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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การพัฒนาศักยภาพครูผูดู้แลเด็กในการด าเนนิงานตามมาตรฐานศูนย์เด็กเล็ก 

แหง่ชาติของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาลต าบลสร้างค้อ อ าเภอภูพาน จังหวัด

สกลนคร ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและน าเสนอตามล าดับดังต่อไปนี ้

  1. แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ 

   1.1 ความหมายของศักยภาพ 

   1.2 ประเภทของศักยภาพ 

   1.3 กรอบแนวคิดศักยภาพ 

   1.4 ศักยภาพในการท างาน 

   1.5 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

  2. การพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กในการด าเนินงานตามมาตรฐานศูนย์เด็กเล็ก

แหง่ชาติ 

   2.1 ความหมายของการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

   2.2 ความส าคัญของการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

   2.3 ความมุ่งหมายของการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

   2.4 กระบวนการการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

    2.5 วิธีการพัฒนาครู 

   2.6 แนวทางในการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

   2.7 มาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแหง่ชาติ 

    2.7.1 มาตรฐานที่ 1 การบริหารจัดการศูนย์เด็กเล็ก 

    2.7.2 มาตรฐานที่ 2 ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อสง่เสริม 

พัฒนาการเด็ก    

    2.7.3 มาตรฐานที่ 3 ด้านคุณภาพเด็กเล็ก 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



14 

  3. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

   3.1 ความเป็นมาของการวจิัยเชิงปฏิบัติการแบบมสี่วนร่วม 

   3.2 ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

   3.3 ระดับของการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

   3.4 การวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 

  4. บริบทของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัดเทศบาลต าบลสร้างค้อ 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพ (Competency) 

 1. ความหมายของศักยภาพ 

  L.M. Spencer and S.M. Spencer (1993, อ้างถึงใน สุจิตรา ธนานันท์, 

2552, หนา้ 11) กล่าวว่า ศักยภาพ (Competency) เป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล  

ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด โดยการใชเ้กณฑม์าตรฐาน 

  อาภรณ์ ภู่วทิยพันธ์ (2547, อ้างถึงใน สุจติรา ธนานันท์, 2552, หนา้ 17) 

กล่าวว่า ศักยภาพ (Competency) คือ ลักษณะของพฤติกรรมที่แสดงออกของคนซึ่ง

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละ

บุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 

  จากค านิยามข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ศักยภาพ หมายถึง คุณลักษณะของ

บุคคลอันได้แก่ความรู ้ทักษะ และลักษณะส่วนบุคคลหรอืทัศนคตทิี่น ามาใชใ้นการปฏิบัติ

หนา้ที่งานของตนเองเพื่อให้เกิดประสทิธิผลและประสิทธิภาพในการท างาน 

  ธัญญาลักษณ์ วีระสมบัติ (2546 อ้างถึงใน สุจติรา ธนานันท์, 2552,  

หนา้ 57) ได้จ าแนกประเภทของศักยภาพออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ด้วยกัน ดังนี้ 1) ศักยภาพ

หลักขององค์การ (Core Competency) ขีดความสามารถที่เป็นแกนหลักขององค์การเป็นขีด

ความสามารถที่ทุกคนในองค์การตอ้งมีคุณสมบัติที่เหมือนกัน เนื่องจากความสามารถและ

คุณสมบัตินี้เป็นตัวก าหนด หรอืผลักดันให้องค์การบรรลุตามวิสัยทัศน์ และพันธกิจที่วางไว้ 

ตลอดจนยังเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงค่านิยมที่คนในองค์การมีและถือปฏิบัติร่วมกันยกตัวอย่าง 
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เชน่ การมุ่งเน้นที่ผลงาน ความคิดสร้างสรรค์ การบริหารการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น 

2) ศักยภาพของพนักงานในแตล่ะระดับหรอืต าแหนง่งาน จะต้องมีและจะแตกต่างกันไป 

ตามระดับของความรับผิดชอบหรอืตามสายการบริหาร ลักษณะของขีดความสามารถ

ประเภทนี้จะสะท้อนถึงความคาดหวัง ความกว้าง และความลกึของความสามารถที่

พนักงานจะต้องมกี่อนที่จะได้รับการเพิ่มความรับผดิชอบ ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผูน้ า การ

จัดล าดับความส าคัญของงาน การบริหารทรัพยากร เป็นต้น 3) ศักยภาพที่ก าหนดไว้

ส าหรับงานในแต่ละด้านหรือตามลักษณะงาน จะมีความสามารถแตกต่างกันไปตามหนา้ที่

ที่ได้รับมอบหมาย ยกตัวอย่างเช่น ทักษะในด้านการน าเสนองาน การประสานงาน เป็นต้น 

  ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2545, อ้างถึงใน สุจติรา ธนานันท์, 2552, หนา้ 88) 

ได้อธิบายถึงลักษณะที่ส าคัญต่าง ๆ ของศักยภาพ ดังต่อไปนี้  

   1. คุณลักษณะ (Characteristics) เนื่องจากขีดความสามารถเป็น

คุณลักษณะภายในของบุคคล (Under Characteristic) ดังนัน้การจ าแนกถึงแนวทาง

พฤติกรรม การคิด หรอืความเห็นในสถานการณ์หนึ่ง ๆ สามารถกระท าได้โดยการ

พิจารณาถึงคุณลักษณะของขดีความสามารถใน 5 รูปแบบ ดังต่อไปนี้  

    1.1 แรงจูงใจ (Motives) เป็นสิ่งที่บุคคลต้องการหรอืคิดตรงกันในการ

กระท าซึ่งจะเป็นแรงขับให้เลือกพฤติกรรมที่แสดงออก  

    1.2 คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) เป็นลักษณะนิสัยทั่วไปที่จะ

ตอบสนองตอ่ข้อมูลหรอืสถานการณท์ี่เผชิญ โดยสามารถพิจารณาได้จากความสามารถ 

ในการเรียนรู้ ความกระตอืรอืร้นและการรว่มมอื  

    1.3 แนวคิดตอ่ตนเอง (Self – Concept) เป็นทัศนคติ คุณค่า  

และความคิดฝันของบุคคลซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าใหเ้กิดปฏิกิรยิาตอ่แรงจูงใจและท านายถึง

พฤติกรรมของสถานการณ์ต่าง ๆ ได้  

    1.4 ความรู ้(Knowledge) เป็นข้อมูลส่วนบุคคลที่มเีนือ้หาแตกต่าง

เฉพาะด้านของบุคคล  

    1.5 ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งทางร่างกาย 

ความคิดและจติใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห ์ใชค้วามรูก้ าหนดเหตุและผล 

หรอืการวางแผนในการจัดการรวมถึงการตระหนักในความซับซ้อนของข้อมูลได้  

   2. ความสามารถเชิงเหตุผล (Causal Related) เป็นขีดความสามารถ 

ด้านแรงจูงใจคุณลักษณะส่วนบุคคล รวมถึงแนวความคิดของบุคคลที่จะรวมกันเป็นความ 
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มุ่งมั่นในแต่ละบุคคลเพื่อท านายถึง ทักษะพฤติกรรมการกระท าตลอดจนน าไปท านาย

ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการวิเคราะห์และประเมินผล  

   3. เกณฑ์ที่ใช้อา้งองิ (Criterion Reference) เป็นเกณฑท์ี่ใช้ก าหนด

ศักยภาพโดยต้องผา่นการท านายอย่างมนีัยส าคัญ เช่น วิธีการทางสถิต ิซึ่งเกณฑท์ี่ใช้

ศกึษาส่วนมากจะมี 2 ลักษณะ ได้แก่ เกณฑป์ฏิบัติงานสูงสุด (Superior Performance)  

เป็นการปฏิบัติงานที่สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน หรอืว่าสามารถปฏิบัติงานใหด้ีที่สุดใน

สถานการณก์ารท างาน และเกณฑใ์นอีกลักษณะหนึง่ ได้แก่ เกณฑข์องการปฏิบัติงาน

อย่างมปีระสิทธิผล (Effective Performance) ซึ่งเป็นเกณฑข์องระดับการท างานขั้นต่ า 

ที่สามารถยอมรับได้  

   4. ศักยภาพเชิงระบบ เป็นขีดความสามารถของการปฏิบัติงานใน

องค์การที่พิจารณาตามความสามารถของปัจจัยน าเข้าและผลลัพธ์ ซึ่งประกอบด้วยขีด

ความสามารถในเรื่องต่าง ๆ ดังตอ่ไปนี ้ 

    4.1 ศักยภาพตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เป็นการแสดง

ขีดความสามารถจากการแบ่งงานออกเป็นงานย่อย ๆ และก าหนดขอบเขตของงานที่ 

จะท าได้  

    4.2 ศักยภาพตามลักษณะของผลลัพธ์ (Competency as Results) 

ลักษณะของขดีความสามารถที่สามารถแบ่งเป็นองค์ประกอบย่อย ซึ่งผลลัพธ์ของ

องค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านั้นจะรวมกันไปสู่ผลลัพธ์รว่ม 

     4.3 ศักยภาพตามผลของการกระท า (Competency as Output) 

ศักยภาพในลักษณะนี้จ าเป็นที่จะต้องค้นหาความต้องการของผูม้ารับบริการเพื่อให้ได้มา 

ซึ่งความตอ้งการของการให้บริการ จากนั้นจึงแบ่งผลทีไ่ด้ออกมาเป็นองค์ประกอบย่อย ๆ 

และก าหนดคุณภาพมาตรฐานที่ต้องการในการตอบสนองตอ่ความตอ้งการ 

     4.4 ศักยภาพตามความรู ้ทักษะ และทัศนคติ (Competency as 

Knowledge Skill and Attitude) คนที่มคีวามเฉลียวฉลาดนั้นสามารถวินจิฉัยได้จาก

พฤติกรรมที่แสดงออกหรอืวิธีการในการปฏิบัติงานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 

ในส่วนของขีดความสามารถในลักษณะนีจ้ะต้องแยกแยะออกมาใหเ้ห็นว่า ความรู้ ทักษะ 

และทัศนคติอะไรบ้างที่จะท าให้ประสบความส าเร็จซึ่งความส าเร็จดังกล่าวนั้นจะรวมไปถึง

การมุง่เน้นในความส าเร็จของเป้าหมาย การค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และน ามาซึ่ง

การใชเ้ป้าหมายเป็นตัวก าหนดล าดับความส าคัญของการท างาน 
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    4.5 ศักยภาพที่แต่ละคนมีอยู่ (Competency as Attribute Bundle) 

กระบวนการของขดีความสามารถทางความรู ้ทักษะ และทัศนคติ เป็นความสามารถที่

แท้จรงิของแต่ละบุคคลทีม่ีอยู่ ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันออกไป 

เชน่ ความสามารถในการเป็นผู้น า การจูงใจ เป็นต้น 

  สรุปได้วา่ ความหมายของศักยภาพ คือ ความรู้และความสามารถ หรอื

พฤติกรรมของบุคลากร ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่งเพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่

ความรบัผดิชอบประสบความส าเร็จ 

 2. ประเภทของศักยภาพ 

  การแบ่งประเภทศักยภาพ เป็นการน ากลุ่มศักยภาพบุคคล มาจัดเป็น

ประเภทใหส้อดคล้องกับลักษณะงานในแตล่ะองค์การ จากการศกึษาเกี่ยวกับการแบ่ง

ประเภทของศักยภาพ พบว่า นักวิชาการส่วนใหญ่ใช้ศักยภาพบุคคลเป็นหลักในการแบ่ง

ประเภทของศักยภาพ แบ่งประเภทของศักยภาพออกเป็น 3 ประเภท คือ  

(ณรงคว์ิทย์  แสนทอง, 2549, หน้า ข) 

  ศักยภาพหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม 

ที่จะช่วยสนับสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ตามวิสัยทัศนไ์ด้ 

  ศักยภาพในงาน (Job Competency) เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลที่

ต าแหน่งหรือบทบาทนั้น ๆ ต้องการเพื่อท าให้งานบรรลุความส าเร็จตามที่ก าหนด เช่น 

ความสามารถในการวิจัยในต าแหน่งงานทางดา้นวิชาการ เป็นความสามารถที่สามารถ

ฝกึฝนและพัฒนาได้ 

  ศักยภาพบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่

ท าให้บุคคลนั้นมคีวามสามารถในการท าสิ่งใดโดดเด่นกว่าคนทั่วไป ซึ่งมักเรียกว่า 

ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 

  Hamel และ Prahalad (1994, p. 45) ที่แบ่งศักยภาพออกเป็น 2 ประเภท คือ 

Core Competency ที่เป็นศักยภาพหลักขององค์การและ Core Competency ที่เป็นศักยภาพ

หลักของบุคคล Hamel และ Prahalad ได้กล่าวถึง ศักยภาพหลักขององค์การว่าเป็นกลุ่ม

ความรูท้างเทคนิคที่เป็นหัวใจขององค์การและก่อใหเ้กิดความได้เปรียบทางการแขง่ขันเป็น

สิ่งที่ลอกเลียนแบบได้ยากและผู้บริหารขององค์การจงใจสรา้งและก าหนดขึน้ ศักยภาพ

หลักขององค์การ คือ สิ่งที่องค์การท าได้ดีที่สุดเพื่อตอบสนองตอ่เป้าหมายทางกลยุทธ์และ
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เป็นแนวทางในการก าหนดกระบวนการท างานต่าง ๆ ที่ท าให้องค์การมีความได้เปรียบใน

เชงิแข่งขันในระบบเศรษฐกิจในขณะที่ศักยภาพหลักของบุคคลคือสิ่งที่ท าให้บุคคลท างาน 

ในต าแหน่งที่ตนรับผดิชอบได้ดีกว่าผู้อื่น 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, หน้า ก) มแีนวคิด

สอดคล้องกับนักวิชาการส่วนใหญ่ โดยแบ่งประเภทของศักยภาพออกเป็น 2 ประเภท  

ไว้ดังนี ้

   1. ศักยภาพองค์การ (Organization Core Competency) เป็นศักยภาพ

หรอืขีดความสามารถโดยรวมขององค์การ เกิดจากการรวมความสามารถบุคคลและ

ความสามารถขององค์การผสมผสานทั้งทักษะและเทคโนโลยีทั้งมวลขององคก์ารเข้าไว้

ด้วยกัน เป็นแนวทางให้องค์การสามารถน าไปสู่การสร้างหรอืการมโีอกาสในความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในอนาคต ซึ่งศักยภาพองค์การที่ก าหนดขึน้เป็นรากฐานส าคัญที่

สามารถน าไปสู่ผลลัพธ์ (ผลผลติ และบริการ) ขององค์การ 

   2. ศักยภาพหลักของบุคคล (Personal Core Competency) หมายถึง 

ศักยภาพหรือขีดความสามารถที่เป็นคุณสมบัติของบุคลากรในองค์การเดียวกันต้องม ี

ร่วมกันเพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การนอกจากศักยภาพหลักที่ทุกคนต้องมี

เหมอืนกันแล้ว บุคลากรทุกคนยังต้องมีศักยภาพในงานหรอืศักยภาพที่เกี่ยวกับงาน 

(Functional Competency) ซึ่งเป็นศักยภาพหรอืขีดความสามารถของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

ในแต่ละด้านเพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จและได้ผลผลิตตามที่องค์การตอ้งการศักยภาพ

หลกัของบุคคลแบ่งเป็น 2 ลักษณะคือ 

    2.1 ศักยภาพร่วมกลุ่มงาน (Common Functional Competency)  

เป็นคุณลักษณะหรอืขีดความสามารถร่วมของบุคลากรทุกต าแหน่งในกลุ่มงานหรอืในกลุ่ม

ต าแหน่งเดียวกันที่จะต้องมีเช่นกลุ่มงานบริหารทั่วไปประกอบด้วยต าแหนง่เจ้าหน้าที่

บริหารงานทั่วไป เจ้าพนักงานธุรการ เจา้หนา้ที่ประชาสัมพันธ์จะต้องมคีุณลักษณะที่

เหมอืนกันในด้านความรู้พื้นฐาน ด้านงานธุรการและสารบรรณ เป็นต้น 

    2.2 ศักยภาพเฉพาะต าแหน่งงาน (Specific Functional Competency) 

เป็นคุณลักษณะหรอืขีดความสามารถเฉพาะของแต่ละต าแหน่งในกลุ่มงานนั้น ๆ เช่น กลุ่ม

งานทรัพยากรบุคคลต าแหน่งนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตอ้งมคีวามสามารถในการ

ประเมินความจ าเป็นในการฝกึอบรม เป็นต้น 
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   สรุปได้วา่ ศักยภาพแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ ศักยภาพบุคคล (Personal  

Competency) และศักยภาพองค์การ (Organization Competency) ศักยภาพบุคคลจ าแนก 

เป็นกลุ่มยอ่ยออกไปตามลักษณะงานและความต้องการขององค์การรวบรวมรายการ

ศักยภาพต่าง ๆ ของบุคคลเป็นพจนานุกรมศักยภาพ (Competency Dictionary) โดยจ าแนก

ออกเป็น 3 ด้าน คอื ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะ (Skill) หมายถึง ทักษะในการ

บริหารจัดการงานในความรับผดิชอบใหม้ีประสิทธิภาพและทักษะด้านเทคนิค (Technical 

Skill) หมายถึง ทักษะที่จ าเป็นในการท างานตามสายงานหรอืกลุ่มงานที่แตกต่างกันไป  

และด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Attribute) หมายถึง ความคิดความรูส้ึกเจตคติจูงใจ  

และความตอ้งการส่วนบุคคล การน าไปประยุกต์ใชใ้นองค์การจึงขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์  

พันธกิจ โครงสร้างองค์การและลักษณะงานเป็นส าคัญ  
 

 3. กรอบแนวคิดศักยภาพ 

  ในการพัฒนาระบบศักยภาพนั้นจะต้องมกีรองแนวคิดพืน้ฐานและที่มา 

ดังนัน้ การก าหนดระบบศักยภาพนั้นเราจะต้องก าหนดมาจากวิสัยทัศน ์(Vision) พันธกิจ 

(Mission) ยุทธศาสตร ์(Strategy) ค่านิยม (Value) วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) 

หรอืพฤติกรรมที่องคก์รคาดหวัง/ปรารถนาให้บุคลากรประพฤติปฏิบัติ (Behavior 

Desirable) หลังจากนั้นจึงก าหนดศักยภาพองค์กร (Organizational Competency) หรอื 

ทิศทาง เป้าหมายที่องค์กรต้องการบรรลุเพื่อสร้างความแตกต่างหรอืโดดเด่นกว่าองค์กร

คู่แขง่ เมื่อก าหนดศักยภาพขององค์กรแล้ว ในขั้นตอนต่อมาเราต้องก าหนดศักยภาพของ

บุคลากร (Employee Competency) ซึ่งประกอบด้วย ศักยภาพหลัก (Core Competency) 

ศักยภาพตามสายวิชาชีพ (Functional Competency) ศักยภาพร่วมของทุกต าแหน่งในกลุ่ม

งาน/สายวิชาชีพ (Common Functional Competency) และศักยภาพเฉพาะต าแหนง่ในกลุ่ม

งาน/สายวิชาชีพ (Specific Functional Competency) 

   ขั้นสุดท้ายก็คือการน าระบบศักยภาพไปเป็นพืน้ฐานในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การ

ฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง และการจา่ยค่าตอบแทน เป็นต้น เมื่อ 

บุคลากรขององคก์รมีศักยภาพสูงขึน้ก็จะท าให้ปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จ สุดท้ายก็จะ 

ส่งผลใหอ้งค์กรมผีลการด าเนินงานที่บรรลุเป้าหมาย และประสบความส าเร็จ  

(Excellence Performance) 
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 4. ศักยภาพในการท างาน 

  ระบบศักยภาพในการท างาน (Competency Model) เป็นเครื่องมอืบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่ผูบ้ริหารทุกระดับสามารถน ามาใช้ในการ 

สรรหา รักษา และพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู ้ทักษะ และความสามารถ และ

บุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามที่ต าแหน่งก าหนดเพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ได้ผลตามที่คาดหวังไว้ 

  ศักยภาพในการท างาน (Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะและ

คุณลักษณะ (Knowledge, Skills, Personal Attribute) ของบุคคลที่จ าเป็นต้องมีเพื่อใช้ใน

การปฏิบัติหน้าที่ใหป้ระสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

  ความรู ้(Knowledge) หมายถึง ความรูท้ี่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ ถ้าไม่มี

ความรู ้พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่รับผดิชอบได้อย่างถูกต้อง ความรู้นีม้ักจะได้มา

จากการศกึษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปลี่ยนความรูก้ับผู้มีความรู้ในด้านนั้น ๆ 

  ทักษะ (Skills) หมายถึง ทักษะความสามารถเฉพาะที่จ าเป็นในการปฏิบัติ

หนา้ที่ ถ้าไม่มีทักษะแล้วก็ยากที่ท าให้พนักงานท างานใหม้ีผลงานออกมาดีและตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ทักษะนีม้ักจะได้มาจากการฝกึฝน หรอืกระท าซ้ า ๆ อย่างต่อเนื่อง

จนท าให้เกิดความช านาญในสิง่นัน้ 

  คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึง คุณลักษณะความคิด

ทัศนคต ิค่านิยม แรงจูงใจ และความตอ้งการส่วนตัวบุคคล คุณลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตัวและ

เปลี่ยนแปลงได้ไม่ง่ายนัก คุณลักษณะที่ไม่เหมาะสมกับหนา้ที่มักจะก่อใหเ้กิดปัญหาในการ

ท างาน และท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

  แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพในการท างาน (Competency) เกิดขึ้นในช่วงต้นของ

ศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการช่ือ David McClelland ซึ่งได้ท าการศกึษาวิจัยว่าท าไม

บุคลากรที่ท างานในต าแหน่งเดียวกันจงึมีผลงานที่แตกต่างกัน McClelland จึงท าการศกึษา

วิจัยโดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกต่างจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงาน

พอใช้ แล้วจึงศึกษาว่าบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มีผลการท างานที่แตกต่างกันอย่างไร  

ผลการศกึษาท าให้สรุปได้ว่า บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าศักยภาพ  

(Competency) (จิรประภา อัครบวร, 2549, หน้า 58) และในปี ค.ศ. 1973 McClelland  

ได้เขียนบทความวชิาการเรื่อง “testing for Competence rather than Intelligence” ซึ่งถือ 

เป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องศักยภาพที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนว่า

เปรียบเสมอืนกับภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg) 
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ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองภูเขาน้ าแข็ง (The iceberg Model) 

ที่มา : ชูชัย สมิทธิไกร (2550, หน้า 29) 

 

 จากภาพประกอบ 2 สามารถอธิบายได้วา่คุณลักษณะของบุคคลนั้น

เปรียบเสมอืนภูเขาน้ าแข็งที่ลอยอยู่ในน้ า โดยมีสว่นหนึ่งที่เป็นส่วนนอ้ยลอยอยู่เหนือน้ า  

ซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้งา่ย คือ ความรู้สาขาต่าง ๆ ที่ได้เรียนมา (Knowledge) และ

ส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญพิเศษด้านต่าง ๆ (Skill) ส าหรับส่วน

ของภูเขาน้ าแข็งที่จมอยู่ใต้น้ าซึ่งเป็นส่วนหน่ึงที่มปีริมาณมากกว่านั้น เป็นส่วนที่ไม่อาจ

สังเกตได้ชัดเจนและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล

มากกว่า ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มตี่อ

ตนเอง (Self-image) คุณลักษะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนที่อยู่เหนอืน้ า

เป็นส่วนที่มคีวามสัมพันธ์กับเชาว์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถ

เรียนรู้องค์ความรูต้่าง ๆ และทักษะได้นัน้ ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่ 

โดดเด่น จงึจ าเป็นต้องมีแรงผลักดันเบือ้งลกึ คุณลักษณะส่วนบุคคล ภาพลักษณ์ของบุคคล

ที่มตี่อตนเองและบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วย จึงจะท าให้บุคคล

กลายเป็นผูท้ี่มผีลงานโดดเด่นได้ 
 

 5. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

  ชูชัย  สมทิธิไกร (2550, หน้า 29 – 30) อธิบายว่าการพัฒนาศักยภาพของ 

บุคลากรการเป็นการรู้จักตนเอง ความรูส้ึกนึกคิดและภาพการมองที่แตกต่างกัน ระหว่าง 
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บุคคล 2 คน หรอืมากกว่านั้น เปรียบเสมือนกระจกเงาบานใหญ่ที่สอ่งภาพที่เป็นความจริง

ของตนเองการยอมรับค าวิจารณ์ความคิดเห็นของบุคคลอื่นอย่างมีเหตุผลท าใหเ้รา

สามารถท าการบ้านกับค าวิจารณ์ความคิดเห็นของบุคคลอื่นอย่างมีเหตุผล ท าให้เรา

สามารถท าการบ้านให้กับตัวเอง และรู้จักตัวเองได้อย่างถูกต้อง เช่น เรามีจุดอ่อนที่โกรธ

