 คน เวลา 

ในการแสดงความคิดเห็นไม่เกิน 15 นาที และใช้เวลาทั้งหมดรวมทั้งสรุปไม่ควรเกิน  

1 ช่ัวโมงครึ่ง ข้อดี คือ ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมีส่วนรว่มโดยตรงช่วยกันคิดท าใหเ้กิดความคิด

สร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ได้แนวทางในการแก้ปัญหาในลักษณะต่างๆ ท าให้ได้ความคิดที่

หลากหลายในเวลาจ ากัด ข้อจ ากัด คือ ได้ความคิดเห็นจ านวนมากแต่มีคุณค่าน้อยต้อง

จ ากัดผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม ปัญหาที่น ามาเพื่อระดมสมองควรเป็นปัญหาเดียว 

     2.2 การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz session) เป็นการแบ่งผู้เข้ารับ 

การฝึกอบรมจากกลุ่มใหญ่เป็นกลุ่มย่อยละ 2-6 คน เพื่อพิจารณาประเด็นปัญหาอาจเป็น

ประเด็นปัญหาเดียวกันหรอืต่างกันในช่วงเวลาที่ก าหนด มวีิทยากรคอยช่วยเหลือทุกกลุ่ม 

แตล่ะกลุ่มต้องเลือกประธานและเลขานุการของกลุ่มเพื่อด าเนนิการแลว้น าความคิดเห็น 

ของกลุ่มเสนอต่อที่ประชุมใหญ่ ช่วงแสดงความคิดเห็นไม่ควรใช้เวลาเกิน 30 นาที ใช้เวลา

ทั้งหมดทั้งแสดงความคิดเห็นและสรุปไม่เกิน 2 ช่ัวโมง หรอืมากกว่านั้นขึ้นกับจ านวนกลุ่ม

และข้อปัญหา ขอ้ดีคือเปิดโอกาสใหทุ้กคนได้แสดงความคิดเห็นรว่มกัน บรรยากาศเป็น

กันเอง ข้อจ ากัดคือการประชุมกลุ่มย่อยในหอ้งเดียวกันอาจท าให้เกิดเสียงรบกวนกัน 

ประธานอาจไม่มลีักษณะผู้น าด าเนินการประชุมได้ไม่ดีท าให้ผู้รว่มประชุมแสดงความ

คิดเห็นได้ไม่เตม็ที่ ควบคุมเวลาได้ยาก 

     2.3 กรณีศกึษา (Case study) เป็นการน าเอากรณีที่เป็นปัญหาจริง

เสนอในกลุ่มผู้เข้ารับการอบรม ให้สมาชิกของกลุ่มใชห้ลักวิชาและประสบการณ์ที่ได้ 

จากการปฏิบัติงานมาวิเคราะหก์รณีที่ยกมา มทีี่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน าและให้แนวทาง

เพื่อให้สมาชิกกลุ่มวเิคราะห์ปัญหาได้ตรงวัตถุประสงค์ เหมาะส าหรับการฝกึอบรมทาง

กฎหมาย การบริหารงานและการฝกึอบรมเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของมนุษย์ 
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บุคคลที่เข้าฝกึอบรมที่เหมาะสมที่จะใช้เทคนิคนี้คอืผูบ้ริหาร ผูจ้ัดการ และผูท้ี่จะเข้าสู่ระดับ

มอือาชีพ ใช้ได้ดีกับการฝกึอบรมที่จะต้องมกีารเปลี่ยนทัศนคตแิละสร้างเสริมทักษะ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ใชเ้วลาไม่เกิน 1-2 ช่ัวโมง ข้อดคีือช่วยให้ผูเ้ข้าฝกึอบรมได้

วิเคราะห์ตัดสินปัญหาในเรื่องที่เหมอืนจริงน าไปปรับใช้กับการปฏิบัติงานได้ มีโอกาส

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ที่หลากหลาย น าไปสู่ความเข้าใจปัญหาที่เกิดขึน้ 

ได้แนวทางแก้ปัญหาหลายแนวทาง การได้ศึกษาเรื่องราวจากกรณีศึกษามากๆ  

จะช่วยเสริมสร้างประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝกึอบรม ข้อจ ากัด คือ 

ผูเ้ข้าฝกึอบรมบางคนอาจถูกครอบง าความคิดโดยผูเ้ข้าอบรมอื่นที่มีบุคลิกภาพ วัยวุฒิ 

หรอืคุณวุฒิที่เหนือกว่า กรณีศึกษาเป็นเรื่องจริงที่หาได้ยากหรอืต้องใชค้วามสามารถใน

การสรา้งกรณีศึกษาเพื่อให้เหมาะสมกับกลุ่มผู้เข้าฝกึอบรม 

     2.4 การประชุมใหญ่ (Convention) เป็นรูปแบบของการประชุมที่

จัดขึน้เพื่อให้สมาชิกที่เป็นผู้แทนของส่วนงานต่างๆ ได้มาร่วมพจิารณานโยบาย หลักเกณฑ์

และแนวทางด าเนินการเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าและมั่นคงขององค์กร ใช้เวลาไม่เกิน 3 

ช่ัวโมง ข้อดีคอืเป็นวิธีที่ชว่ยเสริมสร้างความเข้าใจและพัฒนาความรู ้ผูเ้ข้าร่วมประชุม 

มีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ก่อให้เกิดการรว่มมอืกันของ

ส่วนย่อยในองค์กร ข้อจ ากัดคือมผีูเ้ข้าร่วมประชุมจ านวนมากถ้าผู้จัดขาดประสบการณ์อาจ

ส่งผลตอ่การจัดการประชุมได้ ผูเ้ข้าร่วมประชุมอาจไม่มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นต่อที่

ประชุม  เสียงบประมาณค่าใช้จ่ายมาก 

     2.5 เกมการบริหาร (Management game) เป็นการแข่งขันระหว่าง

กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 กลุ่มขึน้ไปเพื่อด าเนนิการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น 

การวางแผน การตัดสินใจ การเป็นผู้น า ฯลฯ เป็นการปฏิบัติเหมอืนเหตุการณ์จรงิ   

ขนาดของกลุ่มขึ้นอยู่กับเกมที่น ามาใช้ ใช้เวลา 30 นาที-3 ช่ัวโมง ข้อดี คือ เป็นการย่อย

สถานการณ์จริงให้ฝกึในช่วงสัน้ๆ ผูเ้ข้ารับการอบรมมสี่วนร่วมช่วยกันคิดช่วยกันท า 

ข้อจ ากัดคือการเลือกเกมที่ไม่เหมาะจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ การแบ่งกลุ่มมากเกินไปจะ

เป็นอุปสรรคต่อการแข่งขันบางเกมต้องใช้อุปกรณ์และเวลามาก 

     2.6 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) เป็นการน าเอาเรื่องที่

เป็นกรณีตัวอย่างมาเสนอในรูปการแสดงบทบาทให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้เห็นภาพชัดเจน

เกี่ยวกับปัญหาที่เป็นกรณีตัวอย่าง ข้อดี คือ การใชบ้ทบาทสมมุตจิะช่วยกระตุ้นให้ผูเ้ข้ารับ 

การอบรมเกิดความสนใจส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการอบรมได้แสดงออกด้วยการปฏิบัติจริง  
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ท าให้เกิดความเข้าใจและหาข้อสรุปได้ ข้อจ ากัด คือ มีความยุ่งยากในการเตรียม 

การล่วงหน้า ใช้เวลามากบางคนไม่กล้าแสดงออกท าให้เป็นอุปสรรคต่อการหาอาสาสมัคร 

ในการแสดงบทบาทต้องสามารถเชื่อมโยงความคิดของสมาชิกไปสู่ขอ้สรุปได้ 

     2.7 การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมของผูท้ี่ปฏิบัติงาน 

อย่างเดียวกันหรอืคล้ายกันแล้วพบปัญหาที่เหมอืนๆ กัน เพื่อร่วมกันแสดงความคิดเห็น 

หาแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหาโดยมีการบรรยายให้ความรูพ้ืน้ฐานก่อนแลว้จงึ 

แบ่งกลุ่มย่อย จากนั้นน าผลการอภิปรายของกลุ่มย่อยน าเสนอที่ประชุมใหญ่ ใช้เวลา  

1-3 วัน ข้อด ีคือ ผู้เข้ารับการอบรมมีสว่นรว่มมากในการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละ

ประสบการณ ์ผลสรุปของการสัมมนาน าไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาได้ด ีข้อจ ากัด

คือ ที่ปรึกษากลุ่มหรอืสมาชิกที่เข้ารับการอบรมบางคนอาจครอบง าความคิดของผู้อื่นได้

เพราะวัยวุฒิ คุณวุฒิ หรอืต าแหน่งหน้าที่การงาน หากผูเ้ข้ารับการอบรมมีประสบการณ์

การท างานและความรูท้ี่ตา่งระดับกันมากอาจท าให้ได้แนวทางที่จะน าไปพัฒนางานที่มี

ลักษณะแคบ 

     2.8 ทัศนศึกษา (Field trip) เป็นการน าผู้เขา้รับการอบรมไปศกึษา

ยังสถานที่อื่นนอกสถานที่อบรมเพื่อให้พบเห็นของจริง ข้อดคีือเป็นการเพิ่มพูนความรู้ 

ความเข้าใจได้เห็นการปฏิบัติจริง ข้อจ ากัดคือตอ้งมีการเตรียมการลว่งหน้าและต้องได้รับ

ความรว่มมอืจากทุกฝ่าย ใช้เวลาและค่าใช้จา่ยมาก 

     2.9 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นรูปแบบของ 

การฝึกอบรมที่ส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรยีนรู้ทั้งด้านทฤษฎีและปฏิบัติ  

แบ่งการด าเนินการเป็น 2 ส่วน คือ การให้ความรู้ของวิทยากรและการปฏิบัติการของ 

ผูเ้ข้ารับการอบรม โดยอาศัยหลักการที่วิทยากรได้ให้ความรูเ้ป็นแนวทาง ข้อดี คือ ส่งเสริม

การมสี่วนรว่มของผูเ้ข้ารับการอบรมสามารถน าผลการประชุมปฏิบัติการไปใช้ปฏิบัติงาน

ในหน่วยงาน ขอ้จ ากัด คือ ต้องใช้เจ้าหน้าที่จ านวนมากในการอ านวยความสะดวกต่อ 

ผูเ้ข้ารับการอบรม รวมทั้งการจัดวิทยากรประจ ากลุ่มสิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายสูง 

