
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 ในการดําเนินวิจัยเร่ือง “การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมผูนําองคกรเครือขายวิชาชีพทาง
การศึกษาของคุรุสภา” ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตดานเนื้อหาคือแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของใน
การดําเนินการวิจัยประกอบดวยแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 
   1.1 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการพัฒนา 
   1.2 ความหมายของการพัฒนา 
   1.3 ขอบเขตการของการพัฒนา 
  2. แนวคิดเกี่ยวกับหลักสูตร 
   2.1 ความหมายของหลักสูตร 
   2.2 องคประกอบของหลักสูตร 
   2.3 คุณลักษณะของหลักสูตร 
   2.4 การบริหารจัดการหลักสูตร 
  3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร 
   3.1 ความหมายการพัฒนาหลักสูตร 
   3.2 หลักการพัฒนาหลักสูตร 
   3.3 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 
  4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตร 
   4.1 ความหมายการประเมินหลักสูตร 
   4.2 ความสําคัญของการประเมินหลักสูตร 
   4.3 จุดมุงหมายของการประเมินหลักสูตร 
   4.4 ระยะการประเมินหลักสูตร 
   4.5 ขอบเขตในการประเมินหลักสูตร 
   4.6 รูปแบบและวิธกีารประเมินหลักสูตร 
   4.7 ข้ันตอนในการประเมินหลักสูตร 
  5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรม 
   5.1 ความหมายของการฝกอบรม 
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   5.2 ความสําคัญของการฝกอบรม 
   5.3 ประเภทของการฝกอบรม 
   5.4 จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
   5.5 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
   5.6 การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรฝกอบรม 
  6. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา 
   6.1 ความหมายของผูนํา 
   6.2 ความสําคัญของผูนํา 
   6.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา 
   6.4 การพัฒนาภาวะผูนํา 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา 
 สําหรับการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา ผูวิจัยไดกําหนดหัวขอสําหรับการศึกษา
ออกเปนสวนยอยๆ ดังนี้ 
 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการพัฒนา 
  แนวคิดพื้นฐานของการพัฒนา มีการอธิบายโดยทั่วไปวาสืบเนื่องจากสภาพธรรมชาติที่
มนุษยเปนสัตวสังคม หมายถึง มนุษยโดยธรรมชาติยอมอยูรวมกันเปนกลุม ไมอยูอยางโดยเดี่ยว แตมี
ขอยกเวนที่มนุษยอยูโดดเดี่ยวตามลําพัง เชน ฤษี การอยูรวมกันเปนกลุมของมนุษยอาจมีไดหลาย
ลักษณะและเรียกตางกัน เปนตนวา ครอบครัว (family) เผาพันธุ (tribe) ชุมชน (community) สังคม 
(society) และประเทศ (country) และเมื่อมนุษยอยูรวมกันเปนกลุม ยอมเปนธรรมชาติอีกที่ในแตละ
กลุมจะตองมี “ผูนํากลุม” และ “ผูตาม” คือ ประชาชนหรือคนในกลุม รวมทั้งมี “การควบคุมดูแลกัน
ภายในกลุม” หรือ “การจัดระเบียบภายในกลุม” ซึ่งอาจเรียกวา การบริหารหรือการพัฒนาภายใน ทั้งนี้ 
เพื่อใหเกิดความสงบเรียบรอยและความสุข และในบางกรณีการควบคุมดูแลอาจเกี่ยวของกับภายนอก
ดวย เชน กรณีการติดตอ ประสานงาน การตอสู หรือการทําสงครามกับกลุมอ่ืน สภาพเชนนี้ไดมี
วิวัฒนาการตลอดมา โดยผูนํากลุมขนาดใหญ เชน ในระดับประเทศอาจเรียกวา “นักบริหาร” หรือ 
“ผูบริหาร” ขณะที่การควบคุมดูแลหรือการจัดระเบียบนั้น เรียกวา การบริหาร ที่กลาวมานี้ เปนมุมมอง
ในแงของนักบริหาร แตถาในมุมมองของนักพัฒนา อาจเรียกผูบริหารและการบริหารนั้นวา นักพัฒนา
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และการพัฒนา ตามลําดับ ดวยเหตุผลเชนนี้ มนุษยจึงไมอาจหลีกเล่ียงจากการพัฒนาไดงาย และทํา
ใหกลาวไดอยางมั่นใจวา "ที่ใดมีกลุม ที่นั่นยอมมีการพัฒนา” 
  ในมุมมองของนักพัฒนา สภาพของกลุมในยุคเร่ิมแรกซึ่งธรรมชาติและทรัพยากร 
ธรรมชาติอุดมสมบูรณ อิทธิพลของธรรมชาติจะมีตอมนุษยที่รวมกันอยูในกลุมมากโดยการดํารงชีวิต
และการประกอบอาชีพของมนุษยจะอยูใกลชิดกับธรรมชาติอีกทั้งธรรมชาติและผูนําเปนตัวกําหนด
แนวทางการพัฒนา ซึ่งครอบคลุมวิธีการประกอบอาชีพดวย ลักษณะการพัฒนาและการประกอบ
อาชีพในยุคนั้นไมซับซอนและจํานวนประชากรก็มีไมมาก ตอมา เมื่อจํานวนมนุษยที่รวมตัวกันอยูใน
กลุมมีจํานวนเพิ่มมากข้ึน ทําใหกลุมมีขนาดใหญข้ึน เปล่ียนเปนชุมชน และเปนประเทศ ในเวลา
เดียวกัน ทรัพยากรธรรมชาติเร่ิมเส่ือมโทรม ผูนําและผูตาม คือ ประชาชน พยายามเอาชนะธรรมชาติ 
ไดใชภูมิปญญาชาวบาน (folk wisdom) และการลองผิดลองถูก (trial and error) เพื่อกําหนดแนว
ทางการพัฒนาและการประกอบอาชีพ เมื่อกลุมมีขนาดใหญและมั่นคงข้ึนเปนประเทศ ธรรมชาติและ
ทรัพยากรธรรมชาติไดถูกนํามาใชเปนจํานวนมาก บางสวนเส่ือมสลาย ถูกทําลาย และส้ินสภาพไปเปน
จํานวนมาก ประกอบกับผูนํา และผูตามหรือประชาชนมีการศึกษาสูงข้ึน มีความรู ความสามารถ 
ประสบการณและความชํานาญ เขามามีสวนรวมในกิจกรรมเพิ่มมากข้ึน นําวิชาความรูที่เปนศาสตร 
(science) หรือความรูที่เปนระบบ ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีมาใชเพิ่มข้ึน ยิ่งไปกวานั้น จํานวน
ประชากรไดเพิ่มมากข้ึน เกิดการแขงขันกันระหวางกลุม ระหวางประเทศ หรือหลายๆ ประเทศเพื่อเรง
ปริมาณและเวลาในการทํางานและการผลิต เปนตน เหลานี้ ทําใหผูนําประเทศตองคนหาแนวทางการ
พัฒนาตางๆ เพื่อเอาชนะธรรมชาต ิพึ่งพาธรรมชาตินอยลง หรือไมตองอยูภายใตอิทธิพลของธรรมชาต ิ
ตัวอยางเชน เดิมมนุษยอยูภายใตอิทธิพลของธรรมชาต ิทุกปจะเกิดน้ําทวม ตอมา มนุษยมีวิชาความรู 
มีความสามารถ และมีเทคโนโลยีสูงข้ึน ไดสรางเข่ือนปองกันน้ําทวม และยังนําธรรมชาติไปใช
ประโยชนมากข้ึน เชน มนุษยนําน้ําจากน้ําตกไปผลิตเปนพลังงานไฟฟา และมีหนวยงานที่คอยเฝา
ระวังและเตือนภัยเกี่ยวกับธรรมชาติ เชน กรมอุตุนิยมวิทยา เปนตน ส่ิงที่มนุษยสรางข้ึน (human 
component) ถือวาเปนการประดิษฐคิดคนหรือสรางผลผลิตใหม (innovation) เพื่อนํามาใชแทนส่ิงที่
ธรรมชาติสรางข้ึน (natural component) หรือใชแทนทรัพยากรธรรมชาติ (natural resource) ที่นับวัน
จะลดนอยลง (วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ. 2554) 
  ที่กลาวมานี้ ถือวาเปนวิวัฒนาการของแนวคิดพื้นฐานของการพัฒนาของมนุษย (ผูนํา
และผูตาม) ที่ลวนเกี่ยวของกับธรรมชาติ โดยเร่ิมตนจาก หนึ่ง การพัฒนาในสภาพที่มนุษยอยูภายใต 
อิทธิพลของธรรมชาติ และวิวัฒนาการมาเปน สอง การพัฒนาที่มนุษยพยายามเอาชนะธรรมชาติ 
จากนั้น จึงเปน สาม การพัฒนาที่มนุษยเอาชนะธรรมชาติได และนําธรรมชาติมาใชประโยชน ทั้งหมด
นี้เปนการพัฒนาเพื่อกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทิศทางที่ดีข้ึน (better change) ชวยเพิ่มอัตราเรงใน
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การทํากิจกรรมหรือการผลิตใหรวดเร็วข้ึน และทําใหสภาพความเปนอยูของมนุษยดีข้ึน กวาเดิมทั้งใน
ดานคุณภาพและปริมาณ 
 ความหมายของการพัฒนา 
  การพัฒนา มาจากคําภาษาอังกฤษวา Development แปลวา การเปล่ียนแปลงทีละเล็ก
ละนอย โดยผานลําดับข้ันตอนตางๆ ไปสูระดับที่สามารถขยายตัวข้ึน เติบโตข้ึน มีการปรับปรุงใหดีข้ึน 
และเหมาะสมกวาเดิมหรืออาจกาวหนาไปถึงข้ันที่อุดมสมบูรณเปนที่นาพอใจ (ปกรณ  ปรียากร. 2538: 
5) สวนความหมายจากรูปศพัทในภาษาไทยนั้น หมายถึง การทําความเจริญ การเปล่ียนแปลงในทางที่
เจริญข้ึน การคล่ีคลายไปในทางที่ดี ถาเปนกริยา ใชคําวา พัฒนา หมายความวา ทําใหเจริญ คือ ทําให
เติบโตได งอกงาม ทําใหงอกงามและมากข้ึน เชน เจริญทางไมตรี (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. 
2539: 238) 
  การพัฒนาโดยความหมายจากรูปศัพท จึงหมายถึง การเปล่ียนแปลงส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหเกิด
ความเจริญเติบโตงอกงามและดีข้ึนจนเปนที่พึงพอใจ ความหมายดังกลาวนี้ เปนที่มาของความหมาย
ในภาษาไทยและเปนแนวทางในการกําหนดความหมายอ่ืนๆ (สนธยา  พลศรี. 2547: 2) 
  นอกจากนี้คําวา การพัฒนา นั้น ยังมีผูใหความหมายไวอีกหลายคน และมีอยูมากมาย
แตกตางกันออกไป ไมมีความหมายตายตัว ทั้งนี้เพราะการพัฒนานั้น เปนแนวคิดเชิงปทัสถาน 
(normative concept) มีเปาประสงค และมีลักษณะของการเปรียบเทียบคุณลักษณะของสภาวะหนึ่ง
กับสภาวะหนึ่ง 
  ในประเด็นแรก คือ การพัฒนาเปนแนวคิดเชิงปทัสถาน หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา มีคานิยม
สอดแทรกอยูนั้นดูเปนเหตุผลหลักของคําวาการพัฒนา ซึ่งมีความหมายที่แตกตางกันออกไปทั้งนี้ใน
การกําหนดเปาหมาย รวมทั้งแนวทางในการวัดผลของการพัฒนานั้นข้ึนอยูกับคานิยมของผูที่กําหนด 
และคานิยมดังกลาวนั้นสามารถเปล่ียนแปลงไดตามกาลเวลา 
  ประเด็นที่สอง คือ การพัฒนาเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับเปาประสงค ซึ่งโดยทั่วไปแสดงถึงสภาวะ
อันพึงปรารถนาของสังคม ไมวาจะเปนไปในทางสังคม การเมือง และ/หรือเศรษฐกิจ ซึ่งจะเปนเชนไร
นั้นข้ึนอยูกับคานิยมของผูกําหนดเปาประสงคหรือสภาวะอันพึงปรารถนานั้น ในที่นี้บางก็มองวาการ
พัฒนาคือ สภาวะของการพัฒนาแลว (Development as state) ในขณะที่อีกหลายคนมองการพัฒนา
ในความหมายของกระบวนการ (process) ของความกาวหนาหรือการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในทางที่ดี
ข้ึนตามเกณฑหรือเปาหมายของการพัฒนาตามที่กําหนดคุณคาไว 
  ประเด็นสุดทาย การพัฒนาเปนแนวคิดที่มีลักษณะของการเปรียบเทียบสภาวะหนึ่งกับ
สภาวะอ่ืนที่สอดแทรกอยู เชน ตามทฤษฎีภาวะทันสมัย ซึ่งมีความหมายเดียวกับสภาวะที่พัฒนาแลว
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นั้น มองวาภาวะทันสมัยนั้นตางจากภาวะลาหลังโดยส้ินเชิง ทั้งในแงเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 
คานิยม และสติปญญา 
  สวนนักวิชาการทานอ่ืนๆ ไดใหความหมายของคําวา การพัฒนา ไวดังตอไปนี้ เซียรส 
(Seers) การพัฒนา หมายถึงการขจัดความยากจน ความอดอยากการขจัดความเจ็บไขไดปวย โดย
มุงเนนใหมีรายได มีงานทํา มีเสรีภาพข้ันพื้นฐาน มีโอกาสในการไดรับบริการสาธารณะตางๆ หรือ การ
พัฒนา หมายถึง การสรางสภาวการณดานตางๆ เพื่อปรับปรุงเสริมสรางคุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
ใหดีข้ึน และในบทความอันมีชื่อเสียงเร่ืองความหมายของการพัฒนา ของ Udley Seers อีกประการ
หนึ่งชี้ใหเห็นวา จุดมุงหมายเบื้องตนในการพัฒนาประเทศ คือ การแสวงหาลูทางเพื่อแกปญหาความ
อดอยาก หรือภาวะทุโภชนาการ แกปญหาความยากจนและแกปญหาดานการเจ็บไขไดปวยของ
ประชาชน เพราะปญหาเหลานี้เปนส่ิงที่บั่นทอนและทําลายศักยภาพของปจเจกบุคคล กับจะนําความ
ยุงยากมาสูสังคมในที่สุด (ปกรณ  ปรียากร. 2538: 6) 
  ไบรอันท และไวท (Bryant; & White. 1976: 147) กลาววา การพัฒนา หมายถึงการ
เพิ่มพูนสมรรถนะของคนในการควบคุมสมาชิกของสังคม เชน การเพิ่มความสามารถในการสรางความ
เปนธรรมในสังคมการสรางพลังอํานาจของบุคคลทางการเมือง การเมืองมีเสถียรภาพในการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 
  รีดเดอร (Reeder. 1994: 136) ใหความหมายของ “การพัฒนา” ไววา หมายถึงการ
เปล่ียนแปลงในทางที่ดีข้ึน ซึ่งมีการเปล่ียนแปลง ดังนี้ 
   1. ความแตกตาง เชน ปริมาณและคุณภาพของบริการขอมูลและขาวสาร ฐานะทาง
สังคม บทบาทและอาชีพ เปนตน 
   2. การใชประโยชนจากบริการที่มีอยูและเพิ่มข้ึน 
   3. มีเทคโนโลยีและความมีประสิทธิภาพกระจายทั่วทุกสังคม 
   4. มีความเชื่อและความไมเชื่อ เชน เปาประสงค ความเชื่อพื้นฐาน คานิยม โอกาส
และการสนับสนุน 
   5. เจตคติ เชน ระดับความพอใจ ความเปนเอกภาพ ขวัญ และความพึงพอใจ 
มากข้ึน 
   6. มีพฤติกรรม เชน ชวยเหลือตนเอง มีประสิทธิภาพ การใชทรัพยากรมนุษย และมี
ความคิดริเร่ิมมากข้ึน 
  ปฐม  มณีโรจน (2538: 112) ไดใหความหมายของการพัฒนาวา การพัฒนา คือ  
การเปล่ียนแปลงไปจากสภาพเดิม ไปสูสภาพใหมที่กาวหนาหรือเปนไปในเชิงบวก โดยวิธีการหรือ
กระบวนการที่จะทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
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  จากความหมายที่นักวิชาการตางประเทศใหไว การพัฒนา จึงหมายถึง กระบวนการใน
การเปล่ียนแปลงสรางสรรคความกาวหนาทุกดาน ไมวาจะเปนความกาวหนาทางดานเศรษฐกิจ ความ
เปนธรรมในสังคม ความเสมอภาคทางการเมือง และการรักษาวัฒนธรรมอันดีงามของประเทศใด
ประเทศหนึ่ง ดวยวิธีการพัฒนาที่สมดุล ใชวิธีการบริหารที่เหมาะสม เพื่อใหประเทศกาวหนา  
และประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามวัตถุประสงคที่ไดตั้งเอาไว 
  นอกจากนั้น การดําเนินงานดังกลาวควรจะตองใหผลไดอยางตอเนื่องอีกดวย 
กระบวนการพัฒนาจึงจําเปนจะตองเปนกระบวนการระยะยาวและนาจะสงผลตอคนสวนใหญใน  
3 ลักษณะดวยกัน คือ 
   ประการแรก การพัฒนา หมายถึง ความกาวหนา ซึ่งถาเปนเร่ืองเศรษฐกิจก็เรียกวา
ความเจริญทางเศรษฐกิจ ถาเปนดานสังคมก็เปนเร่ืองของความมีเหตุผลตลอดจนระบบและกลไก  
ซึ่งเอ้ืออํานวยใหสามารถใชเหตุผลเปนหลักในการตัดสินใจ และลดความขัดแยงโดยสันติวิธี เร่ือง
ความกาวหนานี้ไดกลายเปนเร่ืองที่ไดรับความเอาใจใสกันมากและมีคนสวนหนึ่งเห็นวา การพัฒนานั้น
หมายถึงเร่ืองของความกาวหนาทางเศรษฐกิจอยางเดียว ซึ่งตามทัศนะของการพัฒนาโดยทั่วไปนั้น
ควรหมายถึงเร่ืองความกาวหนาตางๆ ทางสังคมดวย ไมเฉพาะแตความกาวหนาทางเศรษฐกิจเทานั้น 
   ประการที่สอง การพัฒนา หมายถึง ความมั่นคง ซึ่งเร่ืองนี้เปนเร่ืองสําคัญไมแพเร่ือง
อ่ืนๆ ถาเปนในทางเศรษฐกิจ เราตองการใหระบบเศรษฐกิจของเราเปนระบบเศรษฐกิจที่มั่นคงมี
เสถียรภาพ กลาวคือ ไมมีปญหาตางๆ เชน เงินเฟอ เงินฝด ในทางสังคมก็เชนกัน เราตองการเห็นความ
มั่นคงทางสังคม เปนสังคมที่สงบสุข เปนสังคมที่สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปล่ียนแปลงไปได โดยปราศจากความรุนแรง ความมั่นคงจึงเปนเร่ืองใหญ และในการพัฒนาก็ตอง
คิดถึงเร่ืองนี้ดวย ซึ่งโดยขอเท็จจริงแลวก็ไดมีการคํานึงถึงเร่ืองความมั่นคงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในปจจุบันก็มีผูที่เปนหวงกันมากในเร่ืองของปญหาความมั่นคงในดานตางๆ เชน ความมั่นคง
ทางดานเศรษฐกิจ ไดแก เร่ืองปญหาปากทองและความเปนอยูของประชาชน ปญหาการวางงาน 
ปญหาเร่ืองของเงินเฟอ เปนตน รวมถึงปญหาความมั่นคงทางสังคมและความมั่นคงทางการเมือง  
ซึ่งความมั่นคงทุกดานลวนสงผลตอการพัฒนาโดยภาพรวมของประเทศทั้งส้ิน 
   ประการที่สาม นอกจากคําวาการพัฒนาจะหมายถึง ความกาวหนาและความมั่นคง
แลว การพัฒนายังหมายถึงความเปนธรรมอีกดวย โดยเฉพาะความเปนธรรมในลักษณะที่วาประชาชน
ทุกคนที่เปนสมาชิกของสังคมไดเขามามีสวนรวม และไดรับผลตอบแทนจากการมีสวนรวมในการ
พัฒนาตามสมควร ซึ่งคําวาตามสมควรนี้ เปนเร่ืองที่สังคมสวนใหญตองชวยกันพิจารณาวาอะไรคือ
ความพอเหมาะพอควร ถาการพัฒนานั้นเปนการพัฒนาประเภทที่มีผูเขามามีสวนรวมมีจํานวนไมมาก
นักและผูที่ไดรับผลตอบแทนจากการพัฒนามีนอยราย การพัฒนาดังกลาวก็เปนการพัฒนาที่ไม 
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พึงประสงคมากนัก ดังนั้น การพัฒนาจึงควรเปนการพัฒนาในรูปแบบที่ชวยสรางความเปนธรรมดวย
เมื่อพิจารณาคําจํากัดความและวัตถุประสงค 3 ประการดังกลาว การพัฒนาจึงเปนกระบวนการที่
สลับซับซอนและจําเปนจะตองมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยูเสมอ ในกระบวนการปรับปรุงหรือ
เปล่ียนแปลงดังกลาว ความสําเร็จในดานใดดานหนึ่งเปนเพียงซีกเดียวของการพัฒนาเทานั้นเชน 
ผลสําเร็จของอัตราความเจริญเติบโตที่สูงนั้นอาจเรียกไดวา ระบบเศรษฐกิจมีความกาวหนาอยาง
รวดเร็ว แตความกาวหนาดังกลาว อาจนําไปสูปญหาความมั่นคงและความไมเปนธรรมที่รุนแรงข้ึนโดย
มีตัวอยางใหเห็นปรากฏอยูในหลายประเทศซึ่งเคยมีความกาวหนาทางเศรษฐกิจสูง แตปรากฏวา
ความกาวหนานั้นไมมีผลตอเนื่องที่ยั่งยืนเนื่องจากขาดความมั่นคงและความเปนธรรม เปนตน 
  ดังนั้น การพัฒนาที่เขาใจโดยทั่วไป มีความหมายใกลเคียงกับความหมายจากรูปศัพท 
คือ หมายถึง การทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสูอีกสภาพหนึ่งที่ดีกวาเดิมอยางเปน
ระบบ หรือการทําใหดีข้ึนกวาสภาพเดิมที่เปนอยูอยางเปนระบบ ซึ่งเปนการเปรียบเทียบทางดาน
คุณภาพระหวางสภาพการณของส่ิงใดส่ิงหนึ่งในชวงเวลาที่ตางกัน กลาวคือ ถาในปจจุบันสภาพการณ
ของส่ิงนั้นดีกวา สมบูรณกวาก็แสดงวาเปนการพัฒนา (ปกรณ  ปรียากร. 2538: 5) จึงสามารถกลาวได
วา การพัฒนา ในความหมายโดยทั่วไปจึงหมายถึงการเปล่ียนแปลงส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหเกิดคุณภาพดีข้ึน
กวาเดิม ความหมายนี ้นับวาเปนความหมายที่รูจักกันโดยทั่วไป เพราะนํามาใชมากกวาความหมาย
อ่ืนๆ แมวาจะไมเปนทีย่อมรับของนักวิชาการก็ตาม (สนธยา  พลศรี. 2547: 2) 
  ความหมายของการพัฒนาจึงเปนประเด็นสําคัญอยางยิ่ง ทั้งนี้ เพราะหากเขาใจ
ความหมายของการพัฒนาแตกตางกันแลว แนวทางการทํางานตลอดจนแนวความคิดตางๆ ก็จะ
แตกตางกันออกไป ดังนั้น การเสนอแนะแนวความคิดตางๆ ก็จะแตกตางกันออกไป การเสนอแนะ
แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาในดานตางๆ จึงตองอาศัยรากฐานมาจากความเขาใจความหมายของ
การพัฒนาที่ตรงกันเสียกอน มิฉะนั้นแลวแนวความคิดที่ปราศจากรากฐานรวมกันก็จะมีผลทําใหเกิด
ความขัดแยง 
  ดังนั้น จากความหมายของการพัฒนา ที่ยกมากลาวขางตน สามารถสรุปไดวา การ
พัฒนา หมายถึง การเปล่ียนแปลงที่มีการกระทําใหเกิดข้ึนหรือมีการวางแผนกําหนดทิศทางไวลวงหนา 
โดยการเปล่ียนแปลงนี้ตองเปนไปในทิศทางที่ดีข้ึน ถาเปล่ียนแปลงไปในทางที่ไมดี ไมเรียกวาการ
พัฒนา ขณะเดียวกัน การพัฒนามิไดหมายถึงการเพิ่มปริมาณงานหรือคุณภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทานั้น แตหมายความรวมไปถึงการเพิ่มความพึงพอใจและเพิ่มความสุขใหกับบุคลากรดวย 
 ขอบเขตการของการพัฒนา 
  ในการพัฒนาดานตางๆ นั้น เปาหมายที่สําคัญคือการเปล่ียนแปลงไปในแนวทางที่ดีข้ึน 
ซึ่ง ฮูกเว็ลท (Hoogvelt. 1997: 214) เชื่อวา การพัฒนาเปนกระบวนการหนึ่งของการเปล่ียนแปลง 
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และการเจริญเติบโตภายใตการแบงโลกที่พัฒนาและไมพัฒนา ซึ่ง ฮูจเว็ลท อธิบายวา การพัฒนามีอยู 
3 ฐานะ ไดแก 
   1. การพัฒนาในทางที่เปนกระบวนการ ในความหมายนี้หมายถึงกระบวนการ
วิวัฒนาการของความเจริญเติบโต และการเปล่ียนแปลงของสังคมมนุษยรวมทั้งขององคกรทาง
วัฒนธรรมดวย การพัฒนาในฐานนี้เกี่ยวกับทฤษฎีวิวัฒนาการทั้งแนวเกา แนวใหม ความแตกตางทาง
สังคม การผสมผสานและการปรับตัวดวยการทําใหดีข้ึน ตลอดจนข้ันตอนของวิวัฒนาการทางสังคม 
   2. การพัฒนาในฐานที่เปนปฏิสัมพันธ ในฐานะนี้ เปนการมองการพัฒนาวาเปน
กระบวนการเปล่ียนแปลงและความเจริญเติบโตของสังคมดวยการติดตอสัมพันธกับสังคมตางๆ  
ฮูจเว็ลท ไดอธิบายถึงการพัฒนาของสังคมที่ดอยพัฒนาดวยการติดตอสัมพันธทางการคา ระบบ
พาณิชย ระบบอาณานิคม อาณานิคมยุคใหม การเปล่ียนสภาพโครงสรางของสังคมดั้งเดิมดวยการ
เปนสมัยใหมภายใตลัทธิอาณานิคม การแพรกระจายเจตคติ คานิยม สถาบันตางๆ ภายใตลัทธิอาณา
นิคม และการขาดตอนของกระบวนการวิวัฒนาการ 
   3. การพัฒนาในฐานะที่เปนการปฏิบัติการ การพัฒนาในฐานะนี้ถือวา การพัฒนา
จะตองมีการวางแผนอยางรอบคอบและตรวจสอบกระบวนการแหงความเจริญเติบโตและการ
เปล่ียนแปลงโดยมีเปาหมายใหเลือกสําหรับการพัฒนาหลายๆ เปาหมาย รวมทั้งรูปแบบของการ
พัฒนา เปนตน  
  การพัฒนาอาจจดัแบงออกเปน 3 ดานใหญๆ ไดแก 
   1. การพัฒนาทางเศรษฐกิจ หมายถึง การพัฒนาดานการผลิต การจําหนายจาย
แจก การแลกเปล่ียน การลงทุนเพื่อทําใหประชาชนมีชีวิตความเปนอยูที่ดีข้ึน 
   2. การพัฒนาทางสังคม หมายถึง การพัฒนาดานจิตใจ แบบแผน พฤติกรรม รวม
ตลอดทั้งความสัมพันธของคนในสังคมเพื่อแกปญหาตางๆ ในสังคม เปนตน 
   3. การพัฒนาทางการเมือง  หมายถึง  การเปล่ียนแปลงทางการเมือง  สราง
กระบวนการปกครองใหเปนประชาธิปไตย และประชาชนในประเทศมีสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย  
เปนตน 
  นอกจากนี้การพัฒนายังไดมีการจัดกลุมที่จะกําหนดขอบเขตของการพัฒนาออกไดเปน  
5 กลุมดวยกัน คือ 
   กลุมที ่1 มีความเห็นวา การพัฒนา หมายถึง ความเจริญเติบโต (growth) อันเปนการ
เพิ่มของผลผลิต (output) ซึ่งกระทําโดยระบบสังคม (social system) รวมกับส่ิงแวดลอม 
(environment) เชน การผลิตขาวเพิ่มข้ึน การสรางถนน สะพาน เข่ือน หรือบานเรือนใหประชาชนไดมี
โอกาสใชส่ิงเหลานี้มากข้ึน 
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   กลุมที่สอง มีความเห็นวา การพัฒนา คือการเปล่ียนแปลงระบบการกระทํา เชน  
มีการเปล่ียนแปลงระบบสังคม ระบบการเมือง และระบบการบริหารงานขององคกรหรือหนวยงาน
ตางๆ ใหมียิ่งข้ึน เปนตน 
   กลุมที่สาม มีความเห็นวา การพัฒนา คือ การเนนที่วัตถุประสงคเปนหลัก ถาเปนการ
บริหารจัดการก็ตองบริหารจัดการดวยวัตถุประสงค (Management by objectives: MBO) คือ  
การปฏิบัติงานมุงไปที่ วัตถุประสงคนั่นเอง การพัฒนาตามความเห็นของกลุมนี้จึง ข้ึนอยูกับ
วัตถุประสงควา ผูกําหนดวัตถุประสงคจะไดระบุไวอยางไร มีอะไรบางที่ตองการ ปญหาตอมาก็คือ 
วัตถุประสงคที่กําหนดข้ึนนั้นมีเหตุผลหรือไดรับความเห็นชอบและการสนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวของ
มากนอยเพียงใด ซึ่งถาวัตถุประสงคของประเทศ ประชาชนในประเทศก็นาจะเปนผูมีสวนรับรูสนับสนุน
หรือไดรับประโยชนจากการพัฒนานั้นดวย อยางไรก็ตามวัตถุประสงคของประเทศกําลังพัฒนา
ทั้งหลายจะมกีารกําหนดไวอยางกวางๆ เชน เปนการสรางความเจริญกาวหนาในดานเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมือง เปนตน 
   กลุมที่ส่ี มีความเห็นวา การพัฒนา คือการเปล่ียนแปลงโดยการวางแผนเพื่อนําไปใช
ในการดําเนินงาน ตามความเห็นของกลุมนี้เนนวาการพัฒนาอยูที่การมีแผน และการนําแผนไปใช
ดําเนินการเพื่อกําหนดหรือกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามความมุงหมายหรือวัตถุประสงคนั้นๆ 
   กลุมที่หา มีความเห็นวา การพัฒนา คือ มองทั้งในแงปริมาณและคุณภาพ โดย
คุณลักษณะทั้งสองแงนี้ไมอาจแบงแยกออกจากกันไดอยางเด็ดขาดคือทั้งปริมาณและคุณภาพตอง
ควบคูกันไปเสมอในแงของปริมาณ ผลของการพัฒนาสามารถมองเห็นไดเปนวัตถุประสงค จับตองและ
วัดผลไดงาย เชน เงินเดือนเพิ่มข้ึน รายไดเพิ่มข้ึน มีถนนหนทาง สถาบันการศึกษา หรือโรงพยาบาล 
สวนในแงของคุณภาพจับตองไมไดวัดผลไดยาก เชน การพัฒนาใหประชาชนมีความซื่อสัตยสุจริต รูจัก
เสียสละเพื่อสวนรวม มีความอดทน ขยันหมั่นเพียร รักระเบียบวินัยและความสะอาด เปนตน และเปน
ความจริงเสมอวา การพัฒนาสวนใหญจะเนนในแงของประมาณทั้งส้ิน เพราะสามารถที่จะวัดได ยิ่ง
สังคมเจริญมากข้ึนเทาไร การพัฒนาจําตองใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานที่รูเฉพาะเร่ืองของสาขาที่คน
ชํานาญ โดยขาดความสนใจในความเปนมนุษยในวงกวางออกไป การวัดผลการพัฒนาจึงเนนไปที่มี
ความสําเร็จในดานสาขาวิชาชีพของตนเปนสวนใหญ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับหลักสูตร 
 หลักสูตรมีความสําคัญอยางยิ่งในการจัดการศึกษาทุกระดับ เพราะเปนตัวกําหนดหรือกรอบ
ของแนวทางปฏิบัติที่จะทําใหการจัดการเรียนการสอนบรรลุตามความมุงหมายที่วางไว เปรียบเสมือน
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พิมพเขียว (blue print) ที่จะดําเนินการตอไป ถาเราไดพิมพเขียวที่ชัดเจนมากเทาไรก็จะเปนขอบงชี้ตอ
การพัฒนาหลักสูตรไดสะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน 
 ความหมายของหลักสูตร 
  คําวา “หลักสูตร” แปลมาจากภาษาอังกฤษวา “curriculum” ซึ่งมีรากศัพทมาจากภาษา
ลาตินวา “currere” หมายถึง “running sequence of course or learning experience” เปนการ
เปรียบเทียบหลักสูตรกับสนามหรือเสนทางที่ใชว่ิงแขง อาจเนื่องจากการที่ผูเรียนจะสําเร็จการศึกษาใน
ระดับใดระดับหนึ่งหรือจบหลักสูตรใดๆ นั้น ผูเรียนจะตองเรียนและฟนฝาความยากของวิชา 
หรือประสบการณการเรียนรูตางๆ ที่กําหนดไวในหลักสูตรตามลําดับเชนเดียวกับนักว่ิงที่ตองว่ิงแขง
และฟนฝาอุปสรรค เพื่อชัยชนะและความสําเร็จใหได สําหรับในประเทศไทยใชคําวา “หลักสูตร” แปล
มาจากภาษาอังกฤษวา “curriculum” หมายถึง รายวิชาตางๆ ทั้งหมดที่จัดสอนในโรงเรียน วิทยาลัย 
หรือมหาวิทยาลัย และไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของคําวา “หลักสูตร” ไวทั้งที่มีความหมาย
ใกลเคียงกันและแตกตางกันดังตอไปนี้ 
  สุนีย  ภูพันธ (2546: 7-9) ใหความหมายคําวา หลักสูตร หมายถึง กลุมรายวิชาที่จัดอยาง
มีระบบหรือลําดับวิชาที่บังคับสําหรับการจัดการศึกษา และหรือแผนสําหรับจัดโอกาสการเรียนรูหรือ
โปรแกรมประสบการณ การเรียนรู หรือกิจกรรมการเรียนการสอนชนิดตางๆ ที่จัดเตรียมไว โครงการที่
ประมวลความรูและมวลประสบการณทั้งหลายที่ จัดใหผู เ รียน เพื่อพัฒนาผูเ รียนใหมีความรู 
ความสามารถ และคุณลักษณะที่สอดคลองกับความมุงหมายและบรรลุเปาหมายที่กําหนด การเลือก
หรือการจัดเนื้อหา วิธีการจัดการเรียนการสอน และการประเมินผล ภายใตคําแนะนําของผูสอน 
  พิสณุ  ฟองศรี (2551: 154) ใหความหมายวา หลักสูตร หมายถึง การวางแผนหรือ
จัดระบบทางการศึกษาเกี่ยวกับประมวลวิชา ประสบการณตางๆ การจัดการเรียนการสอน เพื่อเปน
แนวทางสําหรับการปฏิบัติใหผูเรียนมีคุณลักษณะตางๆ ที่พึงประสงคตามจุดมุงหมายของการศึกษา 
  ฆนัท  ธาตุทอง (2550: 4) ไดใหความหมายวาหลักสูตรหมายถึงการบูรณาการศิลปะ 
การเรียนรู และมวลประสบการณตางๆ เขาดวยกัน ซึ่งสามารถนําไปสูการจัดกิจกรรมการเรียนรู  
เพื่อพัฒนาผูเรียนใหเปนไปตามส่ิงที่สังคมคาดหวัง และมีการกําหนดแผนงานไวลวงหนา โดยสามารถ
ปรับปรุงและพัฒนาใหเอ้ือประโยชนตอผูเรียนมีความรู ความสามารถสูงสุดตามศักยภาพของแตละ
บุคคล 
  เดือนเพ็ญ  หอมนวล (2550) ไดใหความหมายของคําวา หลักสูตร หมายถึง ขอบเขต
ขอกําหนดระดับชาติมาสูโรงเรียน เปนแนวทางการจัดการศึกษา วิชาที่ถูกจัดทําข้ึนเพื่อใหเหมาะสมกับ
ผูเรียนและทองถิ่น ประกอบดวย จุดมุงหมายของการเรียนรู เนื้อหาสาระ และกิจกรรมประสบการณที่
สอดคลองกับปญหา และความตองการของผูเรียนและทองถิ่น และ มีความสําคัญคือเปนแนวทางที่ครู
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จะตองยึดถือในการจัดการเรียนการสอน เพื่อใหผูเรียนมีความสามารถและคุณลักษณะตรงตามที่ได
กําหนดไว 
  สุดารัตน  ครุฑกะ (2550: 19) ไดใหความหมายของหลักสูตรวา หมายถึง การบูรณาการ 
กลยุทธที่หลากหลายเพื่อจัดโอกาสการเรียนรู และประสบการณการเรียนรู ประกอบดวยจุดมุงหมาย
ของการเรียนรู เนื้อหาสาระ และกิจกรรมประสบการณที่สอดคลองกับปญหาและความตองการของ
ผูเรียน เพื่อพัฒนาผูเรียนใหเปนไปตามส่ิงที่สังคมคาดหวังและมีการกําหนดแผนงานไวลวงหนา  
โดยสามารถปรับปรุงและพัฒนาใหเอ้ือประโยชนตอผูเ รียนใหมีความรูความสามารถสูงสุดตาม
ศักยภาพของแตละบุคคล 
  กูด (Good. 1973: 157) ไดใหความหมายของหลักสูตรไว 3 ประการ คือ 
   1. เนื้อหาของรายวิชาใดวิชาหนึ่งที่จัดไวเปนระบบของกลุมวิชาหรือลําดับของวิชาไว
ใหผูเรียนไดศึกษา เพื่อใหจบชั้นหรือรับประกาศนียบัตรในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง 
   2. โปรแกรมการศึกษาที่กําหนดเคาโครงทั้งหมดของเนื้อหาวิชา อุปกรณการเรียน
การสอน ซึ่งสถานศึกษาไดจัดไวใหผูเรียนไดศึกษาหรือรับประกาศนียบัตรที่จะเขาสูอาชีพหรือวิชาชีพ 
   3. โปรแกรมการศึกษาที่ประกอบดวยเคาโครงของเนื้อหาวิชาสวนหนึ่งและจัด
ประสบการณอีกสวนหนึ่งใหผูเรียนไดรูอยางจริงจังภายใตการแนะแนวของสถานศึกษา 
  โอลิวา (Oliva. 1992: 9) ใหความหมายวา หลักสูตร หมายถึง แผนหรือโปรแกรมของ
ประสบการณทั้งหมดที่จัดใหกับผูเรียนในทิศทางของสถานศึกษา หลักสูตรจะตองมีความสอดคลองกับ
แผนที่ไดกําหนดโครงรางไวครอบคลุมกับประสบการณที่จัดใหผูเรียนตามที่ไดกําหนด ประกอบดวย
หนวยการเรียน เนื้อหาของหลักสูตรที่บรรจุในโปรแกรมของสถานศึกษา 
  อามรสตรอง (Armstrong. 2003: 4) ใหความหมายวา หลักสูตรเปนการยืนยันใน
กระบวนการตัดสินใจกับผลผลิตซึ่งใหความสําคัญจากการเตรียมแผนและออกแบบเพื่อพัฒนาความรู
และทักษะโดยกระบวนการจัดการเรียนรูที่เอ้ือตอผูเรียน ผลผลิตคือผูเรียนการไดรับขอมูลและความรู
ใหม 
  ออรนสเตน และฮันกินส (Ornstein; & Hunkins. 2004: 10-11) กลาวถึง หลักสูตรวา
หมายถึง กิจกรรมและวิธีการในการวางแผนเพื่อใหประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย โดยครูเปน
ผูจัดเนื้อหาความรูและประสบการณทั้งหลายใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและประสบการณ 
  โพสเนอร (Posner. 2004: 5) ไดใหความหมายคําวาหลักสูตรวา หมายถึง หลักสูตรคือ
เนื้อหา มาตรฐาน หรือวัตถุประสงค ที่ระบุวิธีการจัดการเรียนการสอนที่ครูวางแผนไว และรวมถึงการ
วางแผนการจัดโอกาสการเรียนรู และประสบการณการเรียนรูใหกับผูเรียน 
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  ทาบา (Taba. 1962: 10) ไดกลาวถึงหลักสูตรวา คือ แผนการเรียนที่ประกอบดวย 
จุดประสงคและจุดมุงหมายเฉพาะการเลือกและการจัดเนื้อหา วิธีการเรียนการสอนและการประเมินผล 
  จากความหมายหลักสูตรขางตน มีผูที่กลาวถึงและใชกันมากมี 5 ประการ คือ การใชตัว
ยอ “SOPEA” (ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ. 2539: 3-9) ดังตอไปนี้ 
   1. หลักสูตร คือ รายวิชาหรือเนื้อหาวิชาที่เรียน (curriculum as subjects & subject 
matter) 
   2. หลักสูตร คือ จุดหมายที่ผูเรียนพึงบรรลุ (curriculum as objective) 
   3. หลักสูตร คือ แผนสําหรับจัดโอกาสการเรียนรูหรือประสบการณที่คาดหวังแก
ผูเรียน (curriculum as plan) 
   4. หลักสูตร คือ ประสบการณทั้งปวงของผูเรียนที่จัดโดยโรงเรียน (curriculum as 
learners’ experiences) 
   5. หลักสูตร  คือ กิจกรรมทางการศึกษาที่จัดใหกับผู เ รียน  (curriculum as 
educational activities) 
  จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา หลักสูตร คือ การบูรณาการกลยุทธที่หลากหลาย
เพื่อจัดโอกาสการเรียนรู และประสบการณการเรียนรูที่ประกอบดวย จุดมุงหมายของการเรียนรู เนื้อหา
สาระ และกิจกรรมประสบการณที่สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูเรียน เพื่อพัฒนาผูเรียน
ใหเปนไปตามส่ิงที่สังคมคาดหวัง และมีการกําหนดแผนงานไวลวงหนา โดยสามารถปรับปรุงและ
พัฒนา ใหเอ้ือประโยชนตอผูเรียนมีความรู ความสามารถสูงสุด ตามศักยภาพของแตละบุคคล 
 องคประกอบของหลักสูตร (Curriculum component) 
  องคประกอบของหลักสูตร นับวามีสวนสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหหลักสูตรมีความสมบูรณ
ครบถวนที่จะเปนแนวทางในการสรางหลักสูตรเพื่อใชในการจัดการเรียนการสอนตามความสําคัญ 
และความจําเปนของหลักสูตรนั้นๆ แตละองคประกอบหลักของหลักสูตรนั้น มีนักวิชาการและนักการ
ศึกษาไดกลาวถึงองคประกอบของหลักสูตร ดังตอไปนี้ 
  ธํารง  บัวศรี (2542: 7-8) ไดกลาววา หลักสูตรจะตองมีองคประกอบที่สําคัญที่จะนําไปใช
ในการพัฒนาบุคคล ดังตอไปนี้ 
   1. จุดมุงหมายของหลักสูตร (curriculum) หมายถึง ผลของสวนรวมที่ตองการให
เกิดแกผูอบรมหลังจากที่จบหลักสูตรไปแลว 
   2. จุดประสงคของการเรียนการสอน (instructional objectives) หมายถึง ส่ิงที่
ตองการใหผูอบรมเกิดการเรียนรูหลังจากที่อบรมเนื้อหาสาระในวิชาที่กําหนดไว 
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   3. เนื้อหาสาระและประสบการณ (content and experiences) หมายถึง ส่ิงที่
ตองการใหผูเขารับการอบรมไดเกิดการเรียนรูและประสบการณที่ตองการใหผูเขารับการอบรมไดรับ 
   4. ยุทธศาสตรการเรียนการสอน (instructional strategies) หมายถึง กระบวนการ
และวิธีการในการจัดการอบรม รวมทั้งกิจกรรมเพื่อใหผูอบรมมีพัฒนาการทางความรูและอ่ืนๆ ตาม
จุดประสงค และจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
   5. วัสดุอุปกรณ และส่ือการเรียนการสอน (instruction strategies) หมายถึง 
กระบวนการและวิธีการในการจัดการอบรม รวมทั้งกิจกรรมเพื่อใหผูอบรมมีพัฒนาการทางความรูตาม
จุดประสงค และจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
   6. การประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การประเมินหลักสูตรและการประเมินผล
การอบรมที่เกิดข้ึนหลังจากผานการอบรมไปแลว 
  สุนีย  ภูพันธ (2546: 18-19) และพิสณ ุ ฟองศรี (2549: 134-135) กลาวถึง องคประกอบ
ของหลักสูตรวา ประกอบดวย 
   1. จุดมุงหมายของหลักสูตร (curriculum aims)หมายถึง ความตั้งใจหรือความ
คาดหวังที่ตองการใหเกิดข้ึนในตัวผูที่จะผานหลักสูตร จุดมุงหมายของหลักสูตรมีความสําคัญเพราะ
เปนตัวกําหนดทิศทางและขอบเขตในการใหศึกษา ชวยในการเลือกเนื้อหาและกิจกรรม ตลอดจนใช
มาตรการอยางหนึ่งในการประเมินผล จุดมุงหมายของการศึกษามีอยูหลายระดับ ไดแก จุดมุงหมาย
ระดับหลักสูตรซึ่งเปนจุดมุงหมายที่บอกใหผูเกี่ยวของรูเปาหมายของหลักสูตรนั้นๆ จุดมุงหมายของ
กลุมวิชา วิชาแตละกลุมจะสรางคุณลักษณะที่แตกตางกันใหกับผูเรียน ดังนั้นแตละกลุมวิชาจึงมีการ
กําหนดจุดมุงหมายไวตางกัน จุดมุงหมายรายวิชาเปนจุดมุงหมายที่ละเอียดจําเพาะเจาะจงกวา
จุดมุงหมายกลุมวิชา ผูสอนรายวิชาจะกําหนดจุดมุงหมายในการสอนเนื้อหาแตละบทแตละตอนข้ึนใน
รูปของจุดมุงหมายเชิงพฤติกรรม ซึ่งจุดมุงหมายทางการศึกษานั้นมีหลายระดับดวยกัน ไดแก 
    1.1 ความมุงหมายระดับชาติ เปนความมุงหมายในการจัดการศึกษาของชาติ 
ไดแกความมุงหมายที่กําหนดในแผนการศึกษาแหงชาติ 
    1.2 ความมุงหมายระดับการศึกษา เปนความมุงหมายในการจัดการศึกษาของ
ระดับการศึกษาตางๆ ไดแก ความมุงหมายของการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ระดับประกาศนียบัตร 
และระดับอุดมศึกษา เปนตน รวมถึงหลักสูตรระยะส้ันตางๆ 
    1.3 ความมุงหมายระดับหลักสูตร จะมีลักษณะแคบกวาความมุงหมาย
ระดับชาติ ความมุงหมายระดับนี้เปนดานการปฏิบัติ และจะกําหนดเปนความมุงหมายทั่วไปและความ
มุงหมายเฉพาะของกลุมวิชาหรือวิชา 
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    1.4 ความมุงหมายระดับหมวดวิชา ในแตละหลักสูตรจะประกอบไปดวยหลาย
หมวดวิชา หรือกลุมวิชาในกลุมวิชาหรือหมวดวิชาจะมีความมุงหมายของหมวดวิชาหรือรายวิชา 
    1.5 ความมุงหมายระดับการเรียนการสอน เปนความมุงหมายที่ผูสอนกําหนด
ข้ึนโดยเฉพาะเจาะจงในการสอนแตละคร้ังใหสอดคลองกับสภาพของผูเ รียน สังคม ตลอดจน
สอดคลองกับจุดมุงหมายของหลักสูตรหรือเรียกวา จุดประสงคเชิงพฤติกรรม 
   2. เนื้อหาวิชาหรือสาระการเรียนรู (content) การเลือกเนื้อหาประสบการณการ
เรียนรูตางๆ ที่คาดวาจะชวยใหผูเรียนพัฒนาไปสูจุดมุงหมายที่กําหนดไว โดยดําเนินการตั้งแตการ
เลือกเนื้อหาและประสบการณ การเรียงลําดับเนื้อหาสาระ พรอมทั้งการกําหนดเวลาเรียนที่เหมาะสม 
   3. การนํ าหลัก สูตรไปใชห รือจั ดกิ จกรรมการ เ รียนการสอน  ( curriculum 
implementation) เปนการนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวยกิจกรรมตางๆ เชนการจัดทํา
วัสดุหลักสูตร ไดแก คูมือครู เอกสารหลักสูตร แผนการสอน แนวการสอน และแบบเรียน เปนตน ตองมี
การเตรียมความพรอมดานบุคลากรและส่ิงแวดลอม เชน การจัดโตะเกาอ้ี หองเรียน วัสดุอุปกรณใน
การเรียน จํานวนครูและส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ 
    การดําเนินการสอน เปนกิจกรรมที่สําคัญที่สุดในข้ันนําหลักสูตรไปใช เพราะ
หลักสูตรจะไดผลหรือไมข้ึนอยูกับพฤติกรรมการสอนของครู ครูผูสอนจะตองมีความรูในดานการ
ถายทอดเนื้อหาความรู การวัดและประเมินผล จิตวิทยาการสอน ตลอดทั้งปรัชญาการศึกษาของแตละ
ระดับ จึงทําใหการเรียนของผูเรียนบรรลุเปาหมายของหลักสูตร 
   4. การประเมินผลหลักสูตร (evaluation) เปนการหาคําตอบวา หลักสูตรสัมฤทธิผล
ตามที่กําหนดไวในจุดมุงหมายหรือไม มากนอยเพียงใดและอะไรเปนสาเหตุ การประเมินผลหลักสูตร
เปนงานใหญ และมีขอบเขตกวาง ผูประเมินจําเปนตองวางโครงการประเมินผลไวลวงหนา 
  ขณะเดียวกันองคประกอบของหลักสูตรที่ สุนีย  ภูพันธ และพิสณุ  ฟองศรี ซึ่งไดศึกษา
องคประกอบของหลักสูตรตามแนวคิดและในมุมมอง ทาบา (Taba. 1962: 425) โดยไดกําหนดถึง
องคประกอบของหลักสูตรวาประกอบไปดวย 4 สวน สามารถนําเสนอเปนภาพประกอบเพื่อใหสามารถ
เขาใจไดงายข้ึน ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 องคประกอบของหลักสูตร 
ที่มา: สุนีย  ภูพันธ (2546: 62) 