ง่าย อารมณ์ขุ่นมัว พูดจามะนาวไม่มีน้ า ใบหนา้ไม่สร้างความสัมพันธ์ พูดค าด่าค า การ

แสดงเหล่านีเ้ป็นอุปสรรคในการสรา้งมนุษย์สัมพันธ์จ าเป็นอย่างยิ่งต้องปรับปรุงเปลี่ยน

บุคลิกภาพใหม ่ดังนัน้ หลักการในการรู้จักตนเอง ประกอบด้วยสิ่งส าคัญ 6 ประการ คือ 

   1. องค์ประกอบของการเรียนรูต้นเอง การรู้จักตนเองในทุกภาพที่เป็น

จรงิจากกระจกเงาสะท้อนใหเ้ห็นถึงบุคลิกภาพที่แท้จรงิ การรู้จักตนเองในทุกสถานการณ์

ท าให้เราสามารถควบคุมอารมณ ์จิตใจ ค าพูด การแสดงออกได้เหมาะสมในการสร้าง

ความสัมพันธ์ถาวร องค์ประกอบการเรียนรูจ้ักตนเองประกอบด้วยตนเอง 

   2. การปรับบุคลิกภาพเพื่อพัฒนาตนเอง มนุษย์ทุกคนทุกคนจะต้องอยู่

ร่วมกันในสังคมจะอยู่อย่างโดดเดี่ยวไม่ได้ การอยู่รว่มกันต้องปรับบุคลิกภาพและการ

พัฒนาตนเองเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันทุกคนก็จะอยู่อย่างมคีวามสุข การปรับ

บุคลิกภาพเพือ่พัฒนาตนเอง 

   3. การปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเองมนุษย์เราเกิดมายอมรับว่ามีทั้งส่วนดี

และส่วนเสียที่เป็นเช่นนี้ก็เพราะว่ามีสถานการณ์ต่าง ๆ มากระทบ จึงท าให้เกิดพฤติกรรม

ออกมาต่าง ๆ หากพฤติกรรมเป็นสิ่งไม่ดี ไม่เหมาะสมเราก็สามารถปรับปรุงพัฒนาตนเอง

ได้เพื่อให้เกิดความสมดุลทางสังคมในยุคโลกาภิวัตน์ โดยหลักการแลว้หากจะปรับปรุงเพื่อ

ประสิทธิภาพของงานจะต้องมขีั้นตอนในการปรับปรุงพัฒนาตนเอง 4 ขัน้ตอน ดังนี้  

1) ตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นที่ต้องพัฒนาตนเอง 2) ความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะพัฒนาตนเอง 3) วเิคราะหข์้อดแีลข้อเสียของตนเองและ 4) เพื่อพัฒนาตนเอง

อย่างเป็นระบบระเบียบ 

   4. กลยุทธ์ในการพัฒนาตนเองเพื่อให้การพัฒนาตนเองประสบผลส าเร็จ 

จงึขอเสนอหลักการเพิ่มเติมเพื่อการพัฒนาตนเองไปถึงจุดที่ควรจะเป็นการพยายามหา

วิธีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยบุคคลจะตอ้งเรียนรูต้ัวเองใหด้ีก่อนแลว้จึงน าความเข้าใจ

กับสิ่งทีเ่รารู ้จากตัวบุคคลจากสิ่งที่ตัวเราที่แท้จริงก่อน เมื่อเป็นเช่นนี้จะท าให้เราสามารถ

มองเห็นขอ้บกพร่องแล้วจึงยึดหลักเพื่อปฏิบัติตนเอง เพื่อให้ประสบผลส าเร็จในการ

ประกอบอาชีพหรอืการด าเนินชีวติ ดังนี้การเป็นผู้มีจิตใจสงบ การเป็นผูม้ีจิตใจเบิกบาน 
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ความเป็นผู้ไม่หวาดหวั่นต่อความยากล าบากเป็นผู้ตรงต่อเวลา ความเป็นผู้มีความเชื่อมั่น

ในตนเอง การเป็นคนขยันขันแข็งและความเป็นผู้เชื่อถือของผู้อื่น 

   5. การสร้างทีมงานความส าเร็จของงานขึน้อยู่กับปัจจัยการท างานเป็น

ทีมภารกิจส าเร็จของนักบริหารจัดการ คือ การพยายามท าความเข้าใจกับส่วนประกอบ

ของทีมงานการก าหนดวัตถุประสงค์ของทีมงานให้ชัดเจน และการท างานอย่างต่อเนื่อง

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กรนักบริหารจะต้องไม่ลมืความสัมพันธ์

ลักษณะระหว่างคุณลักษณะของการท างานเป็นกับความส าเร็จของงานบนพืน้ฐานง่าย ๆ 

ดังนี้ 

    5.1 วัตถุประสงค์ในการสร้างทีมงานลักษณะงานที่ต้องการ

สร้างสรรค์ใหม ่ๆ จะต้องจัดระบบในเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ การตดิต่อสื่อสารกระบวนการ

แก้ปัญหา และการท างานเป็นลักษณะงานประจ าและการบริการที่อยู่ภายใต้สถานการณ์ 

ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลานี้เราจะต้องใชค้วามคิดสร้างสรรค์และสติปัญญาในอันที่จะ

เริ่มสรา้งสิ่งใหม่ ๆ รวมทั้งเตรยีมรับมอืกับเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดและยังตอ้งอาศัย

ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน ดังนั้น การตระหนักถึงความ

จ าเป็นในการท างานร่วมกัน การสร้างทีมงานจึงมวีัตถุประสงค์ ดังนี้ 

     5.1.1 เพื่อสรา้งความไว้วางใจในหมูส่มาชิกทีมงานเดียวกันด้วย

การเห็นคุณค่าของคนและยอมรับในศักยภาพของแต่ละบุคคล 

     5.1.2 การท างานเป็นทีม มีประสิทธิผลมากขึ้นเมื่อสมาชิกทีม 

ได้เสริมสร้างทักษะความเชี่ยวชาญมากขึ้น 

     5.1.3 ประสทิธิภาพการท างานจะเพิ่มขึน้เมื่อการแสดงความ

คิดเห็นในลักษณะข้อมูลป้อนกลับของทีมงานถือว่าเป็นสิ่งจ าเป็น 

     5.1.4 คนเราจะท างานรว่มกันได้ดีขึน้ เมื่อมีการเปิดเผยและจริงใจ

ต่อกัน โดยเฉพาะตอนที่มีปัญหา 

     5.1.5 เพื่อให้การสนับสนุนด้านพัฒนาบุคลิกภาพ รูจ้ักเปิด

หนา้ต่างการเรียนรู้โดยรับฟังความคิดเห็นข่าวสาร 

     5.1.6 เพื่อการพัฒนาทักษะในการแก้ไขปัญหาร่วมกันเป็นการช่วย

ลดการขัดแย้งระหว่างบุคคลเนื่องจากสมาชิกของทีมงานได้เรียนรู้ถึงทักษะความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลมากขึ้น 
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     5.1.7 ส่งเสริมความรเิริ่มสร้างสรรคใ์นหมูส่มาชิกของทีมและเป็น

การสรา้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    5.2 ลักษณะของทีมงานที่ดีจะมีความสมดุลที่เหมาะ สมอง ทักษะ 

ความสามารถ รวมทั้งความพอใจทุกคนสามารถแสดงออกด้วยความซื่อสัตย์และเปิดเผย

การสนทนาเกี่ยวกับงาน จะเหมอืนกันทั้งภายในและภายนอก องค์กรมีการเผชิญหน้าและ

เปิดเผยและใช้สื่อกลางส าหรับการเรียนรูแ้ละเมื่อเผชิญกับสถานการที่ยากล าบาก ดังนัน้

การสรา้งทีมงานที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ งานดีมีคุณภาพเพิ่มผลผลิตของตน ลดความขัดแย้ง

ในองค์กร รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง ปลูกฝังความรับผิดชอบ สร้างมติรสัมพันธ์และพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์ 

 การพัฒนาศักยภาพจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่การท างานในยุคปัจจุบัน  

ซึ่งเป็นยุคที่ขอ้มูลข่าวสารมีมากมายรวดเร็ว หาง่าย องค์กรในยุคปัจจุบันจงึตอ้งมกีาร

พัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเข้ามามีสว่นร่วมให้มากที่สุด 

เพื่อก าหนดการวางแผน แนวทางแก้ไขปัญหา และติดต่อประสานงานหนว่ยงานต่าง ๆ 

 

การพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กในการด าเนนิงานตามศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแห่งชาติ 

 1. ความหมายของการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

  การพัฒนาครูผูดู้แลเด็กมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่หนว่ยงานจะต้อง

ด าเนนิการเพื่อให้ครูผูดู้แลเด็กมีความรูค้วามสามารถ มีทักษะ คิด วิเคราะหเ์ลือกและ

ตัดสินใจเพื่อปฏิบัติงานของตนเองและส่วนรวมใหม้ีประสิทธิภาพและก้าวหน้าได้ จึงมี

หนว่ยงานด้านการศกึษาและนักการศกึษาให้ความหมายของการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

ไว้ดังนี ้

   สงา่ จอ้งสาระ (2552, หน้า 12) กล่าวว่าการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก

หมายถึง กระบวนการหรอืหนว่ยงานได้น าวิธีการต่าง ๆ มาพัฒนาครูผูดู้แลเด็กใน

หนว่ยงานใหม้ีความรู ้ทักษะด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาปฏิบัติงานในหนว่ยงานให้ได้ผลตามที่

หนว่ยงานต้องการอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   พรนิภา จันทมนตร ี(2553, หนา้ 18) การพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก หมายถึง 

ยุทธศาสตรแ์ละกระบวนการตา่ง ๆ ที่ช่วยส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรในหนว่ยงานมี
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ความรู ้ความสามารถ มีทักษะ ความช านาญ มทีัศนคติที่ดใีนการท างานเพื่อให้การ

ด าเนนิงานในภารกิจทั้งปวงของหน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

   อารียา เมอืงโคตร (2553, หนา้ 31) กล่าวว่า การพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมให้ครูมคีวามรู ้ความสามารถ มีทักษะในการ

สอนและการท างาน ตลอดจนมทีัศนคตทิี่ดใีนการท างาน รวมถึงบุคลิกภาพและคุณธรรม

ความเป็นครูที่ดีด้วย 

   ปราณี ฉิมชัย (2557, หน้า 48) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

หมายถึง กระบวนการตา่ง ๆ ทีใ่ช้ในการส่งเสริมพัฒนา หรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กในหนว่ยงานให้มคีวามรู ้ความสามารถ ทักษะ ความ

ช านาญ ประสบการณ์ และทัศนคต ิเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเกิดทักษะ

เหมาะสมที่ส่งผลใหห้นว่ยงานหรอืองค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุด 

   วไิลลักษณ์ เพริศแก้ว (2557, หนา้ 19) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก

เป็นการด าเนนิการให้บุคลากรได้มคีวามรู ้ความสามารถมีทักษะความช านาญและ

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานในหน้าที่รับผดิชอบให้เกิดประสิทธิภาพ รวมทั้งการพัฒนา

ทัศนคตขิองครูผูดู้แลเด็กที่มีต่อองค์การให้เป็นไปในทางที่ดี ส่งผลใหอ้งค์การประสบ

ความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดเอาไว้ 

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้ สรุปได้ว่า การพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก

หมายถึง กระบวนการที่น ามาพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก เปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน เพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ และการพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการในการเรียนรู ้ซึ่งน าเอาความรู้และ

แนวคิดที่ได้รับรู้ไปประยุกต์ใช ้รวมทั้งการพัฒนาทัศนคติของครูผูดู้แลเด็กที่มตี่อองค์การให้

เป็นไปในทางที่ดี ส่งผลใหอ้งค์การประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดเอาไว้ 

 

 2. ความส าคัญของการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

  จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการปฏิบัติงานคือต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ 

ที่ได้ตัง้ไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังนัน้การพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กจงึเป็นหนทางที่น าไปสู่การ 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ถึงแม้ครูผู้ดูแลเด็กจะมีพลังและมี

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติอย่างเต็มที่แล้วก็ตามนั้นแตห่ากขาดซึ่งการเสาะหาความรู้

เพิ่มเติมก็จะท าใหก้ลายเป็นบุคคลที่ลา้หลังหรือเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านหน้าที่ความ
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รับผิดชอบก็จ าต้องมีการพัฒนาเพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นด้วยจาก

แนวคิดดังกล่าวนีย้่อมแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กมีความจ าเป็นและมี

ความส าคัญที่จะต้องกระท าอย่างต่อเนื่องไปตลอดเวลาดังที่มีนักวิชาการหลายคนได้

กล่าวถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กไว้ดังนี้ 

   เนตรชนก คนหาญ (2553, หนา้ 15) กล่าวว่า การพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

มีความส าคัญเป็นอย่างมาก หน่วยงานหรอืองค์กรใดมีการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กไม่เพียงแต่

จะท าให้หนว่ยงานหรอืองค์กรมีประสทิธิภาพเท่านั้น ยังเป็นการสร้างขวัญ ก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็กซึง่ตอ้งมคีวามแตกต่างกันในความสนใจ ความถนัดของตนเอง 

ทั้งนีต้้องสอดคล้องกับความต้องการ ความสนใจ สภาวะและความทันสมัยของเทคโนโลยี 

   วีระนุช พลแรงฤทธิ์ (2553, หนา้ 18 – 19) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูดู้แล

เด็ก มีความส าคัญเป็นอย่างมาก หนว่ยงานหรอืองค์กรใดมีการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กอยู่

เสมอก็จะท าให้เกิดระบบงานที่ดมีีคุณภาพ สง่ผลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด การพัฒนาครู

ผูดู้แลเด็กนอกจากจะท าให้หนว่ยงานหรอืองค์กรมปีระสิทธิภาพแล้ว ยังเป็นการสร้างขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แลเด็ก ทั้งนีต้้องสอดคล้องกับความตอ้งการ ความ

สนใจ สภาวะและความทันสมัยของเทคโนโลยี 

   สมชาย ไชยวงศ์ (2553, หน้า 26) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

เป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะบุคลากรครูที่มบีทบาท

ความส าคัญของการศกึษาของชาติใหบ้รรลุตามจุดมุง่หมายจึงสมควรที่จะได้รับการ

เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลดทีั้งในระดับ

บุคคล หนว่ยงานหรอืองค์กร และประเทศชาติอกีต่อไป 

   วรินรักษ์ จัดแจง (2554, หน้า 16) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูดู้แลเด็กเป็น

สิ่งส าคัญเป็นอย่างยิ่ง องค์กรหรอืหนว่ยงานใดใหค้วามส าคัญในการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก

และมกีารพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กอย่างตอ่เนื่องจะท าให้เกิดประโยชน์เป็นอย่างยิ่งทั้งกับองค์กร

ท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพ และครูผูดู้แลเด็กได้รับการพัฒนาใหเ้กิดความรูค้วามสามารถ 

ทักษะ เจตนคตทิี่ดตี่อการท างาน เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

   ปราณี ฉิมชัย (2557, หน้า 50) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูดู้แลเด็กมีความ

จ าเป็นในทุกหน่วยงาน เพราะการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและส าเร็จ

ตามเป้าหมายต้องอาศัยความรู ้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของครูผูดู้แล

เด็กที่เกี่ยวข้อง หากหน่วยงานใดมีการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กให้มคีวามรู้ ความสามารถและ
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รู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงหน่วยงานนั้นก็ย่อมจะประสบผลส าเร็จ และสามารถพัฒนาให้

บรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ 

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้ สรุปได้ว่าการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก

มีความส าคัญยิ่งในการที่จะพัฒนางานให้เจริญก้าวหน้า ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงของ

ระบบงาน ท าใหง้านที่ได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพ และเมื่อครูผูดู้แลเด็กที่ได้รับการ

พัฒนาย่อมมีความรู้ ความสามารถซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้งานมปีระสิทธิภาพ  

 

 3. ความมุ่งหมายของการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

  ความมุง่หมายของการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กเพือ่ให้เกิดประโยชนส์ูงสุด 

ต่อองค์กรและหนว่ยงาน มีผูก้ล่าวถึงความหมายของการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กไว้หลายท่าน 

ดังนี้ 

   วิเชยีร์ นามพรหม (2547, หน้า 10) กล่าวว่า จุดมุ่งหมายในการพัฒนา

ครูผูดู้แลเด็กก็เพื่อที่จะให้ครูผู้ดูแลเด็กในหน่วยงานได้มีการพัฒนาตนเองให้สามารถ

พัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   สุพรรณี มะลิงาม (2548, หน้า 12) กล่าวว่า การพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถในการปฏิบัติงานรวมทั้งปรับปรุงคุณภาพ

และประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่การพัฒนาในหน้าที่และส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานอีกด้วย 

   วรชัย บัวภาเรื่อง (2548, หน้า 15) กล่าวว่า จุดมุง่หมายของการพัฒนา

ครูผูดู้แลเด็กว่า เพื่อท าให้เกิดการบรรลุผลของงาน ความสามารถ และเกิดทักษะในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพบรรลุตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายขององค์กรอันจะส่งผลตอ่ความก้าวหน้าของครูผูดู้แลเด็ก 

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้ สรุปได้ว่า ความมุ่งหมายของการ

พัฒนาครูผูดู้แลเด็กเพื่อท าใหค้รูผูดู้แลเด็กมีความรู้ ความสามารถ และเกิดทักษะในการ

ปฏิบัติงานมากขึน้ ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายขององค์กรอันจะส่งผลตอ่ความก้าวหน้าของครูผูดู้แลเด็ก 

 

 4. กระบวนการการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

  เนื่องจากการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กผูดู้แลเด็ก ถือเป็นหัวใจส าคัญขององค์กร

เพื่อพัฒนาครูผูดู้แลเด็กให้มีความรู ้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานที่ดี จงึเป็น
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ความจ าเป็นอย่างยิ่ง ดังนั้นผูน้ าองค์กรจงึต้องด าเนินการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กอย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง ซึ่งมีผู้ที่กล่าวถึง กระบวนการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กดังนี้ 

   หนูใจ ทมถา (2551, หนา้ 20) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการในการพัฒนา

ครูผูดู้แลเด็ก หนว่ยงานราชการหรือองค์กรเอกชนเป็นหนว่ยงานที่ปฏิบัติงานโดยตรง  

ควรค านงึถึงสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. การส ารวจความตอ้งการและความจ าเป็นในการพัฒนา 

ครูผูดู้แลเด็ก 

    2. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กในหน่วยงาน 

    3. การวางแผนพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

    4. การด าเนินการพัฒนา 

    5. ขั้นการประเมินพัฒนา 

   Nadler (1982, p. 27 อ้างถึงใน อารีย์  พรหมเล็ก, 2553, หนา้ 44)  

ได้เสนอกระบวนการฝกึอบรมครูผู้ดูแลเด็กไว้ 9 ขั้นตอน ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการ 

การพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก ดังนี ้

    1. หาความจ าเป็นในการฝกึอบรมครูผู้ดูแลเด็ก 

    2. ก าหนดงานเฉพาะที่ตอ้งปฏิบัติของครูผู้ดูแลเด็ก 

    3. ก าหนดความจ าเป็นของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม 

    4. พิจารณาวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

    5. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรม 

    6. เลือกเทคนิคการฝึกอบรม 

    7. เลือกอุปกรณ์หรือสื่อในการฝึกอบรม 

    8. ด าเนนิการฝกึอบรม 

    9. ประเมินและติดตามการฝกึอบรม 

   จากความหมายที่กล่าวมาแล้วข้างตน้ สรุปได้ว่า กระบวนการในการ

พัฒนาครูผูดู้แลเด็กนั้น จะต้องด าเนินการอย่างตอ่เนื่องมีระบบ มกีารวางแผนการ

ด าเนนิงานอย่างเด่นชัดและมีขั้นตอน เพื่อใหบุ้คลากรสามารถพัฒนากิจกรรมต่าง ๆ ให ้

ส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ ปะรกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ๆ คือ การหาความจ าเป็นในการ 

พัฒนา การวางแผน การด าเนินการพัฒนาตามแผนที่ก าหนดไว้และการติดตามผลและ

ประเมินผลการพัฒนา 
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 5. วิธีการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก 

  วิธีการที่ใช้ในการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก มีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่การพัฒนา

ครูผูดู้แลเด็ก ดังนัน้ในการเลือกวิธีการในการพัฒนา การเลือกใช้เทคนิค วิธีการที่เหมาะสม

จะพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก ให้มีความรู ้ความสามารถ เข้าใจการปฏิบัติงาน ช่วยใหก้ารท างาน

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก 

ดังนี้ 

   ถาวร  นามลาพุทธา  (2549, หนา้ 33) กล่าวถึง วิธีการพัฒนาครูผูดู้แล

เด็กไว้ 5 วิธี 

    1. ศกึษาเพิ่มเติม 

    2. ฝกึอบรม ดูงาน ฝึกงาน 

    3. การพัฒนาตนเอง 

    4. ประชุมทางวิชาการ 

    5. การรับการช้ีแนะสอนงานจากผูบ้ังคับบัญชา 

   สมหนิทร์  จรีจิตร  (2551, หนา้ 19) ได้กล่าวถึง วิธีการพัฒนาครูผู้ดูแล

เด็กในกระบวนการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก ดังนี้ 

    1. การปฐมนเิทศ 

    2. การสอนงาน 

    3. การมอบอ านาจให้ปฏิบัติงาน ให้รู้จักรับผดิชอบงาน 

    4. การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ 

    5. การหารพี่เลีย้งช่วยสอนงาน 

    6. การท าหนา้ที่ผูช่้วยงาน 

    7. ให้รักษาการแทน 

    8. พาไปสังเกตการณ์การท างานบางอย่าง 

    9. ส่งไปศกึษาดูงาน 

    10. จัดประชุมสัมมนาและฝึกประชุม 

    11. ส่งเข้าประชุมเรื่องเกี่ยวกับงาน 

    12. จัดหาเอกสารทางวิชาการให้เพียงพอ 

    13. จัดให้มคีู่มือการปฏิบัติงานให้พอใช้ 

    14. การอ่านแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง 
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    15. ให้ท าการทดลองวิจัย โดยเฉพาะวิจัยในงานที่อยู่ประจ า 

    16. ให้มกีารปรึกษางานก่อนเปิดโรงเรียน 

    17. การนิเทศของผูบ้ริหาร 

   พิไลวรรณ อินทรักษา (2550, หน้า 89) ได้กล่าวถึง กิจกรรมหรอืวิธีการ

ในการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กซึ่งจ าแนกได้เป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. กิจกรรมที่ใหค้วามรูป้ระสบการณแ์ละปรับปรุงทันคติในงาน 

     1.1 การฝกึอบรม (Training)  

     1.2 การสอนงาน (Job Instruction & Coaching) 

    2. กิจกรรมการบริหาร 

     2.1 การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ (Transfer)   

     2.2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

     2.3 การทดลองเวียนงานหรือให้ท าหน้าที่ผูช่้วย (Under Study) 

     2.4 การรักษาการแทน (Acting) 

     2.5 การให้ท าหน้าที่ในคณะกรรมการ 

     2.6 การดูงาน (Study Tour/Visit) 

     2.7 การเพิ่มความรับผิดชอบ (Job Enrichment) 

     2.8 การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) 

     2.9 การจัดตั้งกลุ่มกิจกรรมคุณภาพ (Q.C Cycle) 

     2.10 การจัดเปลี่ยนรูปแบบองค์กร 

     2.11 การให้รว่มคณะท างาน 

    3. กิจกรรมการศกึษาต่อเนื่อง 

     3.1 การใหทุ้นการศกึษา 

     3.2 การสง่เสริมการศึกษาส่วนตัว 

    4. กิจกรรมการแสวงหาความรูใ้นหน้าที่ 

     4.1 การจัดกิจกรรมโปรแกรมการศึกษา 

     4.2 การให้มคีู่มอืในการปฏิบัติงาน 

     4.3 การมอบหมายใหว้ิจารณ์หนังสอื 

     4.4 การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอ้่าน 

     4.5 การส่งเอกสารให้ท ารายงานสรุปส่งอยู่เสมอ 
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     4.6 การส่งเข้าประชุมหรอืเป็นสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 

   ยนต์  ชุ่มจติ (2535, หนา้ 135 – 138 อ้างถึงใน วเิชยีร  สังชาตร,ี 2555,  

หนา้ 22 – 27) ได้รวบรวมวิธีการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กไว้ม ี6 วิธี ดังนี้ 