     2.10 การฝกึประสาทสัมผัส (Sensitivity Training) เป็นการอบรมที่

เน้นกระบวนการมากกว่าเนื้อหา เริ่มจากการเสนอปัญหาหรือประเด็นที่สร้างความคับ 

ข้องใจ ให้กับกลุ่มเพื่อให้หาทางวิเคราะหแ์ละแสวงหาแนวทางที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ 

ของงาน ผูเ้ข้ารับการอบรมจะเรียนรู้พฤติกรรมของกลุ่มผ่านกระบวนการมสี่วนรว่มกับ

กลุ่ม ประสบการณ์ทั้งหมดไม่วา่จะเป็นความส าเร็จ ความผิดหวัง และความคับข้องใจของ
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กลุ่มจะได้รับการแก้ปัญหากันเองภายในกลุ่ม การแสดงออกทางความรูส้ึกของสมาชิกใน

กลุ่มจะมีผลอย่างมากต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคน ข้อดี คือ เปิดโอกาสให้ 

ผูเ้ข้าอบรมได้แสดงออกทางด้านความรูส้ึกและรู้จักควบคุมความรูส้ึกที่อาจมีผลกระทบต่อ

ผูอ้ื่น ส่งเสริมให้ผูเ้ข้าอบรมได้เปลี่ยนพฤติกรรมไปสู่พฤติกรรมที่พึงปรารถนาขององค์กร 

ข้อจ ากัด คือ ไม่สามารถใช้ได้กับบุคลากรทุกระดับในองค์กร จ านวนผู้เข้าอบรมจ ากัดเพียง

กลุ่มเล็กๆ ประมาณ 6-8 คน สิ้นเปลืองเวลา ค่าใช้จ่ายสูง ประเมินยาก 

     2.11 การใชก้ิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity) เป็น 

การให้ผู้เข้ารับการอบรมรว่มกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่าง เช่น  

ร้องเพลง เล่นเกม ปรบมอืเป็นจังหวะ ฯลฯ โดยเน้นการท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม เพื่อมุ่งเปลี่ยน

ทัศนคตแิละสร้างความสัมพันธ์ตลอดจนสร้างความสนุกสนานระหว่างการฝึกอบรม  

ไม่ควรใช้เวลาเกิน 20-40 นาที ข้อดี คือ ผูเ้ข้ารับการอบรมมสี่วนรว่มทุกคน บรรยากาศ

สนุกสนาน ข้อจ ากัดคือใชไ้ด้กับบางหัวข้อเท่านั้น สว่นใหญ่ใชส้ลับกับการบรรยาย วิทยากร

ต้องมีทักษะในการน ากลุ่ม 

     2.12 การฝึกอบรมในงาน (On-The-Job Training) เป็นเทคนิค

วิธีการฝึกอบรมที่ช่วยให้ผูเ้ข้าอบรมได้เรียนรู้จากการปฏิบัติงานในสภาพการณ์จริง  

เป็นวิธีการที่มผีลตอ่ผูเ้ข้าอบรมสูงเพราะสมาชิกแต่ละคนจะมีความต้องการที่จะแสวงหา

ความรูเ้พื่อการปฏิบัติงานของตัวผู้เรยีนเอง เหมาะส าหรับการฝึกพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการหรอืพนักงานทั่วไป ขอ้ดี คือ ผูเ้ข้าอบรมมโีอกาสฝกึปฏิบัติในงานที่เกิดขึ้นจริง 

สามารถปรับใหเ้หมาะกับความตอ้งการในการอบรมว่าต้องการให้เรียนรู้มากน้อยเพียงใด 

ช่วยส่งเสริมทักษะและความช านาญงานเฉพาะทาง สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวิธีการ

ฝกึอบรมให้ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ช่วยใหผู้เ้ข้าอบรมมีทัศนคติ

ที่ดใีนการท างาน ข้อจ ากัด คือ อาจท าให้ผลผลติชะงักเพราะต้องให้ประสบการณเ์รียนรูแ้ก่

ผูท้ างาน ผูผ้่านการอบรมจะมีความรูค้วามเข้าใจและมีทักษะเฉพาะเรื่องที่ได้ฝึกอบรม

เท่านั้น ถ้าผูถ้่ายทอดความรู้ขาดทักษะอาจท าให้เกิดอุปสรรคในการถ่ายทอดความรูแ้ละ

ประสบการณ์ 

     2.13 การฝึกหัดงาน (Apprenticeship Training) เป็นเทคนิควิธีการ

ฝกึอบรมที่เชื่อมโยงความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมกับการฝึกปฏิบัติงาน เหมาะกับงานที่เป็น

ช่างฝมีอื เช่น ช่างท าผม ช่างไฟฟ้า ช่างประปา ฯลฯ ระยะเวลาในการฝกึหัดงานขึ้นอยู่กับ

ลักษณะของอาชีพและความรูแ้ละประสบการณ์ของผูเ้ข้าอบรม ข้อดีคอืสามารถสร้าง
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บุคลากรระดับช่างฝมีอืเพื่อรองรับความต้องการด้านแรงงานฝีมือได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อจ ากัดคือค่าใช้จ่ายสูงมาก ใช้เวลานาน  