 
  โดยมุมมองของ Taba ที่ไดกลาวถึง องคประกอบของหลักสูตรวาประกอบดวย 4 องคประกอบ
ที่ซึ่งไดแสดงไวในภาพประกอบ 2 อันประกอบดวย 1) วัตถุประสงค 2) เนื้อหา 3) วิธีการหรือ
กระบวนการ และ 4) การประเมิน โดยองคประกอบทั้ง 4 สวนนั้นมีความสัมพันธซึ่งกันและกันในการ
ดําเนินการของหลักสูตร 
  เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส (Saylor; Alexander; & Lewis. 1981: 28-29) ได
อธิบายถึงองคประกอบของหลักสูตรวาประกอบดวย 3 สวนที่สําคัญ ไดแก 1) เปาหมายและ
วัตถุประสงคของหลักสูตรซึ่งจะตองเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร ความสามารถตามความตองการ
ของสังคม ทักษะการเรียนรูอยางตอเนื่อง และความเชี่ยวชาญพิเศษ 2) การออกแบบหลักสูตร ซึ่งก็คือ
การเลือกวิธีการหรือรูปแบบการเรียนการสอนในการดําเนินการเรียนการสอน และ 3) การประเมิน
หลักสูตร ที่แสดงใหเห็นถึงศักยภาพของหลักสูตรหลังจากไดมีการนําหลักสูตรไปใชแลว โดย
องคประกอบของหลักสูตรที่กลาวถึงนั้นสามารถแสดงใหเขาใจไดงายข้ึน ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 องคประกอบของหลักสูตร 
Note: Saylor, Alexander; & Lewis (1981: 28-29) 

 
  ออรนสเทน และฮันคินส (Ornstein; & Hunkins. 2004: 235) ไดกลาวถึง องคประกอบ
ของหลักสูตรวาจะตองประกอบดวย สวนที่สําคัญ 4 สวน คือ 1) วัตถุประสงคและเปาหมาย 2) เนื้อหา 
3) ประสบการณการเรียนรู และ 4) การประเมินผล 
  กลาวโดยสรุปถึงองคประกอบของหลักสูตร ซึ่งหลักสูตรไมวาจะอยูในรูปแบบใดก็ตาม 
หากจะใหสมบูรณครบถวนนั้นจะตองมีองคประกอบการสําคัญ คือ จุดมุงหมายที่ชัดเจน เนื้อหา
รายวิชาที่มีลักษณะครอบคลุม การนําหลักสูตรไปใชใหเกิดประโยชน และการประเมินหลักสูตร
หลังจากมีการนําหลักสูตรไปใช 
 คุณสมบัติของหลักสูตร 
  คุณสมบัติของหลักสูตรจะเปนส่ิงที่ขับเคล่ือนใหประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายที่
กําหนดไวอันจะทําใหเกิดผลดีและเปนประโยชนตอตัวผูอบรมเอง ซึ่ง นิคม  ชมพูหลง (2544: 53)  
ไดกลาววา การพิจารณาวาหลักสูตรใดเปนหลักสูตรที่ดีอาจแตกตางกันไปตามความเชื่อตามปรัชญา
การศึกษา แตโดยภาพรวมแลว คือ ตัวชี้วัดของหลักสูตรที่ดี สวน สุมณฑา พรหมบุญ (2543: 6) ได
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กลาววา หลักสูตรที่ดีควรมีพื้นฐานวิชาการที่กวางและวิชาชีพที่ลึก เนนคุณภาพของบัณฑิตที่สามารถ
เชื่อมโยงวิสัยทัศนกับการดําเนินการ และการปฏิบัติไดอยางเหมาะสม 
  ในสวนของความหมายของคุณสมบัติของหลักสูตร หมายถึง ธรรมชาติหรือลักษณะของ
หลักสูตรวาเปนอยางไร ซึ่งอาจหมายรวมถึงขอตกลงหรือขอยอมรับเกี่ยวกับเกณฑของหลักสูตร ซึ่งมี
นักการศึกษาหลายทานไดกําหนดคุณสมบัติของหลักสูตรไวดังตอไปนี้ 
  สุนีย  ภูพันธ (2546: 15-16) ไดกําหนดคุณสมบัติของหลักสูตรที่ดีไววาตองประกอบไป
ดวยคุณสมบัติที่สําคัญ ไดแก 
   1. หลักสูตรมีลักษณะเปนพลวัต (dynamic) และเปล่ียนแปลงไปตามความตองการ
และความเปล่ียนแปลงของสังคมอยูเสมอ คุณสมบัตินี้แสดงวาประสบการณและกิจกรรมการเรียนการ
สอนที่จัดใหแกผูเรียนจะไมซ้ําเหมือนเดิม แตจะมีการเปล่ียนแปลงในลักษณะคอยเปนคอยไปตาม
ความจําเปน เนื้อหาสาระใดยังสนองเปาหมายและจําเปนตอผูเรียน จะคงไว บางคร้ังเนื้อหาคงไวอยาง
เดิมแตการจัดกิจกรรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูจะตองปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหเหมาะสม 
   2. การพัฒนาหลักสูตรเปนกระบวนการตอเนื่องหลักสูตรมีการเปล่ียนแปลงตอเนื่อง
ไปตามความตองการของสังคมที่เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา ดังนั้นกระบวนการพัฒนาหลักสูตรเปน
กระบวนการที่ตอเนื่อง เปนวัฏจักร ในกระบวนการตอเนื่องที่มีการเปล่ียนแปลงรวมอยูดวย หลักสูตร
เปนส่ิงที่ควรไดรับการแกไขปรับปรุงอยูเสมอ เพราะหลักสูตรที่ดีควรตอบสนองตอสังคมและเมื่อสังคม
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา หลักสูตรจึงจําเปนตองเปล่ียนแปลงไปดวย ดังนั้น ควรจัดใหมีองคกรหรือ
หนวยงานเฉพาะรับผิดชอบในการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรอยางตอเนื่อง การเปล่ียนแปลงใน
คุณสมบัติของหลักสูตรในขอนี้จะเปล่ียนจุดมุงหมายบางประการ และปรับปรุงโครงสรางของหลักสูตร 
ใหความสําคัญกับกิจกรรมและเนื้อหาสาระใหม 
   3. หลักสูตรไมสามารถแสดงกิจกรรมหรือกระทํากิจกรรมตางๆ ดวยตัวของมันเองได 
จึงจําเปนตองใชกิจกรรมหรือการกระทําอยางอ่ืนมาชวย เชน การพัฒนาหลักสูตรการจัดทําหลักสูตร 
การปรับปรุงหลักสูตร การสรางหลักสูตร เพราะฉะนั้นหลักสูตรจึงทําหนาที่เปนผูถูกกระทําอยู
ตลอดเวลา 
  นีกเลย และอีแวนส (Neagley; & Evans. 1967: 15-16) ที่ไดกลาวถึง คุณสมบัติของ
หลักสูตรที่วาจะตองมีคุณสมบัติที่สําคัญ ไดแก 
   1. หลักสูตรที่ดีจะตองมีการวางแผนจัดทําและประเมินผลอยางเปนระบบและตั้งอยู
บนรากฐานที่เชื่อถือได 
   2. หลักสูตรที่ดีจะตองสะทอนวัตถุประสงคของสถานศึกษาออกมาไดอยางเดนชัด 
และชวยใหการศึกษาบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
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   3. หลักสูตรที่ดีจะตองรักษาดุลยภาพของวัตถุประสงคในดานตางๆ ไว โดยตลอด
หลักสูตรที่จะทําใหเห็นความเชื่อมโยงและตอเนื่อง 
   4. หลักสูตรที่ดีจะตองสงเสริมใหผูเขารับการอบรมหรือการเรียนรูไดประสบการณที่
มีลักษณะตอเนื่องกัน 
   5. หลักสูตรที่ดีจะตองมีความคลองตัวพอสมควร ยืดหยุนไดอยางเหมาะสมและ
สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหเหมาะสมกับสภาพการณตางๆ และสภาพของผูเรียนไดเปนอยางดี 
   6. หลักสูตรที่ดีจะตองใชประโยชนจากประสบการณการเรียนและจากทรัพยากร
ตางๆ ที่มีอยูใหมากที่สุด 
   7. หลักสูตรที่ดีควรจะเปนแนวกวางและใหผูเรียนแตละคนมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง
ใหถึงขีดสุด โดยเปดโอกาสใหผูเรียนไดสํารวจความสนใจ ความถนัด และความสามารถเปนรายบุคคล 
อีกทั้งมุงที่จะปลูกฝงลักษณะนิสัยที่ดีในการทํางานและการอยูรวมกับผูอ่ืน 
   8. หลักสูตรคํานึงถึงเนื้อหาและการพัฒนาบุคลิกภาพ ตลอดจนรากฐานทางปรัชญา
การศึกษา รากฐานทางจิตวิทยา รากฐานทางสังคม ซึ่งจะเปนส่ิงที่สําคัญอยางยิ่ง 
   9. หลักสูตรในระดับตางๆ ควรจะมีความสัมพันธที่มีลักษณะเกี่ยวของกันทั้งระบบ 
รวมถึงมีความตอเนื่องกันไมขาดตอน และ  
   10. หลักสูตรที่ดีจะตองสนองความตองการและความจําเปนของผูเรียนโดยมุงที่จะ
ปลูกฝงนิสัยในการทํางานและการอยูรวมกับผูอ่ืน 
  ดังนั้น หลักสูตรที่ดีจึงตองมีคุณสมบัติที่มุงเตรียมความพรอมทางดานสติปญญา ความรู
ความสามารถ รูคุณคาความคิดทางวิชาการและสงเสริมใหผูเขารับการอบรมเห็นคุณคาของภูมิปญญา 
เอกลักษณ และวัฒนธรรมในการที่จะพัฒนาความเปนสากลใหทัดเทียมกับนานาประเทศในเชิง
วิชาการที่จะทําใหผูผานการอบรมในหลักสูตรสามารถนําไปใชประโยชนในการพัฒนาตน พัฒนา
องคกรใหมีศักยภาพที่จะรองรับการเปล่ียนแปลงและการแขงขันไดในอนาคต 
 การบริหารจัดการหลักสูตร 
  ในการบริหารจัดการหลักสูตร นับวาเปนข้ันตอนที่สําคัญข้ันหนึ่งของการพัฒนาหลักสูตร 
เพราะนอกจากจะตองมีการวางแผน และ เตรียมการลวงหนาแลวยังตองติดตามผลการดําเนินงาน
อยางใกลชิดดวย ผูที่รับผิดชอบในการบริหารงานจะตองดูแลกํากับงาน เพื่อใหงานบริหารหลักสูตร
ดําเนินไปอยางราบร่ืน และบรรลุความมุงหมายที่วางไว ความรับผิดชอบของผูบริหารในการสนับสนุน 
การสงเสริมการกํากับดูแลงานจะสามารถทําใหการบริหารหลักสูตรประสบความสําเร็จ 
  การบริหารจัดการหลักสูตร ผูบริหารตองเขาอยางถองแท สามารถนําหลักสูตรไปสู
เปาหมายที่แทจริงไดก็นับวาหลักสูตรนั้นประสบความสําเร็จ การบริหารหลักสูตรจัดทําในหลายระดับ 
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ไดแก ระดับสวนกลาง ระดับทองถิ่นและระดับโรงเรียน หัวใจของการบริหารหลักสูตร คือ การจัดการ
เรียนการสอน ซึ่งประกอบดวย การจัดกลุมผูเรียน การจัดครูเขาสอนและการจัดทําแผนการสอนรวมทั้ง
การนิเทศติดตามผลการสงเสริมการใชหลักสูตรซึ่งทําไดตั้งแตกอนการสอนขณะกําลังสอน และหลัง
การสอน 
 ขอบเขตการบริหารจัดการหลักสูตร 
  การบริหารจัดการหลักสูตร (Curriculum Engineering or Administration of the Curriculum 
System) เปนการบริหารงานทางดานวิชาการ หรือ การนําหลักสูตรไปใชซึ่งเปรียบเสมือนการบริหาร
กิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียน เกี่ยวของกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน ใหไดผลดีและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ในการบริหารหลักสูตรนั้น ผูที่ทําหนาที่สวนใหญในโรงเรียนจะไดแก ครูใหญ 
อาจารยใหญ หรือผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนาสายวิชาการ บุคคลเหลานี้จะทํางานรวมกับครูโดยการ
ทํางานรวมกัน กระตุนชวยเหลือ แนะนําใหกําลังใจ ควบคุม สนับสนุน ประสานงานใหครูทํางาน
รวมกันอยางมีประสิทธิภาพในการสอน ซึ่งการบริหารจัดการหลักสูตร หรือ การบริหารงานทางดาน
วิชาการ จะไดผลเพียงไรนั้น จะตองมีองคประกอบอ่ืนที่ชวยสนับสนุน ใหเปนระบบข้ึนมา เชน ระบบ
การวัดผล ระบบบริหารบุคคลระบบธุรการ และระบบอ่ืนๆ 
  การบริหารหลักสูตรนั้น จะเปนระบบของหลักสูตร (Curriculum System) ซึ่งจะตอง
บริหารจัดการอยางเปนระบบ รวมไปถึง กระบวนการเรียนการสอนดวย ซึ่งระบบการบริหารหลักสูตร
นั้นจะตองมีองคประกอบ 3 สวนดวยกัน คือ 
   1. การวางแผนหลักสูตร (Curriculum Planning) 
   2. การนําหลักสูตรไปใช (Curriculum Implementation) 
   3. การประเมินผลหลักสูตร (Curriculum Evaluation) 
  จึงกลาวไดวา การบริหารจัดการหลักสูตรนั้น เปนระบบของหลักสูตร (Curriculum 
System) เมื่อเปนระบบของหลักสูตร ตองมีองคประกอบ 3 ดาน คือ ตัวปอน (Input) กระบวนการ 
(Process) และ ผลลัพธ (Output) ซึ่งสามารถเขียนเปนรูปแบบได ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 การบริหารจัดการหลักสูตร 
ที่มา: สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ (2555) 
 