    1. การฝกึอบรมประจ าการ คือ การฝกึอบรมครูขณะที่ก าลังปฏิบัติ

หนา้ทีก่ารสอนอยู่ในโรงเรยีน เพื่อพัฒนาความสามารถของครูในการแก้ปัญหาการเรียน

การสอนในห้องเรียน เพื่อพัฒนาปรับปรุงหลักสูตร ช่วยใหค้รูแตล่ะคนเรียนรู้และพัฒนา

ตนเองไปสู่เป้าหมายของการประกอบอาชีพและกระตุ้นให้มกีารเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่องเพื่อ

ความเจรญิงอกงามในวิชาชีพ 

    2. การพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กเป็นรายบุคคลภายในห้องเรียน คือ การ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการเรียนการสอนของครูเป็นรายบุคคล โดยอาศัยวิธีการ

หลายวิธีจากผูท้ี่เกี่ยวข้อง ทั้งผู้บริหารโรงเรียนหรอืผูท้ี่เกี่ยวข้องหรอืศกึษานิเทศก์ วิธีการ

เหล่านั้น ได้แก่ การสังเกตชั้นเรียน การเยี่ยมช้ันเรยีนอย่างมเีป้าหมาย การประชุมหารอืกับ

ครู การช่วยครูปรับปรุงการเรียนการสอนของนักเรียน การสอนแบบจุลภาค การสาธิต 

การสอน การประเมินตนเองของครู การให้เพื่อนครูนเิทศกันเอง 

    3. การพัฒนาครูผูดู้แลเด็กเป็นรายบุคคลในสภาพแวดล้อมนอก

หอ้งเรียน เป็นการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่หลากหลาย นอกเหนอืจากการ

ด าเนนิการในหอ้งเรียนที่เกี่ยวข้องกับครูและนักเรียน โดยมีกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การเข้ารับ

การศกึษาอบรมรายวิชาในสถาบันอุดมศกึษา การเข้าร่วมในการประเมินผลโรงเรียนโดยมี

ส่วนรว่ม เป็นต้น โดยต้องยอมรับว่าครูมีความแตกต่างกัน จะต้องมคีวามเข้าใจใน

ความส าคัญของการช่วยเหลือครูทุกคนใหท้ างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    4. การพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กเป็นกลุ่มเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน 

หรอืเรียกว่าเทคนิควิธีการนิเทศเป็นกลุ่ม ซึ่งผู้นเิทศ หรือผูบ้ริหารจะต้องสร้างปฏิสัมพันธ์

ในกลุ่มดว้ยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความคิดเห็นหรอืผลการศกึษาค้นคว้า ผู้น า

จะต้องมคีวามเป็นประชาธิปไตย มวีิธีด าเนนิการ ดังนี้ 

     4.1 การปฐมนเิทศครูใหม่ 

     4.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

     4.3 การด าเนินการประชุมที่มปีระสิทธิภาพ 

     4.4 การเยี่ยมชมการสอนของครูคนอื่น ๆ 

     4.5 การทดลอง และการวิจัยเชิงปฏิบัติการในห้องเรียน 
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     4.6 เทคนิคกลุ่มสร้างคุณภาพ 

     4.7 เทคนิคเฉพาะ 

    5. การพัฒนาครูผูดู้แลเด็กโดยกระบวนการทางคลินกิ หรอืการนเิทศ

แบบคลินิก ซึ่งเป็นการนเิทศเพื่อปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอน เพื่อการพัฒนาครู

ผูดู้แลเด็ก 

    6. การนเิทศโดยยึดจุดประสงค์การสอน 

   ไชยง  วังคะฮาด (2547, หน้า 18 – 19 อ้างถึงใน  วรนิรักษ์  จัดแจง, 

2554, หนา้ 18) ได้กล่าวถึง การพัฒนาครูผูดู้แลเด็กเป็นการท าให้เกิดความงอกงามทั้ง

ระบบ ตอ่เนื่อง และมีระยะเวลาพอสมควร กิจกรรมที่จัดเตรียมขึน้จะช่วยเพิ่มพูนความรู ้

ความสามารถ ประสบการณ์ ทักษะ และเจตคติที่ดีตอ่การปฏิบัติงานซึ่งในการวิจัยครั้งนี ้

กลุ่มได้รว่มศกึษาและพิจารณาแล้ว วิธีในการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กเพื่อจัดท าการพัฒนาครู

ผูดู้แลเด็กครูเกี่ยวกับการจัดกิจกรรม ที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน ได้แก่ วิธีการ

พัฒนาครูผูดู้แลเด็ก ดังตอ่ไปนี ้1) การฝึกอบรมเชงิปฏิบัติการ 2) การศกึษาดูงานและ  

3) การนเิทศภายใน 

   ปราณี  ฉิมชัย (2557, หน้า 153) กล่าวถึง กลยุทธ์หรอืวิธีการในการ

พัฒนาครูผูดู้แลเด็กในการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ตามมาตรฐานการศกึษา (ขั้นพัฒนา) 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบลกุสุมาลย์ 

จังหวัดสกลนคร พบว่า ใช้แนวทางในการพัฒนา ได้แก่ การศกึษาดูงาน เพื่อใหผู้ร้่วมวิจัย

ได้เกิดการเรียนรู้ การประชุมเชงิปฏิบัติการเพื่อพัฒนาศักยภาพครูผูดู้แลเด็ก และการนเิทศ

ติดตาม พบว่า ครูผูดู้แลเด็กมีความสามารถในการเขียนแผนการจัดประสบการณใ์น

ภาพรวมให้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับดีมาก ส่งผลใหเ้ด็กปฐมวัยมีพฤติกรรมการเรียนรู้

โดยรวมเหมาะสมอยู่ในระดับดีมาก 

  ตามแนวคิดและผลการวิจัยที่กล่าวมา จะเห็นว่านักวิชาการด้านการศกึษา

และนักวิจัยแต่ละคนมคีวามเห็นต่อวธิีการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กทีเ่หมอืนและแตกต่างกัน 

ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นดังตาราง 1 
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ตาราง 1  วิเคราะหว์ิธีการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก  

 

 

 

ล าดับ 

 

 

               แหล่งข้อมูล 

 

 

วิธีการพัฒนา 

ครูผูดู้แลเด็ก ยน
ต์ 
 ชุ่
มจ

ติ 
 (2

53
5)

 

ไช
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  (
25

47
) 

ถา
วร

  น
าม

ลา
พุท

ธา
  (
25

49
) 

พิไ
ลว

รร
ณ
  อ

นิท
รัก

ษา
  (
25

50
) 

มห
นิท

ร์ 
 จ
รีจ

ติร
  (
25

51
) 

ปร
าณ

ี  ฉ
ิมชั

ย 
 (2

55
7)

 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1 การนเิทศแบบเพื่อนช่วย

เพื่อน (Peer Coaching) 

√   √   2 33.33 

2 การสรา้งทีมสัมพันธ์ 

(Team Building) 

    √  1 16.67 

3 การท างานรว่มกัน 

(Collaboration) 

    √  1 16.67 

4 การนเิทศแบบคลินกิ 

(Clinical Supervision) 

√   √   2 33.33 

5 การสบืเสาะค้นหา   √    1 16.67 

6 การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ 

√ √ √ √ √ √ 5 100 

7 การด าเนินงานตาม

มาตราศูนย์เด็กเล็ก

แหง่ชาติ 

  √ √ √  3 50.00 

8 การนเิทศภายใน √ √  √ √  4 66.67 

9 การฝึกอบรมประจ าการ √      1 16.67 

10 การนเิทศตดิตาม      √ 1 16.67 
  

  จากตาราง 1 วิเคราะหว์ิธีการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก โดยน าเสนอข้อมูล

ความเห็นต่อวิธีการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กที่เหมอืนและต่างกันจากนักวิชาการด้านการศกึษา
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และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ จะเห็นว่าวิธีการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กมีได้หลายวิธีและจาก

แหลง่ขอ้มูลตามตาราง 1 ผู้วิจัยได้เลือกวิธีการพัฒนาที่นักวิชาการมคีวามเห็นสอดคล้อง

กันมากกว่าร้อยละ 50 ซึ่งจะได้ 3 วิธี คอื การประชุมเชิงปฏิบัติการการด าเนินงานตาม

มาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแห่งชาตแิละการนเิทศภายใน 

  

 6. แนวทางการพัฒนาศักยภาพครูผู้ดูแลเด็กในการด าเนินงานตามศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กแห่งชาติ 

  จากตาราง 1 วิเคราะหว์ิธีการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กผูว้ิจัยจึงน าเสนอวิธีการ

พัฒนาครูผูดู้แลเด็กจากแหล่งข้อมูลที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกันตั้งแตร่้อยละ 50 ขึน้ไป 

เพื่อก าหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพของครูผู้ดูแลเด็กในการด าเนินงานตามมาตรฐาน

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กหางชาติจัดประสบการณ์การเรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัด

เทศบาลต าบลสร้างค้อ อ าเภอภูพาน จังหวัดสกลนคร ที่เหมาะสมกับบริบทของศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กสังกัดเทศบาลต าบลสรา้งค้อ ได้แก่ การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

การด าเนินงานตามมาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแหง่ชาติและการนเิทศภายใน  

 

   การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เป็นเทคนิคการฝกึอบรม 

ที่นยิมใช้กันมากในสถาบันการศกึษาและในวงการทั่วไป เพราะการประชุมเชิงปฏิบัติการจะ

เน้นทั้งดา้นวิชาการ ทฤษฎีและดา้นการปฏิบัติ เป็นวิธีการสอนที่ประกอบด้วยบุคคลหลาย

ฝา่ยที่มปีัญหาและความสนใจตรงกันมาพบกับผูช้ านาญหรอืผูเ้ช่ียวชาญในด้านที่เหมาะสม 

เพื่อจะหาความรูห้รอืหนทางเพื่อแก้ปัญหาสิ่งที่ประสบอยู่ โดยการศกึษาเป็นกลุ่ม โดยปกติ

จะจัดรว่มกันใช้เวลาในการฝกึอบรมหลายวัน นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการประชุม 

เชงิปฏิบัติการ ดังนี้ 

   ความหมายการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    ชัยยงค์  พรหมวงศ ์และคณะ (2547, หน้า 276) กล่าวว่า การประชุม

เชงิปฏิบัติการเป็นกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างหนึ่งเป็นกระบวนการสร้าง

เสริมความรู้ความสามารถ ทักษะและเจตคติของบุคคลในองค์การต่าง ๆ ให้พัฒนาขึน้ โดย 

จัดให้มกีิจกรรมการเรียนรู้และการสอน หรือประสบการณ์การศกึษาขึน้เป็นครั้งคราว  
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และการจัดนี้อาจจัดขึน้ภายใต้สภาวะความต้องการและความจ าเป็นบางประการ มีรูปแบบ 

ขนาดของกลุ่มและใช้เวลามากน้อยต่างกัน 

    วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550, หน้า 149) กล่าวว่า การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ เป็นวิธีการทางการสอนที่ประกอบด้วยบุคคลหลายฝ่ายที่มปีัญหาและความ

สนใจตรงกันมาพบกับผูช้ านาญการ หรอืผูเ้ชี่ยวชาญในด้านที่เหมาะสม เพื่อที่จะน าความรู้

และทักษะตลอดจนหนทางที่จะแก้ปัญหาที่ประสบอยู่ โดยการศกึษาเป็นกลุ่ม ซึ่งโดยปกติ

มักจะพักรวมกันและให้เวลาในการประชุมเชิงปฏิบัติการหลายวัน 

    ยงยุทธ เกษสาคร (2551, หน้า 27) กล่าวว่า การอบรมเป็นวิธีการที่

ส าคัญในการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็กให้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและเจตคติ อันจะท าให้บุคลากร

ได้มกีารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างาน และเป็นผูม้ีสมรรถภาพในการท างานได้จน

บรรลุผลส าเร็จตามความต้องการขององค์การ  

    สมคิด  บางโม (2551, หน้า 92) กล่าวว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

เป็นการประชุมเชงิปฏบิัติการที่ใหผู้้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ปฏิบัติจรงิ โดยทั่วไปจะมี

การบรรยายใหค้วามรู้พื้นฐานก่อนแลว้จงึให้ลงมอืปฏิบัติ อาจเป็นการฝึกการใชเ้ครื่องมอื

ใหม่ ๆ ประชุมเพื่อช่วยกันสร้างคู่มือ หรอืประชุมเพื่อสร้างอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นต้น การ

ปฏิบัตินยิมใหร้วมกันเป็นกลุ่ม ๆ มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญ่หรอืรายบุคคล 

    กล่าวโดยสรุป การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นกระบวนการพัฒนาครู

ผูดู้แลเด็กให้มคีวามรู ้ทักษะ กระบวนการเฉพาะเรื่อง โดยจัดกิจกรรมให้ผูร้ับการอบรม 

ลงมอืปฏิบัติจริง 

   วิธีการหรือกิจกรรมที่ใช้ในการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    ส าหรบัวิธีการหรอืกิจกรรมที่ใชใ้นการประชุมเชิงปฏิบัติการมอียู่

หลายวิธี แล้วแตห่น่วยงานจะใช้แบบใด ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ซึ่งได้สรุปกิจกรรมที่ 

ส าคัญ ๆ ไว้ดังนี้ (สงกรานต์ ค าบึงกลาง, 2558, หน้า 73 – 74)  

     1. วิธีบรรยาย หมายถึง วธิีการเสนอความรู้แนวคิดหรือข้อเท็จจริง

ให้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยวิทยากร วิธีการนี้สมารถจัดได้ง่ายและสามารถบรรยาย

ให้แก่ผู้ฟังได้จ านวนมากความส าเร็จของการบรรยายขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บรรยาย

ที่จัดเรียงเนือ้หาได้ประสานงานสัมพันธ์กันอาจใช้รูปแบบแผ่นใสหรอืวิดีโอประกอบด้วยก็ได้ 

เพราะวิธีการบรรยายเป็นการให้ความรูแ้ก่ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมวิธีการบรรยายจึงสามารถ
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ให้ความรู้แก่ผูเ้ข้าร่วมประชุมได้จ านวนมาก จงึเหมาะในการให้ความรูพ้ืน้ฐานและข้อมูล

ทั่วไป 

     2. การอภิปรายเป็นคณะ หมายถึง การอภปิรายที่มลีักษณะการ

อภปิรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 – 5 คน ให้ข้อเท็จจริง ความคิดเห็นปัญหาอุปสรรคและแนว

ทางแก้ไขปัญหาที่ก าหนดโดยมีพิธีกรท าหนา้ที่ในการแนะน าวิทยากร และประสานงาน 

การอภิปรายของผูท้รงคุณวุฒิและสรุปประเด็นข้อข้องใจได้ และเห็นว่าการอภปิรายเป็น

คณะเป็นการสนทนาระหว่างผูท้รงคุณวุฒิ 3 – 6 คน ในหัวขอ้เรื่องทีก่ าหนดโดยมีพิธีกร

เป็นผู้ด าเนินการอภิปรายเป็นคณะ เหมาะส าหรับหัวข้อการฝึกอบรมที่อยู่ในความสนใจ

ของคนทั่วไป และวทิยากรผู้อภิปรายต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับหัวข้อนัน้อย่าง

แท้จรงิ 

     3. การสาธิต หมายถึง การแสดงวธิีการหรอืขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานโดยวิทยากรใหผู้้รับการฝึกอบรมให้เห็นสภาพการจรงิโดยแสดลใหเ้ห็นถึง

กระบวนการ ขั้นตอนการปฏิบัติงานการใชเ้ครื่องมอืหรือการทดลองต่าง ๆ แล้วจึงเปิด

โอกาสใหผู้เ้ข้ารับการฝึกอบรมทดลองท าตามที่ได้เรยีนรู้จากการทดลองนัน้ หรอืการสาธิต

เป็นการแสดงให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้เห็นถึงกระบวนการหรอืขั้นตอนการปฏิบัติจรงิมี

ลักษณะคล้ายกับการสอนงาน 

     4. การประชุมสัมมนา หมายถึง การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้ 

ความคิดเห็น เพื่อหาข้อสรุปเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ผลของการพัฒนาถือว่าเป็นเพียง

ข้อเสนอแนะ ผู้เกี่ยวข้องจะน าไปปฏิบัติตามเพียงใดก็ได้ การประชุมสัมมนาเป็นการประชุม

เพื่อแก้ปัญหาและค้นหาความรูโ้ดยผู้เช่ียวชาญเป็นวิทยากร เพื่อหาข้อสรุปร่วมกัน 

   ข้อดีและข้อจ ากัดของการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หน้า 276, อ้างถึงใน ภูวดล  

ถวิลค า, 2555, หน้า 65 - 66) น าเสนอข้อดีและข้อจ ากัดของการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

ดังนี้ 

     1. ข้อดีของการประชุมเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 

      1.1 สามารถจัดสนองความต้องการส าหรับพัฒนาบุคลากร 

ในหน้าที่การงานเฉพาะด้านอย่างมากมาย ทั้งทางวิชาการและสังคม 

      1.2 สมาชิกมีสว่นร่วมอย่างเต็มที่และมีประสบการณ์จากการ 

ลงมอืท า หรอืผลติผลงาน สมกับชื่อที่ว่า เชิงปฏิบัติการ หรอืค าภาษาอังกฤษว่า workshop  
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ซึ่งหมายความพืน้ฐานว่า โรงฝึกงาน คอื เป็นการหาประสบการณจ์ากการฝกึท าปฏิบัติ  

และสร้างหรอืผลิตงานออกมา 

      1.3 ท าให้กลุ่มสามารถร่วมกันพิจารณาวัตถุประสงค์และ

วิธีด าเนนิการรวมทั้งการตัดสินใจด้านต่าง ๆ ของการน าประสบการณ์ตา่ง ๆ ไปใช้

แก้ปัญหาในการท างานหลังการประชุมเชิงปฏิบัติการแล้ว 

     2. ขอ้จ ากัดของการประชุมเชงิปฏิบัติการ ดังนี้ 

      2.1 สัดส่วนของวิทยากรต่อสมาชิกผูร้ับการประชุมเชงิ

ปฏิบัติการมีอัตราสูงเพราะในภาคปฏิบัตินั้นอาจจ าเป็นต้องอาศัยวิทยากรประจ ากลุ่มมาให้

ค าปรึกษาและช่วยเหลือ 

      2.2 เวลาที่ใชส้ าหรับสมาชิกผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

และด าเนินการมาก 

      2.3 ต้องอาศัยแหล่งทรัพยากรที่ใชใ้นการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

สิ่งอ านวยความสะดวกและวัสดุของใช้ค่อนข้างมากและเป็นพิเศษ 

      2.4 สมาชิกผูร้ับการประชุมเชงิปฏิบัติการต้องเต็มใจ อุทิศตน 

ในการท างานตามล าพัง และประสานงานกับคนอื่นอย่างยิ่ง 

   การเตรยีมในการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    การเตรียมการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครอบคลุมถึงการอนุมัติ

โครงการการจัดสถานที่ประชุม วัสดุอุปกรณ์การเลือกและแจง้ผู้รับการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การก าหนดและเชิญผูใ้ห้การประชุมเชิงปฏิบัติการและการแตง่ตั้ง

คณะกรรมการด าเนินงานซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้  ชัยยงค์ พรหมวงศ ์และคณะ (2547, หน้า 

312 - 314, อ้างถึงใน ภูวดล ถวิลค า, หน้า 71 - 72) 

     1. การอนุมัตโิครงการ โครงการทีส่ าเร็จลงจากการวางแผนที่

กล่าวมาแล้วประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ คือ หลักการและเหตุผล หรอืที่มาของปัญหา 

วัตถุประสงค์ของโครงการหลักสูตรเนื้อหา กิจกรรม/วิธีการด าเนินการ สถานที่จัด วันเวลา

และรายละเอียดของก าหนดการ บุคลากรและงบประมาณ ผู้อนุมัตโิครงการส่วนใหญ่ ได้แก่ 

ผูบ้ริหารสถาบันหรือองค์กร ซึ่งอาจประกอบด้วยผูท้ี่เกี่ยวข้องหลายฝา่ย เช่น ผู้อ านวยการ 

ผูจ้ัดการองค์กร ผูบ้ริหารหน่วยงานการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก หนว่ยงานการเงิน เป็นต้น 

     2. การจัดสถานที่ประชุมเชิงปฏิบัติการ สถานที่ประชุม 

เชงิปฏิบัติการมีการจัด 2 ลักษณะ คือ 
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      2.1 หอ้งส าหรับประชุมเพื่อรับถ่ายทอดความรู ้และ

ประสบการณจ์ากการประชุมเชงิปฏิบัติการ ซึ่งอาจจัดเป็นโต๊ะประชุมที่นั่งลอ้มรอบ ที่หัว

โต๊ะเป็นที่นั่งของผูใ้ห้การประชุมเชิงปฏิบัติการ และด้านหลังเป็นที่ตัง้กระดาน ชอล์ก หรอืที่

แขวนจอฉาย ซึ่งจะใช้กับเครื่องฉายภาพข้ามศรีษะ หรือเครื่องฉายอย่างต่อเนื่อง 

      2.2 อีกลักษณะหนึ่งอาจเป็นหอ้งที่ประกอบด้วยเนื้อหาที่

ส าหรับถ่ายทอดความรูแ้ละวิธีการจากผู้ใหก้ารอบรม ทั้งที่เป็นการสาธิต การแนะน า

วิธีการ และการให้สูตรทัศนูปกรณ์ สว่นที่นั่งของผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการอาจจัดเป็น

ที่นั่งล้อมโต๊ะเป็นกลุม่ย่อย ๆ และพร้อมที่จะใช้เป็นที่ส าหรับปฏิบัติการได้ในทันทีที่ตอ้งการ 

     3. วัสดุและอุปกรณ์ หมายถึง วัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมอื

เครื่องใช้ ส าหรับผูใ้ห้การประชุมเชิงปฏิบัติการใชถ้่ายทอดความรู ้และส าหรับการประชุม 

เชงิปฏิบัติการในกิจกรรมภาคปฏิบัติ การเสนอรายงานและผลงาน ซึ่งบางอย่างเป็น

ประเภทเดียวกับที่ผู้ให้การประชุมเชงิปฏิบัติการใชก้็ได้ รวมทั้งคู่มอื แผน่แจก และเอกสาร

ประกอบต่าง ๆ ที่จะต้องเตรียมให้พรอ้มก่อนการด าเนินการ 

     4. การเลือกและการแจ้งให้ผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการทราบ 

ในสิ่งต่าง ๆ ผู้จัดการประชุมเชงิปฏิบัติการจงึจะต้องประสานงานในการเลือกบุคคลที่

เหมาะสมกับผูบ้ังคับบัญชาในหน่วยงานที่บุคลากรจะต้องเข้ารับการประชุมเชงิปฏิบัติการ 

ผูต้ัดสินอาจ ได้แก่ หัวหน้างาน หลังจากเลือกได้แล้วควรจัดการแจง้ให้บุคลากรเหล่านั้น

ทราบล่วงหน้า ดว้ยการส่งจดหมายพร้อมด้วยรายละเอียดของโครงการประชุมเชงิ

ปฏิบัติการ และสิ่งที่ผู้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องเตรยีมตัวก่อนประชุมเชงิ

ปฏิบัติการ 

     5. การก าหนดตัวและการเชิญใหก้ารประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็น

การเตรียมที่ส าคัญเพราะจะท าให้แนใ่จว่าจะได้ผู้เช่ียวชาญทีต่รงกับเนื้อหาสาระตามเวลา 

ที่ตอ้งการดว้ย การตดิต่อเป็นการภายใน และเชญิเป็นการล่วงหน้านานพอที่จะให้ผู้ใหก้าร

ประชุมเชิงปฏิบัติการสะสางภารกิจอื่นมเีวลามาเป็นวิทยากรได้เตรียมเอกสาร เตรียมตัว

ถ่ายทอดความรูไ้ด้อย่างเต็มที่ 

     6. เตรยีมแต่งตัง้คณะกรรมการการด าเนนิงาน หมายถึง คณะ

ผูร้ับผดิชอบในการจัดประชุมเชงิปฏิบัติการในด้านต่าง ๆ ตามความจ าเป็นที่จะท าให้การ

ด าเนนิการทั้งก่อนการประชุม และหลังการประชุม ลุล่วงไปด้วยความเรียบร้อยทั้งในด้าน

บริการและด้านวิชาการ 
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   วิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ (2547, หน้า 276, อ้างถึงใน ภูวดล  

ถวิลค า, 2555, หน้า 66) น าเสนอว่าวธิีการประชุมเชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วย ขั้นตอน 

ที่ส าคัญ 4 ขั้นตอน คอื  

     1. การวางแผนการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      การวางแผนการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการออกแบบการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาทักษะและความรูใ้หม่ของบุคลากรหน่วยงาน การวางแผน