     2.14 การโยกย้ายสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เป็นการโยกย้าย

บุคลากรจากงานส่วนหนึ่งไปสู่งานอื่นๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อใหบุ้คลากรได้ประสบการณ์

ที่ตา่งไปจากงานในหน่วยงานเดิม ข้อดี คือ ช่วยเสริมสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์อัน

ดีของบุคคลในส่วนงานต่างๆ เป็นการเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และประสบการณเ์พื่อ

รองรับการเปลี่ยนต าแหน่งที่สูงขึน้ ขอ้จ ากัดคือการโยกย้ายสับเปลี่ยนในระดับพนักงานอาจ

มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานโดยเฉพาะช่วงที่เข้าสู่งานใหม่ซึ่งจะต้องใชเ้วลาศกึษาและฝกึ

ปฏิบัติการโยกย้ายสับเปลี่ยนเพื่อเตรียมบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร ตอ้งอาศัยความ

ร่วมมือของผูบ้ริหารที่จะคอยใหค้วามช่วยเหลือ 

     2.15 สถานการณ์จ าลอง (Simulation Technique or Simulators) 

เป็นการฝึกการท างานโดยใช้เครื่องมอืหรอือุปกรณ์ที่ประดิษฐ์ขึ้นเหมือนจริงในสถานการณ์

ที่จ าลองใกล้กับความเป็นจริงมากที่สุด ข้อดีคอืท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้

ความรูค้วามสามารถและทักษะสูงได้ในระยะสั้น ช่วยลดอันตรายและความเสียหายที่อาจ

เกิดขึ้น ช่วยประหยัดงบประมาณในการลงทุนด้านเครื่องมอืที่มรีาคาแพง ข้อจ ากัด คือ 

การลงทุนในการสร้างสถานการณจ์ าลองสูงมากวิทยากรตอ้งมีความรูค้วามสามารถและ

ประสบการณ ์ผูเ้ข้าอบรมต้องผ่านการฝกึอบรมภาคทฤษฎีมาเป็นอย่างดี การฝกึแตล่ะครั้ง 

รับสมาชิกได้จ ากัด 

   อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 103) สรุปว่า เทคนิคการฝึกอบรม 

โดยใช้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ ได้แก่ การระดมสมอง การประชุม

กลุ่มย่อย กรณีศึกษา การประชุมใหญ่ เกมการบริหาร การแสดงบทบาทสมมุติ  

การสัมมนา ทัศนศกึษา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝกึประสาทสัมผัส การใชก้ิจกรรม

นันทนาการ การฝกึอบรมในงาน และการฝกึหัดงาน   

   สรุปได้วา่ เทคนิคและวิธีการฝึกอบรมแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ  

การฝึกอบรมโดยใช้วทิยากรเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ และการฝกึอบรมโดยใช้ผูเ้ข้ารับ 

การฝึกอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู ้การเลือกใช้เทคนิควิธีการอบรมขึ้นอยู่กับ

จุดมุง่หมายของการอบรมเป็นเป็นหลัก นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึงจ านวน วันเวลา  

และวัยของผูเ้ข้ารับการอบรมอีกด้วย 
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 7. รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรม 

  รูปแบบการประเมนิ เป็นกรอบหรอืแนวความคิดที่ส าคัญที่แสดงให้เห็นถึง

กระบวนการหรอืรายการประเมินซึ่งมคีวามแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับข้อตกลงเบือ้งต้น  

ซึ่งนักวิชาการทางด้านการประเมินได้เสนอกรอบความคิดให้นักประเมินได้เลือกใช้มีอยู่

หลายรูปแบบ รูปแบบการประเมินโดยทั่วไปนิยมแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ (แขก มูลเดช, 

2555, หนา้ 56-57; ชัญญาภัค วงศ์บา และกิ่งกาญจน์ จงใจหาญ, 2554, หนา้ 29-35) 

   1. รูปแบบการประเมินที่เน้นจุดมุง่หมาย (Objective Based Model) เป็น

รูปแบบที่เน้นการตรวจสอบผลที่คาดหวังได้เกิดขึ้นหรอืไม่ หรอืประเมินโดยตรวจสอบผลที่

ระบุไว้ในจุดมุง่หมายกับผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานโครงการว่าบรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนด

ไว้หรอืไม่ ได้แก ่รูปแบบการประเมินของ Tyler และ Kirkpatrick  

   2. รูปแบบการประเมนิที่เน้นการตัดสินคุณค่า (Judgmental Evaluation 

Model) เป็นรูปแบบการประเมินที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลสารสนเทศส าหรับ

ก าหนดและวินจิฉัยคุณค่าของโครงการนั้นๆ ได้แก่ รูปแบบการประเมนิของ สเตค คริฟเว่น 

(Scriven) โพรวัส (Provus)  

   3. รูปแบบการประเมินที่เน้นการตัดสนิใจ (Decision–Oriented Evaluation 

Model) เป็นรูปแบบการประเมินที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลและข่าวสารต่างๆ  

เพื่อช่วยในการตัดสินใจของผูบ้ริหารได้อย่างถูกต้อง ได้แก่ รูปแบบการประเมินของเวลช์ 

(Welch) สตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam) อัลคิน (Alkin) 