  จากรูปแบบนี้ จะแสดงใหเห็นถึงองคประกอบของหลักสูตรเปนระบบเปนข้ันตอนที่มี
ความสัมพันธและเกี่ยวของกัน คือ 
   ข้ันที ่1 ตัวปอน (Input) ที่ปอนเขาไปม ี3 สวน คือ 
    1.1 การวางแผนหลักการ (Curriculum Planning) 
    1.2 การเรียนการสอนตามหลักสูตร (Curriculum Implementation) 
    1.3 การประเมินผลหลักสูตร (Curriculum Evaluation) 
  องคประกอบ 3 สวนแรกนี ้จะตองคํานึงถึงผูเรียน หรือเด็กเปนศูนยกลาง 
   ข้ันที ่2 กระบวนการ (Process) มีองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ 
    2.1 การดําเนินงาน (Procedures) 
    2.2 กิจกรรม (Activities) 
    2.3 บุคคลที่มีสวนรวมในหลักสูตร (People involvement) 
  ข้ันตอนที ่2 นี้ เปนการนําหลักสูตรออกไปปฏิบัติและขยายพื้นที่หนึ่งใหสมบูรณยิ่งข้ึน 
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   ข้ันที ่3 ผลลัพธ (Output) ผลของหลักสูตรจะออกมาใน 2 รูปแบบ 
    3.1 รูปแบบที่พึ่งประสงคที่เปนสวนดีของหลักสูตร เชน ความมุงหมาย
สอดคลองกับเนื้อหา สามารถนําไปใชในชีวิตประจําวันได เปนตน ในสวนนี้จะตองคงไวในหลักสูตร 
(Maintenance) 
    3.2 รูปแบบที่ไมพึ่งประสงค จะตองมีการปรับปรุงแกไขใหมใหเหมาะสมตอไป 
(Improvement) 
  ในการบริหารหลักสูตร หรือบริหารงานดานวิชาการ จะเกี่ยวของกับการนําหลักสูตรไปใช
แลวยังเปนการบริหารดานอ่ืน ที่มีสวนชวยสงเสริมงานดานวิชาการ ที่นอกเหนือจากประมวลการสอน 
โครงการสอน แผนการสอน แบบเรียน คูมือครูแลว ยังเกี่ยวของกับการจัดชั้นเรียน การจัดครูเขาชั้น 
การจัดนัดเรียนเขาชั้น การจัดตารางสอน ซึ่งงานเหลานี้จะเกี่ยวของโดยตรงและสนับสนุนการเรียนการ
สอนใหมีประสิทธิภาพ 
 ระดับของการบริหารจัดการหลักสูตร 
  ในการบริหารจัดการหลักสูตรนั้นมี 3 ระดับหลักๆ ดวยกันในสวนของการบริหารจัดการ
หลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ 1) การบริหารจัดการหลักสูตรระดับชาติ 2) การบริหารจัดการ
หลักสูตรระดับทองถิ่น และ 3) การบริหารจัดการหลักสูตรระดับสถานศึกษา ซึ่งสามารถอธิบาย 
โดยสรุปถึงการบริหารจัดการหลักสูตรในแตละระดับได (สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ. 2555) ดังตอไปนี้ 
   1. การบริหารจัดการหลักสูตรระดับชาต ิ
    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) เปนหนวยงานหลักที่ดูแล
การจัดการศึกษาในระดับที่ต่ํากวาอุดมศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 
มาตรา 27 กําหนดใหคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกําหนดหลักสูตรแกนกลางการศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน เพื่อความเปนไทย ความเปนพลเมืองดีของชาติ การดํารงชีวิต และการประกอบอาชีพ 
ตลอดจนเพื่อการศึกษาตอนอกจากนั้น ยังระบุใหการจัดระบบโครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษา
ยึดหลักการ มีเอกภาพดานนโยบาย มีความหลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอํานาจไปสู
ทองถิ่น และสถานศึกษา ใหมีบทบาทในการพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของตนเอง 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2542) ไดมีการกําหนดมาตรฐานการศึกษาและจัดระบบ
ประกันคุณภาพ ตลอดจนใหมีการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
อยางตอเนื่อง อีกทั้งระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชในการจัดการศึกษา สงเสริมการมีสวนรวม
ของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน 
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    สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานนับเปนหนวยงานสวนกลางที่มี
ภารกิจสําคัญในการกําหนดนโยบาย พัฒนามาตรฐานการเรียนรูและหลักสูตรแกนกลางการศึกษา 
ข้ันพื้นฐานของชาติสําหรับใหทองถิ่นและสถานศึกษาใชเปนกรอบทิศทาง ในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อ
พัฒนาผูเรียนไปสูมาตรฐานการเรียนรูที่กําหนด และเพื่อใหการดําเนินการพัฒนาผูเรียนสูเปาหมายที่
กําหนดในระดับชาติ สพฐ. จําเปนตองสงเสริม สนับสนุนหนวยงานระดับทองถิ่น และสถานศึกษา  
ในการนําหลักสูตรแกนกลางไปใช และในการพัฒนาสาระหลักสูตรในสวนที่สอดคลองกับความ
ตองการของตนเอง การสงเสริมสนับสนุนอาจดําเนินการในรูปแบบและวิธีการตางๆ ทั้งการสงเสริม
ดานบุคลากร งบประมาณและทรัพยากรตางๆ และการสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ เปนตน 
    นอกจากนั้น เพื่อเปนหลักประกันวาในการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาสู
ระดับทองถิ่นและสถานศึกษาสามารถจัดการศึกษาไดบรรลุเปาหมายและเจตนารมณของหลักสูตร 
หนวยงานสวนกลางจําเปนตองมีการติดตามประเมินผล และควบคุมคุณภาพอยางเปนระบบตอเนื่อง 
โดยดําเนินการในหลายลักษณะ ทั้งการติดตามการใชหลักสูตร การทดสอบหรือประเมินคุณภาพ
ผูเรียนระดับชาติ และการจัดระบบประกันคุณภาพที่มีประสิทธิภาพ 
   2. การบริหารจัดการหลักสูตรระดับทองถิ่น 
    ในระบบการศึกษาที่มีการกระจายอํานาจใหทองถิ่นและสถานศึกษามีบทบาทใน
การพัฒนาหลักสูตรนั้น สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือหนวยงานตนสังกัดอ่ืนๆ ในระดับทองถิ่นเปน
หนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน และความ
ตองการของทองถิ่น สูการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาและการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน อีกทั้ง
เปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักในการขับเคล่ือนการจัดการศึกษาของโรงเรียนภายใตการดูแลรับผิดชอบ
ในเขตพื้นที่ ใหจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ เพื่อพัฒนาผูเรียนไปสูมาตรฐานการ
เรียนรูซึ่งเปนเปาหมายที่กําหนดไวรวมกันในระดับชาติ ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
นอกจากนั้น จะตองปลูกฝงใหผูเรียนเปนสมาชิกที่ดีของชุมชน มีความรักความภาคภูมิใจในบานเกิด
เมืองนอนและทองถิ่นของตนเพื่อใหการจัดการศึกษาภายในทองถิ่นบรรลุผลดังกลาว สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา/หนวยงานระดับทองถิ่นจะตองจัดทํากรอบหลักสูตรระดับทองถิ่น สําหรับสถานศึกษา
ใชเปนแนวทางในการจัดการเรียนการสอนในเร่ืองเกี่ยวกับชุมชน ทองถิ่น โดยดําเนินการใหฝายตางๆ 
อาทิ โรงเรียนผูปกครอง ปราชญในทองถิ่น นักธุรกิจในชุมชน ไดมีสวนรวมในกระบวนการจัดทํากรอบ
หลักสูตรดังกลาว เพื่อใหไดแนวคิด มุมมองที่หลากหลาย ครอบคลุมเร่ืองสําคัญที่ผูเรียนในทองถิ่นควร
เรียนรูและมีความสอดคลองกับสภาพ ปญหา และความตองการของทองถิ่นอยางแทจริง 
    นอกจากนั้น เขตพื้นที่การศึกษาจะตองสงเสริม สนับสนุนและชวยเหลือ
สถานศึกษาภายในเขตพื้นที่ใหสามารถจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาไดอยางมีคุณภาพ ตลอดจนชวย
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พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมีวิสัยทัศนและเปนผูนําทางวิชาการ พัฒนาครูผูสอนใหมีความรูความ
เขาใจเร่ืองการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา และสามารถจัดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อ 
ใหชุมชนและผูปกครองเกิดความมั่นใจวาลูกหลานของตนไดรับการศึกษาที่ดี เขตพื้นที่การศึกษา 
และหนวยงานระดับทองถิ่นจะตองจัดใหมีระบบการกํากับ ดูแล และตรวจสอบคุณภาพการจัด
การศึกษาของสถานศึกษาอยางตอเนื่อง เปนระยะๆ พรอมทั้งรายงานขอมูลยอนกลับแกโรงเรียนเพื่อ
การปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอนใหดียิ่งข้ึน 
   3. การบริหารจัดการหลักสูตรระดับสถานศึกษา 
    สถานศึกษามีภารกิจหลักในการจัดการศึกษาใหผูเรียนไดรับการพัฒนาอยางเต็ม
ตามศักยภาพ สถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา และดําเนินการนํา
หลักสูตรสูการปฏิบัติในการจัดการเรียนหารสอนในชั้นเรียนอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองสรางความ
มั่นใจตอพอแมผูปกครอง และชุมชนวา ผูเรียนจะมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู/ตัวชี้วัด และเกิด
สมรรถนะสําคัญ ตลอดจนมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามที่กําหนดไวในหลักสูตร เพื่อใหบรรลุ
เจตนารมณดังกลาว สถานศึกษาจะตองออกแบบหลักสูตรใหครอบคลุมสวนที่เปนหลักสูตรแกนกลาง
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามที่กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศใช เพื่อพัฒนาผูเรียนใหบรรลุถึงคุณภาพ
ตามมาตรฐาน อันเปนความคาดหวังที่กําหนดไวรวมกันในการพัฒนาเยาชนทุกคนในชาติ นอกจากนั้น
หลักสูตรสถานศึกษายังตองสอดคลองกับสภาพ ปญหา และความตองการของชุมชน และทองถิ่น  
เพื่อพัฒนาใหผูเรียนเปนสมาชิกที่ดีของชุมชน สามารถอยูในสังคมแวดลอมไดอยางมีความสุข และเกิด
ความรักความผูกพันในบานเกิดเมืองนอน มีบทบาทในการรวมพัฒนาชุมชนในการจัดการศึกษาให
บรรลุมรรคผลดังกลาว นอกจากสถานศึกษาจะตองพัฒนาหลักสูตรที่ครอบคลุมสวนสําคัญดังกลาว
แลว ยังตองมีการบริหารจัดการหลักสูตรที่มีประสิทธิภาพ สถานศึกษาตองมีการเตรียมวางแผนเพื่อใช
หลักสูตรใหม ผูบริหารสถานศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษาจะตองศึกษาและทําความเขาใจ
หลักสูตรใหม และเตรียมความพรอมในการใชหลักสูตร พิจารณาถึงงบประมาณและอาคารสถานที่วา
พอเพียงหรือไม การเตรียมบุคลากรเกี่ยวกับการใชหลักสูตรจะดําเนินการโดยวิธีใด การวางแผนงาน
เพื่อใชหลักสูตรอยางละเอียดรอบคอบและมีข้ันตอน จะทําใหการใชหลักสูตรประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย โรงเรียนควรมีการสงเสริมสนับสนุนการนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติอยางเหมาะสม เนื่องจาก
สถานศึกษาแตละแหงมีบริบทตางกัน ความพรอมตางกัน อีกทั้งมีความแตกตางกันในดานงบประมาณ 
ทรัพยากร สถานที่ และบุคลากร รวมทั้งผูเรียนในสถานศึกษาแตละสถานศึกษาก็มาจากพื้นเพ
ครอบครัว ฐานะทางเศรษฐกิจ สังคมที่ตางกัน มีความรูความสามารถตลอดจนความตองการที่
แตกตางกัน ดังนั้น การวางแผนในการบริหารจัดการหลักสูตรจึงควรพิจารณาใหสอดคลองสัมพันธกับ
ปจจัยตางๆ ดังกลาวดวย 
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   นอกจากนั้น สถานศึกษาจะตองมีการติดตาม ดูแลคุณภาพการจัดทําหลักสูตร 
และการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ ตอเนื่องและครบวงจร และนําผลจากการติดตาม กํากับดูแล
คุณภาพนั้นมาพิจารณาปรับปรุงหลักสูตรและการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 บทบาทและหนาท่ีของผูเกี่ยวของกับการบริหารจัดการหลักสูตร 
  เพื่อใหการจัดการศึกษาบรรลุจุดหมายปลายทางที่ตองการไดอยางแทจริง โดยอาศัย
หลักสูตรเปนเคร่ืองชี้นําที่สําคัญ จึงจําเปนอยางยิ่งที่ผูเกี่ยวของกับการบริหารหลักสูตรของโรงเรียน
จะตองมีความรู ความเขาใจในบทบาทและหนาที่เกี่ยวกับการบริหารหลักสูตร ซึ่งบทบาทที่สําคัญของ
ผูเกี่ยวของ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2542) มีดังนี้ 
   1. ผูบริหาร 
    ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลที่มีสวนสําคัญในการสนับสนุนเพื่อใหการใชหลักสูตร
ระดับโรงเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเปนตัวจักรสําคัญในการกระตุนและชักนําใหบุคลากรใน
โรงเรียนไดใชความสามารถอยางเต็มที่ เพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามที่ตองการ ผูบริหารที่มี
ความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรอยางชัดเจนและใหการสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนการสอนของครู 
รวมทั้งสามารถทํางานรวมกับคณะครูในโรงเรียนได จะสามารถทําใหการใชหลักสูตรเปนไปตาม
เปาหมายไดไมยาก ผูบริหารควรมีบทบาทในดานการบริหารหลักสูตรตลอดจนเร่ืองตางๆ ที่เกี่ยวของ
กับการนําหลักสูตรไปใช (ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ. 2539: 142-143) 
    1.1 ศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรและเอกสารประกอบหลักสูตรให
ทราบเกี่ยวกับสาระสําคัญของหลักสูตรอยางแนชัดในเร่ืองหลักการ จุดหมาย โครงสราง แนวคําเนิน
การ มวลประสบการณ เวลาเรียน การเรียน ครูใหไดใชและปฏิบัติตามหลักสูตรไดอยางถูกตองและ
เหมาะสม (อุทัย  บุญประเสริฐ. 2542: 38) นอกจากนี้ วิชัย  วงษใหญ (2537: 141-142) ไดกลาวถึง 
บทบาทและหนาที่ของผูบริหารในเร่ืองนี้วา ผูบริหารและคณะกรรมการของโรงเรียนจะตองศึกษา
วิเคราะหหลักสูตรอยางแทจริงวา จุดมุงหมายของการพัฒนาหลักสูตรและการสอนคร้ังนี้มีเปาประสงค
ที่แทจริงคืออะไร และสอดคลองกับความตองการและความสนใจของผูเรียนและชุมชนอยางไรสวนใด
ของหลักสูตรที่จะทําใหเกิดการมีเอกภาพของชุมชนไดอยางไร การนําหลักสูตรมาปรับใชนั้น  
ทางโรงเรียนมีประมาณไดกระทําไวอยางชัดเจนแนนอนหรือไม อาคารสถานที่ที่จะตองปรับใชกับ
หลักสูตรใหมมีเพียงพอแลวหรือยัง การเตรียมบุคลากรเกี่ยวกับการใชหลักสูตร จะกระทําโดยวิธีใด 
ซึ่งการสํารวจขอมูลตางๆ เพื่อวางแผนงานการพิจารณา ซึ่งหากผูบริหารไดทําการศึกษาและมีการ
เตรียมการวางแผนอยางชัดเจนแลว การใชหลักสูตรก็จะบรรลุจุดมุงหมายไดงาย ความไมพรอมของ
การใชหลักสูตร การขาดความเขาใจหลักสูตรอยางแทจริง จะเปนอุปสรรคอยางยิ่งตอการพัฒนา
หลักสูตร แมวาตัวหลักสูตรจะพัฒนาข้ึนมาอยางดีเลิศเพียงใด ถาการใชหลักสูตรขาดความเขาใจ 
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และความไมพรอมการจะพัฒนาหลักสูตรไปสูจุดมุงหมายที่กําหนดไวจะประสบความสําเร็จไดยาก 
การเปล่ียนแปลงก็จะไมเกิดข้ึน 
    1.2 จัดเตรียมบุคลากรโดยวิธีการตางๆ เชน การประชุมชี้แจง การฝกอบรม  
การประชุมสัมมนา เปนตน เพื่อใหครูมีความรูความเขาใจในเร่ืองหลักสูตรและการเรียนการสอนตามที่
กําหนดไวในหลักสูตรตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสไปฝกอบรมดูงานที่จัดโดยหนวยงานตางๆ 
ซึ่ง วิชัย  วงษใหญ (2537: 142) ไดกลาววา การเตรียมการจัดอบรมครูเพื่อใชหลักสูตรใหมถือเปนสวน
สําคัญของการพัฒนาหลักสูตรและการสอน ถาครูไมไดรับการอบรมวัตกรรมเทคโนโลยี วิธีการสอน 
ขบวนการใหมๆ ที่นํามาใช แมจะเขียนเสนอแนะไวชัดเจนที่หลักสูตร การนําไปใชอาจจะมีการส่ือสาร
ไดไมเต็มที ่การใชหลักสูตรก็จะดําเนินไปอยางขาดประสิทธิภาพ นอกจากนี้การเตรียมบุคลากรเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับการนําหลักสูตรไปใช เพราะถาหากบุคลากรมีความเขาใจหลักสูตรอยางชัดเจนก็จะ
ทําใหการนําหลักสูตรไปใชประสบผลสําเร็จเพราะกระบวนการนําหลักสูตรไปใชหรือการบริหาร
หลักสูตรเปนหักใจหนึ่งของการพัฒนาหลักสูตร (วิชัย  ดิสสระ. 2535: 97) 
    1.3 จัดหาหลักสูตร เอกสารหลักสูตร เอกสารประกอบหลักสูตร แนวการสอน 
คูมือครูแผนการสอนใหเพียงพอและครบถวนทุกระดับชั้นเรียนใหพรอมและพอเพียงที่ครูจะใช เชน 
แผนการสอน คูมือประเมินผลและวัสดุอุปกรณที่จําเปน และนอกจากนี้ ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ (2539: 
143) กลาววา ผูบริหารควรมีการจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนการสอน เชนการ
จัดหองสมุดใหอยูในสภาพที่ครูและนักเรียนไดศึกษาคนควาเพิ่มเติม โดยเนนถึงคุณประโยชน 
และความสะดวกสบายในการจัดการเรียนการสอนของครูผูสอนเปนหลัก 
    1.4 จัดครูเขาสอนใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ความสนใจ ความถนัด 
และประสบการณ เพื่อจะไดจัดมวลประสบการณการเรียนรูแกผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการจัด
ครูเขาสอนเปนส่ิงที่ละเอียดออนประณีต การจัดครูเขาสอนเพื่อทําหนาที่ใหการศึกษาเปนส่ิงที่จะตอง
พิจารณากันอยางรอบคอบ เพราะครูจะเปนผูที่จะจัดประสบการณการเรียนของเด็ก การเตรียมเด็กเพื่อ
การดําเนินชีวิตไปสูความเปล่ียนแปลงของสังคม ดังนั้น ตัวครูจะตองมองเห็นความสําคัญของการ
เปล่ียนแปลงของสังคม ครูจะตองกาวใหทันกับเหตุการณและการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ (วิชัย วงษใหญ. 
2537: 143) 
    1.5 การจัดนักเรียนเขาชั้นเรียน ซึ่งผูบริหารจะตองพิจารณาถึงความเหมาะสม
และประโยชนของรูปแบบการจัดนักเรียนเขาชั้น เชน การจัดแบงนักเรียนตามความสามารถ หรือการ
จัดนักเรียนแบบคละเด็กนักเรียนที่มีความสามารถทางการเรียนสูงและต่ําจะเรียนรวมกัน หรือการจัด
แบงกลุมแบบครอบครัว (family grouping) เด็กตางอายุกันจะอยูรวมกัน และนักเรียนที่มีอายุสูงกวา
จะชวยเหลือผูที่มีอายุนอยกวากันแบบพี่กับนอง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2536: 255) 
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    1.6 ประชาสัมพันธการใชหลักสูตรใหแกผูปกครองทราบและเขาใจ เพื่อจะไดมี
สวนชวยสงเสริมใหการใชหลักสูตรเกิดผลในตัวเด็กไดดียิ่งข้ึน (อุทัย  บุญประเสริฐ. 2536: 39) 
    1.7 สงเสริมและสนับสนุนใหมีกิจกรรมเสริมหลักสูตรที่เหมาะสม เชน การจัดตั้ง
ชุมนุมหรือชมรมวิชาการตาง ๆ ชมรมกีฬา ชมรมยุวกสิกร ชมรมสงเสริมประเพณีทองถิ่น ฯลฯ 
    1.8 ใหขวัญและกําลังใจ ตลอดจนสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานอยาง
เหมาะสมและยุติทํา โดยยึดระบบคุณธรรมเปนหลัก 
    1.9 คําแนะนําใหคําแนะนําใหคําปรึกษานิเทศและติดตามผลการใชหลักสูตร 
โดยการเยี่ยมและการสังเกตการสอนเปนคร้ังคราว เพื่อจะไดทราบปญหา จะไดใหและชวยเหลือตามที่
ครูตองการ เพื่อสงเสริมครูในการใชหลักสูตรไดอยางถูกตอง และจัดใหมีการนิเทศและติดตามผลการ
ใชหลักสูตรภายในโรงเรียนอยางเปนระบบ 
   2. ครูผูสอน 
    อาจจะกลาวไดวา ครูคือ ผูใชหลักสูตรโดยตรง เพราะครูผูสอนมีบทบาทหนาที่
หลักคือการสอน ซึ่งตองใชหลักสูตรประกอบการเตรียมการสอน การทําแผนการสอนหรือกําหนด
แผนการสอน และจัดกิจกรรมการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ครูผูสอนจึงเปนบุคคลที่อยูใน
ฐานะผูใชหลักฐานะผูใชหลักสูตรโดยตรง ซึ่งมีบทบาทที่สําคัญ (ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ. 2539: 144) 
ดังตอไปนี้ 
    2.1 ศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรและเอกสารประกอบหลักสูตรให
กระจาง โดยศึกษาหลักการโครงสรางและแนวการสอนที่หลักสูตรระบุไวใหเขาใจและประชุมวิเคราะห
หลักสูตร เมื่อพิจารณาหาจุดประสงคของหลักสูตรและเนื้อหาวิชาในแตละวิชา ตลอดจนเพื่อพิจารณา
วางแผนการใชแผนการสอนใหเหมาะสมตอไป 
    2.2 ทําความรูจักผูเรียน และวิเคราะหขอมูลในดานตางๆ ของผูเรียน เชน 
ความรู ความสามารถ และปญหาของผูเรียน เพื่อหาทางพัฒนาผูเรียนทั้งชั้นและรายบุคคล ตลอดจน
เอาใจใสติดตามเด็กแตละคนอยางใกลชิดใหความรักความเมตตาและชี้แนวทางการเรียนใหแกเด็ก 
    2.3 ศึกษาวิธีการวัดและประเมินผล ตลอดจนศึกษาแผนการสอน คูมือครูให
เขาใจอยางแจมชัดกอนทําการสอนเสมอ 
    2.4 จัดหองเรียนใหมีบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนการสอนและเตรียมส่ือการ
สอนที่จะใชในการสอนแตละคร้ังกอนเสมอ 
    2.5 ศึกษาและลงมือปฏิบัติการสอนดวยกลวิธีหลากหลาย ใหผูเรียนไดลงมือ
ปฏิบัติจริงมากกวาการฟงและการอานเพียงอยางเดียว อีกทั้งควรมีความคิดสรางสรรคในการจัด
ประสบการณเรียนที่มีความหมายใหแกนักเรียน 
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    2.6 ตรวจสอบความกาวหนาของผูเรียนเปนระยะๆ โดยใชเทคนิคและเคร่ืองมือ
เหมาะสมเพื่อหาทางปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของผูเรียน 
    2.7 ปรับปรุงหลักสูตรที่ใชอยูใหเหมาะสม และสอดคลองกับปญหาและความ
ตองการทองถิ่นโรงเรียน และผูเรียน 
   3. ศึกษานิเทศก 
    ในการบริหารหลักสูตรหรือการนําหลักสูตรไปใชนั้น ศึกษานิเทศกก็เปนผูหนึ่ง
นอกเหนือผูบริหารและครูที่สวนสําคัญในการบริหารหลักสูตร เพราะศึกษานิเทศกก็เปนอีกผูหนึ่งที่
สามารถทําใหการนําหลักสูตรไปใชบรรลุตามตองการได โดยมีบทบาทในการสนับสนุนสงเสริมการใช
หลักสูตรในโรงเรียน ดังนี้ 
    3.1 จัดอบรมหรือแนะนําครูเพื่อสงเสริมความรูและทักษะที่จําเปนเพิ่มเติม
เกี่ยวกับการใชหลักสูตรและการดําเนินการเรียนการสอน 
    3.2 เปนที่ปรึกษาของครูในกรณีที่มีปญหาทางดานวิชาการและจัดใหมีการ
ประชุมเพื่อแกปญหา ตลอดจนแลกเปล่ียนความคิดเห็นและแสวงหาวิธีการใชหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพ
เปนคร้ังคราวในระดับตางๆ 
    3.3 เปนผูประสานงานทางวิชาการระหวางโรงเรียนกับกรมกอง และหนวยงานที่
เกี่ยวของเพื่อใหโรงเรียนสามารถจัดการเรียนการสอนบรรลุตามวัตถุประสงคของหลักการ 
    3.4 สรางเสริมแรงจูงใจเพื่อใหครูมีกําลังใจในการทํางานและพัฒนาวิชาชีพ 
ของตน 
    3.5 นิเทศติดตามผลการใชหลักสูตรของโรงเรียนอยางตอเนื่องเพื่อปรับปรุงผล
ไปยังโรงเรียนอ่ืนๆ 
    3.6 ประชาสัมพันธกิจกรรมโรงเรียนใหผูสนใจไดเขาใจและมีการขยายผลไปยัง
โรงเรียนอ่ืนๆ 
    3.7 จัดใหการบริการตางๆ เชน วัสดุอุปกรณตางๆ ที่จําเปน ติดตอวิทยากรมาให
ความรูแกครูผูสอนหรือศึกษานิเทศกเปนวิทยากรเอง เปนตน 
   4. ผูปกครองและชุมชน 
    บทบาทของผูปกครองและชุมชนในการสงเสริมดานการเรียนของนักเรียนตอ
สัมฤทธิผลดานการเรียนและการปลูกฝงลักษณะนิสัยของนักเรียนเปนอยางมาก ผูปกครองและชุมชน
สามารถจะชวยดูแลสนับสนุนใหการเรียนและความประพฤติของนักเรียนเปนไปตามเปาหมาย 
และวัตถุประสงคของหลักสูตรไดอีกวิธีทางหนึ่ง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช. 2536: 2547) 
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    4.1 ใหการสนับสนุนชวยเหลือในการจัดหาทําวัสดุอุปกรณและส่ือประกอบการ
เรียนการสอนตางๆ เพื่อนําไปใชในการเรียนการสอนของครูและนักเรียน 
    4.2 ชวยประชาสัมพันธสนับสนุนและเผยแพรความรูเร่ืองหลักสูตรแกบุคคลที่ยัง
ไมเขาใจในทองถิ่น 
    4.3 แสดงความสนใจในการเรียนของผูเรียนดวยการซักถามผลการเรียนและ
ชวยเสนอแหลงคนควาเพิ่มเติม 
    4.4 ใหความรมมือกับทางโงเรียนเมื่อโรงเรียนขอความรวมมือมา เชน เปน
วิทยากรพิเศษใหกับโรงเรียนหรือใหการสนับสนุนในดานสถานประกอบการ เปนตน 
  นอกจากนี้แลวก็ยังมีบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับการบริหารหรือการนําหลักสูตรไปใชอีก  
2 กลุม ไดแก นักวิชาการผูเชี่ยวชาญดานหลักสูตรผูเรียนรู ในสวนของนักวิชาการนั้นจะมีบทบาทใน
การใหความรูแกผูบริหารและครูเกี่ยวกับหลักสูตรที่จะใช คณะวิทยาการที่ประกอบดวยนักวิชาการและ
ผูเชี่ยวชาญดานหลักสูตรนี้ อาจจะเปนผูเชี่ยวชาญจากศูนยพัฒนาหลักสูตรหรือคณาจารยจาก
มหาวิทยาลัยที่ชวยในการอบรมหรือประชุมปฏิบัติ หรือพรอมที่จะใหคําปรึกษาเกี่ยวกับหลักสูตรเมื่อ
ตองการ สําหรับนักเรียนนั้นถาผูเรียนตระหนักในบทบาทดานการเรียนของตนเองก็จะชวยใหการใช
หลักสูตร หรือการเรียนการสอนตามหลักสูตรนั้นๆ บรรลุผล ดังนั้นควรมีการปฐมนิเทศนักเรียนใหเขาใจ
แนวทางของหลักสูตร บทบาทความรับผิดชอบของตนตอการเรียนในหลักสูตรนั้นๆ 
  ในการบริหารจัดการหลักสูตรหรือการนําหลักสูตรไปใชนั้นจะตองอาศัยความรวมมือจาก
ทุกฝายที่เกี่ยวของ นับตั้งแตนักวิชาการ หรือผูเชี่ยวชาญดานหลักสูตร คณะผูสรางหลักสูตร ศึกษา
นิเทศนผูบริหารโรงเรียน ครู ผูปกครอง นักเรียนและชุมชนดังกลาวมาแลวขางตน 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร 
 ในการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร ผูวิจัยไดกําหนดเนื้อหาและทําการศึกษาใน
ประเด็น ดังตอไปนี ้
 ความหมายการพัฒนาหลักสูตร 
  จากคุณสมบัติของหลักสูตร ที่มีความเปนพลวัติ และปรับเปล่ียนไปตามความตองการ
และความเปล่ียนแปลงของสังคม การพัฒนาหลักสูตรจึงเปนกิจกรรมที่เกิดข้ึนอยางตอเนื่องตลอดเวลา
ที่สภาพสังคมเปล่ียนแปลง การพัฒนาหลักสูตรเปนภารกิจที่ สําคัญและกวางขวาง  จึงมีผูให
ความหมายคําวา การพัฒนาหลักสูตร ดังนี้ 
  ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ (2539: 13-14) ใหความหมายวา การพัฒนาหลักสูตรเปนการสราง
หลักสูตรใหมหรือจัดทําหลักสูตรที่มีอยูเดิมใหดีข้ึนโดยใชกระบวนการวางแผนและพัฒนาประสบการณ
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การเรียนรูตางๆ ที่จะกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในผูเรียน ประกอบดวยการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลือก
จุดมุงหมายสําหรับหลักสูตร การเลือกกิจกรรมและประสบการณการเรียนรูและส่ือการเรียนการสอน 
วิธีการนําหลักสูตรไปใชใหบรรลุเปาหมาย และประเมินความสําเร็จของหลักสูตรที่สรางข้ึนมาใหม 
  แทนเนอร (Tanner. 1980) ไดใหคําจํากัดความของคําวา การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง 
แผนและแนวทางปฏิบัติที่โรงเรียนหรือสถานศึกษาไดจัดประสบการณการเรียนรูและผลลัพธของการ
เรียนรูใหกับผูเรียนอยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรมีสมรรถนะและความกาวหนาในบริบทของสังคม 
  โอลิวา (Oliva. 1992: 160) ใหความหมายการพัฒนาหลักสูตร เปนการตัดสินใจใน
กระบวนการสรางโปรแกรม หลังจากการพิจารณาการประเมินผลผลผลิตอยางตอเนื่อง 
  ออรนสเทน และฮันกินส (Ornstein; & Hunkins. 2004: 194-195) ไดกลาวถึง การ
พัฒนาหลักสูตรวา หมายถึง การจัดการศึกษาใหกับผูเรียนในการเรียนรู ที่ตองมีการเปล่ียนแปลงตาม
ความคิดใหมๆ หลักสูตรที่พัฒนาข้ึนมาใหมจะใชแนวคิดการเรียนรู และแนวคิดการจัดการเรียน  
การสอน ความสําเร็จของการพัฒนาหลักสูตรจะตองมีการวางแผนเนื้อหา ประสบการณ การเรียนรู วิธี
ปฏิบัติ ส่ือและการประเมินผลที่สามารถนําหลักสูตรไปใชไดอยางบรรลุเปาหมาย  
  ยูส และกิวเล (Uys; & Gwele. 2005: 24) ไดใหความหมายพัฒนาหลักสูตรเปน
กระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวกับความจําเปนในการสอนหรือเรียนรู รวมทั้งการพิจารณาเนื้อหา บทบาท 
ความคาดหวัง ทรัพยากร ระยะเวลา และชวงเวลา ส่ิงเหลานี้เปนการวางแผนในการสรางหลักสูตร 
  สรุปไดวา การพัฒนาหลักสูตรหมายถึง การจัดทําหลักสูตรข้ึนมาใหมหรือจัดทําหลักสูตร
เดิมใหดีข้ึน โดยวางแผนและตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดประสบการณการเรียนรูกระบวนการเรียนรูที่
ประกอบดวยการวางแผนจัดทําหรือยกรางหลักสูตร การใชหลักสูตรและการประเมินผลหลักสูตรใหมี
ประสิทธิภาพ และคุณภาพในการนําไปใชสําหรับการพัฒนาผูนําองคกรเครือขายวิชาชีพทางการศึกษา
ของคุรุสภาพ 
 หลักการพัฒนาหลักสูตร 
  เพื่อใหงานการพัฒนาหลักสูตรดําเนินไปสูจุดมุงหมายของการพัฒนาอยางแทจริง จึงตอง
คํานึงถึงหลักในการพัฒนาหลักสูตร (สุนีย  ภูพันธ. 2546: 159) ดังนี้ 
   1. การพัฒนาหลักสูตรจําเปนตองมีผูนําที่เชี่ยวชาญและมีความสามารถในงาน
พัฒนาหลักสูตรเปนอยางดี 
   2. การพัฒนาหลักสูตรจําเปนตองไดรับความรวมมือและประสานงานอยางดีจาก
บุคคลที่เกี่ยวของทุกฝายทุกระดับ 
   3. การพัฒนาหลักสูตรจําเปนตองมีการดําเนินงานเปนระเบียบแบบแผนอยาง
ตอเนื่องเร่ิมจากการกําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนาหลักสูตร จนถึงการประเมินผลหลักสูตร 
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   4. การพัฒนาหลักสูตรจะตองรวมถึงผลงานตางๆ ทางดานหลักสูตรที่ไดสรางข้ึนมา
ใหมอยางมีประสิทธิภาพ ไมวาจะเปนเอกสารหลักสูตร เนื้อหาวิชา การทําการทดสอบหลักสูตร การนํา
หลักสูตรไปใช หรือการจัดการเรียนการสอน 
   5. การพัฒนาหลักสูตรที่มีประสิทธิภาพ จะตองมีการฝกอบรมครูประจําการใหมี
ความรู ความเขาใจในหลักสูตรใหม ความคิดใหม แนวทางการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรใหม 
   6. การพัฒนาหลักสูตรจะตองคํานึงประโยชนในดานการพัฒนาจิตใจ และเจตคติ
ของผูเรียนหรือผูเขารับการอบรมดวย 
  เซเลอร อเล็กซานเดอร และเลวิส (Saylor; Alexander; & Lewis. 1981: 4-5) กลาวถึง 
การพัฒนาหลักสูตร เนื้อหาจําเปนตองมีมากพอสัมพันธกับหลักการเลือกเนื้อหาที่ตรงกับความเปนจริง
และการใชประโยชนโดยพิจารณาไดจากประเด็นที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 
   1. ใชการตัดสินใจจากผูเชี่ยวชาญ (ใชปจจัยทางสังคมและการศึกษาที่มีความ
หลากหลายเปนฐาน) ในการตัดสินใจในเนื้อหาการสอน 
   2. ใชเกณฑ (ความยาก ความนาสนใจ เนื้อหา ตัวอยาง) เลือกเนื้อหาโดยการมีสวน
รวมของกลุมประชากร และกลุมตัวอยาง 
   3. วางแผนและนําหลักสูตรไปใชอยางเหมาะสม เลือกวิธีการเรียนการสอนสามารถ
ประกันเนื้อหาที่ไดเลือกไว 
  ดังนั้น ในสวนของการพัฒนาหลักสูตรผูวิจัยพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมผูนําองคกร
เครือขายวิชาชีพทางการศึกษาของคุรุสภา โดยใชกระบวนการวิจัยและพัฒนาโดยผานการตรวจสอบ
โครงรางหลักสูตรจากผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร ดานการวัดและประเมินผลเปน
หลักในการพัฒนาหลักสูตร ดําเนินการใชและปรับปรุงหลักสูตรใหเหมาะสมและมีความสอดคลองกับ
สภาพปญหาและความตองการโดยคํานึงถึงความคาดหวังและความตองการของผูนําองคกรเครือขาย
วิชาชีพทางการศึกษาของคุรุสภา 
 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 
  ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบของพัฒนาหลักสูตรของไทยนั้นยังมีนอยมาก 
สวนมากเปนรูปแบบแนวคิดของตางประเทศ ซึ่งนักวิชาการและนักพัฒนาการศึกษาหลายทานไดเสนอ
รูปแบบไว ดังนี้ 
   1. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ เทเลอร ไดเสนอแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนา
หลักสูตรที่รูจักกันดี คือ หลักการและเหตุผลในการสรางหลักสูตร การจัดหลักสูตรและการสอนนั้นควร
จะตอบคําถามพื้นฐาน 4 ประการ (Tyler. 1989: 202) คือ 
    1.1 มีความมุงหมายทางการศึกษาอะไรบางที่ควรแสวงหา 
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    1.2 มีประสบการณการศึกษาอะไรบางที่ควรจัดข้ึนเพื่อชวยใหบรรลุจุดประสงค
ที่กําหนดไว 
    1.3 จะจัดประสบการณทางการศึกษาอยางไร จึงจะทําใหการสอนมีประสิทธิภาพ 
    1.4 จะประเมินประสิทธิผลของประสบการณในการเรียนอยางไร จึงจะตัดสินได
วาบรรลุถึงจุดประสงคที่กําหนดไว 
  จากคําถามทั้ง 4 ขอ ชี้ใหเห็นการสรางหรือพัฒนาหลักสูตรตองคํานึงถึงจุดมุงหมาย  
การกําหนดประสบการณการศึกษา การจัดประสบการณทางการศึกษาใหผูเรียน และประเมินสัมฤทธิผล
ของหลักสูตร ดังนั้น รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ ไทยเลอร (Tyler. 1989: 200-202) จะเปนไป
ตามลําดับข้ันตอน ดังภาพประกอบ 5 
 
 
 

 
 
 
 
     

  
 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบการสรางหรือพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ ไทยเลอร 
ที่มา: ไทยเลอร (Tyler. 1989: 200-202) 

 
   จากภาพประกอบ 5 ที่แสดงใหเห็นถึงรูปแบบการสรางหรือการพัฒนาหลักสูตรตาม
แนวคิดของ ไทยเลอร สามารถอธิบายเพิ่มเติมได ดังนี้ 
    1. การกําหนดจุดมุงหมายของหลักสูตร ตองทําใหชัดเจนโดยอาศัยแหลงขอมูล
พื้นฐานในการตัดสินใจ 3 แหลง คือ จากการศึกษาผูเรียน จากการศึกษาสังคม และจากขอเสนอแนะ
ของนักวิชาการ หลังจากไดจุดมุงหมายชั่วคราวมาเปนจํานวนมากแลวซึ่งอาจมีมากกวาที่จัดไวใน
หลักสูตร จึงควรพิจารณากล่ันกรองเลือกเฉพาะจุดมุงหมายที่สําคัญและสอดคลองกันโดยพิจารณา
จากปรัชญาการศึกษา ปรัชญาสังคม และจิตวิทยาการเรียนรู เพื่อใหไดจุดมุงหมายข้ันสุดทายซึ่งจะ
เปนจุดมุงหมายของหลักสูตร 

ศึกษาผูเรียน ปรัชญา 
การศึกษา 

จิตวิทยา 
การเรียนรู 

ขอเสนอแนะ 
ผูเช่ียวชาญ 

การศึกษาสังคม 
จุดมุงหมาย 
ช่ัวคราว 

จุดประสงค 
แทจริง 

การเลือกประสบการณ 
การเรียน 

การจัดประสบการณ 
การเรียน 

ประเมินผล 
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    2. การเลือกประสบการณการเรียน เปนการเลือกเนื้อหาและกิจกรรมการเรียน 
ซึ่งควรเลือกประสบการณการเรียนที่ใหโอกาสผูเรียนไดฝกปฏิบัติตามจุดมุงหมายประสบการณ  
การเรียนควรเปนที่พึงพอใจของผูเรียนและอยูในขอบขายความสามารถของผูเรียน รวมทั้งการเลือก
ประสบการณการเรียนที่สามารถนําไปสูจุดมุงหมายหลายๆ อยางได 
    3. การจัดประสบการณการเรียน เปนการนําประสบการณที่เลือกไวมาจัดใหแก
ผูเรียนโดยคํานึงถึงความตอเนื่อง การลําดับข้ันตอน และการบูรณาการของประสบการณเหลานั้น 
    4. การประเมินผล เปนกระบวนการที่จะตรวจสอบวาประสบการณการเรียนที่
จัดข้ึนนั้นไดผลที่พึงปรารถนาจริงๆ หรือไมและไดบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวมากนอยพียงใด 
  จากการศึกษารูปแบบของ เทเลอร พบวา เทเลอร ไมไดแสดงรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 
ดังนั้น เพื่อใหงายตอการเขาใจ ผูวิจัยไดสรุปเปนแผนภูมิใหงายตอการเขาใจ ดังภาพประกอบ 4 อีกคร้ัง
หนึ่ง 
   2. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ ทาบา (Taba. 1962: 438) มีแนวคิด
การพัฒนาหลักสูตรเหมือน เทเลอร ซึ่งมีความเชื่อวาผูสอนซึ่งเปนผูใชหลักสูตรควรมีสวนรวมในการ
พัฒนาหลักสูตร และไดเสนอกระบวนการพัฒนาหลักสูตรจากลางข้ึนไปสูบน (the grass-roots 
approach) ซึ่งเปนรูปแบบที่มีข้ันตอนคลายรูปแบบของ เทเลอร และประกอบดวย 7 ข้ันตอน ซึ่งผูสอน
ควรจะมีบทบาทสําคัญ ข้ันตอนดังกลาว (Taba. 1962: 438) ไดแก 
    2.1 วินิจฉัยความตองการ (diagnosis of needs) สํารวจสภาพปญหาความ
ตองการ และความจําเปนตางๆ ของสังคมและผูเรียน 
    2.2 กําหนดจุดประสงค (formulation of objectives) กําหนดจุดประสงคให
ชัดเจนหลังจากที่ไดวินิจฉัยความตองการแลว 
    2.3 คัดเลือกเนื้อหาสาระ (selection of content) จุดประสงคที่กําหนดแลว  
จะชวยใหการเลือกเนื้อหาสาระ เนื้อหาสาระที่เลือกนี้ นอกจากจะตองใหสอดคลองกับจุดประสงค  
และความสามารถของผูเรียนแลวเนื้อหาสาระยังตองมีความเชื่อถือไดและสําคัญตอการเรียนรูดวย 
    2.4 จัดเนื้อหาสาระ (organization of content) เนื้อหาสาระที่เลือกไวตองจัด
โดยคํานึงถึงความตอเนื่องและความยากงายของเนื้อหา วุฒิภาวะ ความสามารถและความสนใจของ
ผูเรียน 
    2.5 คัดเลือกประสบการณการเรียนรู (selection of learning experiences) 
ครูผูสอนหรือผูที่ เกี่ยวของจะตองคัดเลือกประสบการณการเรียนรูใหสอดคลองกับเนื้อหาวิชา 
และจุดประสงคของหลักสูตร 
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    2.6 จัดประสบการณการเรียนรู (organization of learning experiences) 
ประสบการณการเรียนรูควรจัดโดยคํานึงถึงเนื้อหาสาระและความตอเนื่อง 
    2.7 กําหนดส่ิงที่จะประเมินและวิธีการประเมินผล (determination of what to 
evaluate and of the ways and means of doing it) ตัดสินใจวาจะตองประเมินอะไรเพื่อตรวจสอบ
ผลวาบรรลุตามจุดประสงคที่กําหนดไวหรือไม และกําหนดดวยวาจะใชวิธีประเมินผลอยางไร ใช
เคร่ืองมืออะไร 
  รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของทาบา (Taba. 1962: 438) ไดเสนอไวดังภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 43 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 6 รูปแบบการสรางหรือพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ ทาบา (Taba) 

ที่มา: ทาบา (Taba. 1962: 438) 

จุดประสงคที่จะประสบผลสําเร็จ 
กําหนดโดยการวิเคราะห:   จําแนกโดย:  ระดับ: 