หรอืการออกแบบ ครอบคลุมถึงการระบุความต้องการของหน่วยงานหรอืองค์กร การระบุ

รายละเอียดของการปฏิบัติงาน การระบุความต้องการของผู้รับผดิชอบการประชุม 

เชงิปฏิบัติการ การจัดหาแหล่งทรัพยากรการประชุมเชงิปฏิบัติการ แผนการด าเนนิการ 

แผนการประเมนิและป้อนข้อมูลกลับ  

      1.1 ระบุความตอ้งการขององค์กร เป็นเหตุการณ์แรกของ 

การออกแบบหรอืวางแผน และสิ่งที่เราต้องท าในขั้นตอนนีก้็คือ การส ารวจประเด็นที่

เกี่ยวข้องต่าง ๆ ทั้งที่เป็นปัญหาในแง่ทฤษฎีและในแงป่ฏิบัติ เพื่อตกลงกันให้ได้เสียก่อนว่า

นั่นคือปัญหา และการให้ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการคือ ทางแก้ปัญหาเหล่านั้น 

ผูจ้ัดการประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องแสวงหาข้อมูล สารสนเทศ พูดคุยกับผูค้น  

รวบรวมข้อมูล ซึ่งเป็นส่วนแรกของการวางแผน 

      1.2 การระบุรายละเอียดของการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

งานที่กล่าวในที่นีค้ืองานที่สัมพันธ์กับความตอ้งการขององค์การ รายละเอียดคือ 

       1.2.1 ภาพของงาน 

       1.2.2 การปฏิบัติงานที่ต้องขึ้นอยู่แก่กันและกัน ธรรมชาติ

ขององค์การ ภารกิจที่จะบรรลุเป้าหมายแต่ละคนต้องมีส่วนช่วยใหง้านเดินไปได้ โดยที่

ผลลัพธ์ของกลุ่มคนกลุ่มหนึ่งจะเป็นปัจจัยน าเข้าส าหรับกลุ่มตอ่ไป 

       1.2.3 มาตรฐานของงาน ซึ่งได้แก่ มาตรฐานด้านคุณภาพ

และปริมาณ ซึ่งในแตล่ะองค์กร ความหมายของค าเหล่านีอ้าจไม่เหมอืนกัน ผู้จัดการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องพิจารณาอย่างรอบคอบและชัดเจน  

       1.2.4 งานเป็นงานกลุ่มหรอืรายบุคคลแหล่งสารสนเทศใน

เรือ่งเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้มาจากการบันทึกและรายงานด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใช้ 
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แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การประชุมปรึกษาหารือ การค้นคว้า การสังเกตและ 

ประเมินและตัดสินใจ 

      1.3 การระบุความต้องการทางการเรยีนรู้ หรือความต้องการ

ของผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการ จุดมุ่งหมายของการวางแผนตอนนี ้คอื เพื่อระบุ 

ความตอ้งการทางการเรยีนรู้ของบุคคลที่จะต้องท างานตามที่ได้ก าหนดใหท้ า  

ความตอ้งการของผู้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการ มี 3 ประเภท คือ  

       1.3.1 ความต้องการที่ก าหนดไว้เกิดขึ้นโดยตรง จาการระบุ

รายละเอียดของการท างานที่กล่าวมาแล้ว ท าให้ระบุได้ชัดเจนว่า คน ๆ หนึ่งควรจะท าอะไร 

จากนั้นจะท าให้สามารถบอกได้ว่า อะไรคือความต้องการเฉพาะคนที่ไม่บ่งเฉพาะคนที่

ก าลังท างานนั้นอยู่  

       1.3.2 ความตอ้งการที่น าไปใช้ประโยชน์ เป็นความตอ้งการ

ที่ไม่บ่งเฉพาะเจาะจง ส าหรับการท างานอย่างหนึ่งอย่างใด แตเ่ป็นความต้องการที่เกิดจาก

สถานการณ์มากกว่า ถ้าคน ๆ หนึ่งก าลังได้รับพิจารณาให้เลื่อนขัน้หรอืถ่ายโอนต าแหนง่  

อย่างนอ้ยก็ต้องการเรียนรู้ หรอืการประชุมเชงิปฏิบัติการที่จะช่วยใหเ้ขาท างานใน 

ต าแหน่งใหม่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ส่วนคนที่ยังท างานเดิมอยู่ก็ต้องฝกึอบรมเพื่อใช้ในการ

เปลี่ยนแปลงกระบวนการเทคโนโลยี หรอืวัสดุที่เกิดขึน้ ความตอ้งการประยุกต์หรอื 

เพื่อน าไปใช้อาจเกิดจากการที่คนงานใหม่มาเข้าท างานในหน่วยงาน มกีารวางงานใหม่ 

ให้คนเดิมที่ท างานอยู่ไปท างานใหม่ที่ต่างจากเดิม แล้วเอาคนงามใหม่เข้ามาแทน  

       1.3.3 ความตอ้งการจากใจ เป็นความต้องการที่แรงมาก 

เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา่ การเรียนรูจ้ะมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ถ้าผูเ้รียนรู้สกึว่า นั่นคือสิ่ง

ที่เขาต้องการเรียนรู้ 

      1.4 การก าหนดความมุ่งหมายของโครงการ การก าหนด

วัตถุประสงค์ขั้นตอนนีก้็เพื่อ  

       1.4.1 ระบุองค์ประกอบที่จะน ามาพิจารณา จุดมุ่งหมายของ

โครงการ และพจิารณาประสบการณก์ารเรียนรู้ของผูร้ับในการอบรม  

       1.4.2 ท ารายการจุดมุ่งหมายการเรียนรู้เฉพาะอย่างที่

สัมพันธ์กับแบบที่ออก และอยู่ในการพัฒนาการวางแผนเริ่มดว้ยการจัดล าดับความส าคัญ

ของความต้องการที่มีอยู่ด้วยการค านึงถึง คือ  
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        1.4.2.1 เวลาที่จะมีส าหรับการน าผลของการประชุม 

เชงิปฏิบัติการไปแก้ปัญหา  

        1.4.2.2 แหลง่ทรัพยากรที่จะมีใหแ้ก่โครงการประชุม 

เชงิปฏิบัติการ 

        1.4.2.3 บุคลากรที่เข้ารับการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

หลังจากพิจารณาล าดับความส าคัญแล้วควรท าเป็นรายงานความต้องการตามล าดับ

ความส าคัญ 

      1.5 การสร้างหลักสูตรการประชุมเชิงปฏิบัติการแบบประชุม 

เชงิปฏิบัติการ สิ่งที่ผู้จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องด าเนินการ คอื การท ารายการ

ของหัวข้อที่ผู้รับการประชุมเชงิปฏิบัติการจะเรียนรู้ตามจุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้แล้ว 

ในตอนก่อน และท ารายการเรียงล าดับการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น การสร้างหลักสูตรในที่นี้

ครอบคลุมตัวแปรหลาย ๆ อย่าง คือ การเลือกเนื้อหา นักเนื้อหา ประเภทของเนื้อหา  

การเรียงล าดับการเสนอเนื้อหาและบทเรียน 

       1.5.1 การเลือกเนือ้หา เป็นส่วนของการวางแผนที่เราไม่หวัง

ว่าผูจ้ัดฝกึอบรมจะรู้เนื้อหา เป็นสิ่งที่ยากส าหรับเขา การเลือกเนื้อหาต้องเป็นหน้าที่ของนัก

เนือ้หา ซึ่งผูจ้ัดการประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องเชิญมาร่วมในการวางแผน 

       1.5.2 เนือ้หา ได้แก่ ผูเ้ชี่ยวชาญเนื้อหา ซึ่งมี 2 ประเภท คือ 

บุคลากรภายในองค์กรและบุคลากรภายนอกองค์กร บุคลากรภายในองค์กรอาจ ได้แก่

บุคลากรที่เคยมีประสบการณ์จากการประชุมเชงิปฏิบัติการท านองนีม้าก่อน ถึงแม้จะไม่ใช่

มอือาชีพแตก่็สามารถเป็นผู้เชี่ยวชาญเชิงสัมพันธ์เนือ้หาให้เข้ากับการปฏิบัติได้ บุคลากร

ภายนอกองคก์ร หมายถึง บุคคลภายนอกองค์กรที่เชิญมาช่วยในการเลือกเนื้อหาวิชา 

บุคคลเหล่านีอ้าจมอีาชีพเป็นผู้ขายโครงการ ผู้บริการ ที่ปรึกษาอาจารย์มหาวิทยาลัย 

ที่เช่ียวชาญในเนือ้หา ซึ่งผูจ้ัดการประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องเลือกเนือ้หาให้ตรงกับ 

ความตอ้งการ 

       1.5.3 ประเภทของเนื้อหา อาจแบ่งได้ 4 ประเภท คือ   

        1.5.3.1 เนือ้หาที่ขาดไม่ได้ ถ้าจะถามว่าไม่ต้องมีไมไ่ด้

หรอื ค าตอบก็จะบอกว่าไม่ได้   

        1.5.3.2 เนือ้หาที่พอจะช่วยได้ ได้แก่ เนื้อหาที่มาเสริม

ให้แก่เนื้อหาที่ขาดไม่ได้    
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        1.5.3.3 เนือ้หาที่อยู่วงนอก ถ้าขาดเสียอาจไม่ท าให้

พฤติกรรมเปลี่ยนไปและ   

        1.5.3.4 เนือ้หาที่ไม่เกี่ยวข้อง อาจมผีูถ้ามว่าท าไมมี

เนือ้หาประเภทนี้อยู่ดว้ย เนื้อหาประเภทนีเ้กิดขึ้นมาหลายสาเหตุ เหตุหนึ่งที่เกิดขึ้นเสมอ คือ 

แนวโน้มที่บุคคลบางคน เช่น ผู้บริหารหน่วยงานรูส้ึกว่าเนือ้หานั้นดี เราก็ควรจะน า 

ประเภทนั้นมาใช้ในการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

       1.5.4 การเรียงล าดับเนือ้หา เป็นส่วนที่สองของหลักสูตร

รองมาจากเนื้อหาวิชา การเรียงล าดับเนือ้หาก็คือ การเสนอเนือ้หาต่อผู้รับการประชุม 

เชงิปฏิบัติการ ควรจะเรียงล าดับการเสนออย่างไร ผูจ้ัดการประชุมเชิงปฏิบัติการอาจน า 

หัวขอ้พิจารณาการเรียงล าดับเนือ้หาดังนี้  

        1.5.4.1 เรียงล าดับจากกว้างมาสู่เฉพาะ 

        1.5.4.2 จากเฉพาะไปสู่กว้าง  

        1.5.4.3 จากนามธรรมไปสู่รูปธรรม  

        1.5.4.4 จากแนวคิดของสภาวะแวดล้อมทางสังคม 

ที่เกี่ยวข้องก่อนที่ผู้จัดการประชุมเชงิปฏิบัติการจะจัดการเรียงเนื้อหา จะต้องมีเนื้อหา

ดังกล่าวที่ชัดเจน บางครัง้ตัวเนือ้หาจะบอกจะบอกล าดับแก่เราได้ 

       1.5.5 ด้วยบทเรียน เนื้อหาจากผูจ้ัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

ไม่สามารถพิจาณาได้เต็มที่ว่าใครจะเป็นผูม้าให้การประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ ใชห้รือท าไป

เพียงบางสว่นของบทเรียนแทนที่จะสร้างขึน้ทั้งหมด ผูใ้ห้การประชุมเชิงปฏิบัติการไม่ทุกคน

ที่สามารถท าเช่นนัน้ได้ หรอืหวังได้วา่จะมีความสามารถเช่นนัน้ทุกคนได้ แตเ่มื่อพิจารณา

อย่างลกึซึง้แล้ว เห็นวา่มีสว่นประกอบในตัวบทเรียนอยู่ 4 ขั้นตอน คอื  

        1.5.5.1 ขั้นการเตรียม เป็นการเตรยีมพร้อมส าหรับ

สถานการณก์ารประชุมเชิงปฏิบัติการ การท าตัวใหคุ้้นเคยและสบายใจกับแผนเรียนหรอื

เนือ้หาต่าง ๆ และการเตรียมผู้รับการประชุมเชงิปฏิบัติการด้วยการท าให้แนใ่จว่า ผูร้ับการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการทราบว่าการประชุมเชิงปฏิบัติการที่ไหน วันเวลาและกิจกรรมการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการมอีะไรบ้าง  

        1.5.5.2 การน าเสนอ ครอบคลุมวิธีการสอนหรอืวิธีการ

ถ่ายทอดหลายอย่าง เช่น การแนะน า การสาธิต การให้ซักถาม การอธิปรายและการ

น าเสนอ 
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      1.5.5.3 ขั้นการน าไปใช้ เป็นขั้นที่ตอ่เนื่องจากขั้นการน าเสนอ 

ที่ผู้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการใชส้ิ่งที่ได้เรียนรู้มาจากวิทยากรหรอืผูเ้ช่ียวชาญ มาฝกึ

ปฏิบัติท าภารกิจทั้งหมดหรือบางสว่นของภารกิจซึ่งเสนอแล้วในขั้นการน าเสนอ กิจกรรม

ของผู้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการอาจรวมถึงการใชส้ถานการณ์จ าลอง การแสดงบทบาท

สมมต ิการอภปิรายกลุ่มย่อย การเสนอรายงาน/ผลหรือยุทธศาสตรอ์ื่นใดที่เปิดโอกาสให้

ผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการ และโดยเฉพาะการประชุมเชงิปฏิบัติการน าความรู้ 

ความสามารถที่ได้รับมาลงมอืปฏิบัติจริงในขณะที่การประชุมเชิงปฏิบัติการก าลังด าเนนิอยู่  

      1.5.5.4 ขั้นพิสูจนย์ืนยัน (Verification) ปัจจุบันนีน้ิยมเรียกขั้นนี้

ว่า ขัน้การประเมิน ยึดถือหลักเกณฑก์ารประเมนิตามที่ผูใ้ห้การประชุมเชิงปฏิบัติการกับ

ผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการตกลงกันว่า ผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องท าได้ถึง

ระดับใด และจะต้องทดลองปฏิบัติได้จนถึงระดับที่ตอ้งการนั้น ส าหรับตัวแผนบทเรียน 

อาจประกอบด้วยช่ือโครงการ จุดมุ่งหมายของบทเรียน หัวขอ้เรื่องหลัก กิจกรรมของ 

ผูใ้ห้การประชุมเชิงปฏิบัติการ สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ วัสดุอุปกรณ์ เวลาที่ใช ้และ 

แนวการประเมิน 

    1.6 ยุทธศาสตรก์ารประชุมเชิงปฏิบัติการ จากการพิจารณา 

การวางแผนโครงการประชุมเชงิปฏิบัติการทั้ง 5 ขั้นตอน มีลักษณะที่บ่งว่า การประชุม 

เชงิปฏิบัติการมุ่งไปที่ความต้องการในการพัฒนาองค์กร ดว้ยการพัฒนาความรู้

ความสามารถ โดยเฉพาะทางการกระท าของผู้เป็นเป้าหมายของการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

และหลักสูตรของการประชุมเชงิปฏิบัติการมีแนวโน้มที่จะสนองความตอบต่อการใหโ้อกาส

แก่บุคลากรที่มีความสนใจ หรอืมีปัญหาอย่างเดียวกัน และได้พบกับผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อรับ

ความรูด้้วยตนเองโดยตรง และมโีอกาสได้ลงมอืปฏิบัติงานเองในระยะสั้น ๆ ด้วยความ

เข้มขน้เป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการที่ผู้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นศูนย์กลาง มกีาร

กระท ากลุ่ม และมีสว่นร่วมในกิจกรรมการประชุมเชิงปฏิบัติการอย่างเต็มที่ แล้วยุทธศาสตร์

ที่ตอ้งการและเหมาะสมก็คือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    1.7 การจัดหาแหล่งทรัพยากรการประชุมเชิงปฏิบัติการ เมื่อตัดสินใจ

วางแผนว่าวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการคือ การประชุมเชิงปฏิบัติการ ต่อไปพิจารณา 

สิ่งต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้ในการประชุม ได้แก่ 

     1.7.1 เครื่องใช้ต่าง ๆ พร้อมซอฟต์แวร์ที่ใช้กับเครื่องเหล่านั้น และ 

เครื่องมอืปฏิบัติการวัสดุ เช่น โสตทัศนวัสดุ คู่มอื สมุด ดินสอ ปากกา และสิ่งที่ใชใ้นการ 

ปฏิบัติการ  
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     1.7.2 แหล่งทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ ได้แก่ ผูใ้หก้ารประชุม 

เชิงปฏิบัติการประกอบด้วยครูวิทยากร ผู้เช่ียวชาญในสายงาน เพื่อนร่วมงานที่มี

ประสบการณ ์รวมทั้งที่ปรึกษาโครงการ   

     1.7.3 แหล่งทรัพยากรทางการเงิน ได้แก่ หน่วยงานที่จัดฝกึอบรม 

หรอื จากส านักงบประมาณของสถาบันหรือแหล่งสนับสนุนภายนอก 

    1.8 การวางแผนการด าเนินการ ครอบคลุมการวางแผนเกี่ยวกับผูร้ับ

การประชุมเชิงปฏิบัติการ สิ่งอ านวยความสะดวก เครื่องมือ และวัสดุ พิธีเปิดการประชุม 

เชิงปฏิบัติการ การประชุมเชิงปฏิบัติการ แนวการประเมินการประชุมเชิงปฏิบัติการ พิธีการ

ปิดการอบรม ผูจ้ัดการประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องพิจารณาถึงการเลือกผูร้ับการประชุม

เชงิปฏิบัติการการตดิต่อ แจ้งผู้อบรมทราบถึงการประชุมเชิงปฏิบัติการในส่วนที่เกี่ยวข้อง

กับหอ้งประชุม ห้องปฏิบัติการ เครื่องมอื และวัสดุ ตอ้งพิจารณาความเหมาะสมกับ

ธรรมชาติของโครงการ กิจกรรม ผู้ใช้ (หมายถึง ผูใ้ห้และรับการประชุมเชิงปฏิบัติการ)   

พิธีเปิดและปิดการประชุมเชิงปฏิบัติการ ควรพิจารณาเกี่ยวกับผูม้าเป็นประธาน การมอบ

วุฒิบัตร ก าหนดเวลา การมอบของที่ระลึก การจัดสถานที่ การตอ้นรับและส่งผู้รับเชิญ 

เป็นต้น การประชุมเชิงปฏิบัติการ ควรพิจารณารายละเอียด โครงการ ตารางการประชุม

ปฏิบัติการ การด าเนินการตั้งแต่ตน้จนส าเร็จสิน้กิจกรรม ทั้งที่เป็นส่วนของผูใ้ห้การประชุม

เชงิปฏิบัติการ และผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการ สว่นแนวทางการประเมิน ควรพิจารณา

ทั้งในส่วนของการประเมินย่อยและการประเมินรวม การประเมินในกระบวนการปฏิบัติงาน 

และผลิตผลของงาน และโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    1.9 การประเมินและการป้อนข้อมูลกลับ ในการพิจารณาวางแผน

โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ ไม่ใช่ขั้นตอนสุดท้ายในการด าเนินงาน แต่ตอ้งท าการ

ประเมินทุกขั้นตอน ตัง้แต่การวางแผน เพราะต้องใช้ผลการประเมินส าหรับการตัดสินใจ 

ให้เสร็จสิน้ไปทุกขั้นตอนอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ได้มาซึ่งแผนที่สมบูรณ์ และมีความเป็นไปได้ 

เป็นที่รับรองหรอืยอมรับของผู้มสี่วนร่วมรับผดิชอบและเกี่ยวข้อง 

   การด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    การด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครอบคลุมการด าเนินการตัง้แต่ 

การเปิดโครงการ การปฏิบัติการ โครงการไปจนกระทั่งการเปิดโครงการประชุมเชิง 

ปฏิบัติการ การเปิดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีหลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสม  

บางองค์กรมีพิธีเปิดอย่างเป็นทางการ มกีารสร้างบรรยากาศดว้ยกิจกรรมหลายอย่างใน 
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การเปิดการอบรมนี้ ผู้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการตอ้งการจะรู้ใน 3 ประการ ประการแรก  

คือ ผลที่ได้รับจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ ประการที่สอง คือ ผู้รับการประชุมเชิง

ปฏิบัติการจะต้องท าอะไรบ้าง และประการที่สาม คอื ความคาดหวังรว่มกัน การ

ปฏิบัติการโครงการในการประชุมเชงิปฏบิัติการม ี2 ส่วนที่ต้องท า คือ  

     1. การสอนหรอืถ่ายทอดประสบการณซ์ึ่งเป็นกิจกรรมของผู้ให้

การประชุมเชิงปฏิบัติการและลงมอืปฏิบัติการในการสร้างหรอืผลิต ผลงาน ผู้ใหก้าร

ประชุมเชิงปฏิบัติการจะต้องด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการไปตามบทเรียนที่ได้เตรียมมา

ส าหรับเสนอแก่ผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการตามล าดับหัวข้อและขั้นกิจกรรมดว้ยการ

บรรยายสรุป อธิบายแนะน า และสาธิตวธิีการกระท าหรอืปฏิบัติพรอ้มทั้งการใช้เครื่องมอื

และวัสดุส าหรับการปฏิบัติการ และโสตทัศนูปกรณ์ส าหรับขยายประสบการณ์การเรียนรู้ 

และประสบการณ์ภาคปฏิบัติแล้วแต่ความเหมาะสมในแตล่ะกรณี ในช่วงตน้คือผูร้ับการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการจะได้รับความรูค้วามเข้าใจจากผู้ใหก้ารประชุมเชิงปฏิบัติการ ด้วย

วิธีการสนองต่อการถ่ายทอดการสอนหรอืประสบการณ์ของผูใ้ห้การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

ตามความเหมาะสมเป็นลักษณะของผูใ้ห้การประชุมเชงิปฏิบัติการเป็นศูนย์กลางแล้วก่อน

ตามด้วยกิจกรรม คอื ผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการลงมอืปฏิบัติ ทดลองกระท าการ

แก้ปัญหา ผลติผลงานสร้างสิ่งต่าง ๆ ด้วยตัวผูร้ับการประชุมเชงิปฏิบัติการเอง โดยน า

ความรูป้ระสบการณท์ี่ได้รับมาจากการเรียนรู้สว่นแรกมาใช้เป็นลักษณะที่ผู้รับการประชุม

เชงิปฏิบัติการเป็นศูนย์กลาง 

     2. สว่นการปิดโครงการมคีวามส าคัญเท่ากับการเปิดโครงการ 

ผูใ้ห้การอบรมควรกระท าให้การประชุมเชิงปฏิบัติการจบลงด้วยความชัดเจน ไม่สับสน  

มีชีวติชีวา พร้อมกับความส าเร็จที่ผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการ ผูใ้ห้การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ และผูท้ี่เกี่ยวข้องพอใจและม่ันใจ อย่างนอ้ยในระดับหนึ่ง เป็นการกระท า

ภายหลังการประเมินเสร็จสิ้นลง การเปิดโครงการอาจเป็นได้ทั้งแบบที่เป็นพิธีการ ซึ่งอยู่

กับเหตุผลในการตัดสินใจ แต่สิ่งหนึ่งทีน่่าจะกระท าไปควบคู่กับการปิดโครงการ เพื่อเป็นการ

ยอมรับในความส าเร็จและความพยายามของผูร้ับการอบรม คือ ประกาศนยีบัตร เกียรติ

บัตรหรือเอกสารที่เป็นลายลักษณ์อักษร (ชัยยงค์  พรหมวงศ์ และคณะ, 2547,  

หนา้ 312 - 314) 
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   การประเมินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    การประเมนิการประชุมเชิงปฏิบัติการ ครอบคลุม 3 ลักษณะ คอื  

การประเมนิโปรแกรมทางด้านวิชาการ การประเมินโครงการและการประเมินติดตามผล 

การประเมินโปรแกรมทางดา้นวิชาการ เป็นการประเมินการเรียนรูแ้ละการกระท ามักเป็น 

ไปตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ในบทเรียนที่สร้างขึน้ ตามหลักสูตรของการประชุมเชิงปฏิบัติการ  

การประเมินด้านการวิชาการ กระท าได้ใน 2 รูปแบบ คือ ชัยยงค์ พรหมวงศ์ และคณะ 

(2547, หน้า 312 - 314, อ้างถึงใน ภูวดล ถวิลค า, หน้า 73) 

     1. การประเมินย่อย ควรกระท าในจุดต่าง ๆ ของโปรแกรมการ

เรียนและการกระท าในขณะที่โปรแกรมก าลังด าเนินอยู่การประเมนิแบบนี ้ท าให้ผูใ้ห้การ

ประชุมเชิงปฏิบัติการทราบว่าการเรียนและการกระท าที่เหมาะสมเกิดขึ้นหรอืไม่อย่างไร 

และหาทางเสริมแรงหรอืปรับปรุงแก้ไข ช่วยเหลือในส่วนที่บกพร่องให้ดีขึ้น  

     2. การประเมินรวมเป็นการประเมินการเรยีน และการกระท าตอน

สุดท้ายของโปรแกรมที่จะจัดต่อไปในอนาคต การประเมินรวมอาจใช้การทดสอบก่อนและ

หลังการประชุมเชิงปฏิบัติการ หรือจะใช้การทดสอบหลังการประชุมเชิงปฏิบัติการก็ได้  

ซึ่งเป็นการประเมินเฉพาะการเรียนรู้เท่านั้น นอกจากนั้นการประเมินควรรวมถึงการถึงการ