  รูปแบบการประเมนิผลการฝกึอบรมมหีลายประเภท ส าหรับที่จะน าเสนอ

ต่อไปนีเ้ป็นรายละเอียดของรูปแบบการประเมนิ ซึ่งได้เลือกมาน าเสนอ 2 รูปแบบ คือ 

รูปแบบการประเมนิของ Tyler และรูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick 

   รูปแบบที่ 1 รูปแบบการประเมินผลการฝกึอบรมของ Tyler 

    Tyler (อ้างถึงใน ใจทิพย์ เชื้อรัตนพงษ์, 2539, หน้า 209-212)  

เป็นผู้น าที่ส าคัญในการประเมินโครงการ กล่าวว่า การประเมินหลักสูตรมหีลายรูปแบบ  

ซึ่งนักวิชาการด้านหลักสูตรและการประเมินผลได้น าเสนอรูปแบบการประเมนิหลักสูตร 

ดังนี้ 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



92 

     1. เป็นการเปรียบเทียบพฤตกิรรมที่เกิดขึน้กับจุดมุง่หมาย 

เชงิพฤติกรรมที่ก าหนดไว้ โดยมีความเช่ือว่า จุดมุง่หมายที่ตัง้ไว้อย่างชัดเจน รัดกุม และ 

จ าเพาเจาะจงแล้ว จะเป็นแนวทางช่วยในการประเมินได้เป็นอย่างดใีนภายหลัง เขาได้เสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับการประเมิน โดยเสนอเป็นกรอบความคิด ครั้งแรกในปี ค.ศ.1943 โดยเน้น

การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการให้อยู่ในรูปของวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม  

แล้วประเมนิความส าเร็จของวัตถุประสงค์เหล่านั้น แนวคิดลักษณะนีเ้รียกว่า แบบจ าลองที่

ยึดความส าเร็จของจุดมุง่หมายเป็นหลัก ไทเลอร์ มีความเห็นว่าจุดมุ่งหมายของ 

การประเมนิเพื่อตัดสินว่าจุดมุ่งหมายของการศกึษาที่ตั้งไว้ในรูปของจุดมุ่งหมาย 

เชงิพฤติกรรมนั้นประสบผลส าเร็จหรอืไม่ มีสว่นใดบ้างที่ตอ้งปรับปรุงแก้ไข และถือว่า 

การประเมนิโครงการเป็นส่วนหนึ่งของการเรยีนการสอน ล าดับขั้นของการประเมิน 

การเรียนการสอนมดีังนี ้ก าหนดจุดมุ่งหมายเชิงพฤติกรรมด้วยข้อความที่ชัดเจน 

เฉพาะเจาะจง ก าหนดเนื้อหาหรอืประสบการณท์างการศกึษาที่ตอ้งการใหบ้รรลุตาม 

ความมุง่หมายที่ตัง้ไว้ เลอืกวิธีการเรียนการสอนที่เหมาะสม เมื่อจบบทเรียนจงึประเมินผล

โครงการ โดยการทดสอบผลสัมฤทธิ์  

    ตัวอย่าง การประยุกต์ใช้แนวความคิดของ Tyler มาใช้ 

ในการประเมินผลโครงการฝกึอบรม ควรด าเนินการ ดังนี้  

     1. ก าหนดจุดมุง่หมายที่แท้จริงของโครงการทางการศึกษามัก

ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเขียนในรูปของจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม  

     2. จัดเนือ้หาในการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับจุดประสงค ์ 

     3. ท าการทดสอบผูเ้รียนก่อนท าการเรียนการสอน  

     4. เลือกวิธีสอนให้เหมาะสม  

     5. ท าการทดสอบผูเ้รียน เมื่อจบการเรียนการสอนแล้ว  

     6. ประเมินประสิทธิภาพของโครงการด้วยการเปรียบเทียบคะแนน

ก่อนเรียนและหลังเรยีนว่าแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญหรอืไม่ และมีนักเรียนร้อยละเท่าไร

ที่ผ่านเกณฑ์  

     7. น าผลของการเปรียบเทียบมาศกึษาจุดบกพร่องในการเรียนการ

สอนเพื่อปรับปรุงแก้ไขต่อไป  
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    ในปี 1986 Tyler ได้น าเสนอกรอบแนวคิดของการประเมินโครงการ

ใหม่ โดยแบ่งการประเมินออกเป็น 6 ส่วน คือ  

     1. การประเมินวัตถุประสงค์ (Appraising Objectives)  

     2. การประเมนิแผนการเรียนรู ้(Evaluating the learning Plan) 

     3. การประเมินเพื่อแนะแนวในการพัฒนาโครงการ (Evaluation to 

Guild Program Development)  

    4. การประเมินเพื่อน าโครงการไปปฏิบัติ (Evaluation Program 

Implement)  

    5. การประเมินผลลัพธ์ของโครงการทางการศกึษา (Evaluating the 

Outcome of an Educational Program)  

    6. การตดิตาม (Follow up) และการประเมินผลกระทบ  

(Impact Evaluation)  

   จากแนวความคิดในการประเมินของ Tyler ตามที่เสนอแล้วนี้เป็น 

การประเมนิในระยะสุดท้ายของการใช้หลักสูตร (ต่อเนื่องจากการที่ได้ประเมนิในระยะอื่น

ก่อนนีม้าแล้ว) โดยมุ่งประเมินเกี่ยวกับสัมฤทธิผลตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตรที่วางไว้