1. วัฒนธรรมและความตองการของสังคม 1. ชนิดของพฤติกรรม 1. จุดประสงคการศึกษาทั้งหมด 
2.ผูเรียน กระบวนการเรียนรูและหลักการ 2. ขอบขายของเนื้อหาวิชา 2. จุดประสงคทั่วไปของโรงเรียน 
3. ขอบขายและประโยชนของความรู  3. ขอบขายของความตองการ 3. จุดประสงคทางการเรียน 

    การสอนเฉพาะดาน 
4. อุดมการณของประชาธิปไตย 

การเลือกประสบการณการเรียน 
 กําหนดโดยความรูเก่ียวกับ:  ลักษณะการจัด:   ผูดําเนินการ: 
ธรรมชาติความรู    เนื้อหา     โรงเรียน 
พัฒนาการ    ประสบการณการเรียน   บทบาทของหนวยงาน 
การเรียนรู     ขอบขายของความตองการ   ทางการศึกษาอื่น  ๆ
ผูเรียน 

การจัดหลักสูตร 
กําหนดโดยความตองการของ: หลักในการจัดหลักสูตร:  ผูดําเนินการตองคํานึงถึง: 
การเรียนรูแบบตอเนื่อง  แบบรายวิชา   การจัดองคการของโรงเรียน 
การเรียนรูแบบบูรณาการ  แบบหมวดวิชา   วิธีการใชคระครู 
    แบบเพื่อชีวิต   วิธีดําเนินการเรียนรู 
         ฯลฯ 

ขอบขายและลําดับของแผน 
      กําหนดโดย:          ลักษณะการจัด:  ผูดําเนินการตองคํานึงถึง: 
ความตองการของขอบขาย  ขอบขายและลําดับของเนื้อหา หลักการสําคัญในการจัด 
ในการเรียนรู   ขอบขายและลําดับของ  หลักสูตร 
ความตองการของการเรียนรู  ความสามารถทางสติปญญา 
แบบตอเนื่อง 
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   3. รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส 
(Saylor; Alexander; & Lewis. 1981: 30-39) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการสรางหรือพัฒนา
หลักสูตรดังแสดงไวในภาพประกอบ 7 โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
     
    
  
 
  
 
 
 
 
 
  
 

ภาพประกอบ 7 รูปแบบการสรางหรือพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของ เซเลอร และอเล็กซานเดอร 
ที่มา: เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส (Saylor; Alexander; & Lewis. 1981: 30-39) 

 
   จากภาพประกอบ 7 ที่แสดงใหเห็นถึงรูปแบบการสรางหรือการพัฒนาหลักสูตรตาม
แนวคิดของ เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส สามารถอธิบายไดเพิ่มเติม ดังตอไปนี ้
    3.1 การกําหนดเปาประสงคและวัตถุประสงค (goals and objectives) นักพัฒนา
หลักสูตรควรกําหนดเปาประสงคทางการศึกษาซึ่งเปนหลักกวางๆ กอน จากนั้นจึงกําหนดวัตถุประสงค
เฉพาะที่ตองการไดบรรลุเปาประสงคหลักนั้นๆ โดยพยายามใหเปาประสงคทางการศึกษาครอบคลุม  
4 ประเด็น คือ การพัฒนาการสวนบุคคล (personal development) การศึกษาชวยใหบรรลุวัตถุประสงค
ในการเรียนรูในประสบการณเพื่อนําไปแกปญหาใน แตละบุคคล สมรรถภาพทางสังคม (social 
competence) เปาหมายของการศึกษาเพื่อความมีสุขภาวะทางสังคม ยกระดับทางสังคม ทักษะการ
เรียนรูที่ตอเนื่อง (continued learning skills) เปนการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต และความ
ชํานาญเฉพาะดาน (specialization) เปนเร่ืองที่จัดทําหลักสูตรคอนขางยาก เพราะเปนการเตรียม

การกําหนด
เปาประสงคและ

จุดมุงหมาย 

การออกแบบหลักสูตร 
- การตัดสินใจเก่ียวกับรูปแบบ
หลักสูตร ซ่ึงออกแบบโดย 
ผูวางแผนหลักสูตรกลุมตางๆ 
- การตัดสินใจขั้นสุดทาย
เก่ียวกับการออกแบบ
หลักสูตรโดยอาศัยขอมูลดาน
การเมืองและสังคม 

การนําหลักสูตรไปใช 
(การสอน) 

การตัดสินใจเก่ียวกับการ
สรางรูปแบบการสอนของ
ผูสอน โดยพิจารณาจากแผน
หลักสูตร วิธีการตางๆ และ
ขอเสนอแนะเพื่อการตัดสินใจ 
ออกแบบกิจกรรมการเรียน
การสอนใหเหมาะสม 

การประเมินหลักสูตร 
- การตัดสินใจเก่ียวกับกรรมวิธีใน
การประเมินความกาวหนาของ
ผูเรียนโดยเปนหนาที่ของผูสอน 
- การตัดสินใจเก่ียวกับวิธีการ
ประเมินหลักสูตรซ่ึงเปนหนาที่ของ
กลุมผูพัฒนาหลักสูตร 
- ขอมูลการประเมินจะเปนสวนที่ใช
ในการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผน
ปรับปรุงหลักสูตรตอไป 
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โอกาสในความกาวหนาในอาชีพ อยางไรก็ตาม อาจจะมีขอบเขตที่สําคัญอ่ืนๆ อีก ซึ่งนักพัฒนา
หลักสูตรหรือผูวางแผนหลักสูตรอาจจะพิจารณาตามความเหมาะสมกับผูเรียนและลักษณะของสังคม 
     เปาหมาย จุดมุงหมาย และขอบเขตตางๆ จะไดรับการคัดเลือกจากการ
พิจารณาตัวแปรภายนอก (external variables) อยางรอบคอบ ตัวแปรดังกลาว ไดแก ทัศนะและความ
ตองการของสังคม ขอบังคับทางกฎหมายของรัฐ ขอคนพบจากงานวิจัยตางๆ ปรัชญาของกลุม
ผูเชี่ยวชาญทางดานหลักสูตร เปนตน 
    3.2 การออกแบบหลักสูตร (curriculum design) หลังจากที่ไดกําหนดเปาหมาย
และจุดมุงหมายของหลักสูตรแลว นักพัฒนาหลักสูตรจะตองวางแผนออกแบบหลักสูตร ตัดสินใจ
เกี่ยวกับการเลือกและจัดเนื้อหาสาระ การเลือกประสบการณการเรียนรูที่เหมาะสมและสอดคลองกับ
เนื้อหาสาระที่ไดเลือกมาแลว ในการออกแบบหลักสูตรบางคร้ังตองมีความยืดหยุนในการเลือกเนื้อหา
และกิจกรรม ที่บรรลุวัตถุประสงคอยางครอบคลุม และออกแบบการเรียนการสอนและวิธีการประเมินที่
มีความเปนไปได นอกจากนี้ เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส (Saylor; Alexander; & Lewis. 1981: 
38) แนะนําวาการออกแบบหลักสูตร ตองสามารถตอบคําถาม ดังตอไปนี้ 
     3.2.1 ผูเรียนเปนใคร 
     3.2.2 วัตถุประสงคยอยคืออะไร 
     3.2.3 ประเภทของประสบการณการเรียนรูที่จะตองเตรียมคืออะไร 
     3.2.4 ขอบเขตประสบการณการเรียนรูคืออะไร 
     3.2.5 การมีสวนรวมระหวางผูเรียน ผูสอนหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของคืออะไร 
     3.2.6 ระยะเวลาในแตละดานคืออะไร 
     3.2.7 ใชเกณฑอะไรในการประเมิน 
     อยางไรก็ตาม รูปแบบของหลักสูตรที่เลือกแลวควรจะใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับเปาหมายและจุดมุงหมายของหลักสูตร ความตองการของผูเรียน และลักษณะของสังคม 
ตลอดจนขอกําหนด ตาง ๆ ของสังคม และปรัชญาทางการศึกษา 
    3.3 การใชหลักสูตร (curriculum implementation) หลังจากที่ไดตัดสินใจเลือก
รูปแบบหลักสูตรแลว ก็จะเปนข้ันตอนของการนําหลักสูตรไปใชโดยผูสอนควรวางแผนและจัดทํา
แผนการสอนในรูปแบบตางๆ ครูผูสอนจะตองเลือกวิธีการสอนและส่ือการเรียนการสอนที่จะชวยให
ผูเรียนเกิดการเรียนรูตามที่กําหนดไว 
    3.4 การประเมินผลหลักสูตร (curriculum evaluation) การประเมินผลหลักสูตร
เปนข้ันตอนสุดทาย นักพัฒนาหลักสูตรและผูสอนจะตองตัดสินใจเลือกเทคนิคการประเมินที่สามารถ
ตรวจสอบความสําเร็จของหลักสูตร หรือบอกไดวาหลักสูตรบรรลุตามเปาหมายหรือจุดมุงหมายที่
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กําหนดไวหรือไม การประเมินตองประเมินระหวางการเรียนการสอน และประเมินรวบยอด การประเมิน
ระหวางการเรียนจะชวยใหพิจารณาการวางแผนการนําหลักสูตรไปใช เปนการตัดสินใจปรับปรุงใน
กระบวนการนําหลักสูตร ไปใช สวนการประเมินรวบยอดเปนการประเมินการวางแผนใชหลักสูตร
ทั้งหมด เพื่อตัดสินใจในการทบทวนปรับปรุง และประยุกตใชในกลุมประชากรอ่ืนๆ ดังนั้น การประเมิน
หลักสูตรจึงเนนที่การประเมินตัวหลักสูตร คุณภาพของการสอนและพฤติกรรมทางการเรียนของผูเรียน 
ผลจากการประเมินจะชวยใหนักพัฒนาหลักสูตรตัดสินใจไดวาจะยังคงใชหลักสูตรนี้ตอไป ควร
ปรับปรุงแกไข หรือควรจะยกเลิกหลักสูตรดังกลาว 
  จากแนวคิดรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรผูวิจัยใชแนวคิดการสรางหรือพัฒนาหลักสูตร
ตามแนวคิดของ ไทยเลอร (Tyler. 1989), ทาบา (Taba. 1962) และ เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส 
(Saylor; Alexander; & Lewis. 1981) ที่ประกอบดวยข้ันตอนการสราง 4 ข้ันตอน คือ 
   ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาขอมูลพื้นฐาน เปนการศึกษาสภาพปญหาและความจําเปน
ตางๆ ของสังคมของผูเรียนโดยศึกษาจากสภาพสังคมและการเปล่ียนแปลงของสังคมที่เปนสังคมของ
การใชความรูเปนฐาน ตลอดจนการศึกษารวบรวมขอมูลจากตํารา งานวิจัยและความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ เพื่อใหไดคุณลักษณะที่พึงประสงคสําหรับผูนําองคกรเครือขายวิชาชีพทางการศึกษาของ
คุรุสภา เพื่อนํามาเปนขอมูลในการกําหนดจุดมุงหมายหลักสูตรเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะที่พึงประสงค
ของผูนําองคกรเครือขายวิชาชีพทางการศึกษา สอดคลองกับ ไทยเลอร (Tyler. 1989) ที่กลาวถึง  
การกําหนดจุดมุงหมายของหลักสูตรจะตองมีการศึกษาสภาพสังคม และขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
และ ทาบา (Taba. 1962) ที่กลาววา ตองมีการสํารวจสภาพปญหาและความตองการและความจําเปน
ของผูเรียน เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส (Saylor; Alexander; & Lewis. 1981) กลาววา
จุดมุงหมายในการเรียนรูตองพัฒนาผูเรียน ยกระดับความสามารถทางสังคม สงผลตอการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง และเตรียมความกาวหนาในอาชีพ 
   ข้ันตอนที่ 2 การออกแบบหลักสูตร เปนการวางแผนในการจัดประสบการณการเรียนรู 
ประกอบดวย จุดมุงหมายเชิงพฤติกรรมที่กําหนดใหสอดคลองกับจุดมุงหมายของหลักสูตร เนื้อหาวิชา
จะตองสอดคลองกับจุดมุงหมายหลักสูตร และจุดมุงหมายเชิงพฤติกรรม กิจกรรมและวิธีการอบรม
สอดคลองกับเนื้อหา และเลือกรูปแบบการเรียนรูแบบผูใหญนํามาใชเปนแนวคิดในการจัดการเรียนการ
สอนมุงเนนการมีสวนรวมและการแลกเปล่ียนประสบการณการเรียนรูระหวางวิทยากร และผูเขารับ
การอบรม ส่ือประกอบการอบรมสอดคลองกับเนื้อหาและวิธีการอบรม ผูวิจัยยกรางหลักสูตรแลวนําไป
ใหผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและพัฒนาหลักสูตร และนักวัดประเมินผลตรวจสอบ และทําการปรับปรุง
แกไขตามขอเสนอแนะเพื่อใหไดหลักสูตรที่สมบูรณและมีความเปนไปไดมากที่สุด ซึ่งสอดคลองกับ  
ไทยเลอร (Tyler. 1989), ทาบา (Taba. 1962) และ เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส (Saylor; 
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Alexander; & Lewis) ที่ใหความสําคัญกับการจัดประสบการณการเรียนรูใหกับผูเรียนจะตองคัดเลือก
ประสบการณการเรียนรูใหสอดคลองกับเนื้อหาวิชาและจุดประสงคของหลักสูตรการเลือก โดยจัด
เนื้อหาสาระ การเลือกประสบการณการเรียนรูที่เหมาะสมและสอดคลองกับเนื้อหาสาระที่ไดเลือก
มาแลว ในการออกแบบหลักสูตรบางคร้ังตองมีความยืดหยุนในการเลือกเนื้อหาและกิจกรรม ที่บรรลุ
วัตถุประสงคอยางครอบคลุมสามารถนําไปสูจุดมุงหมายหลายๆ อยางได และออกแบบการเรียนการ
สอนและวิธีการประเมินที่มีความเปนไปได 
   ข้ันตอนที่ 3 การนําหลักสูตรไปใช เปนการนําหลักสูตรที่สรางข้ึนไปทดลองใชหลังจาก
ไดผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญและปรับปรุงแกไขขอบกพรอง ผูวิจัยจัดทําแผนการฝกอบรมเพื่อ
ใชเปนหลักสูตรตนแบบ สรรหาและคัดเลือกวิทยากรที่มีความรูความสามารถในการถายทอดความรู
และแลกเปล่ียนประสบการณใหกับผูเรียน ประสานขอมูลเนื้อหาและวิธีการสอน และวัดประเมินผล
ใหกับวิทยากรใชประกอบการพิจารณาในกระบวนการเรียนการสอนหรือการฝกอบรม สอดคลองกับ  
ไทยเลอร, ทาบา และ เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส ที่กลาวถึง การนําหลักสูตรไปใชเปนการนํา
ประสบการณการเรียนที่เลือกไวมาจัดใหแกผูเรียนโดยผูสอนควรวางแผนและจัดทําแผนการสอนใน
รูปแบบตางๆ ครูผูสอนจะตองเลือกวิธีการสอนและส่ือการเรียนการสอนที่จะชวยใหผูเรียนเกิดการ
เรียนรูตามที่กําหนดไว 
   ข้ันตอนที่ 4 การประเมินผลหลักสูตร เปนการพิจารณาความเหมาะสมของการใช
หลักสูตรเกี่ยวกับเนื้อหา วิธีการจัดการเรียนการสอน การใชส่ือ วิทยากร ระยะเวลาในการอบรม 
สถานที่อบรม รูปแบบการประเมิน และประสิทธิภาพของหลักสูตร โดยการประเมินผลตองสอดคลอง
กับจุดมุงหมายเชิงพฤติกรรมที่ตองประเมินระหวางการอบรมและประเมินรวบยอด ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิด ไทยเลอร, ทาบา และ เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส ที่กลาววา การประเมินผลเปน
กระบวนการที่จะตรวจสอบวาประสบการณการเรียนที่จัดข้ึนนั้นไดผลที่พึงปรารถนาจริงๆ หรือไม  
หรือบอกไดวาหลักสูตรบรรลุตามเปาหมายหรือจุดมุงหมายที่กําหนดไวหรือไม นอกจากนี้ เซเลอร, 
อเล็กซานเดอร และเลวิส กลาวถึง การประเมินตองประเมินระหวางการเรียนการสอน และประเมิน 
รวบยอด เพื่อใหการนําเสนอมีความชัดเจนผูวิจัยนําเสนอรูปแบบการพัฒนาและการจัดการหลักสูตร
ผูนําองคการเครือขายวิชาชีพทางการศึกษาของคุรุสภา ดังภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 รูปแบบการพัฒนาและการจัดการหลักสูตรของผูวิจัยที่กําหนดข้ึนในการดําเนินการวิจัย 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตร 
 ในการศึกษาและทําความเขาใจแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตร ผูวิจัยไดกําหนด
ประเด็นเนื้อหาที่ทําการศึกษาโดยในการประเมินหลักสูตรเปนข้ันตอนสุดทายของการพัฒนาหลักสูตร
นักพัฒนาหลักสูตรจะตองตัดสินใจเลือกเทคนิคการประเมินที่สามารถตรวจสอบความสําเร็จของ
หลักสูตร หรือบอกไดวาหลักสูตรบรรลุตามเปาหมายหรือจุดมุงหมายที่กําหนดไวหรือไม ผลจากการ
ประเมินจะชวยใหนักพัฒนาหลักสูตรตัดสินใจไดวาจะยังคงใชหลักสูตรนี้ตอไป หรือควรปรับปรุงแกไข 
หรือควรจะยกเลิกหลักสูตรดังกลาว ผูวิจัยจึงไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตร ดังนี้ 
 ความหมายการประเมินหลักสูตร 
  จากการศึกษาพบวานักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายของการประเมิน
หลักสูตร ดังตอไปนี้ 
  ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ (2539: 192) ไดใหความหมายของการประเมินหลักสูตรวาเปนการ
รวบรวมและวิเคราะหขอมูลมาใชในการตัดสินหาขอบกพรองหรือปญหาเพื่อหาทางปรับปรุงแกไข
สวนประกอบทุกสวนของหลักสูตรใหมีคุณภาพดียิ่งข้ึน 
  สุนีย  ภูพันธ (2546: 249) ไดใหความหมายการประเมินหลักสูตรคือกระบวนการในการ
พิจารณาตัดสินคุณคาของหลักสูตรวาหลักสูตรนั้นๆ มีประสิทธิภาพแคไหน เมื่อนําไปใชแลวบรรลุ
จุดมุงหมายที่กําหนดไวหรือไม มีอะไรที่ตองแกไขเพื่อนําผลที่ไดมาใชใหเปนประโยชนในการตัดสินใจ
หาทางเลือกที่ดีกวาตอไป 

การศึกษาขอมูลพื้นฐาน 
1. ศึกษาสภาพปญหาและ 
    ความจําเปนของสังคม 
    ความตองการพัฒนาการ 
    เรียนรู 
2. ศึกษาจากตําราและงานวิจัย 
    และรวบรวมขอมูล 
    ความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
3. ศึกษาผูเขารับการอบรม 
4. กําหนดจุดมุงหมายของ 
    หลักสูตร 

การนําหลักสูตรไปใช 
ดําเนินอบรมตามแผน 
การอบรมที่ไดกําหนดไว 

การประเมินผลหลักสูตร 
1. ประเมินผลระหวางอบรม 
2. ประเมินผลสัมฤทธิ์ 
3. ประเมินความเหมาะสม 
    ของการใชหลักสูตร 

การออกแบบหลักสูตร 
1. วิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
2. กําหนดจุดมุงหมายเชิง 
    พฤติกรรม 
3. คัดเลือกเนื้อหาและ 
    ประสบการณการเรียนรู 
4. เลือกวิธีการอบรม 
5. วางแผนการใชส่ือที่เหมาะสม 
6. ตรวจสอบหลักสูตรจาก 
    ผูเช่ียวชาญและปรับปรุง 
    แกไข 
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  พิสณ ุ ฟองศรี (2549: 13) ไดกลาวถึงการประเมินหลักสูตรเปนการประเมินเพื่อปรับปรุง
และ/หรือตัดสินคุณคาของหลักสูตรวาเปนไปตามวัตถุประสงค กระบวนการบริหารเปนไปตามทิศทาง
หรือไม 
  ไทยเลอร และกาเย (Tylor; & Gagne. 1967: 5) ไดกลาวถึง การประเมินหลักสูตรเปน
การรวบรวมขอมูลความตองการและรายงานในโปรแกรมการศึกษา การประเมินที่ครบถวน ตอง
รวบรวมขอมูล 2 ลักษณะคือ 1) อธิบายวัตถุประสงคของเปาหมาย สภาพแวดลอม บุคลากร วิธีการ 
เนื้อหาและผลลัพธ และ 2) การตัดสินใจเกี่ยวกับคุณภาพและความเหมาะสมของเปาหมายทั้งหลาย 
และส่ิงแวดลอม 
  ครอนบาช (Cronbach. 1971) ใหความหมายวา การประเมินหลักสูตรคือการรวบรวม
ขอมูลเพื่อการตัดสินใจในโปรแกรมหรือหลักสูตรการศึกษา 
  เซยเลอร, อเล็กซานเดอร และเลวิส (Saylor; Alexander; & Lewis. 1981: 317) มี
ความเห็นวาการประเมินหลักสูตรคือ การตัดสินคุณคาของหลักสูตรวาจุดมุงหมายมีความเชื่อถือได
มากนอยเพียงใด การเลือกเนื้อหาและวิธีการเรียนการสอนเหมาะสมกับผูเรียนที่ใชหลักสูตรนั่นหรือไม 
  สตัฟเฟลบีม และคณะ (Stufflebeam; et al. 1995) กลาวถึง การประเมินหลักสูตรคือ
กระบวนการหาขอมูล เก็บขอมูล เพื่อนํามาใชประโยชนในการตัดสินทางเลือกที่ดีกวาเดิม 
  ฟทซแพทริค, ซานเดอร และโวรเธน (Fitzpatrick; Sanders; & Worthen. 2004: 5) ให
ความหมายการประเมินหลักสูตรวา เปนการตัดสินใจเกี่ยวมาตรฐานและคุณภาพ การรวบรวมขอมูล 
และนํามาตรฐานไปใชเพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับคุณภาพ การใชประโยชน ประสิทธิผลของหลักสูตรที่
สัมพันธกับจุดมุงหมายของหลักสูตร 
  โลริซ และโฟสเตอร และ ยูส และกิวเลย (Loriz; & Foster. 2001; Uys; & Gwele. 2005: 
110) กลาวถึง การประเมินหลักสูตร คือ ระบบประเมินทั่วไป ที่ทดสอบองคประกอบของหลักสูตร 
สรุปผลการประเมินดวยผลลัพธเชนเดียวกับการปรับปรุงหรือการรับรองการคนพบจากการประเมิน
หลักสูตรเปนการพัฒนา ธํารงรักษาและหรือทบทวนโปรแกรมของหลักสูตร  
  จากความหมายของการประเมินหลักสูตรที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การประเมิน
หลักสูตรคือ กระบวนการในการศึกษาหรือรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลจากการทดสอบองคประกอบ
ของหลักสูตร เพื่อคนหาและพิจารณาตัดสินคุณคาและประสิทธิภาพของการนําหลักสูตรไปทดลองใช 
ปรับปรุงและพัฒนา นําผลที่ไดมาใชใหเปนประโยชนในการตัดสินใจหาทางเลือกที่ดีกวาตอไป 
 ความสําคัญของการประเมินหลักสูตร 
  การประเมินหลักสูตรมีบทบาทสําคัญในการตัดสินใจปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรหลาย
ประการ (พิสณ ุ ฟองศรี. 2549: 135-136) ดังตอไปนี้ 
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   1. ทําใหไดขอมูลสารสนเทศตางๆ ทราบความจําเปนและความตองการของ
ประชากรเปาหมายของหลักสูตร เพื่อใชเปนพื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับความ
ตองการของสภาพสังคมและผูเรียน 
   2. ไดสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการปรับปรุง แผนงาน กิจกรรม และหลักสูตรให
เหมาะสมกอนนําไปปฏิบัต ิเพื่อลดโอกาสเส่ียง อุปสรรค ที่จะทําใหหลักสูตรลมเหลว 
   3. การประเมินตัวหลักสูตรที่พัฒนาข้ึน จะทําใหทราบความเหมาะสมของตัว
หลักสูตร ที่ไดพัฒนาข้ึน วาเหมาะสมหรือไมอยางไร ควรจะปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองตรงกับ
วัตถุประสงคที่พัฒนาข้ึน 
   4. การประเมินความกาวหนาของการนําหลักสูตรไปใช ทําใหผูรับผิดชอบการ
พัฒนาหลักสูตรทราบจุดเดน จุดดอยของการบริหารหลักสูตร การพัฒนาบุคลากร กิจกรรมการเรียน 
การพัฒนาส่ือ การใชส่ือการเรียน การวัดและการประเมินผลการเรียนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของการใชหลักสูตรใหเกิดผลครบถวนตามวัตถุประสงคของการศึกษา 
   5. การประเมนิความสําเร็จของหลักสูตร จะทําใหทราบวาการใชหลักสูตรไดผลตาม
จุดมุงหมายหรือไม ผูเรียนมีความรูความสามารถเพียงใด ผูสําเร็จการศึกษานําความรูไปใชไดมากนอย
เพียงใด คุมคาหรือไม ควรจะปรับปรุงและพัฒนาสวนใด เพื่อเปนการลดโอกาสการสูญเปลาอีกทางหนึ่ง 
   6. การประเมินหลักสูตรจะทําใหผู รับผิดชอบหลักสูตรและผูใชหลักสูตรทราบ
จุดออนของหลักสูตร จะเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาปรับปรุงหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน รวมทั้ง
หากผูรับผิดชอบมองเห็นความสําเร็จในการนําหลักสูตรไปใช ก็จะทําใหเกิดแรงจูงใจหรือสรางขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานตอไป 
 จุดมุงหมายของการประเมินหลักสูตร 
  การประเมินหลักสูตรจะตองครอบคลุมข้ันตอนของการพัฒนาหลักสูตร เพราะฉะนั้น 
การประเมินหลักสูตรจึงมีขอบเขตของการประเมินที่กวางขวาง การประเมินหลักสูตรแตละจุด  
แตละข้ันตอนมีจุดมุงหมายที่แตกตางกันไปในรายละเอียด (วิชัย  วงษใหญ. 2537: 218-219; ใจทิพย  
เชื้อรัตนพงษ. 2539: 192-193; Uys; & Gwele. 2005: 112-113) ดังตอไปนี้ 
   1. เพื่อตรวจสอบ โดยตรวจสอบดูวาหลักสูตรที่พัฒนาข้ึนมานั้นสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงคหรือไม หาวิธีการปรับปรุงแกไขขอบกพรองที่พบในองคประกอบตางๆ ของหลักสูตร การ
ประเมินผลในลักษณะนี ้จะดําเนินในชวงที่การพัฒนาหลักสูตรยังคงดําเนินการอยูเพื่อที่จะพิจารณาวา
องคประกอบตางๆ ของหลักสูตร เชน จุดหมาย โครงสราง เนื้อหา การวัด เปนตน มีความสอดคลอง
และเหมาะสมหรือไม สามารถนํามาปฏิบัติในชวงนําหลักสูตรไปทดลองใชหรือในขณะที่การใช
หลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอนกําลังดําเนินการอยูไดมากนอยเพียงไร ไดผลเพียงใด และมี
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ปญหาอุปสรรคอะไร จะไดเปนประโยชนแกนักพัฒนาหลักสูตรและผูมีสวนเกี่ยวของในการปรับปรุง
พัฒนาหลักสูตร 
   2. เพื่อชวยในการตัดสินใจของผูบริหารเกี่ยวกับการปรับปรุง หรือเปล่ียนแปลง
หลักสูตร การประเมินผลในลักษณะนี้จะดําเนินการหลังจากที่ใชหลักสูตรไปแลวระยะหนึ่ง แลวจึง
ประเมินเพื่อสรุปผลตัดสินวา หลักสูตรมีคุณภาพดีหรือไม บรรลุตามเปาหมายที่หลักสูตรกําหนด
หรือไมเพียงใด สนองความตองการสังคมของสังคมเพียงใด และเหมาะสมกับการนําไปใชตอไปหรือไม 
หรือควรยกเลิกการใชหลักสูตรเพียงบางสวน หรือยกเลิกทั้งหมด 
   3. เพื่อหาทางปรับปรุงแกไขระบบบริหารหลักสูตร การนิเทศกํากับดูแล และการ
จัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน การประเมินผลในลักษณะนี้จะดําเนินการในขณะที่มีการ
นําหลักสูตรไปใช จะไดชวยปรับปรุงหลักสูตรใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว 
   4. เพื่อตองการทราบคุณภาพของผูเ รียนซึ่งเปนผลผลิตของหลักสูตรวามีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามความมุงหวังของหลักสูตรหลังจากผานกระบวนการทางการศึกษา
มาแลวหรือไมอยางไร หรือประเมินผลผลิตของหลักสูตรเพื่อตรวจสอบดูวาผูเรียนมีลักษณะที่พึง
ประสงคเปนไปตามจุดมุงหมายของหลักสูตรหรือไมเพียงใด การประเมินผลในลักษณะนี้ จะ
ดําเนินการในขณะที่มีการนําหลักสูตรไปใชหรือหลังจากที่ใชหลักสูตรไปแลวระยะหนึ่ง 
   5. เพื่อคนหาความจําเปนเชิงธุรกิจในการใชหลักสูตรหรือโปรแกรม ผูเรียนสามารถ
ทํางานไดอยางตอเนื่องในขณะเขารับการศึกษาในระดับสูงข้ึน รวมทั้งผลลัพธทางการประเมินหลักสูตร
สามารถแยกแยะ และประกันคุณภาพของผูมีสวนไดสวนเสีย 
  ฟทซแพทริค, ซานเดอรส และโวรเธน (Fitzpatrick; Sanders; & Worthen. 2004: 10-11) 
กลาวถึงจุดมงหมายในการประเมิน 1) เปนการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณคาของส่ิงที่ดีจากการประเมิน  
2) วิธีการปฏิบัติเพื่อใหเกิดการตัดสินใจส่ิงสําคัญของโปรแกรม 3) ชวยในการตัดสินใจที่ตอบสนอง
นโยบาย และ 4) เปนนโยบายทางการเมืองและกฎระเบียบที่ควรปฏิบัติ 
  โพสเนอร (Posner. 2004: 239-241) ใหความสําคัญในจุดมุงหมายการประเมินหลักสูตร 
เพื่อหาขอมูลสารสนเทศที่ใชในการตัดสินใจ 2 เร่ือง คือ 1) การตัดสินใจเกี่ยวกับคน เปนการหาจุดแข็ง
และจุดออนในขอบเขตการจัดการเรียนการสอน การไดรับขอมูลปอนกลับในกระบวนการเรียนการสอน 
การจัดการขอมูลในการตัดสินใจในประสิทธิภาพเกี่ยวกับทักษะของบุคคล การนํามาใชในการ
พิจารณาการตัดเกรด และการตัดสินในการมอบ วุฒิบัตรแกผูเรียน และ 2) การตัดสินใจเกี่ยวกับ
หลักสูตร เปนการประเมินหลักสูตรเพื่อพิจารณาความเหมาะสม และผลลัพธจากกระบวนการจัด
การศึกษา 
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  จุดมุงหมายของการประเมินหลักสูตร เปนส่ิงสําคัญและจําเปนในการจัดการศึกษา  
และการฝกอบรม เนื่องจากจะเปนการกําหนดใหนักพัฒนาหลักสูตรพิจารณาเหตุผลในการประเมิน
หลักสูตร ความสําคัญคือเปนการชวยในการตัดสินใจและวางแผนอยางเปนข้ันตอน ในปจจุบันนี้มี
ความหลากหลายในการประเมินหลักสูตรทําใหเกิดความสับสน และเกิดความลมเหลวในการประเมิน
หลักสูตรทางการศึกษา มาดัส และสตีฟเฟลบีม (Madaus; & Stufflebeam. 1989: 223-224) ได
กลาวถึงจุดมุงหมายของการประเมินหลักสูตรนํามาใชประโยชนโดย 1) บรรยายส่ิงที่เกี่ยวของกับการ
ประเมินและประเภทของการประเมิน ความถี่ในการประเมินที่บรรลุผลสัมฤทธิ์ในผูเรียนแตละคน  
2) การหาความจําเปนจากขอมูลในการการเรียนที่ยากเพื่อนํามาใชประโยชนในการเตรียมแผนการ
สอน 3) การประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรและองคประกอบของหลักสูตรไดแก การจัดการเรียน
การสอน การใชส่ือ และวิธปีฏิบัติในกระบวนการเรียนการสอน และ 4) เปนการประเมินความกาวหนา
ทางการศึกษาของประชากรกลุมใหญ 
 ระยะการประเมินหลักสูตร 
  ในการกําหนดระยะที่ใชสําหรับการประเมินหลักสูตรนั้น สุนีย  ภูพันธ (2546: 251-252) 
กลาวถึง การประเมินหลักสูตรควรดําเนินการเปนระยะ ทั้งนี้เนื่องจากขอบกพรองหรือขอผิดพลาดของ
หลักสูตรอาจมีสาเหตุมาจากหลายปจจัยและในระยะตางกัน เชน อาจมีสาเหตุมาจากข้ันตอนจัดทํา 
หรือยกรางหลักสูตรซึ่งทําใหตัวหลักสูตรไมมีคุณภาพที่ดี หรือไมสอดคลองกับปญหาและความตองการ
ของผูเ รียน และสังคมที่เปล่ียนแปลงไปหรืออาจมีสาเหตุมาจากตอนนําหลักสูตรไปใช เปนตน  
การประเมินหลักสูตรที่ดีจึงตองตรวจสอบเปนระยะเพื่อลดปญหาที่อาจเกิดข้ึน โดยทั่วไปจะแบงเปน  
3 ระยะ คือ 
   ระยะที่ 1 การประเมินหลักสูตรกอนนําหลักสูตรไปใช (project analysis) ในชวง
ระหวางที่มีการพัฒนาหลักสูตร อาจมีการดําเนินการตรวจสอบทุกข้ันตอนของการจัดทํา นับตั้งแต 
การกําหนดจุดมุงหมายไปจนถึงการกําหนดการวัดและประเมินผลการเรียนซึ่งสามารถทําได  
2 ลักษณะ คือ 
    1. ประเมินหลักสูตรเมื่อสรางหลักสูตรฉบับรางเสร็จแลวกอนจะนําหลักสูตรไป
ใชจริงควรมีการตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตรฉบับราง และองคประกอบตางๆ ของหลักสูตร การ
ประเมินหลักสูตรในระยะนี้ตองอาศัยความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญทางดานพัฒนาหลักสูตร ทางดาน
เนื้อหาวิชา ทางดานวิชาชีพครู ทางดานการวัดผลหรือจะใหผูเชี่ยวชาญวิเคราะหหรือพิจารณาก็ได 
    2. ประเมินหลักสูตรในข้ันทดลองใช เพื่อปรับปรุงแกไขสวนที่ขาดตกบกพรอง
หรือเปนปญหา ใหมีความสมบูรณ เพื่อประสิทธิภาพในการนําไปใชตอไป 
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   ระยะที ่2 การประเมินหลักสูตรระหวางดําเนินการใชหลักสูตร (formative evaluation) 
ในขณะที่มีการดําเนินการใชหลักสูตรที่จัดทําข้ึน ควรมีการประเมินเพื่อตรวจสอบวาหลักสูตรสามารถ
นําไปใชไดดีเพียงใดหรือบกพรองในจุดไหน จะไดแกไขปรับปรุงใหเหมาะสม 
    แนวทางในการประเมินหลักสูตรระหวางการนําหลักสูตรไปปฏิบัติหรือในระหวาง
การจัดการเรียนการสอนนั้นมีแนวทางการดําเนินงาน 2 แนวทาง (ชูศรี  สุวรรณโชติ, 2542: 216) คือ 
    1. การประเมินผลในทุกข้ันตอนของการใชหลักสูตร หมายถึง การประเมินผล 
ทุกบทเรียนดวยการพิจารณาทุกจุดของหลักสูตรไมวาจะเปนหลักการของหลักสูตร จุดมุงหมายของ
หลักสูตร ตลอดจนเนื้อหา กิจกรรมที่หลักสูตรไดกําหนดไวเปนแนวทางในการประเมินผลหลักสูตรที่ดี
ที่สุด เพราะทําใหเกดิความมั่นใจในหลักสูตรที่นํามาใชและที่สําคัญ คือผูใชหลักสูตรจะไดรายละเอียด
ที่สุดในการประเมินผลและสามารถพัฒนาหลักสูตรตอไปอยางมีประสิทธิภาพ 
    2. การประเมินผลเปนระยะๆ ในระหวางการใชหลักสูตรนั้น การประเมินผล 
เชนนี้ผูใชหลักสูตรจะกําหนดหรือรวมกันกําหนดใหมีการประเมินหลักสูตรตามโอกาสอันควร อาจจะ
เปนคร่ึงบทเรียน หรือคร่ึงหลักสูตร หรือเมื่อจบบทเรียนนั้นๆ หรืออาจจะเปนหนึ่งภาคเรียน หรือหนึ่งป
การศึกษา สุดแลวแตมีขอตกลงกัน การประเมินผลแบบนี้จะไดรายละเอียดตางๆ ลดนอยลง แตมีผลดี
ที่ทุกคนมีโอกาสมาพิจารณารวมกันซึ่งทําใหเกิดแนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรตอไป 
   ระยะที่ 3 การประเมินหลักสูตรหลังการใชหลักสูตร (summative evaluation) 
หลังจากที่มีการใชหลักสูตรมาแลวระยะหนึ่ง หรือครบกระบวนการเรียบรอยแลว ควรจะประเมิน
หลักสูตรทั้งระบบ เพื่อวิเคราะหหาประสิทธิภาพของการวางแผนพัฒนาหลักสูตร ซึ่งไดแกการประเมิน
องคประกอบดานตางๆ ของหลักสูตรทั้งหมด คือ เอกสารหลักสูตร วัสดุหลักสูตร บุคลากรที่เกี่ยวของ
กับการใชหลักสูตร การบริหารหลักสูตร การนิเทศ ติดตามการจัดกระบวนการเรียนการสอน เปนตน 
โดยอาศัยแบบสอบถามชนิดตางๆ เปนเคร่ืองมือรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผลการเรียนของผูเรียน ความ
คิดเห็นของผูเรียน ผูสอน ผูปกครอง ตลอดทั้งความคิดเห็นของบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของกับการใช
หลักสูตรทั้งโดยตรงและโดยออม เพื่อสรุปผลตัดสินวาหลักสูตรที่จัดทําข้ึนนั้นควรจะดําเนินการใชตอไป 
หรือควรปรับปรุงแกไขใหดี ข้ึน หรือควรยกเลิก ซึ่งเห็นไดวาการประเมินหลังการใชหลักสูตรจะ
ครอบคลุมในหัวขอการประเมินกอนใชและระหวางใชหลักสูตรดวย 
  อารมสตรอง (Armstrong. 2003: 285-286) ไดอธิบายวา การประเมินระหวางการเรียน
การสอน (formative) และการประเมินหลังส้ินสุดการเรียนการสอนของหลักสูตร (summative) ใชเพื่อ
ทบทวนและออกแบบหลักสูตรใหม จากผลที่ไดจากการประเมินผูเรียนซึ่งสัมพันธกับการประเมินผลใน 
5 ระยะที่ไดอางตามแนวคิดของ Provus ดังนี้ 
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   1. ระยะการออกแบบหลักสูตร (design) เปนขอมูลที่ใชสําหรับประเมินกระบวนการ 
พัฒนาหลักสูตร โดยสอบถามจากผูสอนและผูเกี่ยวของในประเด็นกระบวนการจัดการเรียนการสอน 
และใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตรและปรับปรุงรูปแบบหลักสูตร 
   2. ระยะการยกรางหลักสูตร (installation) ขอมูลประเมินจากผูสอนและผูบริหาร
การศึกษา เพื่อเปนรับรองการเปล่ียนแปลงหลักสูตร 
   3. ระยะดําเนินการ (process) เปนการประเมินระยะส้ันในระหวางการดําเนินการ
จัดการเรียนการสอน เปนการประเมินความเหมาะสมในการออกแบบหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช 
   4. ระยะผลผลิต (product) เปนการประเมินที่กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
นํามากําหนดมาตรฐานในการสรางหลักสูตร ความคาดหวังจากผลลัพธของหลักสูตร ผลที่ไดจากการ
ประเมินในระยะกระบวนการจัดการเรียนการสอน เปนการประเมินความไมเหมาะสมของความจําเปน
ในปจจัยที่ใชในจัดการเรียนการสอน การใชส่ือ และผูสอน หรือปจจัยอ่ืนๆ 
   5. ระยะตนทุน (cost) เปนการประเมินการใชตนทุนที่คุมคาและมีประโยชน 
  ดังนั้น ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยจะดําเนินการประเมินผลหลักสูตรที่ผู วิจัยสรางข้ึน 
ทั้งในชวงกอนนําหลักสูตรไปปฏิบัติโดยการประเมินสมรรถนะดานความรู ความสามารถ และทัศนะคติ
ของผูเขารับการอบรมเพื่อเตรียมขอมูลเปรียบเทียบในการทดลองใชหลักสูตร และประเมินโครงราง
หลักสูตรเพื่อตรวจสอบหลักสูตรโดยผูเชี่ยวชาญเพื่อคนหาจุดออนหรือขอปรับปรุง และปรับปรุงโครง
รางหลักสูตรกอนนําไปทดลองใชหลักสูตร การประเมินในระหวางการนําหลักสูตรไปใชเปนการ
ประเมินผลการเรียนรูระหวางอบรมและการมีสวนรวมในการเรียนรู และการประเมินหลังจากนํา
หลักสูตรไปใชเปนการประเมินตัวหลักสูตรเพื่อคนหาประสิทธิภาพและความเหมาะสมของหลักสูตร
และสวนประกอบของหลักสูตรในการพัฒนาผูนําองคกรเครือขายวิชาชีพทางการศึกษา 
 ขอบเขตในการประเมินหลักสูตร 
  การประเมินผลหลักสูตร ไมวาจะเปนการประเมินกอนนําหลักสูตรไปปฏิบัติการประเมิน
ระหวางนําหลักสูตรไปปฏิบัติ และการประเมินหลังจากนําหลักสูตรไปปฏิบัตินักการศึกษาไดพยายาม
รวบรวมข้ันตอนตางๆ จัดเปนหมวดหมู หรือกําหนดขอบเขตในการประเมินใหชัดเจนข้ึน เพื่อสะดวกใน
การประเมินหลักสูตร ดังตอไปนี้ 
  โบวแชมพ (Beauchamp. 1975: 170-171) ไดกําหนดขอบเขตการประเมินหลักสูตรไววา
ควรประเมิน 4 ดาน คือ 
   1. ประเมินผลการใชหลักสูตรของผูสอน (evaluation of teacher use of the 
curriculum) 
   2. ประเมินผลรูปแบบของหลักสูตร (evaluation of the design) 
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   3. ประเมินผลทีเ่กิดข้ึนกับผูเรียน (evaluation of pupil outcome) 
   4. ประเมินผลระบบหลักสูตร (evaluation of curriculum system) 
  แพรทท (Pratt. 1980: 409-419) เสนอวาการประเมินผลหลักสูตรมีขอบเขตประเมิน ดังนี้ 
   1. การประเมินภายในตัวหลักสูตร โดยจะตองพิจารณาส่ิงตางๆ ที่กําหนดไวคือ 
จุดมุงหมายเหตุผลของการสรางหลักสูตร วัตถุประสงค เกณฑการประเมินผลการเรียนการจัดระดับผล
การเรียน สภาวะแวดลอม คุณลักษณะของผูเรียน การสอน การแกปญหาความแตกตางของผูเรียน 
การจัดการทรัพยากร การทดลองใชหลักสูตร การประเมินโปรแกรมของหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใช 
และผลผลิตจากหลักสูตรซึ่งการประเมินในข้ันนี้จะกระทําโดยผูเชี่ยวชาญหรือผูที่เกี่ยวของกับหลักสูตร 
เชน ผูสอน บุคลากรในชุมชน 
   2. การประเมินการทดลองใชหลักสูตร มีการดําเนินงาน 2 ข้ัน คือ การทดสอบกับ
กลุมเล็ก (pilot testing) และการทดสอบจริง (field testing) 
   3. การประเมินผลโปรแกรม เปนการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
หลักสูตรหลังจากที่ไดนําหลักสูตรไปใชจริงแลว ซึ่งการประเมินลักษณะนี้จะตองประเมินหลายๆ ดาน
ทั้งจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของหลักสูตร ผลการเรียนของผูเรียน คุณลักษณะของผูเรียน การสอน
และการจัดการทรัพยากร 
  ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ (2539: 195-197) กลาววา ในการประเมินหลักสูตรนั้น ส่ิงที่ตอง
ประเมินสามารถแบงได ดังนี้ 
   1. การประเมินเอกสารหลักสูตร เปนการตรวจสอบคุณภาพขององคประกอบตางๆ 
ของหลักสูตร 
   2. การประเมินการใชหลักสูตร เปนการตรวจสอบวาหลักสูตรสามารถนําไปใชไดดี
กับสถานการณจริงเพียงใด 
   3. การประเมินสัมฤทธิ์ผลของหลักสูตรเปนการตรวจสอบสัมฤทธิ์ผลของผูเรียน 
   4. การประเมินระบบหลักสูตร 
  ออรนสเทน และฮันกินส (Ornstein; & Hunkins. 2004: 336) กลาววา โดยทั่วไปจะให
ความสําคัญกับการประเมินและผลลัพธการตัดสินใจในขอบเขตการประเมิน ดังนี้ 
   1. การตัดสินใจเกี่ยวกับเนื้อหาในหลักสูตร เพื่อทบทวนและปรับปรุงหลักสูตร 
   2. การตัดสินใจเกี่ยวกับผูสอนและผูเรียน เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน และการ
เรียนรู 
   3. ใหความสําคัญกับการตัดสินใจในการบริหารหลักสูตร เพื่อประเมินผลวาควร
รักษาหลักสูตรไวหรือปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรตอไป 
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  จากขอบเขตการประเมินหลักสูตรจะเห็นวา การประเมินหลักสูตรนั้น สามารถทําการ
ประเมินไดในขอบเขตที่แตกตางกัน ดังนั้นการประเมินผลหลักสูตรควรมีขอบเขต การประเมินในส่ิงที่
ตองประเมินผลสามารถสรุปไดดังนี้คือ การประเมินเอกสารหลักสูตรจากรายละเอียดขององคประกอบ
ของหลักสูตร การประเมินผลการนําหลักสูตรไปใช 
  การประเมินผลตัวผูเรียนทั้งในดานผลการเรียนและคุณลักษณะของผูเรียน รวมทั้งการ
ประเมินระบบหลักสูตร ผลการประเมินจะนํามาสูการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพใน
การนําไปใชมากยิ่งข้ึน 
 รูปแบบและวิธีการประเมินหลักสูตร 
  การประเมินหลักสูตรมีรูปแบบและวิธีการหลายอยาง มีนักวิชาการซึ่งเชี่ยวชาญดาน
หลักสูตรและการประเมินผลเสนอแนะหลายรูปแบบ ซึ่งอาจจะแบงไดเปน 2 ประเภทใหญๆ (สุนีย  
ภูพันธ. 2546: 259-283; พิสณ ุฟองศรี. 2549: 40-46) ดังตอไปนี้ 
   1. รูปแบบการประเมินผลกอนนําหลักสูตรไปใช กลุมนี้จะเสนอรูปแบบที่เดน คือ 
การประเมินหลักสูตรดวยเทคนิคการวิเคราะหแบบปุยแซงค (the puissance analysis technique) 
   2. รูปแบบการประเมินหลักสูตรในระหวางหรือหลังการใชหลักสูตร สามารถแบง
ออกเปนกลุมยอยๆ ได 4 กลุม ดังนี้ 
    2.1 รูปแบบการประเมินโดยยึดจุดมุงหมายเปนหลัก (goal attainment model) 
เปนรูปแบบการประเมินที่จะประเมินวาหลักสูตรมีคุณคามากนอยเพียงใด โดยพิจารณาจาก
จุดมุงหมายเปนหลัก ไดแก รูปแบบของ ไทยเลอร (Tyler. 1949) และรูปแบบการประเมินหลักสูตรของ 
แฮมมอนด (Hammond. 1973) 
    2.2 รูปแบบการประเมินหลักสูตรที่ไมยึดเปาหมาย (goal free attainment 
model) เปนรูปแบบการประเมินที่ไมนําความคิดของผูประเมินเปนตัวกําหนดความคิดในโครงการ
ประเมินผูประเมนิจะประเมินเหตุการณที่เกิดข้ึนตามสภาพจริง มีความเปนอิสระในการประเมินและ
ตองไมมีความลําเอียง เชน รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ สคริฟเวน (Scriven. 1967) 
    2.3 รูปแบบประเมินหลักสูตรที่ยึดเกณฑเปนหลัก (criterion model) เปนรูปแบบ
การประเมินที่ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญในการตัดสินคุณคาของหลักสูตรโดยใชเกณฑเปนหลัก เชน 
รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ สเตค (Stake. 1975) 
    2.4 รูปแบบการประเมินหลักสูตรที่ชวยในการตัดสินใจ (decision making 
model) เปนรูปแบบการประเมินที่เนนการทํางานอยางมีระบบเกี่ยวกับการรวบรวมขอมูล การวิเคราะห
ขอมูล และการเสนอผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลนั้น ๆ เพื่อชวยในการตัดสินใจของผูบริหารหรือผูที่
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เกี่ยวของ เชน รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ โพรวัส (Provus. 1973) รูปแบบการประเมินหลักสูตร 
สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam. 1995) และรูปแบบการประเมินหลักสูตรของ โกว (Gow. 1983) 
  วิธีการประเมินหลักสูตรจะตองไดรับการวิเคราะหและออกแบบใหสามารถประเมินได
ครบถวนในขอบขายสาระทั้งหมด รูปแบบตางๆ ที่ใชในการประเมินมีอยูหลายรูปแบบ ผูทําหนาที่ใน
การประเมินผลหลักสูตรจําเปนตองเรียนรูทําความเขาใจใหกระจางชัด และนํารูปแบบการประเมิน
หลักสูตรไปใชอยางถูกตองเหมาะสมตามจุดมุงหมายและขอบเขตสาระแตละหลักสูตร จึงจะไดขอมูลที่
มีความเชื่อมั่นในการที่จะนําไปพัฒนาหลักสูตรใหมีคุณคาเหมาะสมกับความตองการของสังคม 
รายละเอียดรูปแบบการประเมินหลักสูตร มีดังภาพประกอบ 9 
 