ประเมินหรอืผลผลติ และวิธีการท าหรอืผลติด้วยการประเมินโครงการเชิงปฏิบัติการ

โดยรวม เป็นสิ่งที่ควรกระท านอกเหนือไปจากการประเมินโปรแกรมในด้านวิชาการ

ประกอบด้วย การประเมินการจัดโครงการ ในด้านวัตถุประสงค์ของการจัดการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ สถานที่ การบริการ สวัสดิการ กระบวนการประชุม และผูใ้ห้การประชุมเชงิ

ปฏิบัติการซึ่งเป็นประโยชน์แก่การประชุมเชิงปฏิบัติการโครงการในโอกาสต่อไป นอกจากนี้ 

ยังอาจมีการประเมินตดิตามผลเป็นการประเมินภายหลังที่การประชุมได้เสร็จสิ้นไปแล้ว

ระยะหนึ่งเพื่อติดตามดูว่า ผู้รับการประชุมเชิงปฏิบัติการได้รับประโยชน์จากการประชุมเชิง

ปฏิบัติการประการใดบ้างมากน้อยเพียงใด ในเรื่องอะไร และความต้องการที่หนว่ยงาน

ฝกึอบรมจะช่วยผูร้ับการประชุมเชิงปฏิบัติการเหล่านั้นต่อไปอย่างไร 

    สรุปได้วา่การประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นกระบวนการพัฒนาครูผูดู้แล

เด็กเฉพาะเรื่อง โดยจัดกิจกรรมให้ผู้รับการอบรมได้รับประสบการณจ์ริงซึ่งมีขั้นตอนการ

ด าเนนิการ คอื การวางแผน การเตรียมการ การด าเนินการ และการประเมินการประชุม

เชงิปฏิบัติการ 
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   การนิเทศภายใน 

    ความหมายของการนเิทศภายใน 

     การนเิทศ เป็นการจัดกิจกรรมให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูผู้สอน

และผู้นิเทศ เพื่อเชื่อมโยงวิธีการเรยีนรู้เนือ้หาทักษะพืน้ฐาน สิ่งแวดล้อมปัจจุบันและ

แนวโน้มในอนาคตท าให้มคีวามรู้ ความเข้าใจลึกซึง้ ชัดเจน และไปใช้ในชีวติประจ าวัน และ

สังคมได้อย่างมีการสังเกตการพิจารณา การวางแผนการปฏิบัติจรงิ ตามด้วยการวิเคราะห์

ปรับปรุงแนวทาง จนเกิดผลตามความตอ้งการ  การสรุปน าไปใช้  พฤติกรรม การจัดการ

เรียนรู้ เพื่อมุง่สูก่ารจัดกระบวนการเรียนรู้  มีนักวิชาการน าเสนอความหมายของการนเิทศ 

ดังนี้ 

      ไพโรจน์  กลิ่นกุหลาบ (2542, หนา้ 2, อ้างถึงใน วรรณพร  

สุขอนันต์, 2550, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของการนิเทศภายในไว้วา่ เป็นกระบวนการ

ท างานร่วมกับครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วยการใหค้วามช่วยเหลือ แนะน าส่งเสริม 

ให้เกิด การปรับปรุงการท างานเพื่อพัฒนานักเรียนให้เต็มศักยภาพ  
      สว่าง  แว่นไธสง (2552, หน้า 29) ให้ความหมายของการ

นิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง ความพยายามของบุคลากรภายในโรงเรียนที่จะร่วมมอืกัน

ช่วยเหลือปรับปรุงการศกึษาของโรงเรียนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการ

จัดการศกึษาด้วยการมุง่เน้นให้ครูผู้สอนพัฒนาความรู้ความสามารถและพฤติกรรมการ

สอนได้ดว้ยตนเอง 

      อาษา เขมะวิบูลย์ (2553, หน้า 19) สรุปไว้ว่า การนเิทศภายใน

โรงเรียน หมายถึง กระบวนการท างานรว่มกันของบุคลากรภายในโรงเรียนในการปรับปรุง

แก้ไขการด าเนินกิจกรรมการจัดการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ 

     สรุปได้วา่ การนิเทศภายใน หมายถึง การด าเนินการร่วมกันของ

บุคลากรภายในหน่วยงาน เพื่อปรับปรุง แก้ไข การด าเนินกิจกรรมการจัดกระบวนการ

เรียนรู้ของครูผูส้อนเกิดการพัฒนาพฤติกรรม ความสามารถ การจัดกระบวนการเรียนรู ้

เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค์   

   หลักการนิเทศภายใน 

    ได้มนีักวิชาการให้แนวคิดในหลักการนเิทศภายใน ดังต่อไปนี้ 

     กมล ภูป่ระเสริฐ (2545, หน้า 59 - 70) ได้กล่าวถึง หลักการ

นิเทศภายในไว้วา่ 
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      1. มุง่ที่คุณภาพของผู้เรยีนเป็นส าคัญ แมก้ารนเิทศจะเป็นการ

พัฒนาครูผูดู้แลเด็ก สิ่งที่พัฒนาจะต้องโยงไปสู่คุณภาพผูเ้รียน 

      2. การนเิทศภายในต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่ายใน

สถานศกึษาเพื่อการพัฒนาตนเองได้อย่างมีคุณภาพ 

      3. อาศัยเทคนิควิธีการที่หลากหลายที่กระตุ้นความสนใจและ

ความรว่มมอืในการด าเนินการแตล่ะวิธีมจีุดเด่น จุดด้อยที่เสริมประสิทธิภาพของตนเองได้ 

      4. กระท าอย่างต่อเนื่องเป็นกระบวนการและมีประสิทธิภาพ

โดยใหก้ารนเิทศเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบัติงาน 

      5. ตอ้งจัดระบบเป็นกระบวนการ ระบบที่นยิมใช้อยู่ คือ 

Deming (Deming Cycle) หรอืวงจร PDCA ได้แก่ การวางแผน การปฏิบัติตามแผนการ 

ตรวจสอบกับแผนการแก้ไขปรับปรุงใหเ้กิดการวางแผนใหม่ 

 

   กระบวนการนิเทศภายใน 

    ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ  (2545, หน้า 

125 - 130) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการนเิทศภายใน หมายถึง ความรว่มมือของบุคลากร

ภายในโรงเรียนในการที่จะปรับปรุงแก้ไขหรอืพัฒนาการสอนของครู เพื่อให้การเรยีน 

การสอนของครูมคีุณภาพมีขั้นตอนเหมอืนการนิเทศการศกึษาโดยทั่วไป ซึ่งมขีั้นตอน 

การนเิทศ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

     1. ขั้นวางแผนการนิเทศ การวางแผนการนเิทศเป็นขั้นตอนการ

ส ารวจปัญหา และความตอ้งการการวิเคราะหป์ัญหาและความต้องการจ าเป็นที่จะต้องมี

การนเิทศ การก าหนดนโยบายและจุดประสงค์ของการนิเทศ ก าหนดขั้นตอนการ

ปฏิบัติการนิเทศ และการจัดล าดับความจ าเป็นเร่งด่วนก่อนหลังซึ่งการวางแผนการนเิทศ

เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญยิ่งเป็นตัวก าหนดภาพรวมของการปฏิบัติงานนั้นจะเป็นไป

ในทิศทางใดตามหลักการผู้บริหารควรใหค้วามส าคัญในขั้นตอนนีอ้ย่างยิ่ง จึงจะสามารถ

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ มีหลักการ ดังนี้ 1) การปฏิบัติงานเพื่อหาข้อก าหนด

ว่าจะท าอย่างไร มีขอบเขตอย่างไร เพื่อจะได้ด าเนินการให้ตรงเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้  

การแบ่งหน้าที่ความรับผดิชอบและวางแผนแนวทางการแก้ปัญหาต่าง ๆ 2) การจัด

ระบบงาน เป็นการจัดแบ่งสายงานการนเิทศการศกึษาในหน่วยงานอ านาจและหนา้ที่ของ

บุคลากรส่วนต่าง ๆ  3) การด าเนินงานจะใช้วธิีใดด าเนินงานการตดิตามผลและการ 
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ก าหนดเริ่มปฏิบัติงานตามแผนสิน้สุดเมื่อใด เป็นต้น 4) การประเมนิผลงาน ก าหนดวิธีการ 

ประเมินผลงานไว้เป็นระยะเพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไข ควรจะประเมินผลทั้งด้านปริมาณและ

คุณภาพ 

     2. ขั้นเตรยีมการนิเทศ เป็นขั้นตอนเตรียมบุคลากร เตรียมวัสดุ

เตรียมกิจกรรมให้เรียบร้อยที่สุดเพื่อให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการที่วางไว้ ได้แก่ 

สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการนิเทศให้แก่ผูร้่วมงานใหค้วามรูแ้ละทักษะในการนเิทศ แก่ผู้

นิเทศและผูร้่วมงาน ก าหนดผูใ้ห้การนเิทศ ก าหนดสื่อ เครื่องมอืและแหล่งทรัพยากร 

ก าหนดกิจกรรมที่จะใช้ในการปฏิบัติการนเิทศ การเตรียมการนเิทศอาจแบ่งการเตรียมการ 

ไว้เป็น 2 ลักษณะคือ 

      2.1 เตรยีมคนหรือเตรยีมบุคลากร โดยอาจใชแ้นวปฏิบัติใน

ลักษณะ ต่อไปนี ้1) ประชุมปรึกษากับบุคลากรในโรงเรียน เพือ่สร้างการยอมรับความ

ศรัทธาในกระบวนการนเิทศ 2) ประชุมให้ความรูค้วามเข้าใจในเรื่องการนเิทศภายใน

โรงเรียน แก่บุคลากรสร้างความเข้าใจใหบุ้คลากรยอมรับในความสามารถที่แตกต่างกัน

ของแต่ละบุคคลเพื่อก่อให้เกิดผูน้ าและผูต้ามที่ดี 3) สร้างความเข้าใจตรงกันว่า การนเิทศ

ไม่ใช่การจับผิดหรอืสร้างปมด้อยใหแ้ก่ครูอาจารย์แต่ประการใด ตรงกันข้ามกับเป็นการ

ช่วยพัฒนาครู อาจารย์ให้มีคุณภาพและเพิ่มพูนศักยภาพของตนใหสู้งขึน้ 4) สรา้งความ

เข้าใจตรงกันว่า การนิเทศภายในโรงเรียนไม่ใชก่ารเพิ่มภาระงานแตเ่ป็นภารกิจและหนา้ที่ 

ที่ครู อาจารย์ทุกคนพึงปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ตนเกี่ยวข้อง 5) สร้างความเข้าใจตรงกัน

ว่า การนิเทศเป็นการรวมความคิดเพื่อแก้ปัญหาและอุปสรรคร่วมกัน การนเิทศเป็นการ

ท างานในระบบทีมจะเสริมสร้างความสามัคคีในหมูค่ณะ 6) สร้างความเข้าใจใหบุ้คลากรใน

โรงเรียนตระหนกัว่าการนเิทศจะน าไปสู่ความมั่นใจ ความถูกต้อง และจะท าให้ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรียนสูงขึ้น 7) สร้างความรู้ใหแ้ก่บุคลากรในโรงเรียนครบทุกด้านไม่ว่า

จะเป็นด้านพฤติกรรมศาสตร์ พฤติกรรมองค์การ การพัฒนาตนเอง และการพัฒนา

องค์การ 

      2.2 เตรียมงานโดยอาจใช้แนวปฏิบัติในลักษณะต่อไปนี้ 

       2.2.1 ก าหนดสื่อ เครื่องมอืและแหล่งทรัพยากรตาม

โครงการนิเทศที่จัดท าไว้ในขั้นตอนการวางแผนการนเิทศ 

       2.2.2 จัดการและผลติสื่อประกอบการนเิทศ 
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       2.2.3 ก าหนดกิจกรรมการนิเทศ ตลอดจนถึงเทคนิคการ

นิเทศต่าง ๆ 

     3. ขั้นด าเนินการนิเทศ การด าเนนิการนิเทศเป็นขั้นตอนการน า

โครงการนิเทศภายในโรงเรียนที่ได้รับอนุมัติให้ด าเนินการได้แล้วไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้ 

บรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการที่ตั้งไว้ การด าเนนิการในการนเิทศภายในควรด าเนินการ 

3 ขั้นตอน คอื เตรยีมการ การลงมือปฏิบัติตามโครงการและการรายงานผลการปฏิบัติ 

      3.1 การเตรียมการ การด าเนินการในขั้นนี้แบ่งออกเป็น  

2 ขั้นตอน ดังนี้ 

       3.1.1 การท ารายละเอียดในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

ก าหนดงานย่อยที่จะต้องปฏิบัติในแตล่ะขัน้ตอนเพื่อให้ทราบว่ามีงานอะไรบ้างที่จะต้อง

ปฏิบัติ ในการจัดท ารายละเอียดในการปฏิบัติงานนั้นตอ้งก าหนดว่ามงีานอะไรบ้างใครเป็น

ผูร้ับผิดชอบ ระยะเวลาในการท างาน ก ากับ ดูแล ติดตามผล ปัญหาและอุปสรรคซึ่ง

สามารถน ามาปรับปรุงแก้ไขและใช้เป็นแนวทางในการจัดท ารายละเอียดของโครงการอื่น ๆ 

ต่อไป 

       3.1.2 การประสานงานกับผู้ที่เกี่ยวข้องในการด าเนินงาน 

      3.2 การลงมือปฏิบัติตามโครงการ มีขัน้ตอนการด าเนินงาน 

ดังนี้ 

       3.2.1 การปฏิบัติตามรายละเอียดที่ก าหนดไว้ ได้แก่ การที่

บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานย่อยที่ระบุไว้ในโครงการ ได้ด าเนินการอย่างมี

ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ 

       3.2.2 การตดิตาม ควบคุมและก ากับงาน จุดมุ่งหมายของ

ขั้นตอนนี ้เพื่อติดตามดูแลช่วยเหลอืและสนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนงาน 

โครงการที่ก าหนดไว้ ช่วยแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในช่วงปฏิบัติงาน การรวบรวมข้อมูลเพือ่

ประเมินโครงการ ท าใหท้ราบประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและก าหนดวิธีการแก้ไข 

ปรับปรุงซึ่งด าเนินการลักษณะรวบรวมเอกสาร เช่น แบบสัมภาษณ์ แบบส ารวจ

แบบทดสอบ และการออกค าสั่งหรือหนังสือเวียน เป็นต้น 

       3.2.3 การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในขณะปฏิบัติงาน 

ซึ่งจะเป็นการเพิม่พลังการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ดังนัน้ผูบ้ริหารและผูใ้ห้การนิเทศจะต้องถือ 

เป็นหนา้ที่ส าคัญในการสร้างเสริมให้ผู้รับการนิเทศมีขวัญและก าลังใจดีอยู่เสมอ สามารถ 
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ด าเนนิการได้โดยปฏิบัติตนเป็นเพื่อนร่วมงานและที่ปรึกษาที่ด ีเปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงาน 

แสดงความคิดเห็น สรา้งบรรยากาศที่ดใีนการปฏิบัติงานบ าเหน็จความชอบตามเหมาะสม

และสร้างการยอมรับในความส าเร็จของการปฏิบัติงาน 

      3.3 การรายงานผลการปฏิบัติงาน มีขัน้ตอนการด าเนินงาน  

ดังนี้ 

       3.3.1 การรายงานผลการปฏิบัติงานระหว่างการด าเนินการ 

เพื่อจะได้ทราบปัญหา อุปสรรคในการท างานและรายงานความก้าวหน้าของการท างาน  

อาจจะเป็นรายงานด้วยวาจาเสนอเป็นรายงาน หรอืรายงานประจ าเดือนทุกเดือน 

       3.3.2 การรายงานผลการปฏิบัติงานเมื่อสิน้สุดการ

ด าเนนิงาน เพื่อรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ไปใช้ในการประเมินโครงการการด าเนินงานนิเทศมี

วิธีนิเทศหรอืกิจกรรมการนเิทศมากมายที่ผูบ้ริหารผู้ให้การนเิทศสามารถจะเลอืกกิจกรรม

แตล่ะประเภทใหเ้หมาะสมกับเรื่องหรอืงานที่จะให้การนิเทศ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับสถานการณ์

ความแตกต่างระหว่างบุคคลและองค์ประกอบอื่น ๆ ดังนั้นผูน้ิเทศจ าเป็นต้องใช้ดุลพินิจให้

เหมาะสมกับผู้ได้รับการนิเทศ 

     4. ขั้นการสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ขวัญและก าลังใจ 

หมายถึง สภาพจิตใจและอารมณซ์ึ่งมีผลกระทบต่อความตัง้ใจในการท างาน ผลกระทบนั้น

อาจเกิดขึ้นกับบุคคลหรือองค์กร ขวัญและก าลังใจที่ดจีะต้องเพิ่มพลังการท างานที่สูงขึน้  

ซึ่งผูน้ิเทศจะต้องถือเป็นหน้าที่ส าคัญทีจ่ะต้องสร้างเสริมให้ผู้รับการนิเทศมขีวัญและ

ก าลังใจที่ดีอยู่เสมอ โดยอาศัยทักษะเชงิมนุษย์สัมพันธ์และการจูงใจ สามารถด าเนินการได้

โดยปฏิบัติตนเป็นเพื่อนรว่มงานและที่ปรึกษาที่ดเีปิดโอกาสใหเ้พื่อนรว่มงานแสดงความ

คิดเห็นสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

     5. ขั้นการประเมินผลการนิเทศ คอื การประเมินกระบวนการการ

ด าเนนิงานนิเทศภายในกระท าได้โดยการน าข้อมูลการปฏิบัติงานมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์

ที่คาดหวัง หรอืสิ่งที่ระบุไว้ในด้านต่าง ๆ การประเมินผลการนเิทศภายในจัดท าขึ้น 

เพื่อตรวจสอบความก้าวหน้าของการด าเนินงานตามแผนงานโครงการทีก่ าหนดไว้ 

    ส านักนิเทศและพัฒนามาตรฐานการศกึษา (2547, หน้า 181 - 182) 

เสนอว่า การด าเนินการนเิทศภายในสถานศกึษาควรจะเป็นกระบวนการตอ่เนื่องกัน ดังนี้ 

     1. ขั้นเตรยีมการนเิทศ 

     2. ขั้นวางแผนการนเิทศ 
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     3. ขั้นปฏิบัติตามแผนการนิเทศ 

     4. ขั้นประเมินผลการนเิทศ 

     5. ขั้นปรับปรุงแก้ไขวิธีการนิเทศ 

   ส านักทดสอบทางการศกึษา (2553, หนา้ 2 - 10) อธิบายถึงขั้นตอนการ

นิเทศแบบให้ค าช้ีแนะเพื่อเพิ่มศักยภาพครูและผูบ้ริหารสถานศกึษาให้สามารถจัดการ

เรียนรูแ้ละยกระดับคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาให้สูงขึน้ว่า มีขั้นตอนหลักส าคัญอยู่ 3 

ขั้นตอน ดังนี้ 

    ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนการให้ค าชีแ้นะ เป็นการเตรียมองค์

ความรูใ้นการน าไปใช้ในการชีแ้นะโดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อช่วยใหค้รูสามารถจัดกิจกรรม

การเรียนรูใ้ห้กับผูเ้รียนอย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งผู้นิเทศจะคอยแนะน า ให้ค าปรึกษา 

ช่วยเหลอื ให้ครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ผู้ชีแ้นะจะ

เสนอแนะแล้ว ตอ้งให้ครูได้วิเคราะห์ตนเอง และสามารถแก้ปัญหาอุปสรรคในการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้ใหห้มดไป การให้ค าชีแ้นะจะช่วยให้ครูสามารถสะท้อนภาพการ

ปฏิบัติงานของครู เพื่อให้ตระหนักว่าการจดักิจกรรมการเรียนรู้น้ันจะต้องใชว้ิธีการจัดการ

เรียนรู้อย่างไร เพื่อที่จะให้ผู้เรียนได้เรียนรู้อย่างมคีุณภาพจากการจัดกิจกรรมการเรียนการ

สอนของครู ขณะเดียวกันผู้ใหค้ าช้ีแนะจะได้ขอ้มูล ความรูท้ี่จ าเป็น ซึ่งครูยังขาดอยู่ ดังนั้น 

การให้ค าชีแ้นะที่มีประสิทธิภาพไมเ่พียงขึน้อยู่กับทักษะของผู้นเิทศและความสามารถใน

การรับการนเิทศ (Receptiveness) ของครูเท่านั้น แต่ยังขึน้อยู่กับองค์ประกอบแวดล้อม

หลายประการด้วยกัน ผูชี้้แนะควรจะต้องเป็นผูร้ักการอ่านรักการแสวงหาความรู ้และ

จะต้องมคีวามพร้อมก่อนการให้ค าชีแ้นะ 

    ขั้นตอนที่ 2 การด าเนนิการให้ค าช้ีแนะ ขั้นตอนการด าเนินงานให้ 

ค าช้ีแนะเป็นขั้นตอนที่ศกึษานิเทศก์หรอืผู้ชีแ้นะ ช่วยใหค้รูน าความรูค้วามเข้าใจที่มีอยู่ หรอื

ที่ได้รับจากการอบรมไปปฏิบัติใหเ้กิดผลส าเร็จตามศักยภาพหรอืความสามารถของครูแต่

ละคน เป็นการพัฒนากลุ่มครูจ านวนน้อยหรอืรายบุคคลอย่างเข้มข้น ท างานรว่มกันอย่าง

ใกล้ชิด เชน่ การสังเกตการสอนในชั้นเรียน พิจารณาผลงานนักเรียนรว่มกันกับครู เป็นการ

พัฒนาในบริบทการท างานในสถานศกึษา  

    ขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลการให้ค าชี้แนะเป็นขั้นตอนที่ศึกษานิเทศก์ 

หรอืผูใ้ห้ค าชี้แนะเปิดโอกาสให้ครูได้ มกีารวางแผนที่จะกลับมาชีแ้นะร่วมกันอีกครั้งว่า 

ความรูค้วามเข้าใจใหมท่ี่ได้รับการชีแ้นะครั้งนี้จะเกิดผลในทางปฏิบัติเพียงใด รวมไปถึงการ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



53 

ตกลงร่วมกันเรื่องใหค้วามช่วยเหลอือื่น ๆ เช่น หาเอกสารมาให้ศกึษา ประสานงานกับ

บุคคลอื่น ๆ แนะน าแหล่งเรียนรู้เพิ่มเติม เป็นต้น 

   จะเห็นได้ว่าการนเิทศภายในจะอาศัยหลักการปฏิบัติงานตามหลัก

วิทยาศาสตร์และวิถีประชาธิปไตยเพื่อให้เกิดการยอมรับซึ่งกันละกันของผูท้ี่ท าหน้าที่นเิทศ

กับผูร้ับการนเิทศ เพื่อสามารถน าสิ่งที่ได้รับการนเิทศไปใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ 

บรรลุเป้าหมาย 

   สรปุได้วา่ ผูน้ิเทศจะสามารถด าเนินการนเิทศภายในโรงเรียนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ จ าเป็นจะต้องพัฒนาตนเองให้สามารถใช้เทคนิคการ

บรรยาย การอภปิราย การตั้งค าถาม และการระดมสมองได้เป็นอย่างดี การจะเลือกใช้

เทคนิคใด ควรพิจารณาที่บริบทสิ่งแวดล้อม และที่ส าคัญคือการนเิทศภายในโรงเรียนจะ

ได้ผลหรอืไม่นั้น ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์อันดีในระหว่างผูน้ิเทศและผูร้ับการนเิทศ 

 

 7. มาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแห่งชาติ 

  7.1 มาตรฐานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแหง่ชาติ 

   มาตรฐานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแห่งชาติ เป็นเครื่องมอืพืน้ฐานในระบบ

ประกันคุณภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่ง คือ การประกันคุณภาพภายในที่หนว่ยปฏิบัติหรอืศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กจะได้ใชเ้ป็นเครื่องมอืพัฒนาคุณภาพการด าเนินงานของศูนย์ โดยน าไปใช้ใน

การประเมินการด าเนินงานของหน่วยงานเอง (Self Assessment) ก าหนดแนวทางปรับปรุง

การด าเนินการของตนเอง (Self Improvement) และด าเนินการด้วยความรว่มมือของ

บุคลากรในศูนย์เพื่อให้ศูนย์พร้อมรับการประเมินจากส านักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศกึษา (สมศ.) ที่จะต้องด าเนินการให้ทั่วถึงภายในปี 2559 ส านักงาน

ส่งเสริมสวัสดิการและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผูด้้อยโอกาสและผู้สูงอายุ จงึได้เร่งจัดท าคู่มอื

การใชม้าตรฐานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแหง่ชาติเพื่ออธิบายขยายความสาระแง่มุมต่าง ๆ 

ในมาตรฐานฯ ให้เกิดความชัดเจนแก่ผูป้ฏิบัติมากที่สุดโดยเชิญผู้แทนหนว่ยงานต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวข้องร่วมจัดท า ในฐานะคณะท างานขับเคลื่อนการส่งเสริมและพัฒนาการเด็กเล็ก 

ประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน ดังนี ้(กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ

มนุษย์, 2555, หนา้ 2) 

   มาตรฐานที่ 1 การบริหารจัดการศูนย์เด็กเล็ก ประกอบด้วย   

5 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
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    ตัวบ่งชีท้ี่ 1 การบริหารงานอย่างเป็นระบบ 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 2 การบริหารจัดการบุคลากร 

    ตัวบ่งชีท้ี ่3 การจดัสภาพแวดล้อมของศูนย์เด็กเล็ก 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 4 มาตรฐานด้านความปลอดภัยของศูนย์เด็กเล็ก 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 5 การสร้างเครือข่ายและการมสี่วนร่วม 

   มาตรฐานที่ 2 ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อสง่เสริมพัฒนาการเด็ก 

ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้ดังนี ้

    ตัวบ่งชีท้ี่ 1 การจัดกระบวนการเรียนรูเ้พื่อการพัฒนาเด็ก 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 2 การจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อสง่เสริมพัฒนาการ 

ด้านร่างกาย 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 3 การจัดกระบวนการเรียนรูเ้พื่อส่งเสริมพัฒนาการ 

ด้านจติใจ - อารมณ์ 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 4 การจัดกระบวนการเรียนรูเ้พื่อส่งเสริมพัฒนาการ 

ด้านสังคม 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 5 การจัดกระบวนการเรียนรูเ้พื่อส่งเสริมพัฒนาการ 

ด้านสติปัญญา 

   มาตรฐานที่ 3 ด้านคุณภาพเด็กเล็ก ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 1 เด็กมีพัฒนาการด้านร่างกายและสุขนิสัยในการดูแล

สุขภาพของตน 

    ตัวบ่งช้ีที่ 2 เด็กมีพัฒนาการด้านจิตใจ-อารมณ์ สังคม 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 3 เด็กได้รับการปลูกฝังคุณธรรมจรยิธรรมค่านิยม 

ที่พึงประสงค์ 

    ตัวบ่งชีท้ี่ 4 เด็กมีพัฒนาการด้านสติปัญญา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น พอสรุปได้ว่า มาตรฐานศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแหง่ชาติ

ประกอบไปด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน มาตรฐานที่ 1 การบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้มาตรฐานที่ 2 ด้านการจัดกระบวนการเรียนรูเ้พื่อส่งเสริม

พัฒนาการเด็ก ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ มาตรฐานที่ 3 ด้านคุณภาพเด็กเล็ก ประกอบด้วย 

4 ตัวบ่งชี้   
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การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

 1. ความเป็นมาของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

  ผูเ้ชี่ยวชาญทางดา้นวิธีวิทยาการวิจัยเชิงปฏิบัติการบางคน 

(e.g.Greeenwood & Levin, 1998 ; Kemmis, 1982 ; Stringer, 2004) ให้เกียรต ิKurt 

Lewin (1890 – 1947) นักจิตวิทยาสังคมชาวเยอรมัน เชื่อสายยิวที่อพยพถิ่นฐานเข้ามาอยู่

อาศัยในประเทศสหรัฐอเมริกาว่าคือผูส้ร้างและให้ความหมายของค าว่า “การวิจัยเชิง

ปฏิบัติการ” ซึ่งใช้อย่างเป็นทางการในปีคริสตศักราช 1944 เนื่องในโอกาสน าเสนอ

แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบการศกึษาวิจัยทางสังคมศาสตร์ประยุกต์ประเภทหนึ่งที่ยึด

ปัญหาของการวิจัยเป็นส าคัญ โดยใช้ผสมผสานวิธีการทดลองมาใช้ร่วมกับการด าเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ ทางสังคม เพื่อตอบสนองความตอ้งการในการน าผลของการศกึษามาใช้

แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในสังคมได้อย่างทันท่วงที ซึ่งความหมายดังกล่าวนีป้รากฏว่ามีอิทธิพล

ต่อแนวคิดของ Kemmis and Mc Taggart (1998, pp. 11 – 15) อย่างมากในการน ามา

ประยุกต์ใชพ้ัฒนารูปแบบการท าวิจัยเชิงปฏิบัติการที่รู้จักกันอย่างกว้างขวางในปัจจุบัน นอ

กกจากนี้ยังมคีวามหมายใกล้เคียงกับความหมายของการวิจัยปฏิบัติการที่ Greeenwood& 

Levin (1998, p. 47) นิยามเขียนในงานวิชาการของเขาที่มผีู้อ้างอิงถึงเป็นจ านวนมาก 

(องอาจ นัยพัฒน์, 2551, หน้า 287) 

 

 2. ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

  การวิจัยเชิงปฏิบัติการถูกจัดเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัยประยุกต์ (Applies 

Research) ซึ่งได้มกีารบัญญัติหรอืกล่าวถึงในต าราภาษาไทยหลายต ารา จงึควรจะท า

ความเข้าใจเกีย่วกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการของนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ 

   สมนึก ปฏิปทานนท์ (2550, หนา้ 15) กล่าวว่าการวิจัยเชงิปฏิบัติการเป็น

การวิจัยที่มุง่จะน าหลักการของวิธีการทางวิทยาศาสตร์มาใช้เพื่อแก้ปัญหาในสภาพการณ์

เฉพาะ เน้นการวิจัยที่ง่ายไม่สลับซับซ้อน และน าไปใช้ในการแก้ปัญหาในการท างานจรงิ ๆ 

   องอาจ นัยพัฒน์ (2551, หน้า 28) ได้ให้ความหมายของการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการไว้วา่ การวิจัยโดยคณะนักวิจัย และบุคคลผู้ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่

รับผิดชอบในหน่วยงานองค์กรหรอืชุมชน โดยมีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อน าข้อสรุปผลการวิจัย

ที่ค้นพบหรือสรรค์สร้างขึ้นไปใช้ปรับปรุงแก้ไขปัญหา หรอืพัฒนาคุณภาพของการ
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ปฏิบัติงานใด ๆ ในหนว่ยงานได้อย่างทันต่อเหตุการณ์ สอดคล้องกับสภาพลักษณะและ

เงื่อนไขของปัญหาที่ตอ้งปรับปรุงแก้ไข และกลมกลืนกับโครงสรา้งการบริหารงาน 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2554, หน้า 123) กล่าวว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

(Action Research) เป็นการวิจัยที่มีจุดมุ่งหมาย เพื่อแก้ปัญหา เพื่อการเปลี่ยนแปลงหรอื

เพื่อพัฒนาควบคู่กับการเรียนรูแ้ละพัฒนาความรูใ้หม่จากการปฏิบัติงานจรงิของผู้วิจัยและ

ผูร้่วมวจิัย ตามหลักการเรียนรูก้ารกระท า ตามวงจรแบบเกลียวสว่าน ของกิจกรรมการ

วางแผน การปฏิบัติ การสังเกตผล และการสะท้อน 

   จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ การวิจัยเชิงปฏิบัติการ หมายถึง 

กระบวนการสบืค้นหาความรู้ความจริงที่ด าเนินงานเพื่อแก้ปัญหาร่วมกันระหว่างผูว้ิจัยและ

ผูร้่วมวจิัยเพื่อการเปลี่ยนแปลงควบคู่กับการเรียนรู้ และความรู้ใหมจ่ากการปฏิบัติงานจริง 

ในหน่วยงาน องค์กร หรอืชุมชน เพื่อใหก้ารด าเนินงานของผู้ปฏิบัติดียิ่งขึน้ 

 

 3. ระดับของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

  วิโรจน์ สารรัตนะ (2554, หน้า 48 - 49) ได้กล่าวไว้ว่า Arthar, and Kasten 

(2001) ; Mills (2007) ; James, Milenkiewicz and Bucknam (2008) มีทัศนะที่ตรงกันว่า

การวิจัยในปัจจุบัน จ าแนกออกได้เป็น 3 ประเภท คือ 1) การวิจัยเชิงปริมาณ องิกับ

ปรัชญาปฏิฐานนิยม หรอืประจักษ์นยิม (positivism/empiricism) เน้นการศกึษา

ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของตัวแปร 2) การวิจัยเชิงคุณภาพ องิกับปรัชญาก าหนด

สร้างนยิมหรอืปรากฏการณ์นยิม (constructivism / phenomenologicalism) เน้นการศกึษา

เชงิพรรณนาเพื่อท าความเข้าใจในสิ่งที่เป็นอยู่และความหมายของสิ่งนัน้ และ 3) การวิจัย

เชงิปฏิบัติการอิงกับปรัชญาของทฤษฎีสังคมเชิงวิพากษ์ (critical social theory) และทฤษฎี

หลงัสมัยใหม่นยิม (theories of postmodernism) ที่เช่ือเกี่ยวกับประสบการณท์ี่มอียู่จรงิของ

มนุษย์ และการดึงศักยภาพของมนุษย์ออกมาใช้ใหเ้ต็มที่ การให้ความส าคัญกับการมี 

ส่วนรว่มและความเป็นประชาธิปไตยในการกระท าและการส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงทาง

การศกึษาในทางบวก การมีอ านาจในการตัดสินใจถึงสิ่งที่จะให้มกีารเปลี่ยนแปลง การ

เชื่อมโยงความรูท้ี่มอียู่ก่อน กับสารสนเทศที่ได้รับใหม่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งที่

ส าเร็จและไม่ส าเร็จ การตัง้ค าถามและการแสวงหาค าตอบอย่างเป็นระบบ ตลอดจนการใช้

วิธีการเชงิพรรณนาอธิบายถึงสิ่งที่ก าลังเกิดขึ้น และท าความเข้าใจผลของการใช้ตัว

สอดแทรกทางการศกึษาซึ่งการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบ่งเป็นระดับ ดังนี้ 
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   การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) เริ่มมกีารพัฒนาขึน้ครั้งแรก 

ในปี 1952 โดยนักวิชาการช่ือ Lewin แล้วได้รับการพัฒนาโดยนักวิชาการคนอื่น ๆ ในระยะ

ต่อมาอีกหลายท่าน เช่น Kolb ในปี 1984 และ Carr and Kemmis ในปี 1886 เป็นต้น  

ในกรณี Carr and Kemmis ได้จ าแนกการวิจัยเชิงปฏิบัติการออกเป็น 3 ระดับ คอื 

    1. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบเทคนิค (Technical Action Research)  

มีแนวคิดที่ส าคัญ คอื ผูว้ิจัยท าตัวเป็นผู้เช่ียวชาญจากภายนอก (outside expert) ที่น า

แนวคิดแผนงาน หรอืโครงการที่คิดหรอืจัดท าขึ้นไปให้ผู้ร่วมวิจัยเป็นผู้ปฏิบัติ 

    2. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบปฏิบัติ (Practical Action Research)  

มีแนวคิดที่ส าคัญ คือ ผูว้ิจัยมีสว่นร่วมกับผูร้่วมวิจัยมากขึ้น ไม่น าเอาแนวคิด แผนงาน หรอื

โครงการของตนไปให้ปฏิบัติตามแบบแรก แตจ่ะท าหนา้ที่เป็นที่ปรึกษา เป็นผู้กระตุ้น  

ตั้งประเด็น และก ากับให้มกีารรว่มคิด ปฏิบัติ สังเกตผลและสะท้อนผล 

    3. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบปลดปล่อยหรอืแบบอิสระ 

(Emancipatory Action Research) มีแนวคิดที่ส าคัญ คือ ผูว้ิจัยมสี่วนรว่มในการวิจัยกับ 

ผูร้่วมวจิัยในการวิจัยกับผูร้่วมวิจัยในลักษณะเป็นความร่วมมือ (collaboration) ที่ทั้งผู้วจิัย

และผู้ร่วมวิจัยต่างมีสถานะที่เท่าเทียมกัน (equally) ในการรว่มกันคิด ปฏิบัติ สังเกตผล 

และสะท้อนผล 

    หากน าไปเปรียบเทียบกับหลักการทางการบริหารการศกึษา  

มีขอ้สังเกตว่า การวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบเทคนิค เป็นการปฏิบัติแบบบนลงล่าง  

(top – down) ที่ผูร้่วมวิจัยมีลักษณะเป็นผู้ถูกกระท าหรือเป็นผู้ตาม (passive/follower)  

เป็นรูปแบบที่มคีวามเป็นอ านาจนยิม เปรียบเทียบได้กับการบริหารที่ใช้แนวคิดของทฤษฎี X 

หรอืทฤษฎี immaturity organization หรอืทฤษฎี system 1 เป็นต้น หรอืหากเปรียบเทียบ

กับทฤษฎีภาวะผู้น าก็เปรียบเทียบได้กับการใชภ้าวะผู้น าแบบยึดผูบ้ริหารเป็นศูนย์กลาง 

(administrator centered) แบบก ากับ (telling) แบบชีน้ า (directing) แบบควบคุม (control) 

หรอืแบบมุง่งาน (job centered) เป็นต้น สว่นการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบปลดปล่อยหรอื

แบบอิสระ เป็นรูปแบบล่างขึน้บน (bottom – up) ที่ทั้งผู้วิจัยและผูร้่วมวิจัย ตา่งมคีวาม 

เท่าเทียมกันทั้งในการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติจงึมคีวามเป็นประชาธิปไตยสูง  

ต่างฝา่ยต่างแสดงบทบาทในการเป็นผู้กระท าหรือผูน้ า (active/leader) ซึ่งหากน าไป

เปรียบเทียบกับการใชท้ฤษฎเีพื่อการบริหารก็เปรียบเทียบได้กับการใชท้ฤษฎี Y หรือทฤษฎี 

maturity organization หรอืทฤษฎี system 4 หรอืหากเปรียบเทียบกบัทฤษฎีภาวะผู้น า 
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ก็เปรียบเทียบได้กับการใชภ้าวะผูน้ าแบบยึดผูป้ฏิบัติเป็นศูนย์กลาง (practitioner centered)  

แบบมีสว่นร่วม (participating) แบบมอบอ านาจ (delegating) แบบเป็นเพื่อนรว่มงาน 

(colleague) หรอืแบบมุ่งคน (employee centered) เป็นต้น ทั้งนีก้ารวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบ

ปลดปล่อยหรอืแบบอิสระ มีช่ือที่นยิมเรียกกันทั่วไป คือการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่น

ร่วม (Participatory Action Research) หรอืที่นยิมเรียกย่อ ๆ ว่า PAR ส่วนการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบปฏิบัติ จัดอยู่ระหว่างระดับแรกและระดับที่สามของเส้นต่อเนื่อง 

(continuum) ดังแสดงในภาพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 การจ าแนกระดับของการวิจัยเชิงปฏิบัติการสามระดับ  

ตามทัศนะของ Carr and Kemmisk 

  หากน าเอาลักษณะของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบเทคนิคไปเปรียบเทียบกับ

ลักษณะการบริหารในหน่วยงานราชการ การวิจัยดังกล่าวจะดูคล้ายคลึงลักษณะการ

บริหารที่ใช้อยู่กันมากในระยะที่ผ่านมา โดยเฉพาะในประเด็นที่ผู้บริหารแสดงตนเป็น

ผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูรู้้ดี แสดงบทบาทเป็นผู้ก าหนดปัญหาหรอืความต้องการตลอดจนวิธีการ

 

 

 การวจิัยเชงิ

ปฏบัิตกิารแบบ

เทคนิค ผู้วิจัยท าตัว

เป็นผู้เชี่ยวชาญจาก

ภายนอก ท่ีน า

แนวคิด น าแผนงาน

หรือน าโครงการ  

ท่ีตนเองคดิหรือ

จัดท าขึ้น ไปให้ผู้ร่วม

วจิัยเป็นผู้ปฏบัิติ 

การวจิัยเชงิปฏบัิตกิารแบบ

ปฏบัิต ิผู้วิจัยมีส่วนร่วมกับผู้

ร่วมวจิัยมากขึ้น ไมน่ าเอา

แนวคิด แผนงาน หรอื

โครงการของตนไปให้ปฏบัิติ

ตามแบบแรก แตจ่ะท า

หนา้ที่เป็นท่ีปรึกษา เป็นผู้

กระตุน้ ตัง้ประเด็น และ

ก ากับให้มีการร่วมกันคิด 

ปฏบัิต ิสังเกตผล  

และสะทอ้นผล 

การวจิัยเชงิปฏบัิตกิาร

แบบมสี่วนร่วม ผู้วิจัย

มสี่วนร่วมในการวจิัย

นัน้กับผู้ร่วมวจิัย  

ในลักษณะเป็นความ

ร่วมมอืกัน ที่ท้ังผู้วจิัย

และผู้ร่วมวจิัยตา่งมี

สถานะที่เท่าเทียมกัน

ในการร่วมกันคิด 

ปฏบัิต ิสังเกตผล  

และสะทอ้นผล 

เส้นต่อเนือ่ง (Continuum) 
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ในการจัดการ ในลักษณะที่เป็นอาหารส าเร็จรูปใหผู้ป้ฏิบัติน าไปปฏิบัติ ซึ่งผลจากการ

บริหารเช่นนั้น ได้มีข้อวพิากษ์วา่ ก่อให้เกิดสภาพการเลี้ยงไม่โตของผูป้ฏบิัติ ท าให้ขาด

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ขาดความกระตือรอืร้น และขาดความจรงิจังในการปฏิบัติงาน 

อันเนือ่งจากการที่คอยรับแต่ค าสั่ง หรอืต้องพึ่งพาความคิดเห็นของผูอ้ื่นที่อยู่เหนือกว่า

เสมอ ส่งผลใหก้ารบริหารนั้นขาดความยั่งยืน ดังจะเห็นได้จากโครงการหลายโครงการตอ้ง

ยตุิลงเมื่อผู้บริหารเปลี่ยนไป อย่างไรก็ตามในระยะปัจจุบัน อันเป็นผลจากการปฏิรูประบบ

การศกึษา ที่มกีารกระจายอ านาจทางการบริหารกันมากขึ้น มีการน าเอาหลักการบริหาร

แบบยึดพืน้ที่หรอืสถานศกึษาเป็นฐานมาใช้กันอย่างกว้างขวาง ซึ่งคาดว่าลักษณะการ

บริหารจะเปลี่ยนไป ให้เหมือนกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมมากขึ้น 

   ความแตกต่างของการวิจัยทั้ง 3 ระดับ ไม่ใชอ่ยู่ที่วิทยาการวิจัย แต่เป็น

เรื่องของขอ้ตกลงเบือ้งตน้ (assumption) และทัศนะการมองโลกของผู้ปฏิบัติงานที่เป็น

สาเหตุของความหลากหลายในการน าวิธีวิทยาการวิจัยไปใช้ (Grundy, 1982 อ้างถึงใน  

กิติพร ปัญญโญผล, 2549)  

 

 4. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 

  มีนักวิชาการได้น าเสนอกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการไว้ดังนี้ 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2554, หน้า 66 - 83) ได้น าเสนอแนวคิดและแนวการ

ปฏิบัติเพื่อการวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมขึน้มา ในขั้นแรกเห็นว่าผู้วิจัยควรน าเอา

แนวคิดการวจิัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมช้ีแจงต่อผู้ร่วมวิจยัตามจรรยาบรรณที่ระบุว่า 

“ผูว้ิจัยต้องแสดงให้ทราบถึงธรรมชาติของกระบวนการวิจัยแตเ่ริ่มแรก รวมทั้งข้อเสนอแนะ 

และผลประโยชน์แก่ผู้รว่มวิจัยทราบ ขณะเดียวกันก็ควรค าถึงถึงหลักการว่า ผูร้่วมวิจัยตา่ง

มีอทิธิพลต่อการท างาน แต่ผูท้ี่ไม่ประสงค์มีส่วนรว่มต้องได้รับการยอมรับและเคารพใน

สิทธิสว่นบุคคล” จากนั้นด าเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ ดังแสดงเป็นแนวคิดของการวิจัย 

เชงิปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วมในภาพประกอบ 
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ค านึงถึงกระบวนทัศน์ ที่เป็นรากฐานของการแสวงหาความรู้ 

ทฤษฎีเชงิวิพากษ์ (Critical Social Theory และทฤษฎหีลังสมัยใหม่นยิม (Theories of Postmodernism) 

ค านึง 10 หลักการของผู้วจิัย 

1. ในบริบทเฉพาะ 

2. ทักษะที่หลากหลาย 

3. มุ่งการเปลี่ยนแปลง 

4. มุ่งการกระท าเพื่อ

บรรลุผล 

5. รับฟังข้อคิดเห็นจาก 

ผู้ร่วมวิจัย 

6. วเิคราะห์ วพิากษ ์

และประเมินตนเอง 

7. เรียนรู้จากการกระท าทั้ง

ที่ส าเร็จและไม่ส าเร็จ เกดิ

กระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน

อย่างเป็นระบบ 

8. ตระหนักในศักยภาพ 

ความเชี่ยวชาญ และการเป็น

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจาก

ภายในสังคม 

9. การมีบันทกึของผู้ร่วม

วิจัยทุกคน เช่น  

   - การเปลี่ยนแปลงใน

กิจกรรมและการปฏิบัต ิ

   - การเปลี่ยนแปลงใน

ค าอธิบายถึงสิ่งทีป่ฏิบัต ิ

   - การเปลี่ยนแปลงใน

ความสัมพันธ์ทางสังคมและ

รูปแบบองค์การ 

   - การพัฒนาตนเองจาก

การร่วมวิจัย 

10. น าไปสู่การพัฒนาที่

ย่ังยืน 

จุดเริ่มต้น 

น ากรอบความคิดการวิจัยเชิงปฏิบัตกิาร

แบบมีส่วนรว่มน าเสนอสู่การพิจารณา

ร่วมกันกับผูร่้วมวิจัย ตามจรรยาบรรณที่

ระบุว่าผูว้ิจัยต้องแสดงให้ทราบถึง

ธรรมชาติของกระบวนการวิจัยแต่เร่ิมแรก 

รวมทั้งข้อเสนอแนะและผลประโยชน์ให้แก่

ผู้ร่วมวิจัยทราบ 

วางแผน

ร่วม 

ปฏิบัติ

ร่วม 

สังเกตผล

ร่วม 

สะท้อนผล

ร่วม 

ปรับปรงุแผนร่วม ปฏิบัติ

ร่วม 

สังเกตผล

ร่วม 

สะท้อนผล

ร่วม 

ค านงึ 10 จรรยาของผู้วิจัย 

1. รับผิดชอบต่อการรักษา

ความลบั 

2. ผู้รว่มวิจัยเข้าถึงข้อมูลตา่ง ๆ 

ได้อย่างเสมอภาคกัน 

3. ทศิทางการวิจัยและผลลัพธ์

ที่คาดหวังเกิดจากการตัดสินใจ

ร่วมกัน 

4. ผู้รว่มวิจัยมีสว่นรว่มในการ

ออกแบบกระบวนการวิจัย 

มากที่สุด 

5. มีการปรึกษาหารือ

ข้อเสนอแนะได้รับการเห็นชอบ

จากทุกฝา่ย 

6. การสังเกตหรือตรวจสอบ

เอกสารเพื่อจุดมุ่งหมายอื่นต้อง

ได้รับการอนุญาตก่อน 

7. ผลการด าเนนิงานจะยังคง

ปรากฏให้เห็นและเปิดโอกาสให้

ผู้อ่ืนให้เสนอแนะได้ 

8. ไม่ละเมิดลขิสทิธิ์งานเขียน

หรือทัศนะของคนอ่ืน โดยขาด

การเจรจาก่อนการจัดพมิพ์

เผยแพร ่

9. ผู้วิจัยแสดงให้ทราบถึง

ธรรมชาตขิองกระบวนการวิจัย 

แตเ่ริ่มแรกรวมทั้งข้อเสนอแนะ

และผลประโยชน์ 

10. ผู้รว่มการวิจัยต่างมี

อิทธิพลตอ่การท างานแต่ผู้ที่ไม่

ประสงค์มสี่วนรว่มตอ้งได้รับ

การยอมรับและเคารพในสทิธิ

ส่วนบุคคล 

ผลการวจิัย 

บรรยายถึงปรากฏการณ์ ผลการ

เปลี่ยนแปลงผลการเรียนรู้ และความรู้ใหม่

จาการปฏิบัต ิ

ค านึงถึง 10 บทบาทของผู้วจิัย 

เป็นครู เป็นผู้น า เป็นผู้ฟังทีด่ี เป็นนักวางแผน เป็นนกัออกแบบ เป็นนักวิเคราะห์ เป็นนักสงัเคราะห ์