เป็นหลัก ถ้าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ก็แปลความหมายว่าหลักสูตรพบความส าเร็จ  

แตถ่้าได้ผลในทางตรงขา้มก็แปลว่าหลักสูตรนั้นลม้เหลว 

   รูปแบบที่ 2 รูปแบบการประเมนิผลการฝกึอบรมของ Kirkpatrick   

    Kirkpatrick (อ้างถึงใน ชัญญาภัค วงศ์บา และกิ่งกาญจน ์จงใจหาญ, 

2554, หนา้ 29-30) แหง่มหาวิทยาลัยวิสคอนซิน สหรัฐอเมรกิา อดตีเคยเป็นประธาน 

ASTD (The American Society for Training and Development) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

การฝึกอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรมว่า “การฝึกอบรมนัน้เป็นการช่วยเหลอื

บุคลากรใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการฝึกอบรมใดๆ ควรจะจัดใหม้ี

การประเมนิผลการฝึกอบรม ซึ่งถอืเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้รู้วา่ การจัดโปรแกรม 

การฝึกอบรมมีประสิทธิผลเพียงใด”    

    Kirkpatrick เห็นว่าการประเมินผลการฝึกอบรมจะท าให้ได้ความรู้

อย่างนอ้ย 3 ประการ คอื  
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     1. การฝกึอบรมนัน้ได้ใหอ้ะไร หรอืเกิดประโยชน์ตอ่หน่วยงานใน

ลักษณะใดบ้าง  

     2. ควรยุติโครงการช่ัวคราวก่อน หรอืควรดาเนินการต่อไปเรื่อย ๆ  

     3. ควรปรับปรุงหรอืพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมในส่วนใดบ้าง

อย่างไร 

    Kirkpatrick ได้เสนอแนวทางการประเมนิผลโครงการฝึกอบรมใน  

4 ลักษณะ คอื  

     1. ประเมินปฏิกิรยิาตอบสนอง (Reaction Evaluation)  

เป็นการตรวจสอบความรูส้ึก หรอืความพอใจของผูเ้ข้ารับการอบรม  

     2. ประเมินผลการเรียนรู้ (Learning Evaluation)  

เป็นการตรวจสอบผลการเรียนรู้ โดยควรตรวจสอบใหค้รอบคลุมทั้งด้านความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude)  

     3. ประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังการอบรม (Behavior 

Evaluation) เป็นการตรวจสอบว่าผูผ้่านการอบรมได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นไปตาม 

ความคาดหวังของโครงการหรอืไม่ 

     4. ประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นต่อหน่วยงาน (Results Evaluation)  

เป็นการตรวจสอบว่า ผลจากการอบรมได้เกิดผลดีตอ่องค์กร หรอืเกิดผลกระทบต่อองค์กร

ในลักษณะใดบ้าง คุณภาพขององค์กรดีขึ้น หรือมีคุณภาพขึ้นหรอืไม่   

    รายละเอียดแนวทางการด าเนินการประเมินแตล่ะรายการเป็น ดังนี้  

     1. ขั้นประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction)  

      การประเมนิในขั้นนีม้ีวัตถุประสงค์ที่จะให้รูว้่าผูท้ี่เข้ารับ 

การฝกึอบรมนั้นมคีวามรูส้ึกอย่างไรต่อการฝึกอบรม เช่น ผูเ้ข้ารับการอบรมพอใจหรอืไม่

ต่อสิ่งที่ได้รับจากการฝกึอบรมและมากน้อยเพียงใด การประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองนัน้ 

เราตอ้งการได้รับข้อมูลที่เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม ที่มคีวามหมาย

และความเป็นจรงิ เพราะข้อมูลเหล่านี้จะเป็นตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลของการฝกึอบรม 

อันดับแรก เคิรก์แพทริค กล่าวว่า มีอยู่บ่อยครั้งที่ผู้บริหารตัดสินใจใหล้้มเลิกโปรแกรม

ฝกึอบรมนั้นเสีย หรอืไม่ก็ตัดสินใจให้ด าเนินการฝึกอบรมนัน้ต่อไป โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จาก

การประเมนิปฏิกิริยาตอบสนองเป็นพืน้ฐาน วธิีการที่จะช่วยใหไ้ด้รับข้อมูลเกี่ยวกับปฏิกิรยิา

ตอบสนองที่มคีวามหมายและตรงตามความจรงิจากผู้เข้ารับการฝกึอบรม ได้แก่  
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       1.1 ก าหนดให้แนน่อนชัดเจนลงไปว่า ตอ้งการได้รับข้อมูล

อะไร เช่น ปฏิกิรยิาตอบสนองของเนือ้หาหลักสูตรการฝกึอบรม วิทยากร สถานที่ 

การฝึกอบรม ระยะเวลาที่ใช้ในการฝกึอบรม เป็นต้น  

       1.2 วางรูปแบบของเครื่องมือ หรอืแบบสอบถามที่จะใช้เก็บ

ข้อมูล  

       1.3 ข้อค าถามที่ใช้ ควรเป็นชนิดที่เมื่อได้รับข้อมูล หรอืได้

ค าตอบแล้ว สามารถน ามาแปลงเป็นตัวเลขแจกแจงความถี่ และวิเคราะหใ์นเชิงปริมาณได้ 

ไม่ควรใช้ค าถามประเภทปลายเปิด  

       1.4 กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เขียนแสดง 

ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในข้อคาถามต่างๆ  

       1.5 เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง

ผา่นแบบสอบถามตามความเป็นจรงิ ไม่ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเขียนชื่อตนเองลงไปใน