 จุดมุงหมาย  

 
 

  

ประสบการณการเรียนรู  การตรวจสอบผลสัมฤทธิ ์

 
ภาพประกอบ 9 รูปแบบการเมินของ ไทยเลอร (Tyler. 1949) 

 
  จากภาพประกอบ 9 ที่แสดงใหเห็นถึงรูปแบบการประเมินหลักสูตรของ เทเลอร สามารถ
อธิบายเพิ่มเติมได ดังนี้ 
   1. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ เทเลอร 
    ไทยเลอร (Tyler. 1949) เปนผูที่วางรากฐานการประเมินหลักสูตร โดยเสนอแนะ
แนวคิดวาการประเมินหลักสูตรเปนการเปรียบเทียบวาพฤติกรรมของผูเรียนที่เปล่ียนแปลงไปเปนไป
ตามจุดมุงหมายที่ไดตั้งไวหรือไม โดยการศึกษารายละเอียดขององคประกอบของกระบวนการจัด
การศึกษา 3 สวน คือ จุดมุงหมายทางการศึกษา การจัดประสบการณการเรียนรู และการตรวจสอบ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน ดังภาพประกอบ 8 ไทยเลอร มีความเชื่อวา จุดมุงหมายที่ตั้งไว
อยางชัดเจนรัดกุมและจําเพาะเจาะจงจะเปนแนวทางในการประเมินผลในภายหลัง บทบาทของการ
ประเมินหลักสูตรจึงอยูที่การดูผลผลิตของหลักสูตรวาตรงตามจุดมุงหมายที่กําหนดหรือไม แนวคิดของ 
ไทยเลอร เกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรจึงยึดความสําเร็จของจุดมุงหมายเปนหลัก (goal attainment 
model) นอกจากนี้ ไทยเลอร มีความเห็นวาจุดมุงหมายของการประเมินหลักสูตรประกอบดวย
เปาหมายที่สําคัญ คือ 



 58 

     1. เพื่อตัดสินใจวาจุดมุงหมายของการศึกษาที่ตั้งไวในรูปของจุดประสงคเชิง
พฤติกรรมนั้นประสบผลสําเร็จหรือไม สวนใดที่ประสบผลสําเร็จก็อาจเก็บไวใชไดตอไป แตสวนใดที่ไม
ประสบผลสําเร็จควรจะปรับปรุงแกไข 
     2. เพื่อประเมินคาความกาวหนาทางการศึกษาของกลุมประชากรขนาด
ใหญ เพื่อใหสาธารณชนไดขอมูลที่นาเชื่อถือและเขาใจปญหาความตองการของการศึกษา และเพื่อใช
ขอมูลนั้นเปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายทางการศึกษาที่คนสวนใหญเห็นดวย 
    ดวยเหตุนี้การประเมินหลักสูตรจึงเปนสวนหนึ่งของการเรียนการสอนและของการ
ประเมินคุณคาของหลักสูตรดวย เทเลอร ไดจัดลําดับข้ันตอนการเรียนการสอนและการประเมินผลดังนี้ 
     1. กําหนดจุดมุงหมายอยางกวางๆ โดยการวิเคราะหปจจัยตางๆ ในการ
กําหนดจุดมุงหมาย (goal sources) คือนักเรียน สังคม และเนื้อหาสารสวนปจจัยที่กําหนดขอบเขต
ของจุดมุงหมาย (goal sources) คือ จิตวิทยาการเรียนรูและปรัชญาการศึกษา 
     2. กําหนดจุดประสงคเฉพาะหรือจุดประสงคเชิงพฤติกรรมอยางชัดเจน 
ซึ่งจะเปนพฤติกรรมที่ตองการวัดหลังจากจัดประสบการณการเรียนรู 
     3. กําหนดเนื้อหาหรือประสบการณการเรียนรูเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย 
ที่ตั้งไว 
     4. เลือกวิธีการเรียนการสอนที่เหมาะสมที่จะทําใหเนื้อหาหรือประสบการณ
ที่วางไวประสบความสําเร็จ 
     5. ประเมินผลโดยการตัดสินใจดวยการวัดผลทางการศึกษา หรือการ
ทดสอบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
     6. หากหลักสูตรไมบรรลุตามจุดมุงหมายที่วางไว ก็จะตองมีการตัดสินใจที่
จะยกเลิกหรือปรับปรุงหลักสูตรนั้น แตถาบรรลุตามจุดมุงหมายก็อาจจะใชเปนขอมูลยอนกลับ 
(feedback) เพื่อปรับปรุงการกําหนดจุดมุงหมายใหสอดคลองกับสังคมที่เปล่ียนแปลง หรือใชเปน
ขอมูลในการพัฒนาคุณภาพของหลักสูตร 
    ไทยเลอร (Tyler. 2006) ไดอธิบายถึงข้ันตอนในการประเมินหลักสูตรออกเปน
ข้ันตอนเพื่องายตอการกําหนดแนวทางในการประเมินหลักสูตร ซึ่งข้ันตอนที่ไดแบงออกเปน 7 ข้ันตอน
ดวยกัน ไดแก 
     1. การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายอยางกวางๆ 
     2. แบงประเภทของวัตถุประสงคและเปาหมาย 
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     3. ระบุวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
     4. คนหาประสบการณที่สามารถบรรลุวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
     5. พัฒนาเคร่ืองมือและเลือกเทคนิคในการวัดและประเมินผล 
     6. รวบรวมขอมูล 
     7. นําขอมูลมาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
    การประเมินหลักสูตรตามแนวคิดของ เทเลอร จะเห็นวา เปนการยึดความสําเร็จ
ของผูเรียนสวนใหญเปนเกณฑในการตัดสิน โดยอาศัยการวัดพฤติกรรมกอนและหลังเรียน (pre-post 
measurement) และมีการกําหนดเกณฑไวกอนลวงหนาวาความสําเร็จระดับใดจึงจะประสบ
ความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่วางไว การประเมินผลในลักษณะนี้จึงเปนการประเมินผลสรุป 
(summative evaluation) มากกวาการประเมินผลความกาวหนา (formative evaluation) 
   2. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ สเตค (The Stake’s Congruence 
Contingency Model) 
    สเตค (Stake. 1975) การตัดสินคุณคาของหลักสูตร ซึ่งเนนเร่ืองการบรรยาย 
ส่ิงที่จะถูกประเมิน โดยอาศัยผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิในการตัดสินคุณคา สเตค มีจุดมุงหมายที่จะ
ประเมินสวนประกอบของการจัดการเรียนการสอนหลายๆ สวน โดยไมเพียงแตจะพิจารณาเฉพาะผลที่
เกิดจากการใชหลักสูตรเทานั้น องคประกอบสําคัญของรูปแบบการประเมินมี 2 ประการ คือ การ
บรรยายและการตัดสินคุณคา (Armstrong. 2003: 281-282) มีดังนี้ ดังภาพประกอบ 9 
    2.1 การบรรยาย แบงออกเปน 2 สวน คือ 
     2.1.1 ความคาดหวัง ขอมูลที่อธิบายส่ิงที่คาดหวังของหลักสูตรเกี่ยวกับส่ิงที่
มีกอน กระบวนการเรียนการสอน และผลผลิตของหลักสูตร ดังนี้ 
       2.1.1.1 ดานส่ิงที่มากอน หรือ สภาพกอนเร่ิมโครงการ (antecedent) 
หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่เ อ้ือใหเกิดผลจากหลักสูตรและเปนส่ิงที่มีอยูกอนการใชหลักสูตรอยูแลว 
ประกอบดวย 7 หัวขอคือ บุคลิกและนิสัยของนักเรียน บุคลิกและนิสัยของครู เนื้อหาในหลักสูตร วัสดุ
อุปกรณการเรียนการสอน อาคารสถานที่ การจัดโรงเรียน ลักษณะของชุมชน 
       2.1.1.2 ดานกระบวนการเรียนการสอน (instructional process or 
transactions) หมายถึง ปฏิสัมพันธตางๆ ที่เกิดข้ึนขณะที่มีการเรียนการสอนระหวางนักเรียนกับ
นักเรียน นักเรียนกับครู ครูกับผูปกครอง ฯลฯ เปนข้ันของการใชหลักสูตร ซึ่งประกอบดวย 5 หัวขอคือ 
การส่ือสาร การจัดแบงเวลา การลําดับเหตุการณ การใหกําลังใจ และบรรยากาศของส่ิงแวดลอม 
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       2.1.1.3 ดานผลผลิต  หรือผลที่ ได รับจากโครงการ  (outcomes) 
หมายถึงส่ิงที่เกิดข้ึนจากการใชหลักสูตร ประกอบดวย 5 หัวขอคือ ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ทัศนคติของ
นักเรียน ทักษะของนักเรียน ผลที่เกิดข้ึนกับครู และผลที่เกิดข้ึนกับสถาบัน 
     2.1.2 ขอมูลที่อธิบายส่ิงที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติจริง ซึ่งสังเกตไดหรือทดสอบ
ไดเกี่ยวกับส่ิงที่มีกอน กระบวนการเรียนการสอน และผลผลิตของหลักสูตร 
       ผูประเมินจะตองอธิบายความสัมพันธ (contingency) ระหวางส่ิงที่มี
กอน (antecedents) กระบวนการเรียนการสอน (transactions) และผลผลิต (outcomes) ของ
หลักสูตรและศึกษาความสอดคลอง (congruence) ระหวางส่ิงที่คาดหวังกับส่ิงที่เกิดข้ึนจริงของส่ิงที่มี
กอนกระบวนการเรียนการสอน และผลผลิต เพื่อจะไดทราบวาจะเปนไปไดหรือเกิดข้ึนจริงหรือไม
อยางไร 
    2.2 สวนที่เปนการพิจารณาตัดสินคุณคาของหลักสูตรหรือที่เรียกวา “ขอมูลเชิง 
ตัดสิน” (judgmental data) ประกอบดวยขอมูล 2 ชนิดคือ 
     2.2.1 ขอมูลที่เปนเกณฑมาตรฐาน (standards) ซึ่งเปนแนวความคิดที่
ผูเชี่ยวชาญตางๆ เชน ครู ผูบริหาร นักเรียน ผูปกครอง ฯลฯ เชื่อวาควรจะใช หรือเปนส่ิงที่กําหนดข้ึน
เพื่อเตรียมไวเปรียบเทียบกับผลที่เกิดข้ึนจริง วาจะมีคุณภาพอยูในระดับใด 
     2.2.2 ขอมูลที่เปนการตัดสินของบุคคลตางๆ ซึ่งเปนความรูสึกนึกคิดตัดสิน
คุณภาพและความเหมาะสมของบุคคลตางๆ เปนการนําสารสนเทศจากการเปรียบเทียบมาตัดสินใจ
เกี่ยวกับส่ิงที่ประเมิน 
     ผูประเมินจะตองตัดสินคุณคาของหลักสูตรโดยใชขอมูลที่ เปนเกณฑ
มาตรฐาน และขอมูลที่เปนการตัดสินของบุคคลตางๆ มาประกอบการพิจารณาตัดสินวาหลักสูตรมี
สวนใดดีหรือสวนใดไมดี ซึ่งสามารถพิจารณาไดตามภาพประกอบ 9 ที่แสดงใหเห็นถึงรูปแบบการ
ประเมินหลักสูตรตามแนวคิดของ อารมสตรอง (Armstrong) 
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   ส่ิงที่คาดหวัง ส่ิงที่สังเกต    เกณฑมาตรฐาน การตัดสินใจ 
 
 
 
 
 
 
 
   เมตริกการบรรยาย       เมตริกการตัดสินใจ 

 
ภาพประกอบ 10 รูปแบบการประเมินผลหลักสูตรของ อารมสตรอง (Armstrong. 1989) 

 
    ในลักษณะเชนนี้ การเปรียบเทียบขอมูลตามแนวตั้ง ผูประเมินหลักสูตรจะ
สามารถตรวจสอบไดทันทีวาการจัดการทั้ง 3 ดาน คือ ดานส่ิงที่มีมากอน กระบวนการในการสอน และ
ผลที่เกิดข้ึนนั้นมีความสัมพันธกันถูกตองหรือไมอยางไร 
    การวิเคราะหถึงความสอดคลองกับความสัมพันธของหลักสูตรนี้ จะเปนแนวทาง
ชี้ใหเห็นถึงขอบกพรองตางๆ ซึ่งจะมีสวนในการปรับปรุงหลักสูตรเปนอันมาก 
   3. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ สตัฟเฟลบีม 
    สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam. 1983) ไดอธิบายความหมายการประเมินผลทาง
การศึกษาเอาไววาเปนกระบวนการบรรยาย การหาขอมูล และการใหขอมูลเพื่อการตัดสินใจหา
ทางเลือก ฉะนั้นรูปแบบการประเมินผลหลักสูตรตามแนวคิดของ สตัฟเฟลบีม จึงเปนรูปแบบที่
เหมาะสมแกการชวยตัดสินใจเพื่อหาทางเลือกที่ดีที่สุดซึ่งเปนที่รูจักกันแพรหลายในชื่อวา “CIPP 
model” (Stufflebeam; Scriven; Madaus. 1983: 128-134) ไดใหแนวคิดไววา ในการประเมินผล
หลักสูตรนั้นมีส่ิงสําคัญที่เราตองประเมินอยู 4 ดานคือ  
    1. การประเมินสภาพแวดลอม (context evaluation) เปนการประเมินที่มี
จุดมุงหมายเพื่อใหไดหลักการและเหตุผลมากําหนดจุดมุงหมาย การประเมินสภาพแวดลอมจะชวยให
ผูพัฒนาหลักสูตรวา สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษามีอะไรบาง สภาพการณที่คาดหวัง
กับสภาพที่แทจริงในสภาพแวดลอมดังกลาวเปนอยางไร มีความตองการ หรือปญหาอะไรบางที่ยัง
ไมไดรับการตอบสนองหรือแกไข มีโอกาสและสรรพกําลังที่จําเปนอะไรบางที่ยังไมไดถูกนํามาใชในการ
จัดการศึกษา และสืบเนื่องมาจากปญหาอะไร ฯลฯ ในการประเมินสภาพแวดลอมนี้ ผูประเมินอาจใช
วิธ ีดังตอไปนี้ 

 

  หลักการ 
ของหลักสูตร 

ส่ิงที่มีมากอน 
 

กระบวนการ 
 

ผลผลิต 
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     1.1 การวิเคราะหความคิดรวบยอด (conceptual analysis) 
     1.2 การทําวิจัยดวยการเก็บรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหจริงๆ (empirical 
studies) 
     1.3 การอาศัยทฤษฎีและความคิดเห็นของผู เชี่ยวชาญ  การประเมิน
สภาพแวดลอมนี้จะชวยใหไดขอมูลที่เปนประโยชนในการตัดสินใจดานการวางแผนหรือกําหนด
จุดมุงหมาย (planning decisions) 
    2. การประเมินตัวปอน (Inputs evaluation) เปนการประเมินที่มีจุดมุงหมาย 
เพื่อใหไดขอมูลมาชวยตัดสินใจวา จะใชทรัพยากรหรือสรรพกําลังตางๆ ที่มีอยูเพื่อใหบรรลุผลตาม
จุดมุงหมายของหลักสูตรไดอยางไร จะขอความชวยเหลือดานทรัพยากรและสรรพกําลังจากแหลง
ภายนอกดีหรือไม จะใชวิธีการจัดการเรียนการสอนแบบใดดีซึ่งการประเมินตัวปอนอาจกระทําไดโดย 
     2.1 จัดทําในรูปของคณะกรรมการ 
     2.2 อาศัยผลงานวิจัยที่เกี่ยวของที่มีผูทําเอาไวแลว 
     2.3 วาจางผูเชี่ยวชาญมาใหคําปรึกษา 
     2.4 ทําการวิจัยเชิงทดลองเปนการนํารอง 
     ในสวนนีข้อใหสังเกตวาวิธีการประเมินตัวปอนนี้มีความแตกตางกันออกไป
มาก นับแต การใชวิธีงายๆ โดยอาศัยความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ หรือของคณะกรรมการที่ซับซอน 
เชน การวิจัยเชิงทดลอง ซึ่งทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกับความตองการใหมีการเปล่ียนแปลงมีมากนอยเพียงไร  
และขอมูลที่มีอยูจะนํามาสนับสนุนการเปล่ียนแปลงนั้นมีอยูมากหรือนอยนั่นเองฉะนั้นการประเมินตัว
ปอนนี้จะชวยใหเราไดขอมูลในการตัดสินใจ ถาเราจะจัดการศึกษาตามหลักสูตร เราควรจะขอความ
รวมมือและความชวยเหลือจากแหลงภายนอกหรือไม ควรจะหาวิธีการใด วิธีการที่มีอยูแลวหรือวิธีการ
ที่คิดคนข้ึนมาใหม การประเมินตัวปอนนี้จะชวยใหไดขอมูลที่เปนประโยชนในการตัดสินใจดาน
โครงการหรือการวางรูปแบบในการดําเนินงาน (structuring decisions) 
    3. การประเมินกระบวนการ (process evaluation) เปนการประเมินที่มี
จุดมุงหมายเพื่อสืบคนจุดออนของรูปแบบการดําเนินงานตามที่คาดหวังเอาไว หรือจุดออนของการ
ดําเนินงานในข้ันทดลองใชหลักสูตร เพื่อนํามาใชเปนขอมูลประกอบ การตัดสินใจในการเลือกวิธีการ
ตอไป ฉะนั้นจึงตองมีการจดบันทึกผลการประเมินกระบวนการนั้นจําเปนตองอาศัยวิธีการหลายๆ 
อยาง ตางๆ กัน เชน 
     3.1 การสังเกตแบบมีสวนรวมปฏิบัติ 
     3.2 การวิเคราะหการปะทะสัมพันธ 
     3.3 การสัมภาษณ 
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     3.4 การใชแบบสอบถามประเภทมาตราสวนประมาณคา 
     3.5 การใหเขียนรายงานประเภทปลายเปด 
     อยางไรก็ตามในการประเมินกระบวนการนี้  บางคร้ังจําเปนตองตั้ ง
คณะกรรมการในการประเมินผลข้ึนมาโดยเฉพาะ และใหคณะกรรมการชุดนี้มีเวลาทําการประเมิน
อยางเต็มที่ การประเมินกระบวนการนี้ใหขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจดานการนําหลักสูตรไปใชปฏิบัติ
จริงๆ (implementing decision) 
    4. การประเมินผลผลิต (Products evaluation) มีจุดมุงหมายจะตรวจสอบวา 
ผลที่เกิดข้ึนกับนักเรียนนั้นเปนไปตามที่คาดหวังเอาไวมากนอยเพียงใด อาจทําไดโดยการเปรียบเทียบ
กับเกณฑสัมพันธกับหลักสูตรอ่ืนที่มีอยูก็ได การประเมินผลผลิตนี้จะใหขอมูลที่ชวยในการตัดสินใจวา 
จะเก็บรักษาไว เลิกใช หรือปรับปรุงแกไขใหม (recycling decisions) 
 
Planning Structuring Implementing Recycling 
(Objectives) (Designing) (Operating) (Judgement) 
    
    
Context Input Process Product 
Evaluation Evaluation Evaluation Evaluation 

 
ภาพประกอบ 11 ความสัมพันธระหวางการประเมินผลกับการตัดสินใจของ สตัฟเฟลบีม 

(Stufflebeam. 1983: 128-134) 
 
   สตัฟเฟลบีม ใหแนวคิดวาในการประเมินผลหลักสูตรนั้น มีส่ิงที่จะตองประเมินอยู  
4 อยาง คือ Context, Input, Process และ Products รูปแบบการประเมินผลของเขาจึงเปนรูจักกัน
โดยทั่วไปวาเปน CIPP Model ซึ่งแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางการประเมินผลกับการตัดสินใจ
ตามแนวคิดของสตัฟเฟลบีม ดังภาพประกอบ 11 
   การใชรูปแบบการประเมิน CIPP Model อยางถูกตองและกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 
จะตองลงมือประเมินตั้งแตกอนเร่ิมงาน ขณะดําเนินงาน และการประเมินหลังจากส้ินสุดการ
ดําเนินงานแลว ตามลําดับการพัฒนาการดําเนินงาน 3 ระยะ ดังตอไปนี้ 
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  ประเภทของการประเมิน   ประเภทของการตัดสินใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 12 รูปแบบการประเมินที่ชวยในการตัดสินใจของ สตัฟเฟลบีม 
(Stufflebeam. 1983: 28-134) 

 
   จากภาพประกอบ 12 ที่แสดงใหเห็นถึงรูปแบบการประเมินที่ชวยในการตัดสินใจของ 
สตัฟเฟลบีม นั้น มีระบบในการดําเนินการดังตอไปนี้ 
    1. การประเมินกอนดําเนินงาน คือ 1) การประเมินบริบท (context evaluation) 
เปนการประเมินความจําเปน เพื่อกําหนดการดําเนินงาน โดยประเมินสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 
ตลอดจนปญหาอุปสรรคตางๆ ที่คาดวาจะเกิดข้ึน วิธีการประเมินจะใชการบรรยายและเปรียบเทียบ
ปจจัยนําเขาที่ไดรับจริงกับส่ิงที่คาดหวัง บริบทสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่คาดหวังกับ ส่ิงที่เปนจริง 
รวมทั้งวิเคราะหสาเหตุของความไมสอดคลองระหวางความเปนจริงและ ส่ิงที่คาดหวัง และ 2) การ
ประเมินปจจัยนําเขาหรือตัวปอน (input evaluation) เปนการตรวจสอบความพรอมดานทรัพยากร  
ที่จะใชในการดําเนินงานทั้งปริมาณและคุณภาพ ตลอดจนระบบบริหารจัดการที่วางแผนไวเพื่อ

การประเมินภาวะแวดลอม 
(Context evaluation) 

การประเมินปจจัยหรือทรัพยากร 
(Input evaluation) 

การประเมินกระบวนการ 
(Process evaluation) 

การประเมินผลผลิตหรือผลลัพธ 
(Product evaluation) 

วัตถุประสงคของการดําเนินงาน 

วิธีการและกลวิธีดําเนินงาน (การออกแบบ
หลักสูตรใหบรรลุวัตถุประสงค) 