เป็นผู้สังเกตการณ์ เป็นนักรายงานผล เป็นผู้ส่งเสรมิสนบัสนุนและอ านวยความสะดวก 

ภาพประกอบ 4 แนวคิดการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  
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 จากแนวคิดในภาพประกอบ ข้างต้น หากน าเอาแนวคิดบางประการจากสาระ 

ต่าง ๆ ที่น ามากล่าวถึงข้างต้น ทั้งข้อค านึงถึงกระบวนทัศนท์ี่เป็นรากฐานของการแสวงหา

ความรูต้ามปรัชญาและวิธีคิดของทฤษฎีสังคมเชิงวิพากษ์ (Critical social theory) และ

ทฤษฎีหลังสมัยใหมน่ิยม (theories of postmodernism) ข้อค านงึถึงหลักการ 10 ประการ 

จรรยาบรรณ 10 ประการ และบทบาทของผู้วิจัย 10 ประการในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ

มีสว่นร่วม แนวคิดการการพัฒนาเทคโนโลยีแบบมีสว่นร่วม ก็จะได้ขั้นตอนการวิจัยเชงิ

ปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม 10 ขั้นตอน (กรณีสมมุตวิ่ามี 2 วงจร หากมีมากกว่า 2 วงจร  

ก็เริ่มตน้วงจรใหม่ เหมอืนกับวงจรที่ 2 ไปจนสิ้นสุด) แนวปฏิบัติแต่ละขั้นตอนมีดังต่อไปนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ (preparation) ในขั้นตอนการเตรียมการนี้

ผูว้ิจัยควรจะต้องมกีารเสริมพลังด้านความรู้ ความเข้าใจให้กับผูร้่วมวจิัยเกี่ยวกับระเบียบ

วิธีวิจัยที่ใช้และเกี่ยวกับแนวคิดเชงิเทคนิค ที่จะท าให้การด าเนินงานในขั้นตอนต่าง ๆ ใน

ระยะตอ่ ๆ ไปเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนี้ 

    1. แนวคิดการวิจัยแบบวิจัยแบบมีสว่นร่วม ตามหลักการที่กล่าวถึง

ข้างตน้ คอื “ผูว้ิจัยต้องแสดงให้ทราบถึงธรรมชาติของกระบวนการวิจัยแตเ่ริ่มแรก รวมทั้ง

ข้อเสนอแนะและผลประโยชน์แก่ผูร้วมวิจัยทราบ” 

    2. แนวคิดเชงิเทคนิค เช่น เทคนิคการวางแผนปฏิบัติการ เทคนิคการ

ระดมสมอง เทคนิคการน าแผนสู่การปฏิบัติ เทคนิคการสังเกตผลการปฏิบัติงาน เทคนิค

การสะท้อนผลการปฏิบัติงาน เทคนิคการบันทึกข้อมูลภาคสนาม เทคนิคการถอดบทเรียน

และอื่น ๆ เป็นต้น 

     นอกจากนั้น ควรมกีารสร้างความตระหนักใหเ้กิดขึ้นกับผูร้่วมวจิัย

หรอืผูเ้กี่ยวข้องในความส าคัญ “การวิจัย” กับ “การปฏิบัติ” และของ “นักวิจัย” กับ  

“นักปฏิบัติ” ว่าเป็นของคูก่ัน ไปด้วยกันได้ ตา่งฝา่ยต่างช่วยเหลือเกื้อกูลกันเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีต่อทั้งตัวบุคคล กลุ่มบุคคลและองคก์ร ในการด าเนินงาน

ตั้งแตเ่ริ่มต้นของขั้นเตรียมการนี้ ผูว้ิจัยและผูร้่วมวจิัยควรก าหนดใหม้ีการสังเกตผล 

(Observing) เป็นกิจกรรมควบคู่ขนาน (parallel) กับทุกกิจกรรมไปด้วย เพื่อบันทึกผลการ

ด าเนนิงานเป็นระยะ โดยอาจใชเ้ทคนิคและเครื่องมอืต่าง ๆ อย่างใดอย่างหนึ่ง หรอืหลาย

อย่างผสมกันตามความเหมาะสม เช่น การสังเกตแบบมีสว่นร่วมและการบันทึก การ

สัมภาษณ์แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เครื่องบันทึกเสียง เครื่องบันทึกภาพ เป็นต้น 

ประเด็นในการสังเกตและบันทึกอาจเป็นเรื่องการเปลี่ยนแปลงในกิจกรรมและการปฏิบัติ 
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แล้วอาจน าผลการสังเกตดังกล่าวจัดกิจกรรมสะท้อนผล (reflecting) ในช่วงท้ายของการ

เตรียมการ 

   ขั้นที่ 2 การวางแผน (planning) ผูว้ิจัยควรเน้นบทบาทการเป็นผู้มสี่วน

ร่วมและเป็นผูส้่งเสริมสนับสนุนและอ านวยความสะดวกใหผู้ร้่วมวิจัยได้รว่มกันวิเคราะห์

สภาพของงานที่ต้องการพัฒนาหรอืต้องการเปลี่ยนแปลง เพื่อระบุ “สภาพที่เคยเป็นมา” 

“สภาพปัจจุบัน” “สภาพปัญหา” “สภาพที่คาดหวังจากการแก้ปัญหา” “ทางเลือกที่

หลากหลายจากการแก้ปัญหา” “การประเมินและเลือกทางเลือกเพื่อปฏิบัติการแก้ไข

ปัญหา” โดยผูว้ิจัยควรจะต้องค านึงถึง “การดึงศักยภาพของผู้รว่มวิจัยออกมาอย่างเต็มที่

ก่อน” โดยปล่อยใหผู้ร้่วมวิจัยร่วมกันวิเคราะหแ์ละก าหนดประเด็นต่าง ๆ ตาม

ประสบการณแ์ละทุนความรู้เดิม จากนั้นผู้วิจัยจึงน าเอาสิ่งที่ศึกษาไว้เป็นแนวคิดเชิงทฤษฎี

เกี่ยวกับการพัฒนางานนั้น ๆ และน าเสนอในบทที่ 2 มาเสริมหรือน าเข้าสู่วงสนทนากับพวก

เขาได้รับรู้และพิจารณารว่มกัน ซึ่งอาจมีผลท าให้พวกเขาน าเอาแนวคิด ทฤษฎีที่ผู้วิจัย

น าเข้าไปเสริมนั้นไปปรับแก้หรอืบูรณาการเข้ากับสิ่งที่พวกเขารว่มคิดและก าหนดขึ้นจาก

ประสบการณแ์ละทุนความรู้เดิม ทั้งนี้เป็นไปตามหลักการที่ว่า “ตระหนักในศักยภาพ ความ

เชี่ยวชาญ และการเป็นผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียจากภายในชุมชนเอง” และตามความเชื่อของ

กาญจนา แก้วเทพ (2532) ที่กล่าวว่า “แนวคิดใหมใ่นการพัฒนานั้น เชื่อว่าในวัฒนธรรม

ชุมชนนั้น ไม่ว่างเปล่า ในนั้นบรรจุด้วยพลังความสามารถ พลังภูมปิัญญา และพลัง

สร้างสรรค์ที่แก้ปัญหาชุมชน” 

    ผลจากการด าเนินงานดังกล่าวจะท าให้ได้แผนปฏิบัติการ  

(action plan) ขึน้มาชุดหนึ่ง ซึ่งจะมีองค์ประกอบอะไรบ้างขึ้นอยู่กับผูว้ิจัยและผูร้่วมวิจัย 

เป็นผู้ก าหนด ซึ่งตอ้งประกอบด้วย จุดมุง่หมาย และวิธีการ (Ends and means) ในการ

พัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงนัน้ว่าจะท าเพื่ออะไร (what) และจะท าอย่างไร (how) ทั้งนี้

แผนปฏิบัติการที่ได้จากหลักการมสี่วนรว่มนี ้ตามแนวคิดของการพัฒนาองค์การ 

(organizational development) ถือเป็นตัวสอดแทรกหลัก (main intervention) ที่ผู้วิจัยและ 

ผูร้่วมวจิัยจะร่วมกันจัดกระท าเพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง เกิดการเรยีนรู้และเกิด

ความรูใ้หม่ผลที่เกิดขึน้ตามมาก็คือ 

     1. ในส่วนของการศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ผูว้ิจัย

จะต้องศึกษาทบทวนแนวคิดเชิงทฤษฎีของหลักการนัน้น าเสนอไว้ดว้ยเป็นหัวข้อหลักหัวข้อ 
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หนึ่ง เพื่อให้ผูว้ิจัยเกิดความรอบรู้และเกิดความไวเชิงทฤษฎีเพื่อน าไปเสริมหรือน าเข้าสู่ 

วงสนทนากับผูร้่วมวิจัยอย่างน้อยหนึ่งประการ 

     2. ในส่วนของการด าเนินการวิจัย ผูว้ิจัยจะปล่อยให้ผูร้่วมวิจัยได้

ร่วมกันระดมสมองก าหนดแนวคิดและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับหลักการนัน้จากประสบการณ์

และทุนความรูเ้ดิมของพวกเขาว่าเป็นอย่างไร แล้วผู้วจิัยจะน าเอาแนวคิดเชิงทฤษฎีของ

หลักการที่ศกึษาไว้ในบทที่ 2 ไปเสนอเพิ่มเติมเพื่อให้เกิดการบูรณากันระหว่างหลักการ

ตามแนวคิดของผูร้่วมวิจัยกับหลักการตามแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ผูว้ิจัยน าเข้าไปเสนอ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ในการหาข้อสรุป “การเรียนรู้และความรู้ที่เกิดขึ้นใหม่” ที่เกิดขึ้นจาก

การวิจัยด้วยว่า หลักการที่ผูร้่วมวจิัยคิดริเริ่มแรกนั้นมีลักษณะเป็นอย่างไร ผลที่ได้จากการ

อภปิรายร่วมระหว่างผูว้ิจัยและผู้ร่วมวิจัยหลังจากที่ผู้วิจัยน าเอาหลักการตามแนวคิดเชงิ

ทฤษฎีไปเสนอเพิ่มเติมมลีักษณะเป็นอย่างไร เหมอืนหรือแตกต่างจากหลักการตามแนวคิด

เชงิทฤษฎีหรอืไม่ อย่างไร เป็นการสร้างความรู้แบบวิภาษวิธี (dialectical method)  

   ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติ (acting) ผูว้ิจัยควรเน้นบทบาทการเป็นผู้มี 

ส่วนรว่มและเป็นผู้สง่เสริมสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้มกีารปฏิบัติตามแผนปฏิบัติ

การ (action plan) ที่ก าหนดไว้ โดยมุ่งใหบ้รรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ตามหลักการ  

“มุง่การเปลี่ยนแปลง และมุ่งให้เกิดการบรรลุผล” พยายามไม่ใหค้วามช่วยเหลือใด ๆ ที่ได้

อย่างง่าย ๆ หรอืส าเร็จรูปเกินไป คอยใหก้ าลังใจและกระตุน้ให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง 

พิจารณาถึงการใชท้รัพยากรตา่ง ๆ ทางการบริหาร คอื คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการ

จัดการในการน าแผนปฏิบัติการสู่การปฏิบัติ เช่น การจัดเตรียมทีมงาน การแบ่งงาน การ

มอบอ านาจหน้าที่ การก าหนดบทบาทหนา้ที่และความรับผิดชอบ การก าหนดเครือข่าย

การตดิต่อสื่อสารทั้งในแนวตั้งและแนวนอน ทั้งภายในโรงเรียนและระหว่างโรงเรียนกับ

ชุมชน การจัดระบบติดตามผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น โดยค าถึงถึงการปฏิบัติงานภายใต้

บริบทของ “หลักการ” ที่ผูว้ิจัยก าหนดเป็นตัวสอดแทรกเสริมหรือเป็นเงื่อนไขสอดแทรก

ด้วย 

   ขั้นตอนที่ 4 การสังเกตผล (observing) การสังเกตผลในขั้นตอนนี ้ถือเป็น

การสังเกตผลที่ต่อเนื่องยาวนาน และซับซ้อน เป็นการสังเกตผลในขั้นตอนการปฏิบัติ 

(ขั้นตอนที่ 3) มีกิจกรรมเกิดขึ้นมากมาย สลับซับซ้อนและตอ่เนื่อง ผู้วิจัยและผูร้่วมวิจัย 

ต้องมีการสังเกตเป็นกิจกรรมควบคู่ขนานกับทุกโครงการและทุกกิจกรรม เช่นเดียวกับ

ขั้นตอนการเตรียมการและขั้นตอนการวางแผน เพื่อบันทึกผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติ
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การไปเป็นระยะโดยใช้เทคนิคและเครื่องมอืต่าง ๆ หรอืหลายอย่างผสมกันตาม

สถานการณ์และความเหมาะสม โดยประเด็นในการสังเกตและบันทึก นอกจากจะเป็น

ประเด็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในกิจกรรมและการปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงในค าอธิบาย

หรอืนิยามของสิ่งที่ปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงในความสัมพันธ์ทางสังคมของผู้ร่วมวจิัยและ

ผูเ้กี่ยวข้องและรูปแบบองค์การ การเรียนรูห้รอืการพัฒนาตนเอง จากการรว่มในการวิจัย 

ความรูใ้หม่ที่เกิดขึน้ และอื่น ๆ แล้ว ที่ส าคัญคือบันทึกผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงในแต่ละ

กิจกรรมแตล่ะโครงการในแผนปฏิบัติการเพื่อเปรียบเทียบกับผลลัพธ์ที่คาดหวังไว้เพื่อ

สะท้อนให้เห็นถึงสภาพการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้นจากการใชแ้ผนปฏิบัติการที่ถือเป็นตัว

สอดแทรกหลักและบันทึกแนวคิดและแนวปฏิบัติของผูร้่วมวิจัยตามหลักการตามที่ก าหนด

เป็นตัวสอดแทรกเสริมอย่างไร เหมอืนหรอืแตกต่างจากแนวคิดเชิงทฤษฎีหรอืไม่ อย่างไร 

   ขั้นที่ 5 การสะท้อนผล (reflecting) เป็นขั้นตอนการน าเอาผลการบันทึก

จากการสังเกตในทุกขั้นตอนที่ผา่นมา คอื ขั้นตอนการเตรียมการ ขั้นตอนการวางแผน 

ขั้นตอนการปฏิบัติ ทั้งที่เป็นผลการบันทึกจากการสังเกตแบบมีสว่นร่วม การสัมภาษณ์แบบ

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ แบบสอบถามความเห็น แบบวัดทัศนคต ิแบบทดสอบ

มาตรฐาน แล้วแต่กรณีที่น าไปใช้ เป็นการน ามาเสนอเพื่อก่อใหเ้กิดการถกเถียงอภิปราย  

ใช้หลักความมีเหตุผล มีจุดมุ่งหมายที่จะหาบทสรุปสิ่งที่รว่มกันคาดหวังไว้ก่อนนัน้ วา่มีการ

เปลี่ยนแปลงไปอย่างไร มอีะไรที่ประสบผลส าเร็จ เพราะอะไร และจากการปฏิบัติงาน

ร่วมกันตั้งแต่ตน้ ก่อให้เกิดการเรียนรูใ้นระดับตัวบุคคล ระดับกลุ่มและระดับหนว่ยงาน

อะไรบ้าง และก่อใหเ้กิดความรูใ้หม่อะไรขึน้มาบ้าง เพื่อเป็นสารสนเทศน าไปประกอบการ

ตัดสินใจในการวางแผนเพื่อด าเนนิใหม่ในขั้นต่อไป 

   ขั้นตอนที่ 6 (re – planning) เช่นเดียวกับขั้นตอนที่ 2 ผูว้ิจัยควรเน้น

บทบาทการเป็นผู้มสี่วนรว่มและเป็นผู้ส่งเสริมสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้มีการ

วางแผน ให้มีการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของการพัฒนางาน เพื่อระบุปัญหา สาเหตุของ

ปัญหา ทางเลือกเพื่อแก้ปัญหา ประเมินและเลือกทางเลือกเพื่อการปฏิบัติกันใหม ่โดยน า

สารสนเทศ ที่ได้จากการสะท้อนผลในขั้นตอนที่ 5 มาร่วมพิจารณาด้วย ซึ่งจะท าให้ได้ตัว

สอดแทรกหลัก คือ แผนปฏิบัติการ (action plan) ขึน้มาชุดหนึ่ง ซึ่งอาจมีบางอย่างท า

ต่อเนื่อง บางอย่างต้องหยุด หรอืต้อเพิ่มเติมเข้ามา ซึ่งผู้วิจัยและผู้รว่มวิจัยควรใหก้าร

สังเกต ควบคู่ไปกับกิจกรรมการวางแผนไปด้วย 
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   ขั้นตอนที่ 7 การปฏิบัติใหม่ (re – acting) เชน่เดียวกับขั้นตอนที่ 3 ผูว้ิจัย

ควรเน้นบทบาทการเป็นผู้มีส่วนรว่มและเป็นผู้สง่เสริมสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้

มีการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการที่ก าหนดใหม่ โดยมุ่งให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

ให้มกีารบันทึกผลการด าเนินงานทั้งของผู้วิจัยและผูร้่วมวิจัย และจัดให้มีการพบปะสนทนา

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเป็นระยะ ๆ โดยค านึงถึงหลักการตา่ง ๆ ดังกล่าวในขั้นตอนที่ 3 

   ขั้นตอนที่ 8 การสังเกตผลใหม ่(re – observing) เชน่เดียวกับขั้นตอนที่ 4 

คือ ผูว้ิจัยควรเน้นบทบาทการเป็นผู้มสี่วนรว่มและเป็นผูส้่งเสริมสนับสนุนและอ านวยความ

สะดวกใหม้ีการสังเกตผลที่เกิดจริง (actual effects) จากการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการที่

ก าหนดขึ้นใหม่ในขั้นตอนที่ 7 และอาจจัดใหม้ีการสังเกตผลการใช้เทคนิควิธีและเครื่องมอื

ในการสังเกตผลเพื่อการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมขึน้ ตามหลักการและแนวคิดที่กล่าวไว้

ในขั้นตอนที่ 4  

   ขั้นตอนที่ 9 การสะท้อนผลใหม่ (re – reflecting) เชน่เดียวกับขั้นตอนที่ 5 

ผูว้ิจัยควรเน้นบทบาทการเป็นผู้มสี่วนรว่มและเป็นผูส้่งเสริมสนับสนุนและอ านวยความ

สะดวกใหม้ีการสะท้อนผล โดยมีจุดมุง่หมายและวิธีการด าเนนิการตามที่กล่าวถึงใน

ขั้นตอนที่ 5  

   ขั้นตอนที่ 10 การสรุปผล (conclusion) หากพิจารณาตามแนวคิด 

ของ Coghlan and Brannick (2007) และ James, Milenkiewicz and Bucknam (2008)  

การสรุปผลการท าวิจัยจะเป็นการน าเสนอผลการปฏิบัติจริง ทั้ง 2 วงจร 10 ขั้นตอน ดังนี้ 

    1. น าเสนอเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในลักษณะการเล่าเรื่อง (story 

telling) ตามความเป็นจริงและเป็นกลางของแต่ละขั้นตอน โดยอาจมีภาพถ่าย ข้อมูล  

ค าสัมภาษณ์ หรอืหลักฐานอื่น ๆ แสดงประกอบให้เห็นชัดเจนขึน้ 

    2. น าเสนอผลที่เกิดขึ้นจากเหตุการณ์หรอืปรากฏการณ์ วา่มีการ

เปลี่ยนแปลง เกิดการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม ระดับองค์กรในลักษณะที่เป็น

การเรียนรูจ้ากการกระท า จากการรว่มกันแก้ปัญหานั้น ๆ ในทุกขั้นตอนจากการวิจัย  

เน้นการเรยีนรู้เพื่อน าไปสู่การคดิวิธีแก้ปัญหาที่ดยีิ่งขึ้น และเกิดความรูใ้หม่หรอืไม่อย่างไร  

   สอดคล้องกับการวิจัยเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kemmis and  

Mc Taggart (1998) ประกอบด้วย กิจกรรมการวิจัยที่ส าคัญ 4 ขั้นตอน คอื การวางแผน 

(Planning) การปฏิบัติการ (Action) การสังเกตการณ์ (Observation) และการสะท้อนกลับ 
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(Reflection) โดยรายละเอียดของแตล่ะขั้นตอน (องอาจ นัยพัฒน์, 2554, หน้า 301 – 303) 

มีดังนี้ 

    1. การวางแผน (Planning) เป็นการก าหนดแนวทางปฏิบัติการไว้ก่อน

ล่วงหน้าโดยอาศัยการคาดคะเนแนวโน้มของผลลัพธ์ที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแผนที่

วางไว้ประกอบกับการระลึกถึงเหตุการณ์หรอืเรื่องราวในอดีตที่เกี่ยวข้องกับประเด็นปัญหา

ที่ตอ้งการแก้ไขตามประสบการณท์ั้งทางตรงและทางอ้อมของผูว้างแผนภายใต้การ

ไตร่ตรองถึงปัจจัยสนับสนุนขัดขวางความส าเร็จในการแก้ไขปัญหาการต่อต้านรวมทั้ง

สภาวการณ์เงื่อนไขอื่น ๆ ที่แวดล้อมปัญหาอยู่ในเวลานั้นโดยทั่วไปการวางแผนจะต้อง

ค านงึถึงความยืดหยุ่นทั้งนีเ้พื่อจะสามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นใน

อนาคต 

    2. การปฏิบัติการ (Action) เป็นการลงมือด าเนินงานตามแผนที่

ก าหนดไว้อย่างระมัดระวังและควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามที่ระบุไว้ในแผนอย่างไร 

ก็ตามในความเป็นจรงิการปฏิบัติตามแผนที่ก าหนดไว้มีโอกาสแปรเปลี่ยนไปตามเงื่อนไข

และข้อจ ากัดของสภาวการณ์เวลานัน้ได้ด้วยเหตุนี้แผนปฏิบัติการที่ดจีะต้องมีลักษณะเป็น

เพียงแผนช่ัวคราวซึ่งเปิดช่องให้ผู้ปฏิบัติการสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามเงื่อนไขและปัจจัยที่

เป็นอยู่ในขณะนัน้การปฏิบัติการที่ดีจะต้องด าเนินไปอย่างตอ่เนื่องเป็นพลวัตรภายใต้การใช้

ดุลยพินจิในการตัดสินใจ 

    3. การสังเกตการณ์ (Observation) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับกระบวนการและผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานที่ได้ลงมือกระท าลงไประหว่าง

ปฏิบัติการตามแผนโดยจะต้องมขีอบเขตไม่แคบหรอืจ ากัดจนเกินไปเพื่อจะได้เป็นแนวทาง

ส าหรับการสะท้อนกลับกระบวนการและผลการปฏิบัติที่จะเกิดขึ้นตามมา 

    4. การสะท้อนกลับ (Reflection) เป็นการให้ขอ้มูลถึงการกระท าตามที่

บันทึกข้อมูลไว้จากการสังเกตในเชงิวิพากษ์กระบวนการและผลการปฏิบัติงานตามที่

วางแผนไว้การสะท้อนกลับโดยอาศัยกระบวนการกลุ่มในลักษณะวิพากษ์วจิารณ์หรือ

ประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างบุคคลที่มสี่วนรว่มในการวิจัยจะเป็นวิธีการปรับปรุง

วธิีการปฏิบัติงานตามแนวทางดัง้เดิมไปเป็นการปฏิบัติงานตามวิธีการใหม่ซึ่งใช้เป็นข้อมูล

พืน้ฐานส าหรับการทบทวนและปรับปรุงวางแผนปฏิบัติการในวงจรกระบวนการวิจัยในรอบ

หรอืเกลียวต่อไป 
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บริบทของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัดเทศบาลต าบลสร้างค้อ 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

  ประวัติความเป็นมา 

   เทศบาลต าบลสร้างค้อ อ าเภอภูพาน จังหวัดสกลนคร ได้ประกาศจัดตั้ง

เป็นเทศบาลต าบลขึน้ เมื่อวันที่ 6 กันยายน 2556 

  ที่ตัง้และอาณาเขต 

   เทศบาลต าบลสร้างค้อ ตั้งอยู่บนที่ราบสูงเทือกเขาภูพาน ระยะทาง 

หา่งจากที่วา่การอ าเภอภูพาน ประมาณ 15 กิโลเมตร หา่งจากจังหวัดสกลนคร

ประมาณ 50 กิโลเมตร ตั้งอยู่เลขที่ 9 บ้านดอนแคน หมู่ที ่11 ถนนสกลนคร – กาฬสินธุ์    

อ าเภอภูพาน จังหวัดสกลนคร เนือ้ที่ประมาณ 180 ตารางกิโลเมตร หรอื

ประมาณ 112,500ไร่ แบ่งเป็น 

    - พืน้ที่เขตอุทยานแหง่ชาติภูพาน ประมาณ  37,000 ไร่ 

    - เขตป่าสงวนแห่งชาติประมาณ               35,000 ไร่  

    - เขต สปก. ประมาณ                           40,000  ไร่  

    - เขต นส.3 ก. ประมาณ                            500  ไร่ 

    - ไม่มพีืน้ที่เป็นโฉนด  

  จ านวนหมูบ่้าน 23 หมูบ่้าน เป็นหมูบ่้านในเขตเทศบาลต าบลสร้างค้อ 

ทั้ง 23 หมู่บ้าน 

  ในปี 2546 เทศบาลต าบลสร้างค้อได้รับถ่ายโอนศนูย์พัฒนาเด็กเล็ก 

จากกรมพัฒนาชุมชน จ านวน 7 แหง่ คือ 

   1. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดโพธิ์ศรี ตั้งอยู่ภายในส านักงานเทศบาลต าบล

สร้างค้อมีครูผู้ดูแลเด็ก จ านวน 2 คน มีจ านวนเด็ก 39 คน 

   2. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านสร้างค้อ ตั้งอยู่บ้านสร้างค้อ หมู่ 2  

มีครูผู้ดูแลเดก็ จ านวน 2 คน มีจ านวนเด็ก 40 คน 

   3. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านต้อน ตั้งอยู่บ้านต้อน หมู่ 3 มีครูผู้ดูแลเด็ก  

จ านวน 2 คน มีจ านวนเด็ก 35 คน 

   4. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านสร้างแก้ว ตั้งอยู่บ้านสร้างแก้ว หมู่ 5  

มีครูผู้ดูแลเด็ก จ านวน 2 คน มีจ านวนเด็ก 31 คน 
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   5. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านภูพานทอง ตั้งอยู่ ภายในส านักงานเทศบาล

ต าบลสร้างค้อมคีรูผูดู้แลเด็ก จ านวน 2 คน มีจ านวนเด็ก 40 คน 

   6. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านสะพานสาม ตั้งอยู่ภายในส านักงานเทศบาล

ต าบลสร้างค้อมคีรูผูดู้แลเด็ก จ านวน 3 คน มจี านวนเด็ก 40 คน 

   7. ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านชมภูพาน ตัง้อยู่บ้านชมภูพาน หมู ่16 มีครู

ผูดู้แลเด็ก จ านวน 2 คน มีจ านวนเด็ก 35 คน 

 

 2. สภาพปัจจุบันและปัญหาเกี่ยวกับการด าเนินงานตามมาตรฐานศูนย์

เด็กเล็กแห่งชาติของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัดเทศบาลต าบลสร้างค้อ 

  จากนโยบายด้านการศกึษาของเทศบาลต าบลสร้างค้อที่จะให้การพัฒนา

เด็กตามมาตรฐานชาติเกี่ยวกับการด าเนินการของศูนย์เด็กเล็กที่จะเป็นเครื่องประกันว่า

เด็กเล็กได้รับการดูแลโดยมีมาตรฐานขั้นต่ า สนับสนุนส่งเสริมให้ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กใน

สังกัดเทศบาลต าบลสร้างค้อมีมาตรฐานให้สอดคล้องกับระบบการประเมนิของ สมศ. 