แบบสอบถาม ในการแจกแจงแบบสอบถามเพื่อประเมินปฏิกิริยาตอบสนองนี ้ผูป้ระเมิน

ต้องแนใ่จว่าได้ให้เวลาผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมอย่างเพียงพอที่จะให้ค าตอบครบทุกข้อ และ

ควรแจกก่อนผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะออกไปจากหอ้งฝึกอบรมเมื่อสิน้สุดโปรแกรม  

พึงหลีกเลี่ยงการปล่อยให้ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมเอาแบบสอบถามตดิตัวออกไป และ 

ส่งคืนกลับมาในภายหลัง  

     2. ขั้นประเมินการเรียนรู้ (Learning)  

      การประเมนิผลในขั้นนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะให้รู้วา่ ผูเ้ข้ารับ 

การฝึกอบรมได้รับความรู ้และทักษะอะไรบ้าง และมีเจตคติอะไรบ้างที่เปลี่ยนแปลงไป 

จากเดิม ทั้งนีเ้พราะความรู้ ทักษะ และเจตคติ ล้วนแตเ่ป็นองค์ประกอบพืน้ฐานส าคัญ  

ที่จะช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของผู้เข้ารับการฝกึอบรมในโอกาส

ต่อไป เคิรก์แพทริค ได้ให้ข้อเสนอแนะส าหรับการประเมินในขั้นการเรียนรู้เอาไว้ ดังนี้  

       2.1 ต้องวัดความรู ้ทักษะ และเจตคตขิองผู้เข้ารับ 

การฝึกอบรมทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม  

       2.2 วิเคราะหท์ั้งคะแนนรายข้อ และคะแนนรวมโดย

เปรียบเทียบกันระหว่างก่อนและหลังการฝกึอบรม  
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       2.3 ถ้าเป็นไปได้ควรใชก้ลุ่มควบคุมซึ่งเป็นกลุ่มของผู้ที่ไม่ได้

รับการฝึกอบรม แล้วเปรียบเทียบคะแนนความรู้ ทักษะ และเจตคติของกลุ่มควบคุมกับ

กลุ่มทดลอง ซึ่งเป็นกลุ่มของผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร  

      ส าหรับเครื่องมอืที่ใชว้ัดความรู ้ทักษะ และเจตคติ เคิร์ก

แพทริค ได้กล่าวว่ามีอยู่ 2 วิธี คอื  

       1. ใช้แบบสอบวัดความรู้ ทักษะ และเจตคต ิเป็นแบบสอบ

วัดมาตรฐาน ผูป้ระเมินควรสั่งซื้อหรอืเลือกใช้เฉพาะแบบสอบวัดความรู ้ทักษะ และเจตคติ

ที่ตรงกับโปรแกรมการฝึกอบรม  

       2. สร้างแบบสอบวัดขึ้นเอง ซึ่งแบบสอบวัดความรู ้ทักษะ 

และเจตคติที่จะสร้างขึ้นเองมีหลายรูปแบบ เช่น แบบ “ถูก” หรอื “ผดิ” แบบ “เห็นด้วย” 

หรอื “ไม่เห็นดว้ย” ซึ่งอาจเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 4 หรอื 5 หรอื 6 สเกล แบบเลือก

ค าตอบที่เห็นวา่ถูกต้องที่สุด แบบเติมค า/ข้อความลงในช่องว่าง โดยผู้สร้างอาจเลือกสร้าง

อย่างใดอย่างหนึ่ง หรอืหลายอย่างก็ได้  

     3. ขั้นประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไปหลังการอบรบ

(Behavior)  

      การประเมนิผลในขั้นนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใหรู้้ว่า เมื่อได้รับ 

การฝึกอบรมไปแล้ว ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานไปใน

ทิศทางที่พึงประสงค์หรอืไม่ การประเมินผลในขั้นนีน้ับว่ายาก และใช้เวลามากกว่า 

การประเมนิผลในสองขั้นแรก เพราะต้องออกไปติดตามการประเมนิผลในสถานที่ท างาน

จรงิของผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม ซึ่งจะมีค าถามอยู่หลายข้อที่ผู้ประเมนิจะต้องตอบให้ได้

เสียก่อน เชน่ ควรจะออกไปประเมินเมื่อไร (1 เดือน หรือ 3 เดือน หรอื ครึ่งปี หรอื 1 ปี 

ภายหลังการฝกึอบรม) จะเก็บข้อมูลจากใครถึงจะเชื่อถือได้มากที่สุด (จากผู้บังคับบัญชา 

จากเพื่อนรว่มงาน จากผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง)   

      Kirkpatrick เห็นว่าการประเมินผลในขั้นนีม้ีสิ่งที่ควรค านึง คือ 

ควรจะวัดพฤติกรรมการท างานของผู้เข้ารับการฝกึอบรมทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม 