นําการดําเนินงานสูการปฏิบัติ ความกาวหนา 
จุดแข็งจุดออนของการดําเนินงาน 

ปรับขยายการดําเนินงาน ยุติลมเลิกการ
ดําเนินงาน ยกฐานะเปนงานประจํา 
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วิเคราะหและกําหนดทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคภายใต
ทรัพยากรที่มีอยู วิธีการประเมินใชการบรรยายและวิเคราะหทรัพยากรที่มีอยู รวมถึงกลยุทธและ
กระบวนการดําเนินงานที่เปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด การประเมินกอนเร่ิมดําเนินงาน นําไปสู
การวางแผน ซึ่งควรมีการวิเคราะหความเหมาะสมของส่ิงที่ดําเนินการ โดยพิจารณาความสอดคลอง 
ความสมบูรณ ประสิทธิภาพ ความเหมาะสมของการบริหาร ผลกระทบ ความเปนไปได ทั้งดาน
แผนงาน แผนเงิน และแผนกําลังคน 
    2. การประเมินขณะดําเนินงาน (process evaluation) เปนการประเมิน
กระบวนการ ซึ่งเปนการศึกษาจุดออนจุดแข็ง ตลอดจนปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงาน สาเหตุ
ที่ทําใหไมสามารถดําเนินงานตามแผนได เพื่อจัดหาสารสนเทศเพื่อการปรับปรุงการดําเนินงานไดอยาง
ทันทวงที การประเมินข้ันตอนนี้จึงมีบทบาทสําคัญตอความสําเร็จของส่ิงที่จะดําเนินการ 
    3. การประเมินหลังส้ินสุดการดําเนินงาน (product evaluation) เปนการ
ประเมินผลผลิตของส่ิงที่ประเมินเพื่อ จะตอบคําถามใหไดวาการดําเนินงานประสบความสําเร็จตาม
แผนที่วางไวหรือไม ผลผลิตเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม คุมคาของผลการดําเนินงาน การประเมิน
หลังส้ินสุดการดําเนินงานจะพิจารณา ผลลัพธและ การประเมินผลกระทบของการดําเนินงานทุกๆ ดาน 
ซึ่งมักจะใชเทคนิคการติดตามผลหรือศึกษายอนรอย (follow up study or tracer study) ผลการ
ประเมินจะใหสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับอนาคตของการดําเนินงานวาควรจะคง ปรับ ขยาย
การดําเนินงาน หรือควรส้ินสุดการดําเนินงานไปตามเวลาที่กําหนดไว หรือควรยกฐานะเปนการ
ดําเนินงานประจํา ดังภาพประกอบ 11 
   4. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ แฮมมอนด (Hammond) 
    แฮมมอนด มีแนวคิดในการประเมินหลักสูตรโดยยึดจุดประสงคเปนหลักคลาย  
เทเลอร แต แฮมมอนด ไดเสนอแนวคิดที่ตางจาก เทเลอร โดยที่ แฮมมอนด เสนอวา โครงสรางสําหรับ
การประเมินนั้นประกอบดวยมิติ (dimensions) ใหญๆ หลายมิติดวยกัน แตละมิติก็จะประกอบดวย 
ตัวแปรสําคัญๆ อีกหลายตัวแปร ความสําเร็จหรือความลมเหลวของหลักสูตร ข้ึนอยูกับการปฏิสัมพันธ 
(interaction) ระหวางตัวแปรในมิติตางๆ เหลานี้ มิติทั้ง 3 ไดแก มิติดานการเรียนการสอน มิติดาน
สถาบัน มิติดานพฤติกรรม (Hammond. 1973) 
    4.1 มิติดานการสอน ประกอบดวยตัวแปรสําคัญ 5 ตัวแปร คือ 
     4.1.1 การจัดชั้นเรียนและตารางสอน คือการจัดครูและนักเรียนใหพบกัน 
และดําเนินกิจกรรมการเรียนการสอน ซึ่งการจัดในสวนนี้จะตองคํานึงถึงเวลาและสถานที่ดวย 
     4.1.2 เนื้อหาวิชา หมายถึง เนื้อหาวิชาที่จะนํามาจัดการเรียนการสอนการ
จัดลําดับเนื้อหาใหเหมาะสมกับระดับวุฒิภาวะของผูเรียนและชั้นเรียนแตละระดับ 
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     4.1.3 วิธีการ หมายถึง หลักการเรียนรู การออกแบบกิจกรรมการเรียนการ
สอนรวมทั้งปฏิสัมพันธระหวางครูกับนักเรียน และนักเรียนกับนักเรียน 
     4.1.4 ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ หมายถึง สถานที่ อุปกรณ เคร่ืองมือ 
และอุปกรณพิเศษหองปฏิบัติการ วัสดุส้ินเปลืองตางๆ รวมถึงส่ิงที่มีผลตอการใชหลักสูตร และการสอน
ดานอ่ืนๆ 
     4.1.5 งบประมาณ หมายถึง เงินที่ใชเพื่ออํานวยความสะดวกในการจัดการ
เรียนการสอน การซอมแซม เงินเดือนครู คาจางบุคลากรที่จะทําใหงานการใชหลักสูตรประสบ
ความสําเร็จ 
    4.2 มติิดานสถาบัน ประกอบดวย ตัวแปรที่ควรคํานึงถึงในการประเมินหลักสูตร  
6 ตัวแปร คือ 
     4.2.1 นักเรียน มีองคประกอบที่ตองคํานึงถึงในการประเมินหลักสูตร ไดแก 
อายุ เพศ ระดับชั้นที่กําลังศึกษา ความสนใจ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สุขภาพกายและสุขภาพจิต  
ภูมิหลังทางครอบครัว 
     4.2.2 ครูมีองคประกอบที่ตองคํานึงถึงในการประเมินหลักสูตร ไดแก อายุ 
เพศ วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ประสบการณทางการสอน เงินเดือน กิจกรรมที่ทําเวลาวาง การฝกอบรม
เพิ่มเติมเกี่ยวกับการใชหลักสูตรในชวงระยะเวลา 1-3 ป และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     4.2.3 ผูบริหาร มีองคประกอบที่ตองคํานึงถึงในการประเมินหลักสูตร ไดแก 
อายุ เพศ วุฒิสูงสุดทางการศึกษา ประสบการณทางการบริหาร เงินเดือน ลักษณะทางบุคลิกภาพ  
การฝกอบรมเพิ่มเติมเกี่ยวกับการใชหลักสูตรในชวงระยะเวลา 1-3 ป และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานดานวิชาการ 
     4.2.4 ผูเชี่ยวชาญ มีองคประกอบที่ตองคํานึงถึงในการประเมินหลักสูตร 
ไดแก อายุ เพศ ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ลักษณะของการใหคําปรึกษาหรือชวยเหลือ ลักษณะทาง
บุคลิกภาพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     4.2.5 ครอบครัว มีองคประกอบที่ตองคํานึงถึงในการประเมินหลักสูตร ไดแก 
สถานภาพสมรส ขนาดครอบครัว รายได สถานที่อยู การศึกษา การเปนสมาชิกของสมาคม การโยกยาย 
จํานวนบุตรที่อยูที่โรงเรียนนี้ และจํานวนญาติที่อยูรวมโรงเรียน 
     4.2.6 ชุมชน มีองคประกอบที่ตองคํานึงถึงในการประเมินหลักสูตร ไดแก
สภาพชุมชนจํานวนประชากร การกระจายของอายุของประชากร ความเชื่อ (คานิยม ประเพณ ีศาสนา) 
ลักษณะทางเศรษฐกิจ สภาพการใหบริการสุขภาพอนามัย และการรับนวัตกรรมเทคโนโลยี 
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    4.3 มิติดานพฤติกรรม มีองคประกอบของพฤติกรรม 3 ดาน คือ พฤติกรรมดาน
ความรู (cognitive domain) พฤติกรรมดานทักษะ (psychomotor domain) และพฤติกรรมดาน 
เจตคติ (affective domain) 
    แนวคิดการประเมินหลักสูตรของ แฮมมอนด เร่ิมดวยการประเมินหลักสูตรที่
กําลังดําเนินการอยูในปจจุบัน เพื่อใหไดขอมูลเปนพื้นฐานที่จะนําไปสูการตัดสินใจ แลวจึงเร่ิมกําหนด
ทิศทางและกระบวนการของการเปล่ียนแปลงหลักสูตร ข้ันตอนของการประเมินหลักสูตร คือ กําหนด
ส่ิงที่ตองการประเมิน กําหนดตัวแปรในมิติการสอนและมิติสถาบันใหชัดเจน กําหนดจุดประสงคเชิง
พฤติกรรม  ประเมินพฤติกรรมที่ระบุไวในจุดประสงค วิเคราะหผลภายในองคประกอบและ
ความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ และพิจารณาส่ิงที่ควรเปล่ียนแปลงปรับปรุง 
    แนวคิดในการประเมินหลักสูตรของ แฮมมอนด ใชแนวคิดของ เทเลอร เปน
พื้นฐานในการกําหนดจุดประสงคเชิงพฤติกรรม และการใชขอมูลจากการประเมินผลในการปรับปรุง 
จุดประสงคของหลักสูตรนั้น แต แฮมมอนด ใหแนวคิดที่เปนประโยชนในการวิเคราะหตัวแปรของมิติ
ดานการสอน และมิติดานสถาบันซึ่งอาจมีผลตอความสําเร็จของหลักสูตรนั้นดวย 
   5. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Provus (Provus’ Discrepancy Evaluation 
Model) 
    โพรวุส (Provus. 1973) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการประเมินหลักสูตรซึ่ง
เรียกวา “การประเมินผลความแตกตางหรือการประเมินผลความไมสอดคลอง” (discrepancy 
evaluation) ซึ่งจะประเมินหลักสูตรทั้งหมด 5 สวน คือ 1) การออกแบบ (design) 2) ทรัพยากรหรือส่ิง
ที่เ ร่ิมตั้งไวเมื่อใชหลักสูตร (installation) 3) กระบวนการ (process) 4) ผลผลิตของหลักสูตร 
(products) และ 5) คาใชจายหรือผลตอบแทน (cost) ในแตละสวนจะมีข้ันตอนการประเมินผล
เหมือนกัน โดยจะดําเนินการเปน 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
    ข้ันที ่1 ผูประเมินจะตองกําหนดเกณฑมาตรฐาน (Standards–S) ของส่ิงที่
ตองการวัดกอน เชน มาตรฐานดานเนื้อหา เปนตน นั่นคือผูประเมินผลตองตั้งส่ิงมาตรฐานที่ตองการ
วัดไวกอน 
    ข้ันที ่2 ผูประเมินตองรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานหรือการปฏิบัติจริง
ของส่ิงที่ตองการวัด (Performance–P) ตองรวบรวมขอมูลใหเพียงพอ และขอมูลที่รวบรวมควรเปน
ขอมูลที่แสดงใหเห็นพฤติกรรมที่ชัดเจน 
    ข้ันที ่3 ผูประเมินนําขอมูลที่รวบรวมไดในข้ันที่ 2 มาเปรียบเทียบกับเกณฑ
มาตรฐานที่ตั้งไวในข้ันที่ 1 (Compare–C) เมื่อตั้งมาตรฐานและรวบรวมกับมาตรฐานที่กําหนดไว  
ทําใหผูประเมินพบวามีชองวางอะไรที่เกิดข้ึนกับผลที่คาดหวัง 
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    ข้ันที ่4 ผูประเมินศึกษาความแตกตาง หรือความไมสอดคลองระหวางผลการ
ปฏิบัติจริงกับเกณฑมาตรฐาน (Discrepancy–D) จากการเทียบขอมูลกับมาตรฐานที่กําหนดไว ผู
ประเมินพบวามีชองวางอะไรที่เกิดข้ึนกับผลที่คาดหวัง 
    ข้ันที ่5 ผูประเมินสงผลการประเมินไปใหผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของ เพื่อเปนขอมูล
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับหลักสูตรวาจะยกเลิกการใชหลักสูตรที่ประเมิน หรือปรับปรุงแกไขการปฏิบัติ 
หรือเกณฑมาตรฐานใหมีคุณภาพดีข้ึน (decision making) 
    การประเมินผลหลักสูตรของ โพรวุส นี้ นับวา สะดวกแกผูประเมินหลายประเภท 
และเปนกระบวนการที่สงใหเห็นถึงผูบริหารจะตัดสินใจ จะใชหรือไม หรือจะปรับปรุงเพิ่มเติม หรือจะ
หยิบยกขอมูลใดขอมูลหนึ่งมาพิจารณา 
 
S    
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ภาพประกอบ 13 การประเมินของ โพรวุส (Provus. 1973) 
 