ด าเนินการโดยน ามาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแหง่ชาติใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการ

ด าเนนิงานและเป็นเครื่องมือในการยกระดับคุณภาพของศูนย์เด็กเล็ก เทศบาลต าบล 

สร้างค้อ อ าเภอภูพาน จังหวัดสกลนคร เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีหนา้ที่ 

จัดการศึกษาระดับปฐมวัย ด้วยการเตรียมความพร้อมทางดา้นร่างกาย อารมณ์ สังคม

สติปัญญา ให้ถูกต้องตามหลักวิชาการควบคู่ไปกบัการส่งเสริมดูแลและปลูกฝังพฤติกรรม

ของเด็ก ซึ่งปัจจุบันมีศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในสังกัด ทั้งหมด 7 แหง่ ได้แก่ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก

วัดโพธิ์ศรี ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านสร้างค้อ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านต้อน ศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กบ้านสร้างแก้ว ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านภูพานทอง ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านสะพานสาม 

และศูนย์พัฒนาเด็กเล็กบ้านชมภูพาน จากผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐาน 

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กแหง่ชาติ มาตรฐานที่ 1 ด้านการบริหารจัดการศูนย์เด็กเล็กมาตรฐาน 

ที่ 2 ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้เพื่อส่งเสริมพัฒนาการเด็ก พบว่า ครูผูดู้แลเด็กมี

ความรู้ความเข้าใจในการจัดกระบวนการเรียนรูเ้พื่อส่งเสริมพัฒนาการเด็ก อยู่ในระดับ 2 

หมายถึง พอใช้และมาตรฐานที่ 3 ด้านคุณภาพเด็ก ซึ่งประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี ้พบว่า

ผูเ้กี่ยวข้องขาดความตระหนัก ไม่ให้ความส าคัญในการด าเนินการ (ประกาศเทศบาลต าบล

สร้างค้อ ลงวันที่ 25 ธันวาคม 2557) 
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 จากเหตุผลดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงมคีวามสนใจและต้องการศกึษาสภาพปัญหาและ

หาแนวทางแก้ไขในการด าเนินงานตามมาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแหง่ชาติของศูนย์พัฒนาเด็ก

เล็กสังกัดเทศบาลต าบลสร้างค้ออันจะก่อประโยชน์ตอ่หนว่ยงานต่อไป 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  มณฑล  คงปั้น  (2550, บทคัดย่อ) การวจิัยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาระบบ

การสรา้งเสริมสุขภาพเด็กในโรงเรียนอนุบาลที่บูรณาการกับกระบวนการจัดการเรียนการ

สอนและกิจกรรมในโรงเรยีน ตามแนวทางการจัดการศกึษาระดับปฐมวัยในสถานศกึษา

ส าหรับนักเรียนในโรงเรียนอนุบาลทัสนินทิร จังหวัดเชียงใหม่ เพื่อให้เกิดการดูแลสุขภาพ

เด็กที่มกีระบวนการพัฒนาเด็กในด้านต่าง ๆ ผูว้ิจัยได้เสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรและ

ผูป้กครองผ่านกระบวนการให้ความรู้ การฝกึอบรมและการเป็นพีเ่ลี้ยงตดิตามนเิทศ

ร่วมกันกับครูใหญ่และจัดท าแนวทางการพัฒนาเด็กอย่างเป็นองคใ์ห้เหมาะสมกับธรรมชาติ

และสอดคล้องกับการพัฒนาผ่านการเรยีนรู้อย่างมีสว่นร่วม โดยการท างานได้ใช้กลวิธี

ส าคัญสองประการ คือ ชีแ้นะรณรงค์ ผลักดันให้เกิดการเคลื่อนไหวรวมทั้งการให้การ

สนับสนุนตามบทบาทหน้าที่เสริมสรา้งความสามารถ และเพิ่มศักยภาพ รวมทั้งขดี

ความสามารถในการดูและสุขภาพยุทธศาสตรก์ารเสริมสร้างสุขภาพ 

  ธนพล  ดอนชวนชม (2552, หนา้ 125 - 136) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการ

พัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลกองแขก อ าเภอแม่แจ่ม จังหวัด

เชียงใหม ่ผลการศกึษา พบว่า ภาพรวมของปัญหาการพัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก มีปัญหา

อยู่ในระดับน้อย และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมี

ปัญหาอยู่ในระดับน้อย รองลงมา คือ ด้านการจัดประสบการณข์องบุคลากรในศูนย์พัฒนา

เด็กเล็ก และดา้นการพัฒนาผูเ้รียน ส่วนความตอ้งการในการพัฒนาศูนย์เด็กเล็ก ด้านการ

บริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กต้องการให้บุคลากรทุกฝา่ยใหค้วามส าคัญในการบริหารจัด

การศกึษาปฐมวัย ด้านการบริหารบุคลากรศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ตอ้งการใหม้ีการจัด

ฝกึอบรมบุคลากรและพัฒนาอย่างต่อเนื่องมากที่สุด ด้านการจัดประสบการณ์ พบว่า

ต้องการให้มีการอบรมการใช้หลักสูตรการศกึษาปฐมวัยและดา้นคุณภาพเด็กต้องการให้

คณะกรรมการบริหารศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีสว่นร่วมในการจัดท าหลักสูตร 
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  กัญชริญา  อครเดชภัณฑ ์(2555, หนา้ 85 - 88) ได้ศึกษาเรื่องการนเิทศ

ภายในของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดล าพูน  

ผลการศกึษา พบว่า การนิเทศภายในของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับปานกลาง เนื่องจากนักบริหารการศกึษาในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กมีบทบาทและหนา้ที่

หลายด้าน ปัญหาการนเิทศภายในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่พบคือผู้นเิทศ และผู้รับการนิเทศ

ขาดความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการสรา้งสื่อ เครื่องมือการนเิทศภายใน แผนงาน โครงการ

นิเทศภายในไม่สอดคล้องกับสภาพปัญหา แนวทางการพัฒนาการนเิทศภายใน คอื ควรจัด

อบรมให้ความรูเ้รื่องการนเิทศภายในแก่ผู้นิเทศและผูร้ับการนเิทศ มีการประชุมชี้แจง สร้าง

ความรู ้ความเข้าใจในการด าเนินการนิเทศภายใน ควรมีการประเมินอย่างตอ่เนื่อง จริงจัง 

  วนิดา  ดาวรัมย์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา เรื่อง การวิจัยเชงิปฏิบัติการ

เพื่อพัฒนาศักยภาพผูช่้วยครูผู้ดูแลเด็กด้านการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ของศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก องค์การบริหารส่วนต าบลอากาศ อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร 

ผลการวิจัย พบว่า สภาพเกี่ยวกับการจัดประสบการณ์เรียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

โดยรวมครูผูช่้วยผูดู้แลเด็กไม่ได้ส าเร็จการศกึษาทางดา้นปฐมวัย และความไม่ชัดเจนใน

การจัดประสบการณ์การเรียนรู้และการบูรณาการกิจกรรมประจ าวัน ทั้ง 6 กิจกรรมหลัก

ปัญหาเกี่ยวกับการจัดประสบการณเ์รียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก พบว่า เด็กไม่สนใจใน

การเข้าร่วมกิจกรรมกับครูผูดู้แลเด็ก เพราะไม่ได้จัดในรูปของกิจกรรมประจ าวันที่ 

บูรณาการผา่นการเล่น และผ่านสื่อวัสดุ อุปกรณ์และสภาพแวดล้อม ที่เน้นให้เด็กเกิด

ทักษะการเรียนรู ้คุณธรรม จรยิธรรม กิจกรรมที่สอดคล้องกับการด ารงชีวิต เหมาะสมกับ 

ความสามารถ ความสนใจของผูเ้รียนแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้ช่วยครูผูดู้แลเด็ก 

ในการจัดประสบการณ์เรยีนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก องค์การบริหารส่วนต าบลอากาศ

อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร โดยใช้แนวทางการพัฒนา 2 แนวทาง ดังนี้  

1) การประชุมเชิงปฏิบัติการ และ 2) การนเิทศภายใน ผลการพัฒนาศักยภาพผู้ช่วยครู

ผูดู้แลเด็กในการจัดประสบการณเ์รียนรู้ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก องค์การบริหารส่วนต าบล

อากาศ อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร พบว่า 1) การจัดท าแผนการ 

จัดประสบการณ์ระดับปฐมวัย โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับดีมาก 2) จัด

ประสบการณก์ารเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสมระดับดีมาก คือ จัดกิจกรรมมคีวามเหมาะสมอยู่ 

 

ในระดับดีมาก 6 กิจกรรม ส่งผลใหเ้ด็กมีพัฒนาการสมวัยในทุก ๆ ด้านทั้งทางด้านรางกาย  
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จติใจ-อารมณ สังคม และสติปญญา และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ดียิ่งขึ้น 

  ปราณี ฉิมชัย (2557, หน้า 100 – 142) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา

ศักยภาพครูผูดู้แลเด็กในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ตามมาตรฐานการศกึษา  

(ขั้นพัฒนา) ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบล

กุสุมาลย์ อ าเภอกุสุมาลย์ จังหวัดสกลนคร พบว่า ก่อนได้รับการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กผูดู้แล

เด็กมีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักการจัดการศึกษาปฐมวัย จิตวทิยา พัฒนาการเด็ก  

หลักและวธิีการเขียนแผนการจัดประสบการณ์การเรียนรูแ้ละการบันทึกผลหลังการ 

จัดประสบการณ์ และวิธีการประเมินพัฒนาการเด็กค่อนข้างน้อย ขาดความมั่นใจในการ

จัดประสบการณ์ใหก้ับเด็กและครูผูดู้แลเด็กยังไม่ผ่านเกณฑม์าตรฐาน ดา้นบุคลากร 

มาตรฐานที่ 2 คือ ความสามารถในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้อย่างมปีระสิทธิภาพ

และเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ จึงได้พัฒนาครูผูดู้แลเด็กโดยใช้แนวทาง การศกึษาดูงาน  

การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการนเิทศตดิตามผล ส่งผลใหจ้ัดประสบการณ์การเรียนรู้ 

ตามมาตรฐานการศกึษา (ขั้นพัฒนา) เพิ่มมากขึ้น 

  ภาวิณ ีโสภัย (2557, หน้า 117 – 118) ได้ศึกษาการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก

ผูดู้แลเด็กในการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ส าหรับเด็กปฐมวัยในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองอ้อ อ าเภอหนองวัวซอ จังหวัดอุดรธาน ีโดยใช้ 

กลยทุธ์การอบรมเชิงปฏิบัติการและการนเิทศภายใน พบว่า ครูผู้ดูแลเด็ก 10 คน สามารถ

จัดประสบการณ์การเรียนรู้ส าหรับเด็กปฐมวัยในวงรอบที่ 1 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ซึ่งต้องได้รับการพัฒนาในด้านการเตรียมการจัดประสบการณ ์ดา้นการจัดกิจกรรมเรียนรู ้

และด้านการประเมินผล ส่งผลใหม้ีการพัฒนารอบที่ 2 ซึ่งหลังจากการพัฒนาพบว่า ครู

ผูดู้แลเด็ก ทั้ง 10 คน สามารถจัดประสบการณ์การเรียนรูส้ าหรับเด็กปฐมวัย โดยรวมอยู่

ในระดับมาก เด็กปฐมวัยมีพฤติกรรมการเรียนรู้โดยรวมเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

และจากการสัมภาษณ์ผูป้กครองเด็กเกี่ยวกับการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ของครูผู้ดูแล

เด็ก พบว่าผูป้กครองเด็กมีความพึงพอใจในการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ของครูผู้ดูแล

เด็ก ซึ่งสรุปได้วา่การด าเนินการพัฒนาศักยภาพครูผูดู้แลเด็กในการจัดประสบการณก์าร

เรียนรู้ส าหรับเด็กปฐมวัยในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ โดย 

ครูผูดู้แลเด็กมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้จนเป็นที่นา่

พอใจ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 
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  วรินรักษ์ จัดแจง (2557, หน้า 90 – 131) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา

ศักยภาพครูผูดู้แลเด็กในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ตามมาตรฐานการศกึษาศูนย์

พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (มาตรฐานขั้นพื้นฐาน) องค์การบริหารส่วน

ต าบลดงเย็น อ าเภอบ้านดุง จังหวัดอุดรธานี พบว่า ครูผูดู้แลเด็กมีความสามารถในการจัด

ประสบการณก์ารเรียนรู้อย่างมปีระสิทธิภาพและเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคัญ ยังไม่ผา่นเกณฑ์

มาตรฐาน คอื ความรูค้วามเข้าใจในหลักการจัดการศกึษาปฐมวัย จิตวทิยาและพัฒนาการ

เด็ก ความสามารถในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้และการประเมินพัฒนาการที่

สอดคล้องกับสภาพจรงิเหมาะสมกับวัย อยู่ในระดับพอปรับปรุง นอกจากนี้แล้วครูผูดู้แล

เด็กยังใช้แผนการจัดประสบการณแ์บบเดิม ๆ ซึ่งกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้จัดท า

ขึน้เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ โดยที่ไม่มีการปรับเปลี่ยนให้

เหมาะสม สอดคล้องกับบริบททางวัฒนธรรมและวิถีชีวิตทางสังคม จึงท าให้ครูผูดู้แลเด็ก

ขาดความรูค้วามเข้าใจและทักษะการเขียนแผนการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ ขาดความ

เข้าใจเกี่ยวกับการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ จึงได้ด าเนินการพัฒนาตามแผนปฏิบัติการ

ในวงรอบที่ 1 โดยใช้แนวทางการประชุมเชิงปฏิบัติการและการนเิทศภายใน ผลการ

ด าเนนิการ พบว่า ครูผู้ดูแลเด็กมีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการจัดประสบการณ์การ

เรียนรู้ และสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ใหเ้ด็ก 6 กิจกรรมได้ในระดับหนึ่ง และต้องมี

การปรับปรุง และพัฒนาให้ดีขึ้น คือ ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู ้รายข้อ คือ การจัด

กิจกรรมที่เน้นให้เด็กได้ฝึกคิดฝกึท าและได้แสดงออกอย่างสร้างสรรค์ การสอดแทรก

คุณธรรม จรยิธรรม การเสริมแรงเมื่อเด็กแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม และการจัดกิจกรรม

ส่งเสริมให้เด็กท างานรว่มกับผูอ้ื่น และด้านการใช้สื่อการเรียนรู้ รายข้อคือทักษะการใชส้ื่อ 

เด็กมีสว่นร่วม และความสอดคล้องกับกิจกรรม เนื้อหา ความสนใจ และวัยของเด็ก จงได้

ด าเนนิการพัฒนาในวงรอบที่ 2 โดยใช้แนวทางการนเิทศภายในกลุ่มผูร้่วมศึกษาค้นค้น

เพื่อให้ค าแนะน า ค าปรึกษา ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จนสามารถจัดกิจกรรมในประเด็นที่

ต้องปรับปรุงและพัฒนาได้ในระดับดีมาก 

  วิไลลักษณ์ เพริศแก้ว (2557, หนา้ 154 – 155) ได้ศึกษาการพัฒนาครูผูดู้แล

เด็กผูดู้แลเด็กในการจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดเทศบาล

ต าบลวาใหญ่ อ าเภออากาศอ านวย จังหวัดสกลนคร โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการและการ

นิเทศภายใน พบว่า ผู้ดูแลเด็ก 27 คน สามารถจัดประสบการณก์ารเรียนรู้ส าหรับปฐมวัย 

โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง เห็นควรให้ผูดู้แลเด็กส่งเสริมด้านการเตรยีม

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



73 

จัดประสบการณ์การเรียนรู้ การจัดกิจกรรม การใชส้ื่อ การประเมนิผล และการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้ดูแลเด็กควรแสดงออกทางสหีน้าให้สอดคล้องกับสถานการณ์

มากยิ่งขึน้ ขณะปฏิบัติกิจกรรม พูดน้ าเสียงน่าฟัง กระตือรอืร้นในการจัดประสบการณม์าก

ยิ่งขึ้น และสนใจเด็กอย่างทั่วถึงขณะปฏิบัติกิจกรรม สอดคล้องกับพฤติกรรมการเรียนรู้

ของเด็กปฐมวัย โดยรวมมคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งผู้ดูแลเด็ก ควรได้รับ

การส่งเสริมให้เด็กได้ค้นพบสร้างองค์ความรู้ดว้ยตนเอง กล้าแสดงออก กล้าซักถามใน

เรื่องที่ตนไมเ่ข้าใจ มกีารแสดงออกถึงความเป็นผูน้ า สง่ผลใหม้ีการพัฒนารอบที่ 2 ในการ

เขียนแผนการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ พบว่า ครูมีความรู้ ความเข้าใจ กระบวนการ

เขียนแผนการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ได้ และสามารถน าไปจัดประสบการณ์การเรียนรู้

ในศูนย์พัฒนาเด็กเล็กได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Stone (2007, pp. 78 – A) ได้วิจัยบทบาทของครูผู้ดูแลเด็กในการจัด

กิจกรรมประสบการณ์ เพื่อเตรียมความพร้อมด้านการอ่านหาความสัมพันธ์ของเด็ก

ปฐมวัย อายุ 4 ปี พบว่า การศกึษาในครั้งนี้ เป็นการศกึษาติดตาม ปรับปรุงงานวิจัยเดิม 

โดยใหส้ารสนเทศเชิงพัฒนาเกี่ยวกับโอกาสรู้หนังสอืที่สัมพันธ์กับการอ่าน ซึ่งครูผูดู้แลเด็ก

ได้จัดหนังสอืที่หลากหลายเนื้อหา ไว้ส าหรับการฝึกอ่านของเด็ก กลุ่มตัวอย่างเป็นครูที่สอน

เด็กปฐมวัย อายุ 4 ปี จากศูนย์พัฒนาเด็กเล็กจ านวน 10 ศูนย์ โดยหาข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์ สอบถาม และสังเกต ผลการศกึษา พบว่า สภาพแวดล้อมในการอ่านที่มีความ

หลากหลายมากขึ้น แปรผันไปตามสภาพหอ้งเรียน ครูส่วนใหญ่ใชก้ิจกรรมการอ่านและ

การเขียนแผนการสอน ไม่มีช่ัวโมงการอ่านหนังสือนิทาน หนังสือในห้องเรยีนส าหรับฝกึ

อ่านมคีุณภาพทางวรรณคดีน้อย มีขอ้จ ากัดการเปลี่ยนหมุนเวียนหนังสอืส าหรับฝึกอ่าน

ใหม่ ๆ ในหอ้งเรียนและครูมีปัญหาเกี่ยวกับการเลือกใช้แหล่งทรัพยากรเรียนรู้ 

  Bullough Jr. และ Krid (2009) ได้ศึกษาเรื่องการประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการ

และการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กในเวลา 8 ปี จุดมุ่งหมายเพื่อการส ารวจจุดก าเนิด และการ

ปฏิบัติในการประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการซึ่งเป็นแบบหนึ่งของการพัฒนาครูผูดู้แลเด็ก  

ผลจากการศกึษา ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีกับการปฏิบัติการ

พัฒนาครูผูดู้แลเด็ก จากเดิมที่ครูเรียนรู้จากการสอน มาเป็นการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบด้วย

นวัตกรรมการพัฒนาครูผู้ดูแลเด็ก เรียกว่าการประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการ (workshop) 
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  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีการศกึษาปัญหาและความ

ต้องการที่จะพัฒนาบุคลากร ประเด็นที่พบคือ การจัดการด าเนินงานตามมาตรฐานศูนย์

เด็กเล็กแหง่ชาติ ยังไม่ได้ผลเท่าที่ควรเนื่องจากการไมไ่ด้รับความร่วมมือหรอืการ

ด าเนนิงานที่ต่อเนื่องอย่างเป็นระบบ ครูผู้ดูเด็กยังขาดความรู ้ความเข้าใจในการจัด

กิจกรรมตามมาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแหง่ชาติ โดยต้องอาศัยความรว่มมอืกันจากทุกฝา่ย

และด าเนินการอย่างต่อเนื่อง เป็นระบบที่ชัดเจน ร่วมมือกันในแนวทางและตดิตาม

ประเมนิผลอย่างต่อเนื่อง ซึ่งองค์ประกอบเหล่านีจ้ะเป็นปัจจัยที่จะท าให้การด าเนินงานตาม

มาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแห่งชาตินั้นสามารถประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

  ผูว้ิจัยจงึน าแนวคิดในการพัฒนาครูผูดู้แลเด็กและหลักการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการแบบมีสว่นร่วม คือ การพยายามศึกษาจากปัญหาหรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

ที่ด าเนินการอยู่ โดยอาศัยการมสี่วนร่วมของผูท้ี่เกี่ยวข้อง โดยมีขัน้ตอนการวิจัยคือ การ

วางแผน การปฏิบัติการ การสังเกตการณ์ และการสะท้อนผล เมื่อครบวงจรหนึ่ง ๆ แล้วมี

การประเมนิและพิจารณาปรับปรุงแผนใหม่เพื่อน าไปปฏิบัติในวงจรตอ่ไปจนเกิดการ

เปลี่ยนแปลงหรอืบรรลุผลมาใช้ในการพัฒนาศักยภาพครูผู้ดูแลเด็กในการด าเนนิงานตาม

มาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแห่งชาติโดยใช้แนวทางในการพัฒนา คอื การประชุมเชิงปฏิบัติการ

และการนิเทศภายใน เพื่อพัฒนาครูผูดู้แลเด็กให้สามารถด าเนนิงานตามมาตรฐานศูนย์ 

เด็กเล็กแหง่ชาตไิด้อย่างมีประสิทธิภาพและเด็กปฐมวัยได้รับการส่งเสริมพัฒนาการครบ

ทุกด้าน  
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