ระยะเวลาระหว่างการฝกึอบรมกับการประเมนิผลหลังการฝึกอบรมนั้น ควรจะให้หา่งกัน

พอสมควร เพื่อใหแ้น่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานได้เกิดขึ้นจริงๆ ทางที่ดี

ควรจะประเมินหลายๆ ครัง้ เป็นระยะๆ เช่น ประเมินทุก 3 เดือน เป็นต้น และควรเก็บ

ข้อมูลจากหลายๆ แหลง่ เช่น จากผูบ้ังคับบัญชา จากเพื่อนรว่มงาน และจากกลุ่มผูผ้่าน
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การอบรม การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานตามข้อที่เสนอมานั้น จะน าไปใช้จริงๆ 

ต้องใช้เวลา และอาศัยความช านาญของผู้ประเมินเป็นอย่างมาก เขาจงึได้เสนอให้ท ากับ

โปรแกรมฝึกขนาดใหญ่ และกับโปรแกรมที่จ าเป็นต้องจัดหลายๆ ครั้งต่อไปในอนาคต

เท่านั้น ส่วนโปรแกรมการฝึกอบรมขนาดเล็กทั่วไป เขาได้เสนอให้ใช้วธิีการง่ายๆ ดังนี้ 

      ขั้นที่ 1 ก าหนดว่ามีพฤติกรรมการท างานอะไรบ้างที่คาดหวังจะ

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

      ขั้นที่ 2 เตรยีมค าถามที่จะใช้ส าหรับการสัมภาษณ์  

      ขั้นที่ 3 ท าการสัมภาษณ์บุคคลหลายๆ กลุ่ม ภายหลัง 

การฝึกอบรมสักระยะหนึ่งเพื่อให้รู้วา่พฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้เหล่านั้นเกิดการ

เปลี่ยนแปลงจรงิๆ หรอืไม่  

      ขั้นที่ 4 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ควรจะน ามาแปลงเป็น

ตัวเลข ท าการวิเคราะหใ์นเชิงปริมาณ  

     4. ขั้นประเมินผลที่เกิดขึน้ต่อหนว่ยงาน (Results)  

      การประเมนิผลในขั้นนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อใหรู้้ว่าในที่สุดแลว้ 

การฝึกอบรมได้ก่อให้เกิดผลดีตอ่หนว่ยงานอย่างไรบ้าง ซึ่งนับเป็นการประเมนิผลที่ยาก

ที่สุด เพราะในความเป็นจริงนั้นมตีัวแปรอื่นๆ อีกมากมายนอกเหนอืการฝึกอบรมที่มี

ผลกระทบต่อหน่วยงานและตัวแปรเหล่าน้ัน บางทีก็ยากต่อการควบคุม ฉะนั้นอะไรก็ตามที่

เกิดแก่หน่วยงานในทางที่ดีจงึสรุปได้ยากว่าเป็นผลมาจากโปรแกรมการฝกึอบรม  

เคิร์กแพทริค ได้ให้ขอ้เสนอแนะในการประเมินผลในขั้นนีไ้ว้ ดังนี้  

       4.1 ควรจะจัดสภาวการณ์หรอืเงื่อนไขต่างๆ ก่อน 

การฝึกอบรมเอาไว้แล้วน าไปเปรียบเทียบกับสภาวการณ์ภายหลังการฝกึอบรม โดยใช้

ข้อมูลที่สังเกตได้ หรอืสอบวัดได้  

       4.2 พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอื่นๆ ซึ่งคาดว่าน่าจะมี

อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในผลที่ต้องการให้เกิดแก่หน่วยงาน วธิีหนึ่งที่พอจะท าได้ คือ 

การใชก้ลุ่มควบคุมกับกลุ่มตัวอย่าง  

      สรุปได้วา่ รูปแบบการประเมิน เป็นกรอบหรือแนวความคิดที่

ส าคัญที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการหรอืรายการประเมินซึ่งมีความแตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับ

ข้อตกลงเบือ้งตน้ 
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       จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานและหลักสูตรฝกึอบรมดังที่ได้กล่าวมาทั้งหมด ผูว้ิจัยสนใจที่

จะพัฒนาหลักสูตรเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ โดยใช้วธิีการฝึกอบรมและสร้าง

หลักสูตรฝึกอบรม เนื่องจากหลักสูตรเป็นเครื่องมอืที่ถ่ายทอดเจตนารมณ์หรอืเป้าประสงค์

การศกึษาของชาติสูก่ารปฏิบัติ เป็นสิ่งที่น าเอาความมุ่งหมายและนโยบายการศกึษาไป

แปลงเป็นการกระท าพืน้ฐาน และการฝกึอบรมเป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 

และความสามารถของบุคคลทั้งมวลในสังคมใดสังคมหนึ่ง เพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล

ไปในทิศทางที่ต้องการ เป็นการเรียนการสอนชนิดเจาะจง มเีป้าหมายก าหนดเฉพาะอย่าง

ชัดเจน โดยได้ก าหนดองคป์ระกอบของหลักสูตร เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนา

หลักสูตรฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ธุรการโรงเรียน  

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) จุดมุ่งหมายของหลักสูตร 2) เนื้อหา 3) กระบวนการสอน และ  

4) การวัดและประเมินผล ได้ก าหนดขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม และระยะที่ 2 การตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตร

ฝกึอบรม 
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