   6. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ ปุยแซงส (The Puissance Analysis 
Technique) 
    การประเมินหลักสูตรของ ปุยแซงส เปนวิธีการประเมินผลหลักสูตรแบบหนึ่ง  
โดยการวิเคราะหหลักสูตรในดานองคประกอบ 3 สวน ของ ไทยเลอร (Tyler) คือ 1) วัตถุประสงคเชิง
พฤติกรรม (behavioral objective) 2) กิจกรรมการเรียนการสอน (instructional activity) และ 3) การ
ประเมินผล (assessment task) และองคประกอบทั้งสามตองมีความสอดคลองสัมพันธกัน ผลที่ไดรับ
จะทําใหรูวาคุณภาพของหลักสูตรอยูในระดับใด การประเมินหลักสูตรจะตองรวบรวมจุดมุงหมายเชิง
พฤติกรรม กิจกรรมการเรียนการสอน และเทคนิคการวัดผลตางๆ ของหนวยยอยๆ ทั้งหมดในหลักสูตร 
ผลการวิเคราะหจะเปนตัวเลขชี้ใหเห็นวาหลักสูตรมีคุณภาพอยูในระดับใด การประเมินหลักสูตร โดย
ใชเทคนิคปุยแซงสนี้ อาจจะดําเนินการวิเคราะหสวนใดสวนหนึ่งของหลักสูตรเพียงสวนเดียว เชน หาก
การวิเคราะหเฉพาะจุดมุงหมายวิเคราะหเฉพาะกิจกรรมการเรียนการสอน หรือวิเคราะหเฉพาะการ
วัดผลการเรียนการสอน เพื่อดูวาแตละสวนของหลักสูตรมีคาเทาใดก็ยอมจะทําได 
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   7. รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ โกว 
    โกว (Goe. 1998) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรโดยการวิเคราะห
องคประกอบภายใน (Intrinsic analysis model) เมื่อป ค.ศ. 1979 โกว ไดเสนอกระบวนการประเมิน
หลักสูตรเปน 2 ข้ันตอน คือ 
    ข้ันที ่1 การวิเคราะหหลักสูตร โกว เสนอใหมีการวิเคราะหหลักสูตรโดยพิจารณา
องคประกอบ 4 ดาน คือ 
     1. โอกาสการเรียนรู (opportunity) ศึกษาจาก 1) โอกาสในการเรียนรู
เนื้อหาวิชาโดยพิจารณาจากความคิดรวบยอด เนื้อหาและทักษะ และ 2) โอกาสในการเรียนอัน
เนื่องมาจากการใชหลักสูตร โดยพิจารณาจากความเขมขนของเนื้อหาสาระของหลักสูตรและการ
สนองตอบตอความแตกตางระหวางบุคลของผูเรียน 
     2. ส่ิงเรา (motivators) พิจารณาจาก 1) การที่ผูเรียนไดมีโอกาสนําตนเอง
เลือกส่ิงตางๆ ดวยตนเองประเมินผลตนเอง และมีการวางแผนการเรียนของตนเอง 2) การที่ผูเรียน
ไดรับแรงเสริมทั้งภายนอกและภายในตัวผูเรียน และ 3) ความหลากหลายของรูปแบบวิธีการและกลวิธี
ในการสอน 
     3. โครงสรางของหลักสูตร (structure) พิจารณาจาก 1) ความสอดคลอง
ระหวางจุดประสงคของหลักสูตรกับลักษณะนิสัยและความตองการของผูเรียน 2) ความสอดคลอง
ระหวางจุดประสงคกับบทเรียน 3) ความสอดคลองระหวางขอสอบกับจุดประสงคและบทเรียน  
4) ความเหมาะสมในการกําหนดและจัดลําดับของจุดประสงคเพื่อนําไปสูเปาหมาย และ 5) ความ
เหมาะสมในการใหแนวทางแกครูสําหรับการวินิจฉัย และทําการสอนซอมเสริมใหแกผูเรียน 
     4. สภาพการเรียนการสอน (instructional events) พิจารณาจาก 1) ความ
เหมาะสมของคูมือในการใหแนวทางการสอน และใหความรูพื้นฐานจําเปนสําหรับครู 2) ความ
เหมาะสมและความชัดเจนของเอกสารสําหรับผูเรียนในการใหแนวทางแกผูเรียน 3) ความสะดวกใน
การใชรูปแบบตางๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารการสอน และ 4) ความเหมาะสมและความสอดคลองระหวาง
กลวิธีในการสอนกับลักษณะของผูเรียน 
    ข้ันที ่2 การตัดสินคุณภาพของหลักสูตร หลังจากที่วิเคราะหขอมูลในข้ันที ่1 เสร็จ
แลว ผูประเมินนําขอมูลดังกลาวมาพิจารณาเปรียบเทียบกับหลักการและทฤษฎีทางการศึกษาและทาง
จิตวิทยา เพื่อพิจารณาตัดสินวาหลักสูตรมีคุณภาพหรือไมอยางไร จุดเดนของรูปแบบของการประเมิน
หลักสูตรของ โกว คือ เปนการตัดสินคุณภาพหลักสูตรโดยใชหลักการและทฤษฎีทางการศึกษาและ
ทางจิตวิทยาเปนหลัก ไมใชความคิดเห็นของผูวิเคราะห เปนหลักสําคัญ จึงแตกตางจากการประเมิน
รูปแบบอ่ืน และมีความสมเหตุสมผลเปนอยางมาก 
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    จากรูปแบบการประเมินผลหลักสูตรดังที่กลาวขางตน สรุปไดวา รูปแบบการ
ประเมินผลหลักสูตร แบงออกเปนหลายรูปแบบ ไดแก รูปแบบที่ยึดจุดมุงหมายเปนหลัก รูปแบบที่ไม
ยึดเปาหมาย รูปแบบที่ยึดเกณฑเปนหลัก และรูปแบบที่ชวยในการตัดสินใจ ซึ่งแตละรูปแบบมี
จุดมุงหมายที่ตองการประเมินผลหลักสูตรที่แตกตางกันไป แตทุกรูปแบบลวนมีเปาหมายที่เหมือนกัน 
คือ มุงที่ประสิทธิภาพของหลักสูตร สําหรับการศึกษาที่เกี่ยวของกับรูปแบบการประเมินหลักสูตรสวน
ใหญนิยมใชรูปแบบการประเมินตามแนวคิดของ สตัฟเฟลบีม ที่ใช CIPP model เพราะสามารถใช
กระบวนวิเคราะหส่ิงที่จะประเมินอยางครอบคลุม เพื่อใหไดสารสนเทศที่เปนประโยชนในการตัดสินใจ
เชิงระบบ และสามารถประเมินตั้งแตกอนเร่ิมดําเนินการ ในสวนของการประเมินสภาพปญหา 
และความจําเปนของผูเรียนและสังคม และการประเมินจุดมุงหมายของหลักสูตร (การประเมินดาน
บริบท) และประเมินกิจกรรมและวิธีการการอบรม คุณลักษณะของวิทยากร คูมือหลักสูตร ส่ือการเรียน 
อุปกรณการเรียนการสอน เอกสารประกอบการสอน และสถานที่เรียนหรืออบรม (การประเมินปจจัย
เบื้องตน) ประเมินหลักสูตรขณะดําเนินการ เปนการประเมินความเหมาะสม สอดคลองของ
กระบวนการเรียนการสอน การวัดและการประเมินผล (ดานกระบวนการ) และมีการประเมินหลังส้ินสุด
การดําเนินการ เปนการประเมินคุณลักษณะที่พึงประสงคตามวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายที่กําหนดไว
ในการพัฒนาผูนําเครือขายวิชาชีพทางการศึกษาของคุรุสภา และประเมินความเหมาะสมในการจัด
เนื้อหาวิชา การจัดกิจกรรมและวิธีการอบรม การใชส่ือและอุปกรณ การถายทอดความรูประสบการณ
ของวิทยากร ระยะเวลา และสถานที่ที่ใชในการอบรม (ดานผลผลิต) 
 ขั้นตอนในการประเมินหลักสูตร 
  การประเมินหลักสูตรเปนกระบวนการในการพิจารณาคุณคาหรือคานิยม (worth or 
value) ของหลักสูตร ข้ันตอนหรือวิธีการประเมินจึงมีความสําคัญมาก ซึ่งนักการศึกษาหลายทานได
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้ันตอนในการประเมินหลักสูตรดังนี้ 
  ทาบา (Taba. 1962: 324) ไดใหแนวทางในการประเมินผลหลักสูตรเปนกระบวนการ 
มีข้ันตอนตางๆ ดังนี้ 
   1. วิเคราะหและตีความวัตถุประสงคของหลักสูตรใหมองเห็นกระจางชัดในเชิง
พฤติกรรมคือปฏิบัติไดจริง (formulation and clarification of objective) 
   2. คัดเลือกและสรางเคร่ืองมือที่เหมาะสมสําหรับคนหาหลักสูตร (selection and 
construction of the appropriate instruments for getting evidences) 
   3. ใชเคร่ืองมือที่สรางข้ึนประเมินผลหลักสูตรตามเกณฑที่ตั้งไว (application of 
evaluative criteria) 
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   4. รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับภูมิหลังของนักเรียนและลักษณะของการสอนเพื่อนํามา
ประกอบในการแปลผลของการประเมิน (information on the background of students and the 
nature of instruction in the light of which to interpret the evidences) 
   5. แปลผลของการประเมิน  เพื่อนําไปปรับปรุงหลักสูตรและการสอนตอไป 
(translation of evaluation findings into improvement of the curriculum and instruction) 
  โอรเธน และฮันกินส (Ornsten; & Hunkins. 2004: 350-351) กลาวถึง การวางแผน
อยางเปนข้ันตอนใน 6 กิจกรรมการประเมินที่จําเปน ดังนี้ 
   1. Focus on the curricular phenomena to be evaluated เปนการกําหนด
รูปแบบในการประเมิน และการระบุวัตถุประสงคของการประเมิน 
   2. Collecting the information กําหนดที่มาและพิจารณาการรวบรวมขอมูลตาม
ระยะเวลา 
   3. Organizing the information หมายถึงระบบจัดการขอมูล เร่ิมตั้งแตการกําหนด
รหัส การจัดระบบ การเก็บขอมูล และการนําขอกลับคืน 
   4. Analyzing the information หมายถึง การที่ผูประเมินเลือกเทคนิคการประเมิน
และวิเคราะหขอมูลที่เจาะจงในความสําคัญของการประเมิน 
   5. Reporting the information เปนข้ันตอนในการการรายงานขอมูล 
   6. Recycling the information เปนข้ันตอนที่ตองการความตอเนื่องในการประเมิน 
อาจจะตองมีการประเมินซ้ําเพื่อปรับปรุงหลักสูตรอยางตอเนื่อง 
  ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ (2539: 198-202) กลาววา ในการประเมินหลักสูตร ผูประเมินผล
ควรดําเนินตามข้ันตอนอยางเปนระบบ ดังนี้ 
   1. ข้ันกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินหลักสูตร ผูประเมินหลักสูตรตองกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายของการประเมินใหชัดเจนกอนวา จะประเมินในสวนใดหรือเร่ืองใด และใน
แตละเร่ืองจะศึกษาบางสวนในเร่ืองนั้นๆ ก็ได 
   2. ข้ันวางแผนออกแบบการประเมิน ตั้งแต 
    2.1 การกําหนดกลุมตัวอยาง 
    2.2 การกําหนดแหลงขอมูล 
    2.3 การพัฒนาเคร่ืองมือและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
    2.4 การกําหนดเกณฑในการประเมิน 
    2.5 การกําหนดเวลา 
   3. ข้ันรวบรวมขอมูล 
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   4. ข้ันวิเคราะหขอมูล 
   5. ข้ันรายงานผลการประเมิน 
  สุนีย  ภูพันธ (2546: 255-257) ไดสรุปข้ันตอนในการประเมินหลักสูตร ดังนี ้
   1. ข้ันกําหนดวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายในการประเมิน การกําหนดจุดมุงหมาย
ในการประเมินเปนข้ันตอนแรกของกระบวนการในการดําเนินการประเมินหลักสูตรผูประเมินตอง
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการประเมินใหชัดเจนวาจะประเมินอะไร ในสวนใด  
ดวยวัตถุประสงคอยางไร เชน ตองการประเมินเอกสารหลักสูตรเพื่อดูวาเอกสารหลักสูตรถูกตอง 
สมบูรณสามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพแคไหน หรือจะประเมินการนําหลักสูตรไปใชในเร่ือง
อะไร แคไหนหรือการนําหลักสูตรไปใชทั้งหมด หรือจะประเมินหลักสูตรทั้งระบบ การกําหนด
วัตถุประสงคในการประเมินที่ชัดเจนทําใหเราสามารถกําหนดวิธีการ เคร่ืองมือ และข้ันตอนในการ
ประเมินไดอยางถูกตอง และทําใหการประเมินหลักสูตรดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และไดผล
ถูกตองเปนที่เชื่อถือได 
   2. ข้ันกําหนดหลักเกณฑวิธีการที่จะใชในการประเมินผล การกําหนดเกณฑ 
และวิธีการประเมินเปรียบเสมือนเข็มทิศที่จะนําไปสูเปาหมายของการประเมิน เกณฑการประเมินจะ
เปนเคร่ืองบงชี้คุณภาพในสวนของหลักสูตรที่ถูกประเมิน การกําหนดวิธีการที่จะใชในการประเมินผล
ทําใหเราสามารถดําเนินงานไปตามข้ันตอนไดอยางราบร่ืน 
   3. ข้ันการสรางเคร่ืองมือและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล เคร่ืองมือที่ใชในการประเมิน 
หรือเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนส่ิงที่มีความสําคัญที่จะมีผลทําใหการประเมินนั้น
นาเชื่อถือมากนอยแคไหน ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการประเมินหรือเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลจึงเปนข้ันตอนที่สําคัญ เคร่ืองมือที่ใชในการประเมินหรือเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลหลายอยาง ซึ่งผูประเมินจะตองเลือกใชและสรางอยางมีคุณภาพ มีความเชื่อถือได  
และมีความเที่ยงตรงสูง 
   4. ข้ันเก็บรวบรวมขอมูล ในข้ันการรวบรวมขอมูลนั้นผูประเมินตองเก็บรวบรวม
ขอมูลตามขอบเขตและระยะเวลาที่ไดกําหนดไว ในบางคร้ังถาจําเปนตองอาศัยผูอ่ืนในการรวบรวม
ขอมูล ควรพิจารณาผูที่จะมาทําหนาที่เก็บรวบรวมขอมูลที่มีความเหมาะสม เพราะผูเก็บรวบรวมขอมูล
มีสวนชวยใหขอมูลที่รวบรวมไดมีความเที่ยงตรงและนาเชื่อถือ 
   5. ข้ันวิเคราะหขอมูล ในข้ันนี้ ผูประเมินจะตองกําหนดวิธีการจัดระบบขอมูล 
พิจารณาเลือกใชสถิติในการวิเคราะหที่เหมาะสม แลวจึงวิเคราะห สังเคราะหขอมูลเหลานั้น โดย
เปรียบเทียบกับเกณฑที่ไดกําหนดไว 
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   6. ข้ันสรุปผลการวิเคราะหขอมูลและรายงานผลการประเมิน ในข้ันนี้ผูประเมินจะ
สรุป และรายงานผลจากการวิเคราะหขอมูลในข้ันตน ผูประเมินจะตองพิจารณารูปแบบของการ
รายงานผลวาควรจะเปนรูปแบบใด และรายงานผลจะมุงเสนอขอมูลที่บงชี้ใหเห็นวาหลักสูตรมี
คุณภาพหรือไมเพียงใด มีสวนใดบางที่ควรแกไข ปรับปรุงหรือยกเลิก 
   7. ข้ันนําผลที่ไดจากการประเมินไปพัฒนาหลักสูตรในโอกาสตอไป 
  พิสณ ุ ฟองศรี (2549: 137-141) ไดสรุปข้ันตอนการประเมินหลักสูตร ดังนี้ 
   1. การศึกษาวิเคราะหหลักสูตร ทั้งตัวหลักสูตรและเอกสารประกอบอ่ืนๆ รวมทั้ง
ผูเกี่ยวของ เพือ่ใหทราบรายละเอียดไดมากที่สุด 
   2. ศึกษารูปแบบหรือแนวทางการประเมิน เพื่อนํามาปรับใชไดอยางเหมาะสม 
และครอบคลุมโดยพิจารณาวัตถุประสงคและความตองการสารสนเทศไปใช 
   3. การกําหนดวัตถุประสงคหรือประเด็นการประเมิน พิจารณาไดจากแหลงสําคัญ
ตางๆ เชน ขอมูลรายละเอียดจากการศึกษาวิเคราะหหลักสูตร จากแนวทางการวัดประเมินผลที่กําหนด
ไวในหลักสูตร รูปแบบแนวทางการประเมิน จากความตองการสารสนเทศ และจากประสบการณ 
ผูประเมิน 
   4. การกําหนดขอบเขตการประเมิน การประเมินหลักสูตรอาจจะประเมินหลักสูตร
กอนนําไปใช ประเมินระหวางใชหลักสูตร และประเมินหลังจากใชหรือหลายชวงเวลารวมกันก็ได 
   5. การพัฒนาตัวชี้วัด กําหนดเกณฑ และคาน้ําหนัก ตองพัฒนาตัวชี้วัดข้ึนตาม
วัตถุประสงคหรือประเด็นการประเมินใหครอบคลุม นอกจากนี้ยังสามารถกําหนดเกณฑของการ
ประเมินและเกณฑในภาพรวมของทั้งหลักสูตร 
   6. การออกแบบการประเมินหรือกําหนดกรอบแนวคิด เพื่อเปนแนวทางโดยสรุปที่จะ
ดําเนินการตอไป ทั้งประเด็นการประเมิน ตัวชี้วัด ผูใหขอมูล เคร่ืองมือที่ใชในการประเมิน เกณฑการ
ประเมิน และการวิเคราะหขอมูล 
   7. การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือเก็บขอมูล 
   8. การใชสถิติวิเคราะหขอมูล 
   9. การเขียนรายงานการประเมิน 
  จากการศึกษาข้ันตอนการประเมินหลักสูตร ผูวิจัยกําหนดข้ันตอนการประเมินหลักสูตร
ตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 1) ข้ันกําหนดวัตถุประสงคในการประเมิน เพื่อดูประสิทธิภาพและความ
เหมาะสมของหลักสูตรในการนําไปใชเพื่อพัฒนาผูนําองคกรเครือขายวิชาชีพทางการศึกษาที่พึง
ประสงคในอนาคต 2) กําหนดรูปแบบในการประเมิน โดยใช CIPP model เนื่องจากสามารถนํามา
ประเมินไดครอบคลุมตั้งแตกอนใชหลักสูตรจนถึงใชหลักสูตรเสร็จส้ิน 3) การสรางและพัฒนาเคร่ืองมือ
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เก็บขอมูล โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรในดานบริบท ดานปจจัย
เบื้องตน (ตัวปอน) ดานกระบวนการและดานผลผลิต เปนขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา  
5 ระดับ ที่สรางข้ึนตามแนวลิเคิรท (Likert) เก็บรวบรวมขอมูลจากผูที่มีสวนเกี่ยวของไดแก วิทยากร 
ผูเรียน และผูเกี่ยวของอ่ืนๆ 4) ข้ันวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณหาคาคะแนนเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และ 5) ข้ันรายงานผลการประเมิน 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรม 
 การฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรที่ไดรับความนิยมมาตั้งแตอดีตจนถึง
ปจจุบันซึ่งในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมนั้น ผูวิจัยไดศึกษาในเร่ือง
ความหมายของการฝกอบรม ความสําคัญของการฝกอบรม ประเภทของการฝกอบรม จุดมุงหมายของ
การฝกอบรม กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม และการตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรฝกอบรม ซึ่งมี
รายละเอียดของเนื้อหาทั้งหมด ดังตอไปนี้ 
 ความหมายของการฝกอบรม 
  สําหรับการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปจําแนกไดหลายลักษณะ ลักษณะที่สําคัญและนิยม
ใชมากที่สุดก็คือการใหการศึกษาและการฝกอบรมนั่นเอง โดยที่การศึกษาเปนการพัฒนาความรูเพื่อให
บุคคลสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมและงานในหนาที่ เปนการฝกบุคคลใหเหมาะสมกับงาน 
เปนกระบวนการใหความรู และทักษะแกบุคคลภายใตเงื่อนไขบางประการ แตยังไมเปนระบบเหมือน
การศึกษาทั่วไป (Good. 1973: 613) ซึ่งจะทําใหบุคคลมีความสามารถในการปฏิบัติงานซึ่งยังดอยอยู 
และผลของการฝกอบรมเกิดข้ึนจากการวัดผลการปฏิบัติ การฝกอบรมจึงเปนกระบวนการที่จัดข้ึน
เพื่อใหบุคคลไดเรียนรู และฝกความชํานาญดานใดดานหนึ่งตามวัตถุประสงคเฉพาะที่ตั้งข้ึนไว  
เพื่อนํามาสูความเปล่ียนแปลงพฤติกรรมข้ันถาวร ซึ่งประกอบดวยความรู ทัศนคติและทักษะ  
ซึ่งสอดคลองกับวามเห็นของ เครือวัลย  ล้ิมอภิชาต (2531: 57) ที่ใหความหมายของการฝกอบรมวา 
เปนกิจกรรมการเรียนรูเฉพาะอยางของบุคคล เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ทักษะ  
หรือความชํานาญการ และทัศนคติอันเหมาะสม จนสามารถกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม
และทัศนคติที่ เปนการวางแผน และความพยายามอยางเปนระบบที่จะสรางหรือพัฒนาความรู  
เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน นอกจากนี้การฝกอบรมมีคุณคาตอการปฏิบัติหนาที่ 
เพื่อเปนการยกระดับมาตรฐานของการปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่สูงข้ึน และทําใหบุคคลากรมีความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การของที่ปฏิบัติอยู 
  เอกสิทธิ ์สนามทอง (2552: 66) ไดสรุปถึงความหมายของการฝกอบรมวาเปนกระบวนการ
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยางเปนระบบ เพื่อพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ทักษะความ
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ชํานาญ และทัศนคติโดยมุงเนนใหบุคคลมีความสามารถ ความรู และทัศนคติที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 
  กลาวโดยสรุปถึงความหมายของการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการสรางการเรียนรู 
หรือประสบการณของการเรียนรูเฉพาะดานใหกับบุคคลเพื่อเพิ่มความรูความชํานาญหรือทักษะที่
จําเปนตอการปฏิบัติงานในดานใดดานหนึ่งที่จะทําใหบุคลากรเกิดการเปล่ียนแปลงทั้งในสวนของ
ความรู พฤติกรรม ทัศนคติ หรือทักษะ ซึ่งข้ึนอยูกับเปาหมายที่กับไวในหลักสูตรของการฝกอบรมใน 
แตละหลักสูตรวาผูจัดหลักสูตรมีจุดมุงหมายอะไรที่จะใหเกิดข้ึนกับผูเขารับการอบรมของหลักสูตร 
 ความสําคัญของการฝกอบรม 
  ในการจัดการฝกอบรมแตละข้ันนั้น เจาหนาที่ฝกอบรมจะตองมีความรู ความสามารถ 
และความเขาใจในลักษณะธรรมชาติของการเรียนรูของมนุษย เพราะมนษุยทุกคนลวนมีความตองการ
ในชีวิตที่คลายคลึงกัน และแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมทางสังคมในปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในการฝกอบรม เจาหนาที่ในการจัดการหรือการใหมีการฝกอบรมจึงจําเปนจะตองศึกษา และมีความ
เขาใจในทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม 
  บุคคลทั่วไปมักเขาใจวา การฝกอบรม คือการใหการศึกษาแกผูเขารวมรับการอบรม 
เพื่อใหเขามีความรูในเร่ืองที่อบรมเพียงอยางเดียว ตลอดจนการฝกอบรมจะมีกระบวนการปฏิบัติที่ 
ไมซับซอนมากนัก สามารถดําเนินการโดยไมตองเตรียมการอะไรมาก ความเขาใจนี้นับวามีสวนถูกตอง
อยูบาง แตยังเปนความเขาใจที่แคบ ขาดความถูกตอง และไมสามารถครอบคลุมความหมายทั้งหมด
ตามความตองการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมได ปจจุบันการฝกอบรมมีใจความที่กวางขวาง
ครอบคลุมตั้งแตการถายทอดดวยวิธีการตางๆ  โดยมี วัตถุประสงคเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ  
และประสบการณหรือเพื่อทําการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร โดยที่การฝกอบรม
อาจจะนํามาใชในการพัฒนาการเรียนรูของบุคลากร ตั้งแตทักษะการทํางาน การปรับปรุงทัศนคติ  
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตลอดไปจนกระทั่งถึงการพัฒนาทักษะดานการบริหารงาน ซึ่งความหมายนี้
จะเปนการใหความหมายในมุมกวางของการฝกอบรม สําหรับความหมายที่เจาะจนในการศึกษา
ทางดานการบริหารจัดการบุคลากรจะนําคําจํากัดความ และความหมายที่มีผูกลาวไวในอดีตมาเปน
แนวทาง เพื่อที่จะหาขอสรุปที่จะกลาวถึงตอไป 
  ณัฏพันธ  เขจรนันทน (2547: 126) ใหความหมายวา “การฝกอบรม คือ กรรมวิธีในการที่
จะเพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ทั้งในดานความคิด การกระทํา ความสามารถ 
ความรู ความชํานาญ และการแสดงออก” 
  โดยสรุปถึงความสําคัญของการฝกอบรมนั้นในแงของความหมายไดสะทอนใหเห็นถึง
ความสําคัญของการฝกอบรมไดอยางชัดเจนวา การฝกอบรม คือ กระบวนการที่ทําใหผูเขารับการ
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อบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดานตางๆ 
ตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ไดตั้งไว 
 ประเภทของการฝกอบรม 
  การจัดฝกอบรมนั้นไดมีการแบบประเภทของการฝกอบรมตามความสําคัญที่ไดระบบไว
ในการจัดฝกอบรม (วิชัย วงษใหญ, 2543: 7) ดังนี้ 
   1. การฝกอบรมข้ันตน (regular training programmed) เปนการฝกอบรมเพื่อ
สนองความตองการข้ันตน เพื่อใหบุคคลมีความรูความเขาใจ และสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยาง
เหมาะสม การฝกอบรมประเภทนี ้ไดการปฐมนิเทศ การฝกอบรมกอนเล่ือนข้ัน เปนตน 
   2. การฝกอบรมเพื่อแกปญหา (problem-solving training programmed) เปนการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน มุงเนนการแกปญหาที่เกิดข้ึนระหวางการ
ปฏิบัติงาน 
   3. การฝกอบรมเพื่อพัฒนา (innovation training programmed) เปนการฝกอบรม
ในข้ันสูงมุงอนาคต เปนการฝกอบรมที่ชวยใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สามารถพัฒนา
งานใหกาวหนาข้ึน 
  ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ เปนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาผูรับการฝกอบรมใหมีความรู
ความสามารถในการเปนผูนําเครือขายวิชาชีพทางการศึกษาสําหรับผูที่ประกอบวิชาชีพดานการศึกษา
ที่จะปฏิบัติหนาที่ในการนําองคกรเปนสูการพัฒนาเพื่อใหเกิดประโยชนตอการประกอบวิชาชีพ 
และนําไปสูการพัฒนาบุคลากรของประเทศใหมีความรูความสามารถที่สูงข้ึนไปดวย 
 จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
  สําหรับจุดมุงหมายของการฝกอบรมนั้น อํานวย  เดชชัยศรี (2542: 29) ไดกลาวถึง 
จุดมุงหมายในการฝกอบรมไวอยางนาสนใจวา การฝกอบรมนั้นมีจุดมุงหมายเพื่อมุงเนนใหผูรับการ
ฝกอบรมรูจักการแกไขปญหาไดจริง ไดรับความรู ทักษะ และเปล่ียนแปลงทัศนคติโดยใหมีความ
ทันสมัยกับการเปล่ียนแปลงโลก สวน ชูชัย  สมิทธิไกร (2548: 6) กลาวถึง จุดมุงหมายในการฝกอบรม
ไว 3 ประการ ไดแก 
  1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (self-awareness) ของแตละบุคคล  
การรับผิดชอบของตนเองในองคกร การตระหนักถึงความแตกตางระหวางส่ิงที่ตนเองปฏิบัติจริง  
และปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนนั้นมี
ผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไรบาง เปนตน 
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   2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน (job skill) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะ
ดานใดดานหนึ่ง หรือหลายดานก็ได เชน การปกครองผูใตบังคับบัญชา การใชคอมพิวเตอรในกิจกรรม
ตางๆ หรือการปฏิบัติงาน เปนตน 
   3. เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแตละบุคคลที่ทําใหการปฏิบัติงานเกิดผล
ดี แมวาบุคคลหนึ่งจะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แลวบุคคลมิไดใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มที่และผลงานอาจจะไมมีประสิทธิภาพ
เทาที่ควร 
  ชูชัย  สมิทธิไกร (2548: 147) ไดกลาวถึง จุดมุงหมายของการฝกอบรมโดยทั่วไปไววา  
การฝกอบรมนั้นมีจุดมุงหมายที่สําคัญ ดังนี้ 
   1. พัฒนาความรู (knowledge) คือ มุงเนนใหผูรับรูจากการฝกอบรมไดมีความรู
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือหนาที่อยางถูกตอง หรือความรูในวิชาตางๆ ที่ตองการ 
   2. พัฒนาทักษะ (skill) และมีความสามารถ (abilities) คือ มุงเนนใหผูรับการอบรม
มีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือหนาที่ไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
   3. พัฒนาเจตคติ (attitude) คือ มุงใหผูรับบริการอบรมมีเจตคติตางๆ ในทางที่
เหมาะสม และเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยมีจุดมุงหมายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณลักษณะการเรียนรูและ
ทักษะที่จะกอใหเกิดข้ึนกับบุคลากรทางการศึกษาหรือขาราชการครูใหคุณลักษณะของความเปนผูนําที่
จะสรางเครือขายทางวิชาชีพทางการศึกษา 
 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
  กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เปนข้ันตอนที่สําคัญของการจัดฝกอบรม แนว
ทางการพัฒนาหลังสูตรของ Tyler’s Rationale (Tyler. 1940: 11) มีคําถามที่สําคัญ 4 ประเด็น คือ 
   1. มีจุดมุงหมายอะไรบางที่ตองกําหนดผูเขารับการฝกอบรม 
   2. มีประสบการณอะไรบางที่ควรจัดเพื่อใหผูเขารับการฝกอบรม 
   3. จะจัดประสบการณอยางไรใหมีประสิทธิภาพ 
   4. จะพิจารณาอยางไรวาบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
  ชมพันธุ  กุญชร ณ อยุธยา (2530: 5-30) ไดมีการเสริมรายละเอียดในกระบวนการของ
การพัฒนาหลักสูตรไว ดังนี้ 
   1. การกําหนดจุดมุงหมายการศึกษา เพื่อเปนเกณฑในการเลือกส่ือการเรียนการ
สอนหรือการอบรม เนื้อหาวิชา วิธีการสอนหรือการอบรมและการเตรียมตัวแบบทดสอบ การกําหนด
จุดมุงหมายสามารถกําหนดจากตัวผูเรียนหรือผูเขารับการฝกอบรม การศึกษาจากสังคมและขอเสนอแนะ
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ของนักวิชาการ สามารถนํามากล่ันกรอง และการพิจารณา ปรัชญาสังคม ปรัชญาการศึกษาและหลัก
จิตวิทยาการเรียนรู 
   2. การเลือกประสบการณการเรียน เปนการกําหนดประสบการณการเรียน หรือการ
อบรมเพื่อใหเกิดการเรียนรู เปนวิธีการที่จะทําใหบรรลุตามวัตถุประสงคของจุดมุงหมายที่ตั้งไว 
   3. การจัดการประสบการณเรียนรูหรือการฝกอบรม เปนการจัดประสบการณที่เลือก
ไวใหเปนหนวยงานรายวิชาหรือรายการ โดยคํานึงถึงความสัมพันธดานเวลาและเนื้อหา 
   4. การประเมินผล เปนการตรวจสอบวาการจัดประสบการณการเรียนการสอนได
บรรลุตามจุดมุงหมายทางการศึกษาหรือไม 
  สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้นั้น กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัยไดกําหนด
วัตถุประสงคของหลักสูตรไวหลักๆ 2 ประเด็น คือ เพื่อพัฒนาศักยภาพผูนําองคกรเครือขายวิชาชีพทาง
การศึกษาของคุรุสภาในทุกมิติ ไดแก การนําองคกรอยางเปนระบบ การเปนผูนําการเปล่ียนแปลง และ
การสรางจิตวิญญาณและอุดมการณความเปนครูตามมาตรฐานวิชาชีพ เพื่อใหสามารถนําองคกรให
กาวไปอยางมีคุณภาพ และเพื่อสรางความเขมแข็งใหกับองคกรเครือขายวิชาชีพทางการศึกษา 
 การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตร 
  หลังจากไดมีการจัดทําหลักสูตรเรียบรอยแลว ควรจะไดรับการตรวจสอบและประเมินผล
กอนนําไปใชจริง เพื่อจะไดทราบขอบกพรองและการปรับปรุงแกไข การตรวจสอบคุณภาพของ
หลักสูตรนั้นมีหลายวิธีดวยกัน ไดแก การตรวจสอบเอกสารหลักสูตร โดยนักพัฒนาหลักสูตร เปนการ
ตรวจสอบอยางละเอียดภายหลังจากเขียนหลักสูตรเสร็จส้ินหรือการตรวจสอบเอกสารโดยผูเชี่ยวชาญ
ที่มีความรูเกี่ยวกับหลักสูตร โดยอาจใชการแสดงความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ ซึ่งเปนเทคนิควิเคราะห
คุณคาของหลักสูตรที่สรางข้ึน โดยพิจารณาสวนประกอบของหลักสูตร คือ จุดมุงหมายหรือวัตถุประสงค
ของหลักสูตร กิจกรรมการเรียนการสอน และการประเมินผลมีคุณคาเพียงใด ซึ่งจะเห็นไดวา วิธีการ
ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรมีหลายวิธีดวยกัน แตสวนใหญนักพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมจะใชวิจัยเชิง
ทดลองในการตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตร การทดลองใชหลักสูตรในการตรวจสอบคุณภาพ  
มลัีกษณะที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 
   1. การทดลองใชหลักสูตรกับกลุมตัวอยาง เปนลักษณะโครงการนํารองเพื่อศึกษา
ขอบกพรองของหลักสูตร ความเหมาะสมเมื่อใชในการพัฒนากับกลุมตัวอยางจริง หลังจากการ
ตรวจสอบคุณภาพของโครงรางหลักสูตรโดยผูเชี่ยวชาญแลวนําไปทดลองกับกลุมตัวอยาง โดยมี
องคประกอบในการดําเนินการทดลองใชหลักสูตร ดังนี้ วัตถุประสงคของการทดลองหลักสูตร รูปแบบ
การทดลองใชหลักสูตร ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการทดลอง เคร่ืองมือที่ใชในการทดลองใช
หลักสูตร 
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   2. การประเมินผลหลักสูตรมีวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ ประเมินผลการใชหลักสูตรวา
มีความเหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรมหรือไม มีปญหาอุปสรรคในการใชหลักสูตรหรือไม โดยทํา
การประเมินดานตางๆ ดังนี้ 
    2.1 ประเมินความเหมาะสมของเนื้อหา วิธีการฝกอบรม และการประเมินผล 
ผูเขารับการฝกอบรม 
    2.2 ประเมินปญหาและอุปสรรคในการใชหลักสูตร และปจจัยที่สงเสริมการใช
หลักสูตรฝกอบรม 
    2.3 ประเมินวาเมื่อไดทดลองหลักสูตรแลว ผูเขารับการฝกอบรมมีความรูหรือมี
ทักษะเพิ่มข้ึนหรือไมอยางไร 
  การประเมินผลเปนสวนที่มีความสําคัญและจําเปนตองกําหนดไวในหลักสูตร เพื่อใหผูนํา
หลักสูตรไปใชไดทราบวา จะตองประเมินอะไรบาง และจะประเมินอยางไรจึงจะสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตร จึงไดกลาววา การประเมินเปนกระบวนการที่ชี้ใหเห็นถึงการบรรลุ
จุดมุงหมายของการศึกษาที่ระบุไวในหลักสูตรและการสอน การประเมินมีสวนสําคัญ 2 ประการ คือ 1) 
การประเมินจะตองวัดพฤติกรรมของผูเรียนหรือผูเขารับการฝกอบรมได เพราะการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมเปนจุดมุงหมายของการศึกษา การประเมินผลจําเปนตองประเมินมากกวาหนึ่งคร้ัง เพื่อดู
ความเปล่ียนแปลง และ 2) การประเมินจะตองคนพบองคความรูใหม ซึ่งการประเมินผลแบบการ
คนพบ เปนการพยายามคนหาวาส่ิงที่คาดหวังจากการฝกอบรมเกิดข้ึนหรือไมจากขอมูลที่ไดหามา เชน 
การใชแบบสอบถาม การสังเกต การสัมภาษณ การใชแบบทดลอง การประเมินตนเอง การดูผลงาน
และการประเมินผล เพื่อจะดูประสิทธิภาพของการฝกอบรมการพัฒนาที่มีอิทธิพลตอการเรียนรูการ
ปฏิบัติงาน องคการ ผลผลิต ปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรม 
  หลังจากทดลองใชหลักสูตรแลว นํามาปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ ของหลักสูตร  
ซึ่งควรจัดทําระบบขอมูลใหชัดเจนเพื่อการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน และควรพิจารณาให
รอบคอบวาเมื่อปรับปรุงแลวจะกระทบหลักการ จุดมุงหมายและโครงสรางของหลักสูตรหรือไม  
และหลักสูตรนั้นยังสามารถตอบสนองตอจุดมุงหมายของหลักสูตรไดครบถวนหรือไม 
 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา 
 ผูนํามีบทบาทในการเปล่ียนแปลงองคกรเพื่อนําไปสูการพัฒนาในดานตางๆ ขององคกร 
ดังนั้นหนวยงานและองคกรตางๆ ไดใหความสําคัญในการพัฒนาผูนําโดยเฉพาะผูนําการเปล่ียนแปลง
ในยุคปจจุบันและอนาคตจะเปนผูนําพาหรือขับเคล่ือนองคกรไปสูเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางถูกตอง
และเหมาะสม ดังนั้นในการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา ผูวิจัยไดกําหนดเนื้อหาและทําการศึกษา
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ในประเด็นที่เกี่ยวกับผูนํา ดังตอไปนี้ 1) ความหมายของผูนํา 2) ความสําคัญของผูนํา 3) ทฤษฎี
เกี่ยวกับผูนํา และ 4) การพัฒนาภาวะผูนํา 
 ความหมายของผูนํา 
  มีนักวิชาการและนักพัฒนาองคกรหลายทานไดกลาวถึงความหมายและคุณลักษณะที่
สําคัญของผูนําในมุมมองที่ใกลเคียงกันและแตกตางกันซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับความหมาย
ของผูนําไว ดังตอไปนี้ 
  สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2545: 19) กลาววา ผูนําจะเปนบุคคลที่นําการเปล่ียนแปลงมาสู
องคกร ซึ่งจะเปนบุคคลที่ไดรับการมอบหมายหรือไดรับการยอมรับจากกลุมใหทําหนาที่เปนผูประสาน
ภารกิจและความสัมพันธของสมาชิก เพื่อใหบรรลุเปาหมายของบุคคลและองคกรเปนสําคัญ สวน
วิธีการไดมาของผูนําของแตละองคนั้น จะมีความแตกตางกันข้ึนอยูกับการยอมรับของมวลสมาชิกใน
องคกรนั้นๆ และผูนําจําเปนที่จะตองใชภาวะผูนํา (Leadership) ของตนเอง โดยการสรางอํานาจ 
บารมี อิทธิพล และจูงใจ ใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ผูนําตองการได 
  บารนาด (Barnard. 1961: 45) ไดทําการศึกษาลักษณะของผูนํา ซึ่งพบวา ผูนําที่ดี
จะตองมีความตื่นตัว มีความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็วและถูกตอง มีความสามารถในการ
จูงใจคน มีความรับผิดชอบและมีความฉลาดรอบรูทันโลกและทันเหตุการณอยูเสมอ 
  แมคฟารแลนด (McFarland. 1979: 214-215) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีความ 
สามารถในการใชอิทธิพลใหคนอ่ืนทํางานในระดับตางๆ ที่ตองการใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว 
  ฮิวส (Huse. 1978: 227) ใหใหความหมายของผูนําวา ผูนํา คือ ผูที่สามารถในการชักจูง
ใหคนอ่ืนทํางานใหสําเร็จตามตองการ  
  ยุคล (Yukl. 1998: 3-4) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูที่
ตองปฏิบัติภาระหนาที่ของตําแหนงผูนําที่ไดรับมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุมที่เหลือก็คือผูตาม แมจะ
เปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการปฏิบัติหนาที่ตางๆ ก็ตาม 
  จากความหมายที่นักวิชาการและนักพัฒนาองคกรไดใหความหมายของผูนําไว
หลากหลาย จึงสรุปไดวา ผูนํา (Leader) คือบุคคลที่ไดรับการแตงตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการยกยอง
จากกลุมใหทําหนาที่ของตําแหนงผูนํา เชน การชี้แนะ ส่ังการ และชวยเหลือใหกลุมสามารถปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จตามจุดประสงคที่ตั้งไวไดมีการเขียนชื่อผูนําแตกตางกันออกไปตามลักษณะงานและองคการ
ที่อยู เชน ผูบริหาร ผูจัดการ ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ เปนตน หรือการอีกนัยหนึ่ง ผูนํา (Leader) 
หมายถึงบุคคลที่ไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอ่ืน หมายถึงบุคคล ซึ่งไดรับการแตงตั้งข้ึนมา
หรือไดรับการยกยองใหเปนหัวหนาในการดําเนินงานตางๆในองคกรตางๆตองอาศัยบุคคลที่เปนผูนํา
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และมีความเปนผูนําจึงจะทําใหองคกรดําเนินไปอยางบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและนําพา
หนวยงานไปสูความเจริญกาวหนา 
 ความสําคัญของผูนํา 
  ผูนํามีบทบาทและหนาที่หลายอยาง ผูนําในกลุมคนที่ชอบเผด็จการอาจมีหนาที่อยาง
หนึ่งแตผูนําในกลุมคนที่ชอบประชาธิปไตยอาจมีบทบาทและหนาที่อีกอยางหนึ่ง อยางไรก็ตามบทบาท
และหนาที่ทั่วๆ ไป ของผูนําทุกคน ในกลุมคนทุกชนิด มีตรงกันอยูบาง จึงขอสรุปบทบาทและหนาที่
ของผูนําโดยทั่วๆ ไป เพื่อเปนแนวความคิดสําหรับผูบริหารการศึกษา 14 อยาง คือ 
   1. ผูนําในฐานะผูบริหาร (The Leader as Executive) บทบาทที่เห็นไดชัดที่สุดของ
ผูนําก็คือบทบาทในฐานะผูบริหารซึ่งประสานงานระหวางกลุมตางๆ ในองคการ หรือในฐานะ 
ผูประสานงานภายในกลุมที่ตนเปนผูบริหาร ผูนําประเภทนี้คอยชวยใหงานของบุคลากรทุกคนดําเนิน
ไปไดดวยดี ผูนําจะเปนผูคุมนโยบายและกําหนดวัตถุประสงคของกลุม และรับผิดชอบคอยดูแล
นโยบายและวัตถุประสงคของกลุมใหมีการปฏิบัติโดยครบถวนถูกตอง 
   2. ผูนําในฐานะผูวางแผน (The Leader as Planner) โดยปกติผูนํามักทําหนาที่วาง
แผนการปฏิบัติงานทุกชนิด เปนตัดสินใจวาบุคลากรในหมูของตนควรใชวิธีการอยางไรและใชอะไรมา
ประกอบบางเพื่อใหบรรลุผลตามความตองการ ผูนํามักทําหนาที่เปนผูดูแลดวยวาแผนที่วางไวนั้นมี
การดําเนินงานตรงตามวัตถุประสงคหรือไม ผูนํามักจะเปนผูเดียวที่ทราบแผนทั้งหมดโดยถองแท  
คนอ่ืนในกลุม มักรูเร่ืองเฉพาะสวนที่ตนไดรับมอบหมายหรือรับผิดชอบแตรูไมหมดทั้งแผน 
   3. ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) งานสําคัญที่สุด
อยางหนึ่งของผูนําคือ การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของหมูคณะ และการวางนโยบาย
สวนมากนโยบายมาจากที ่3 แหง คือ 
    3.1 มาจาก “เบื้องบน” หรือ เจานาย ที่มีตําแหนงสูง 
    3.2 มาจาก “เบื้องลาง” คือ ไดมาจากคําแนะนํา หรือมติของบุคลากรใตบังคับ
บัญชา 
    3.3 มาจาก “ผูนํา” ของหมูคณะนั้น  ๆ
    ไมวานโยบายจะมาจากแหลงใด ผูนํามีอํานาจโดยเสรีที่จะกําหนดหรือเลือกดวย
ตนเอง 
   4. ผูนําในฐานะผูชํานาญการ (The Leader as Expert) ผูนอยสวนมากหวังพึ่งผูนํา
จะทําหนาที่คลายกับผูชํานาญการในสายวิชาชีพนั้น ๆ แตผูนําจะรูเร่ืองตางๆ ในดานเทคนิคไปเสีย
หมดทุกอยางไมได ผูนําในองคกรนอกแบบหรือองคกรอรูปนัย บุคลากรที่มีความรูความชํานาญในสาย
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วิชาชีพมักจะมีบุคลากรอ่ืนมาหา เพื่อปรึกษาหารือขอความชวยเหลืออยูเสมอ โดยเปนการขอความ
ชวยเหลือสวนตัว บุคลากรผูนั้นจึงกลายเปนผูนําอยางไมเปนทางการอยูในองคกรนั้นๆ 
   5. ผูนําในฐานะตัวแทนของกลุมเพื่อติดตอกับภายนอก (The Leader as External 
Group Representative) เนื่องจากสมาชิกของกลุมหรือขององคการหรือหนวยงานใดก็ตาม จะพากัน
ไปติดตอกับภายนอกหมดทุกคนโดยตรงไมได ผูนําที่มคีุณสมบัติเปนที่พอใจของกลุมมักจะไดรับเลือก
ใหไปทําหนาแทน เขาก็กลายเปนเจาหนาทีป่ระชาสัมพันธของกลุม ตอมาไมเพียงแตจะมีหนาที่ติดตอ
กับบุคคลภายนอกแทนกลุมเทานั้น แตเมื่อบุคคลภายนอกมาเจรจาอะไรกับกลุมก็ตองเขามาเจรจา
ผานเขาอีกดวย ผูนําประเภทนี้กลายเปนผูรักษาประต ูของบุคลากรในกลุม หรือในองคกรหรือหนวยงาน
นั้นๆ โดยปริยาย 
   6. ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายใน (The Leader as controller of 
Internal Relations) ผูนํามักจะทําหนาที่ควบคุมดุแลรายละเอียดตางๆ ภายในกลุม และเร่ืองสําคัญ
มากเร่ืองหนึ่งภายในกลุม ก็คือ ความสัมพันธระหวางบุคลากรที่เปนสมาชิกของกลุมนั้นเองในบางกลุม
ไมวาจะมีอะไรเกิดข้ึน เชน การจัดงานมงคลใหแกสมาชิกคนใดคนหนึ่ง หรือเร่ืองอะไรก็ตาม สมาชิก
เปนผูเจรจาผานหัวหนาหรือผูนํา ในบางกลุมผูนําจะเจรจาใหหรือจะเอาใจใสเฉพาะสมาชิกบางคน ไม
ทุกคน แตในบางกลุมผูนําก็ไมสนใจเร่ืองความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในกลุมเลยก็มี ทั้งนี้แลวแต
ลักษณะของผูนําเปนคนๆ ไป 
   7. ผูนําในฐานะผูใหคุณและใหโทษ (The Leader as Purveyor of Rewards and 
Punishments) บุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของกับการเสนอใหคุณและใหโทษแกบุคลากรอ่ืนหรือมีอํานาจให
คุณใหโทษ จะกลายเปนผูทรงอํานาจสําคัญและกลายเปนผูนําในที่สุด คุณและโทษที่วานี้อาจจะเปน
การข้ึนเงินเดือน ตัดเงินเดือน หรือการมอบหมายงานใหมากใหนอยหรือใหงานที่ยากๆหรืองายๆ ทํา 
ก็ไดทั้งนั้น ผูบริหารที่ดีพึงระวังที่จะไมมอบอํานาจเชนนี้ใหแกบุคลากรคนใดมากเกินไป เพราะความ
เสียหายอาจจะเกิดข้ึนกับองคกรไดในภายหลัง 
   8. ผูนําในฐานะผูไกลเกล่ีย (The Leader as Purveyor of Rewards) เมื่อมีการ
ขัดแยงใดๆ เกิดข้ึน บุคลากรคนใดคอยไกลเกล่ียใหสงบและเขาใจกันได บุคลากรผูนั้นมักจะกลายเปน
ผูนําในภายหลัง บางทีผูนําประเภทนี้ทําหนาที่เปนผูพิพากษาคดีภายในดวยตนเองเลยก็มี 
   9. ผูนําในฐานะที่เปนบุคคลตัวอยาง (The Leader as Exemplary) บุคลากรที่มี
ความประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวา เปนตัวอยางที่ดีขององคการมักจะ
กลายเปนผูนําของบุคลากรอ่ืนไดโดยงาย เพราะเปนคนที่ไดรับการนับถือจากบุคลากรสําคัญในองคกร 
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   10. ผูนําในฐานะสัญลักษณของกลุม (The Leader as Symbol of the Group) 
ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวของกลุมคนทุกชนิดมีความสําคัญตอการดํารงอยูของกลุม แตคนหมู
มากอยูดวยกันจะใหสามัคคีกันตลอดเวลายอมลําบากมาก กลุมจึงมักมีคนๆ หนึ่งหรือบางคนที่ไดรับ
การยกยองจากบุคลากรทั้งหลายวาเปนตัวแทนและเปนคนดีที่หาที่ติไมไดของเขา ซึ่งจะดีกับเขาเสมอ
ไมวาจะในโอกาสใด และจะดีดวยกับคนทุกคน นี้จะไมมีทางกระทําการใดอันจะเปนภัยตอกลุมโดย
เด็ดขาด คนๆ นี้จึงกลายเปนสัญลักษณของกลุม เปนผูนําในทํานองเดียวกับพระมหากษัตริยเปนผูนํา
ของประเทศอํานาจที่ผูนําเหลานี้มีจึงสูงสุด เหนือจิตใจคนภายในกลุมทุกคนและทุกฝาย 
   11. ผูนําในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ (The Leader as Substitute for Individual 
Responsibility) ไมแปลกเลยที่กลุมคนบางกลุม หรือองคกร หรือหนวยงานบางแหง มีผูนําคนหนึ่ง 
หรือหลายคนอาสาเขารับผิดชอบรับผิดชอบตอการตัดสินใจ และการกระทําบางอยางของบุคคลบาง
คนในกลุม หรือรับผิดชอบตอกิจการทั้งหมดที่คนกลุมนั้นกระทําลงไป โดยเหตุนี้บางทีในโอกาสตอมา 
บุคลากรในกลุมจะมอบหมายใหผูนํามีอํานาจตัดสินใจกระทําการใดๆ แทนตนไดเพื่อปองกันความ
ผิดพลาด ซึ่งอาจเปนเหตุใหผูนําของตนตองพลอยรับผิด โดยไมไดกระทําผิดกับพวกเขา 
   12. ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ (The Leader as Ideologist) บางทีผูนําบางคนเปน
ศาสดาของกลุม เปนผูกําหนดอุดมคติ สรางความเชื่อหรือศรัทธาตางๆ ใหแกบุคลากรอ่ืน แมกระทั่ง
คุณธรรมประจําใจและขนบธรรมเนียมประเพณีตางๆ ของกลุม อุดมคติดังกลาวในตอนแรกอาจเปน
เพียงคําพูดของเขาที่ใครๆ พากันนิยมและปฏิบัติตาม ตอมาก็กลายเปนอุดมคติทางการ ของกลุมไป
ผูนําประเภทนี้มักเปนนักพูดและนักคิด ที่สมาชิกทุกคนในกลุมใหความนับถือ 
   13. ผูนําในฐานะบิดาผูมีแตความกรุณา (The Leader as Father Figure) ผูนํา
ประเภทนี้วางตัวเปนผูใหญ มีอาวุโสที่สุดในกลุม และมีบุคลิกลักษณะนานับถือในฐานะเปนบิดาของ
กลุม ซึ่งจะดุดาใครก็ตาม การดุดานั้นไมมีใครโกรธ เพราะทุกคนทราบดีวาเบื้องหลังคําพูดคําดาของ
คนๆนั้น เขามีความรักความหวังดีอยูดวยเสมอไป และเขาจะเปนที่พึ่งทางใจใหแกคนทุกคนเมื่อมีความ
ทุกขไดเสมอ 
   14. ผูนําในฐานะเปนผูรับความผิดแทน (The Leader as Scapegoat) ผูนําที่
รับผิดชอบและเปนบิดาของกลุมทุกคนยอมหวังไดวา เมื่อใดมีความเสียหายเกิดข้ึนตนเองนั้นแหละจะ
ถูกลงโทษแทน บุคลากรจํานวนมากในกลุมคนทุกประเภทตางก็ไมตองการรับผิดเมื่อมีความผิดเกิดข้ึน 
แตจะพากันซัดทอดกลายเปนผูนําข้ึนมาในภายหลังไดเหมือนกัน เพราะเมื่อเหตุการณรายผานไป ผูคน
พากันเห็นอกเห็นใจที่เขาเคยไดรับเคราะหกรรมแทนพวกตนแตเพียงผูเดียว 
  จากการศึกษาถึงความสําคัญของผูนําทําใหเขาใจถึงคุณลักษณะและบทบาทของความ
เปนผูนําที่จะนําพาองคกรไปสูการเปล่ียนแปลงหรือการพัฒนาตามที่กลุมตองการ ดังนั้นผูนําโดย
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พื้นฐานจึงมีอิทธิพลไมในฐานะใดก็ฐานะหนึ่งเสมอ เพื่อดํารงไวซึ่งความเปนผูนํา นอกจากนี้ปจจัยของ
การเปนผูนําที่ดี ซึ่งในการเปนผูนําประกอบดวยปจจัยหลายๆ ดานที่ทําใหบุคคลหนึ่งมีความเปนผูนํา
ข้ึนมา จนเปนที่ยอมรับนับถือจากบุคคลตางๆ ไดปจจัยเหลานี้ประกอบดวยปจจัยที่เกิดจากเจตคติของ
ตัวผูนําเอง ปจจัยที่เกิดจากผูรวมงาน และปจจัยที่เกิดจากสภาพแวดลอม ปจจัยดังกลาวชวยสงเสริม
ความเปนผูนําที่มีพฤติกรรมแตกตางกันดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 
   1. ปจจัยที่ เกิดจากตัวผูนํา เอง  หมายถึง  ตัวผูนํ าเองมี เจตคติตอตนเองใน
ความสามารถในการนํา เชน มีความเชื่อมั่นในตนเอง เชื่อมั่นในความรูความสามารถและประสบการณ
ที่ตนเอง มีอยูในการพิจารณาส่ิงตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมมเีจตคติที่ดีตอผูรวมงานดวยมีความไววางใจ
ใน ผูรวมงาน มเีจตคติทีดีตอหนาที่ที่รับผิดชอบอยูมีเจตคติที่ดีตออาชีพและกิจการงานที่รับผิดชอบ อยู
มีความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองปฏิบัติหนาที่เห็นคุณคาของงานที่ทํา 
   2. ปจจัยที่เกิดจากผูรวมงาน หมายถึง ผูรวมงานมีพฤติกรรมที่ดีในการสนับสนุนการ 
ทํางานของผูนํา สามารถนําเอาความคิด ความตองการของผูนํามาปฏิบัติไดอยางบังเกิดผลตามที่ผูนํา
ตองการสามารถทํางานรวมกันไดมีความไววางใจซึ่งกนและกัน มีสวนรวมในการทํางานรวม กันมี
ความพรอมที่จะทํางาน และมีความรับผิดชอบในงานสามารถแกไขปญหาตางๆ อันเกิดจากการทํางาน
ได สามารถใชประสบการณในการทํางานไดเปนอยางดี มีเจตคติที่ดีตอผูนํามีความ เชื่อมั่นและ
ไววางใจในตัวผูนํา 
   3. ปจจัยที่เกิดจากสภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ขององคกรมีผล 
กระทบตอความเปนผูนํา หากผูนําสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกรได ก็จะ
ทําใหผูนําอยูในสภาวการณที่ดี สภาพแวดลอมตางๆ ในองคกรที่มีผลกระทบตอผูนํา ไดแก ลักษณะ
ขององคกร โครงสรางขององคกร ระบบการทํางาน ระเบียบวิธีปฏิบัต ิอิทธิพลของกลุมในองคกรในการ
ใหความรวมมือ สนับสนุนหรือขัดขวางการทํางานของผูนํา หากกลุมมีความผูกพันและยอมรับนับถือ
ในตัวผูนํา ก็จะทําใหผูนําไดรับความสําเร็จในการทํางานมากข้ึน 
  ความสัมพันธกบัภายนอกก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความเปนผูนํา หมายถึงการที่ผูนํา 
มีความสัมพันธกับกลุม หรือบุคคลภายนอกอันมีอิทธิพลตอการทํางานก็จะมีผลตอความเปนผูนําที่
กวางขวางในทางสังคม ผูนําสามารถใชอิทธิพลในความสัมพันธกับบุคคลภายนอกเพื่อที่จะเปน 
ประโยชนตอองคกรได 
 ประเภทของผูนํา (Types of Leadership) 
  ความพยายามของนักวิชาการหลายทานที่จะแยกประเภทหรือชนิดของผูนําใหเปนไปใน 
ทิศทางเดียวกันนั้นมีความยากลําบาก เพราะนักวิชาการแตละทาน ก็ตองผานการศึกษาจาก 



 85 

สํานักงานการศึกษาที่มีนักวิชาการตนความคิดแตกตางกันไมรูจะเอาตนความคิดอันไหนเปนหลัก 
ที่เห็นวา ความสําคัญและประโยชนตอการศึกษาในเร่ืองผูนําดังตอไปนี้ 
   1. ผลงานของ ฟลิพโพ (Flippo. 1968: 230-332) แบงผูนําออกเปนประเภทใหญๆ 
ได 2 ประเภท คือ 
    1.1 ผูนําประเภทนิเสธ (Negative Leadership) หมายถึง ผูนําที่มีลักษณะเผด็จ
การ ใชวิธีการบริหารแบบรวมอํานาจศูนยรวมอํานาจอยูที่ตัวผูนํา การใชอํานาจของผูนําเปนไปใน
ลักษณะ ที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานเกิดความเกรงกลัว จําเปนตองปฏิบัติตามแนวทางที่
ผูนํา ตองการ โดยอาศัยอํานาจหนาที่ (Authority) เปนเคร่ืองมือ 
    1.2 ผูนําประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership) หมายถึง ผูนําที่มีลักษณะ
ประชาธิปไตย ใชวิธีการบริหารแบบกระจายอํานาจ ใหอิสรเสรีภาพแกผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน
ในการแสดงความคิดเห็น การใชอํานาจของผูนําเปนไปในลักษณะที่มุงกอใหเกิดความเล่ือมใส 
และศรัทธาในการปฏิบัติงาน และผูใตบังคับบัญชาเห็นชอบในเหตุผลดวย โดยอาศัยอํานาจบารม ี
(Power) เปนเคร่ืองมือ 
   2. ผลงานของ เครทเนอร (Kreitner. 1985) ไดจัดประเภทและอธิบายลักษณะของ
ผูนําไดออกเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ 
    2.1 ผูนําที่เปนทางการ (Formal Leadership) หมายถึง ผูนําซึ่งไดรับการแตงตั้ง 
หรือเลือกตั้ง ไดรับการประกาศใหรับรูโดยทั่วไปกันอยางเปนทางการ ไดรับการมอบหมายอํานาจหนาที่
เปนทางการ สามารถที่จะใชอํานาจที่ติดมาจากตําแหนง ทําใหสมาชิกของกลุมยอมรับได และสามารถ
ที่จะโนมนาวชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความเชื่อถือและมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามคําส่ัง 
    2.2 ผูนําที่ไมเปนทางการ (Informal Leadership) หมายถึง ตัวบุคคลที่
ปฏิบัติการเปน ผูนําของกลุม โดยไมไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตั้งอยางเปนทางการ และเปนผูซึ่งไมมี
อํานาจหนาที่ หรือมีฐานะเปนผูบังคับบัญชาในองคการ แตมีความเหมาะสมกับสถานการณนั้น  
และไดรับการ ยอมรับนับถือของบุคคลอ่ืนใหเปนผูนําที่ไมเปนทางการ เปนผูนําที่มีอิทธิพลที่จะชักจูงให
คนอ่ืนๆ เชื่อถือเชื่อฟงความคิดเห็น ตลอดจนเต็มใจปฏิบัติตามความเห็นของตนได อันสืบเนื่องมาจาก
อํานาจหนาที่หรืออิทธิพลในทางสวนตัวบางประการ 
   3. ผลงานของ ลิพพิทท และไวท (Lippitt; & White. 1953) ไดแบงผูนําออกเปน  
3 ประเภทใหญๆ  คือ 
    3.1 ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Style) ผูนําแบบนี้จะรวมอํานาจหนาที่ 
และการตัดสินใจทั้งหมดไวที่ตัวผูนํา ผูนําเปนคนกําหนดนโยบาย เปาหมาย เทคนิควิธีการและออก
คําส่ัง เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทั้งหมด แลวแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบและนําไปปฏิบัติตามการ



 86 

มอบหมายงานมีนอย ขนาดของการควบคุมแคบ การควบคุมผูใตบังคับบัญชากระทําอยางใกลชิด 
ความเปนผูนําแบบเผด็จการจะใหความสําคัญเร่ืองการออกคําส่ังเปนสําคัญ 
    3.2 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) ผูนําแบบนี้จะใหกลุมของ
ผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมในกระบวนการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และวิธีการที่จะนํามา
ซึ่งบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ และยังเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
และ แสดงความคิดเห็นในปญหาตางๆ 
    3.3 ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Style) ผูนําแบบนี้จะใหคําแนะนํา
โดยทั่วๆไป และปลอยใหผูใตบังคับบัญชาอิสระที่จะทําหนาที่ หรือมีบทบาทในการกําหนดแนวทางที่
จะนํามาใชในการปฏิบัติงานดวยตนเองตามความตองการของพวกเขา ปญหาที่สําคัญของความเปน
ผูนําแบบนี้ ก็คือ การขาดผูนําที่มีความแข็งแกรง กลุมของผูใตบังคับบัญชาจะไมมีการควบคุมและการ
ส่ังการ ทุกคนจะปฏิบัติงานในฐานะที่เปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุม 
   4. ผลงานของ เกทเซลส และกูบา (Getzels; & Guba. 1968) ไดแบงผูนําโดยยึด
พฤติกรรมเปนหลักออกเปน 3 ประเภท คือ 
    4.1 ผูนําที่ยึดเอากฎเกณฑเปนหลัก (The homothetic Leader) ผูนําแบบนี้จะ
เนนใหความสําคัญกับตัวสถาบัน จะยึดถือวัตถุประสงค ระเบียบกฎเกณฑ ขอบังคับ และผลประโยชน
ของสถาบันเปนหลัก ผูนําจะใชอํานาจและระเบียบกฎเกณฑ ขอบังคับของสถาบันเปนเคร่ืองมือในการ
ดําเนินงานใหบุคลากรมีบทบาทตามที่สถาบันกําหนด โดยไมคํานึงถึงความรูสึกของบุคคลอ่ืน ผูนํา
ประเภทนี้อาจทําลายไดไมแตเพียงน้ําใจหรือทําใหผูอ่ืนไมพอใจ แตเขายังอาจสามารถทําลายได
แมกระทั่งผลประโยชนของบุคคลอ่ืน เพื่อพิทักษปกปองผลประโยชนสวนรวมขององคกรไวใหได 
    4.2 ผูนําที่ยึดอุดมการณเปนหลัก (The Ideographs Leader) ผูนําแบบนี้มักยึด
แนวความคิดของตน หรือคนที่ตนใหความเคารพนับถือเปนพิเศษ เปนหลักยึดและแนวทางในการ
ตัดสินใจ นิยมการแกปญหาเปนรายบุคคล โดยพิจารณาตัวบุคคลที่เกี่ยวของกับปญหาเปนรายๆ ไป 
การปฏิบัติงานอะไรก็ตามมักจะตองคํานึงถึงปจจัยความเหมาะสม ความตองการ ความจําเปน 
ความสุขหรือความเดือดรอนของบุคคลที่เกี่ยวของกอนส่ิงใดเสมอ เปนผูนําที่มีลักษณะพยายามที่จะ
เขาใจผูใตบังคับบัญชา และคํานึงถึงความสัมพันธอันดีเปนสวนบุคคลกับบุคลากรในองคกรมากกวา
ตําแหนงหนาที่การงาน 
    4.3 ผูนําที่ยึดการแลกเปล่ียนผลประโยชน (The Transactional Leader) ผูนํา
แบบนี้จะยึดทั้งประโยชนของสถาบัน และประโยชนของบุคคลทั้งสองอยางพรอมๆ กันไป จะใชความ
อะลุมอลวยถึงผลไดผลเสียระหวางผลประโยชนสถาบันและผลประโยชนของบุคคลเปนผูนําที่นิยม  
ใชการประนีประนอมในทุกๆ เร่ืองเปนแนวทางการยุติปญหากรณี 
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  ผูนําแตละคนจะมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป และจะแตกตางกันไปตามคุณลักษณะ
ของคนที่จะมาเปนผูนํา ซึ่งข้ึนอยูกับคุณสมบัติในตัวของบุคคลนั้นๆ และสภาวการณในขณะนั้นที่
เปนอยู วาตองการผูนําแบบไหนจึงจะมีความเหมาะสมและทําใหองคการนั้นมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานลักษณะของความเปนผูนําจึงนับไดวาเปนปจจัยอันสําคัญอยางหนึ่งสําหรับผูบริหารที่ควร
จะตองมี และความรูจักนําไปใชตามสถานการณที่ เหมาะสม เพื่อจะไดเกิดการเปล่ียนปลงตอ
พฤติกรรมของตนใหเหมาะสมกับชนิดและประเภทขององคกรนั้นๆ ได ทั้งยังเปนเคร่ืองนําทางในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมเพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จในการบริหารงาน ดังนั้นในการศึกษาแบบของผูนํา
นั้น จะทําใหเราสามารถชวยใหวิเคราะหถึงพฤติกรรมของผูนําและลักษณะการดําเนินงานขององคกร
ไดเปนอยางดี รูปแบบของผูนํามีหลายรูปแบบ ซึ่งมีลักษณะหลากหลายแตกตางกันออกไป ในที่นี้จะ
เสนอรูปแบบของผูนําบางรูปแบบเพื่อจะไดมีความเขาใจถึงพฤติกรรมในแตละลักษณะนั้นๆ ไดเปน
อยางดี ซึ่งสามารถดูไดจากตารางแสดงแบบของผูนําดังขางลางนี้ 
 
ตาราง 1 แบบของผูนําและเกณฑที่ใชแบงแบบของผูนํา 
 

เกณฑที่ใชแบงแบบของผูนํา แบบของผูนํา 
1. แบบของผูนําตามลักษณะหรือวิธีการ 1.1 ผูนําแบบอัตตาธิปไตย 

 ใชอํานาจ  (Autocratic Leaders) 
  1.2 ผูนําแบบประชาธิปไตย 
   (Democratic Leaders) 
  1.3 ผูนําแบบเสรีนิยม 
   (Laissez-Faire Leaders) 

2. แบบของผูนําตามการไดมาซึ่งอํานาจ 2.1 ผูนําที่มีคุณลักษณะพิเศษ 
   (Charismatic Leaders) 
  2.2 ผูนําตามกฎหมาย (Legal Leaders) 
  2.3 ผูนําที่เปนสัญลักษณ 
   (Symbolic Leaders) 

3. แบบของผูนําตามลักษณะและวิธีการ 3.1 ผูนําแบบเจาระเบียบ 
 ทํางาน  (Regulative Leaders) 
  3.2 ผูนําแบบบงการ (Directive Leaders) 
  3.3 ผูนําแบบจูงใจ (Persuasive Leaders) 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

เกณฑที่ใชแบงแบบของผูนํา แบบของผูนํา 
  3.4 ผูนําแบบรวมใจ (Participative 

Leaders) 
4. แบบของผูนําแบงตามจุดมุงหมายของผูนํา 4.1 ผูนําที่มุงงาน (Task motived Leaders 

   or Task Oriented Leaders) 
  4.2 ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship 
   motived Leaders or Relationship 
   Oriented Leaders) 

 
  จากตาราง 1 สามารถอธิบายรูปแบบหรือประเภทของผูนําที่กลาวมาขางตนตามลําดับได 
ดังตอไปนี ้
   1. รูปแบบของผูนําแบงตามลักษณะหรือวิธีการใชอํานาจ รูปแบบของผูนําแรก
นี้ จะยึดถือในเร่ืองวิธีการใชอํานาจหนาที่ของผูนําและการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูตามเปน
เกณฑ หรือ เปนเคร่ืองชี้วัดวา มีการใชอํานาจหนาที่ของผูนํามากนอยแคไหน การมีสวนรวมและการใช
อํานาจนั้น สามารถกระทําไดมากนอยเพียงใดเปนส่ิงที่จะใชจําแนกถึงลักษณะของผูนําโดยวิธีการใช
อํานาจ ซึ่งเราสามารถแบงผูนําตามลักษณะเชนนี้ออกไดเปน 3 แบบดวยกัน (Lewin; Lippitt; & 
White, 1939: 299) ดังนี้ 
    1.1 การเปนผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leadership) หรือที่เรียกวา  
การเปน ผูนําแบบเผด็จการ (Dictators) ผูนําประเภทนี้ยึดถือเร่ืองการใชอํานาจหนาที่ของผูนําเปน 
สวนใหญ จะยึดถือการแสดงออกดวยการใชอํานาจหนาที่ อิทธิพลที่ตนมีอยูมักชอบแสดงตัวเองตอ 
ผูใตบังคับบัญชาวาตนเองเปนผูนําและมีความคาดหวังที่จะใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําส่ัง 
ทุกอยาง ตามที่ตนบอกและตองการ ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ถือวาความคิด
ของตนเปนส่ิงที่ดีและถูกตองแลว ผูนําแบบนี้จึงรวมเอาอํานาจการตัดสินใจทุกอยางรวมไวอยูที่ตนเอง 
ผูนําแบบนี้เปนผูนําที่ชอบใชอํานาจ (Autocrat) การวินิจฉัยส่ังการหรือออกคําส่ังใดๆ โดยวิธีรวบ
อํานาจ ไมยินยอมใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็นใน
การออกคําส่ังหรือวินิจฉัยส่ังการในปญหาใดๆ ทั้งส้ิน อํานาจในการส่ังการ อํานาจในการตัดสินใจยึด
ตนเองเปนหลักและถือตนเองเปนใหญ ในการดําเนินงานทุกอยางตองฟงความคิดเห็นของตนเอง 
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แตผูเดียว ผูใตบังคับบัญชาตองเชื่อฟงโดยเด็ดขาด และตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติเสร็จในตัว 
    ผูนําแบบนี้จะมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาออก
ความคิดเห็นใดๆ ไมยอมใหใครมาคัดคานทวงติงหรือแสดงความคิดเห็นที่ไมเห็นดวยเด็ดขาด ไมมี
ความไววางใจ หรือเชื่อใจใครในการทํางาน จึงชอบการวางอํานาจขมขูกุมอํานาจและรวบงานไว
เพียงแตผูเดียว แมบางคร้ังจะกําหนดนโยบายไวแลวก็ตาม ก็อาจจะมีการเปล่ียนแปลงแกไขไดตาม
อารมณของตนเอง โดยไมคํานึงถึงเหตุผลและความถูกตอง ผลที่ไดจากการมีผูนําแบบนี้ก็คือ ทําให
ผูใตบังคับบัญชาแตกแยกเปนกลุมยอย (Sub-group) ขวัญกําลังใจไมดี ไมมีใครเต็มใจทํางาน  
ขาดความรวมมือ ขาดแรงจูงใจในการทํางาน เปนตน 
    สรุปลักษณะพฤติกรรมของผูนําแบบอัตตาธิปไตยได (สถิต  วงศสรรค. 2529: 
292) ดังนี้ 
     1. ถือตนเองเปนใหญ รวบรัดอํานาจหนาที่ของตนเอง รวมอํานาจการ
บริหารไวแตเพียง ผูเดียว ผูนํามีอํานาจหนาที่ของตนเอง 
     2. ใชอํานาจโดยเผด็จการ ออกคําส่ังโดยอธิบายหรือไมอธิบายคําส่ังนั้นก็ได
นิยมใชอํานาจอยูตลอดเวลาทั้งๆ ที่บางคร้ังไมจําเปนเลย 
     3. กําหนดนโยบาย จุดมุงหมาย ส่ังการใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติตามนโยบาย
ตางๆ กําหนดโดยหัวหนาเพียงคนเดียวหรือคนสวนนอย 
     4. ตัดสินใจโดยไมมีการปรึกษาหารือกับสมาชิกของกลุมหรือปรึกษาหารือ 
แตไมมีผลในการเลือกการตัดสินใจ ไมชอบปรึกษาหารือกับสมาชิก มักไมใหโอกาสสมาชิกแสดงความ
คิดเห็น การตัดสินวินิจฉัยส่ังการมักเปนไปตามอารมณ มุงประโยชนสวนตนมากกวาสวนรวม 
     5. ใชมาตรฐานของตนเองเปนหลักในการประเมินผล 
     6. มีการควบคุมการลงโทษและการใหรางวัล 
     7. ชอบใหผูอ่ืนปฏิบัติตามนโยบาย ความศิต แผนของตนดวยวิธีส่ังใหคนอ่ืน
ทํา กลาวคือ นโยบายตางๆ ส่ังมาจากเบื้องบนไมรับฟงความคิดเห็นจากเบื้องลาง 
     8. การแกปญหาตางๆ เปนไปตามแผนของผูนํา ผูนําขาดการตัดสินใจ
แกปญหาแตผูเดียว 
     9. สนใจแตงานเทานั้น สมาชิกในกลุมจะเปนอยางไรไมสนใจ 
     10. สรางภาพพจนและทําตัวเปนเจานาย 
     11. มองกิจการทุกอยางเฉพาะแตผลไมคํานึงถึงเหตุ 
     12. ขอเสนอแนะตางๆ ตองผานหลายข้ัน 
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     13. ไมมีการกําหนดวัตถุประสงคที่แนนอนของหนวยงานนั้น เปล่ียนไปตาม
อารมณของผูนําโดยไมคํานึงถึงเหตุผล ส่ังการตามอารมณไมนิยมการใชหลักเหตุผลในการดําเนินงาน 
     14. มุงประโยชนสวนตัวมากกวาสวนรวม 
     15. การตัดสินใจและการแกปญหาทุกเร่ืองมักผูกขาดอยูที่ผูบังคับบัญชา  
เพื่อสรางความสําคัญใหตนเอง 
     16. ผูนํารูขอเท็จจริงเพียงลําพังผูเดียว เปนกลวิธีควบคุมใหผูใตบังคับบัญชา
ตองสยบเขาหาผูนําอยูเสมอ เพราะจําเปนตองขอทราบขอเท็จจริงตางๆ ที่ตองใชในการปฏิบัติงาน 
     17. นโยบาย วัตถุประสงค ระบบงาน ฯลฯ ถูกส่ังมาจากเบื้องบนทั้งส้ิน  
ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ยึดความคิดเห็นของตนเองเปนสําคัญ 
    1.2 การเปนผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) หรือที่เรียกวา 
การ เปนผูนําแบบประชานิยม ผูนําประเภทนี้ยึดถือเร่ืองการใชอํานาจหนาที่ของกลุมใหความสําคัญกับ 
ความคิดเห็นสวนใหญของกลุมเหนือความคิดเห็นของตัวเอง การวินิจฉัยส่ังการหรือออกคําส่ังใดๆ  
ของผูนํา ยินยอมใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามาสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นในการ
ออกคําส่ังหรือวินิจฉัยได ผูนําแบบนี้ยึดความคิดเห็นของกลุมเปนใหญ เนนการกระจายอํานาจ  
เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น มีสวนรวมในการทํางาน มีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ และกําหนดเปาหมายขององคการตลอดจนวางแนวทางการดําเนินงานที่ทุกคนยอมรับ
รวมกัน การวางแผนและนโยบายไดมาจากการอภิปรายและการประชุม การปรึกษาหารือและลงมติ
โดยกลุมผูนําจะทําหนาที่เปนผูคอยประสานงานในกลุมและสงเสริมใหสมาชิกในกลุมมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ โดยยึดถือวา “อํานาจที่ผูนํามีอยูก็คือ อํานาจที่เปนของทุกคนในกลุม” 
    ผลที่ไดจากการมีผูนําแบบนี้ก็คือ ทําใหผูใตบังคับบัญชาตั้งใจทํางานใหสําเร็จ
ลุลวงเปนไปดวยดีมีขวัญกําลังใจดี มีความสามัคคีรวมใจในการทํางาน ทั้งยังกอใหเกิดความ
ภาคภูมิใจในผลงาน และความสามารถรวมกัน ผลงานที่ไดจะสําเร็จดีกวาผูนําแบบอ่ืน 
    สรุปลักษณะและพฤติกรรมของผูนําแบบประชาธิปไตยได (สถิต  วงศสรรค. 
2529: 295-296) ดังนี้ 
     1. มีการประชุมปรึกษาหารือกัน เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็นได
อยางเต็มที่ ประมวลความคิดขอเสนอแนะของมวลสมาชิก ที่ประชุมรวมกันมาพิจารณาการศึกษา  
และอภิปรายรวมกัน ผูนําเปนแกนกลางประสานใหมีการตกลงกันได 
     2. นโยบายและคําส่ัง เปนของสมาชิกสวนรวม ซึ่งไดรับการสนับสนุนให
แสดงความคิดเห็นไดเต็มภาคภูมิ ผูนํามิไดรวบรัดความคิดเห็นมาเปนของตนเองหมดแนวทางในการ
ทํางาน จะไดมาจากการอภิปรายของกลุม 
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     3. พยายามใหกลุมตัดสินปญหารวมกัน ใหกลุมตั้งวัตถุประสงค มาตรฐาน
การทํางาน พัฒนาทักษะและทัศนคติรวมกัน 
     4. ชวยสมาชิกไมใหเกิดความทอถอย หากเกิดความผิดพลาดในการทํางาน 
ผูนําจะชวยแกไขเสนอแนวทางในดานเทคนิค (Technical advice) 
     5. สมาชิกมีสิทธิและอิสระที่จะเลือกทํางานรวมกับผูที่ตนชอบ การแบงงาน
กลุมตกลงจัดการกันตามเหมาะสม 
     6. ผูนําทําตนเหมือนกับวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่ง ทําตัวเปนทั้งผูนําและผูให
คําปรึกษา แนะนํา และผูรวมงาน เปนคนจริงใจ ตรงไปตรงมา ทํางานรวมกับกลุมเปนกันเอง 
     7. การตัดสินใจแกปญหาตางๆ การวางแผนการกําหนดนโยบาย สมาชิกทุก
คนมีสวนรวมใหโอกาสสมาชิกทุกคนแสดงความคิดเห็น ฟงความคิดเห็นของสมาชิกสวนใหญเปนหลัก 
อํานาจทุกอยางออกมาจากมติของกลุม 
     8. เปนคนใจกวาง ไมถืออํานาจเปนใหญ มีความเปนกันเอง มีสัมพันธภาพ
ที่ดีกับลูกนอง ไววางใจลูกนอง เปดโอกาสใหลูกนอง เลือกวิธีการที่จะทํางานใหบรรลุผลดวยตนเองมี
การรวมมือและประสานงานกันอยางจริงใจและเต็มใจ 
     9. ชวยตีความวัตถุประสงค และชวยใหกลุมเขาใจถึงความสัมพันธของ
สมาชิกภายในกลุม 
     10. ชวยแสวงหาความรวมมือจากคนอ่ืน พยายามใหสมาชิกใฝหาความรู 
ความชํานาญในแขนงวิชาตางๆ ถายทอดความเปนผูนําใหแกคนอ่ืนดวย 
     11. สรางความนิยมเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา ไมมีความรูสึกวานายเหนือหัว 
แตมีความรูสึกวา ผูรวมงานคอยใหคําแนะนําส่ังสอนรวมอยูดวยกับตน 
     1.2 การเปนผูนําแบบเสรีนิยม (Latssez-Faire Leaderships or Free rein 
Leaderships) หรือที่เรียกวาการเปนผูนําแบบตามใจทาน 
    ผูนําประเภทนี้เปนผูนําที่ปลอยใหผูใดบังคับบัญชามีอิสรเสรีภาพเต็มที่ในการ
ทํางานและปลอยใหทําตามใจชอบ ใหอํานาจกับผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ และวินิจฉัยส่ังการ
ในเร่ืองตางไดโดย ไมตองรอฟงคําส่ัง เปดโอกาสใหทุกคนใชเสรีภาพไตอยางกวางขวาง โดยที่ผูนําไม
ตองเขาไปมีสวนรวมในการทํางานหรือกิจกรรมตางๆ หรือถาจะมีสวนรวมก็จะมีเพียงเล็กนอย ซึ่งถาดู
แลวก็เหมือนกับเปนผูนําที่ไมคอยจะรับผิดชอบอะไรเลย ไมคอยมีบทบาทในการควบคุม ดูแลความ
เปนไปของผูใตบังคับบัญชา เหมือนเปนคนที่ไมมีหลักการหรืออุดมการณในการทํางาน ไมคํานึงหรือ
ยึดถือหลักถือ กฎเกณฑในการปฏิบัติปลอยใหการดําเนินงานเปนไปเร่ือยๆ ไมมีระเบียบแผนในการ
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ทํางาน ไมกลาตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นปลอยใหเปนหนาที่รับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชา
กันเอง จะทําหนาที่ของผูนําก็เพียงลงนามผานเร่ืองเทานั้น ดูแลวไมผิดอะไรกับหนาที่ไปรษณีย 
    ผลที่ไดจากการมีผูนําแบบนี้ก็คือ การปฏิบัติงานในองคการจะลมเหลว ยากที่จะ
ประสบความสําเร็จได เพราะผูใตบังคับบัญชาขาดกําลังใจและยึดหลักในการปฏิบัติงาน การทํางานไม
เปนระบบ ไมมีระเบียบแบบแผน ไมมีผลงานที่จะสามารถบรรลุถึงเปาหมายที่ไววางไวได 
    สรุปลักษณะและพฤติกรรมของผูนําแบบเสรีนิยม (Laissze Faire Leaders) 
(Carteoright; & Zander, 1968: 318-319) ไดดังนี้ 
     1. ทํางานตามอารมณปลอยงานตามสบาย ไมสนใจไมเอาใจใสตองานมาก
นัก ไมกําหนด วัตถุประสงคของการทํางานใหแนนอน 
     2. ไมใชอิทธิพล ไมใชความพยายาม ไมกลาใชหนาที่ของความเปนผูนํา 
สมาชิกอยูกันอยางสบายปราศจากการควบคุมดูแล 
     3. ไมมีความคิดริเร่ิม ไมมีสวนรวมในความคิดริเร่ิมหรือรวมมือในกิจกรรม
ตางๆ หรือมีเปนเพียงสวนนอย ใหความคิดเห็นและรวมกิจกรรมในกลุมนอยมาก 
     4. ไมมีระเบียบแบบแผนที่แนนอนในการทํางานไมคํานึงถึงหลักหรือ
กฎเกณฑเทาใดนัก ไมม ีและไมสรางหลักเกณฑสําหรับการควบคุมดูแล ไมมีหลักการควบคุมดูแล 
     5. ไมมีความเชื่อมั่นในตนเอง ไมกลาตัดสินใจในปญหาตางๆ ทั้งๆ ที่มี
อํานาจหนาที่ผูนําไมคอยไดออกความคิดเห็นใหสมาชิกไดบอยนัก เวนแตจะถูกซักถาม 
     6. ปลอยใหสมาชิกทกุคนทํางานทุกอยางอยางเสรี และตัดสินใจแกปญหา
กันเอง ใครจะทําอะไรก็ไมยุงเกี่ยวดวย ถาจะมีสวนรวมบางก็นอยมาก 
     7. เปนเพียงผูนําที่คอยบริการจัดหาวัสดุอุปกรณใหสมาชิก 
     8. ไมพยายามใหมีการประเมินผล 
   จากที่เราไดศึกษาถึงรูปแบบของผูนําทั้ง 3 แบบตามลักษณะหรือวิธีการที่ใชอํานาจ 
จะเห็นถึงความแตกตางกันอยางเห็นไดชัด ซึ่งเราอาจจะแสดงใหชัดเจนข้ึน ก็โดยใชตารางเปรียบเทียบ
ของ ไวท และลิพพิทท (White; & Lippitt. 1953) ที่เปรียบเทียบพฤติกรรมของผูนําทั้ง 3 แบบ ดังตาราง
2 
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ตาราง 2 พฤติกรรมของผูนํา 
 

อัตตาธิปไตย ประชาธิปไตย เสรีนิยม 
1. นโยบายและการตัดสินใจ
ทุกอยางข้ึนอยูกับผูนําแต
เพียงผูเดียว 

1. นโยบายทุกอยางไดมาจาก
การอภิปรายและลงมติของ
กลุมโดยผูนําเปนผูชวยเหลือ
สนับสนุนทุกอยาง 

1. การตัดสินใจของกลุมหรือ
ของแตละบุคคลเปนอยางเสรี
ผูนํามีสวนในการตัดสินใจนอย 
มาก 

2 .  ผู นํ ามั กออกคํ า ส่ั ง ให
ดําเนินงานทีละข้ันตอนจึงไม
อาจทราบแผนงานที่จะทํา
ตอไปในอนาคต 

2. การวางแผนและข้ันตอนของ
การดําเนินงานไดมาจากการ
อภิปรายของกลุมผูนําเพียงแต
ค อ ย ใ ห กํ า ลั ง ใ จ แ ล ะ ใ ห
คําปรึกษาแนะนํา 

2.  ผูนํ า เพียงแต เปน ผูจัดหา
อุปกรณเคร่ืองมือใหตามที่กลุม
เรียกรองตองการ แตไมมีสวน
อภิปรายเกี่ยวกับงานในกลุม 

3. ผูนําจะเปนผูส่ังใหสมาชิก
แตละคนทํางานรวมกัน 

3 .  ส ม า ชิ ก ใ น ก ลุ ม ต า ง มี
อิสระเสรีที่จะเลือกทํางานกับ
ใครก็ได การแบงงานข้ึนอยูกับ
กลุมที่จะพิจารณารวมกัน 

3. การทํางานหรือใครทํางานกับ
ใคร ผูทําไมมีสวนรวมเลย 

4 . ก า ร ช ม เ ช ย ก า ร
วิพากษ วิจ ารณ งานของ
สมาชิ กของแตละคนจะ
เปนไปโดยสวนตัวของผูนํา 
ผูนํามักจะไมเขาไปรวมงาน
ต า ง  ๆ ข อ ง ก ลุ ม ด ว ย 
นอกจากสาธิตใหดู 

4. ผูนําจะชมเชยหรือพากย
วิจารณงานอยางเที่ยงตรงและ
จริงใจและทําตัวเปนสมาชิกคน
หนึ่งของกลุมเยี่ยงอ่ืนๆ 

4. การแสดงความคิดเห็นตางๆ
มีนอยมาก นอกจากสมาชิกถาม
ไมสามารถประเมินผล  หรือ
กําหนดนโยบาย วางกฎเกณฑ
ในการดําเนินงานของกลุมได 

 
   2. รูปแบบของผูนําแบงตามลักษณะการไดมาซ่ึงอํานาจ รูปแบบของผูนํานี้จะ
ยึดถือในเร่ืองหนทางการไดมาซึ่งอํานาจ และส่ิงที่เปนเคร่ืองค้ําจุนใหผูนําสามารถดํารงสถานภาพ
เชนนี้อยูได ทั้งยังมีสิทธิจะใชอํานาจที่ไดมานั้นเปนเคร่ืองมือในการบริหาร ลักษณะการไดมาซึ่งอํานาจ
ของผูนําก็จะมีความแตกตางกันไป และก็จะมีความเหมาะสมกับสถานการณหรือเหตุการณที่แตกตาง
กัน ซึ่งเราสามารถแบงผูนําตามลักษณะเชนนีอ้อกไดเปน 3 แบบดวยกัน ดังนี้ 
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    2.1 ผูนําที่ไดอํานาจจากคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัว (Charismatic Leader)  
คําวา “Charisma”มาจากคําภาษากรีก มีความหมายวา พรสวรรค (Gift) ซึ่งถือวา ผูที่จะไดมาเปนผูนํา
นั้น จะตองมีพรสวรรคหรือคุณลักษณะพิเศษที่มีอยูในตัวโดยธรรมชาติสรางมาเชนนั้น (National Gift) 
(Dale. 1965: 459) เปนคุณลักษณะพิเศษที่ดีเดนเหมือนบุคคลทั่วๆ ไป หรือพูดไดวาเปน คุณลักษณะ
ที่เกิดมาเพื่อเปนผูนํา เชน มีความรูความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบปฏิภาณด ีมีคุณธรรม 
มีพฤติกรรมที่นาศรัทธาเชื่อถือ มีบุคลิกภาพลักษณะทาทางดี และมีความสามารถที่จะโนมนาวจิตใจ
คนได รูปแบบของผูนําแบบนี้เกิดข้ึน เพราะผูนํามีบุคลิกภาพพิเศษประจําตัว ยังผลใหผูใตบังคับบัญชา
เคารพและใหความนิยมศรัทธา เชื่อถือ ชอบที่จะปฏิบัติตามและสนองความตองการอยางเต็มใจ 
ตัวอยางผูนําแบบนี้ ไดแก พระเจาตากสินมหาราช พระนเรศวรมหาราช 
    2.2 ผูนําไดอํานาจตามกฎหมาย (Legal Leader) รูปแบบของผูนําแบบนี้ได
อํานาจมา เพราะกฎหมาย ระเบียบขอบังคับหรือคําส่ังที่ไดรับการแตงตั้งข้ึนมา และมอบหมายใหใช
อํานาจ ภายในขอบเขตตําแหนงหนาที่ของตน อํานาจในการปกครองบังคับบัญชาและควบคุมการ
ปฏิบัติงาน เปนไปตามที่กฎหมายไดกําหนดไว ความเปนผูนํานั้นจะเกิดจากการที่มีตําแหนงหนาที่โดย
องคการ เปนผูแตงตั้งข้ึนมา ผูใตบังคับบัญชาก็ตองยอมรับและปฏิบัติตามคําส่ังเปนไปตามกฎระเบียบ
ขอบังคับที่ใหอํานาจผูนําแบบนี้ไว ผูนําแบบนี้ถือวามีอํานาจหนาที่ เปนแบบทางการ (Formal 
authority), ถาขณะเดียวกันเขามีบุคลิกลักษณะที่มีอํานาจบังคับอิทธิพลเหนือผู อ่ืน (Forceful 
Personality) เสริม อยูดวยแลวก็จะทําใหหนาที่การงานของเขาสะดวกไดยิ่งข้ึน ตัวอยางผูนํา แบบนี้
ไดแก ผูวาราชการจังหวัด อธิบดี ปลัดกระทรวง ฯลฯ 
    2.3 ผูนําที่เปนสัญลักษณ (Symbolic Leader) รูปแบบของผูนําแบบนี้เปนผูนําที่
ได ตําแหนงมาตามธรรมเนียมประเพณีและเปนสัญลักษณ เปนศูนยรวมจิตใจของคนและปฏิบัติตาม 
ดวยความเคารพนับถือยกยองบูชาในตําแหนง เชน ตําแหนงพระมหากษัตริย ตําแหนงสมเด็จ
พระสังฆราช ตําแหนงพระสันตะปาปา (Pope) 
    เมื่อเปรียบเทียบรูปแบบของผูนําตามลักษณะการไดมาซึ่งอํานาจทั้ง 3 รูปแบบนี้
แลว ถาคิดเปรียบเทียบเปนเปอรเซ็นต (Percentage) ของความสามารถ (Ability) ผูนําตามกฎหมาย
จัดวามีความสามารถต่ําที่ สุด  รองลงมาก็ เปนผูนําที่ เปนสัญลักษณ ผูนําที่มีเปอรเซ็นตของ
ความสามารถสูงที่สุด ไดแกผูนําที่มีคุณลักษณะพิเศษ 
   3. รูปแบบของผูนําแบงตามลักษณะและวิธีการทํางาน รูปแบบของผูนํานี้จะ
ยึดถือเร่ือง พฤติกรรมการปฏิบัติเปนเกณฑ โดยดูจากลักษณะการทํางานของผูนํา วิธีการใชอํานาจการ
มีสวน รวมในการตัดสินใจมากนอยเพียงใด เปนเคร่ืองวัดและจัดประเภทของผูนําไว เราสามารถแบง
ผูนํา ตามลักษณะเชนนี้ออกไดเปน 4 แบบดวยกัน (Etzioni 1965: 50-57) ดังนี้ 
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    3.1 ผูนําแบบเจาระเบียบ (Regulative Leaders) ผูนําแบบนี้มักยึดถือระเบียบ
แบบแผน เปนสําคัญ ชอบอางระเบียบและกฎหมาย ไมชอบใหมีการเปล่ียนแปลง การวินิจฉัยส่ังการ
มักจะใช ระเบียบแบบแผนหรือตัวบทกฎหมายเปนเคร่ืองมือ มักจะยกเหตุผลเปนขออางในการ
ปฏิบัติงานอยู เสมอ มีความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเปนแบบเจานายกับลูกนอง การส่ือสารจะทํา
ในลักษณะ ส่ังงานและใชการส่ือสารเปนแบบทางเดียว (One-Way Communication) คือสงงานให
ลูกนองปฏิบัติตามอยางเดียว การปฏิบัติของผูนําแบบนี้จึงมีลักษณะคลายกับผูนําประเภทอัตนิยม 
    3.2 ผูนําแบบบงการ (Directive Leaders) ผูนําแบบนี้เนนการใชอํานาจแบบ 
อัตนิยม รูจักแตวิธีส่ังงานอยางเดียว แตไมรูจักวิธีสอนแนะการทํางาน ขาดมนุษยสัมพันธในการทํางาน 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเปนแบบพิธีการเปนสวนใหญ การส่ือสารเปนแบบส่ือสารทางเดียว 
(One-way Communication) คือ ส่ังการอยางเดียวเพื่อแสดงวาผูนํามีอํานาจ จึงทําใหบรรยากาศ  
เต็มไปดวยความกลัวและความหวาดละแวง 
    3.3 ผูนําแบบจูงใจ  (Persuasive Leaders) ผูนําแบบนี้มักนิยมจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชา มีสวนรวมในการพิจารณา มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ฟงความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน เพื่อ ลดกระแสของการตอดาน และเปนการชี้ชวนใหผูใตบังคับบัญชาเขามาใชดุลพินิจ
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเปนแบบมุงสามัคคีธรรม มีสัมพันธภาพกับผูรวมงานดี และถือวา
ความสําเร็จของงานเปนของสวนรวม การส่ือสารเปนแบบสองทาง (Two-Ways Communication) คือ 
ส่ังการใหลูกนองปฏิบัติตามและจูงใจใหลูกนองสนองตอบความตองการออกมาในลักษณะเห็นดวยกับ
ความคิดของผูนํา 
    3.4 ผูนําแบบรวมใจ (Participative Leaders) ผูนําแบบนี้มุงใหเกิดความรวมมือ
รวมใจ กันปฏิบัติงานเปนสําคัญ มักนิยมใชวิธีการกอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการแสดงความ
คิดเห็น และปฏิบัติตาม เมื่อเห็นดวยกับแนวปฏิบัติหรือขอตกลง จะนิยมการปรึกษาหารือแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น และเสริมสรางความสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยยึดถือ
หลักการประนีประนอม และการแลกเปล่ียนความคิดเห็นรวมกัน การปฏิบัติของผูนําแบบนี้จึงมี
ลักษณะคลายกับผูนําแบบประชานิยมและแบบจูงใจ 
   4. รูปแบบของผูนําแบงตามจุดมุงหมายของผูนํา รูปแบบของผูนําแบบนี้จะ
ยึดถือเร่ือง คุณลักษณะบุคลิกภาพของผูนํา และสถานการณที่ใหความนิยม (Favors) ตอผูนําวาให
ความสนใจมุงไปยังจุดมุงหมายใด Fiedler ไดเสนอรูปแบบของผูนํา (Fiedler's Model Leadership) ที่
เขาได ทําการศึกษาและไดสรุปบุคลิกภาพตามจุดมุงหมายของผูนําออกไดเปน 2 แบบ คือ ผูนําที่ใช
งานเปนแรงจูงใจ (Task-motivated Leader) และผูนําที่ใชความสัมพันธเปนแรงจูงใจ (Relationship-
motivated Leader) (Fiedler. 1974: 65-79) 
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    4.1 ผูนําที่ใชงานเปนแรงจูงใจหรือถือวางานเปนส่ิงสําคัญ (Task-motivated 
Leaders) ผูนําแบบนี้จะคํานึงถึงงานกอนส่ิงอ่ืนใด และงานนั้นตองใหไดผลงานมากที่สุด จะคํานึงถึง
เจตคติหรือความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาเปนอันดับรองลงมา แตถืองานสําเร็จจะตองอันดับแรก 
และงานสําเร็จเปนปจจัยสําคัญสําหรับเขาที่กอใหเกิดความพึงพอใจ 
     ผูนําที่ เนนงานเปนหลัก  ( Job-Center) จะจัดวางโครงสรางใหแก
ผูใตบังคับบัญชา และคอยควบคุมบังคับบัญชาใหมีการปฏิบัติงานตามที่ไดกําหนดใหอยางใกลชิด  
ใชส่ิงจูงใจ (Incentives) เปนเคร่ืองกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม รวมทั้งกําหนดเกณฑ
ปฏิบัติงานดวยการกําหนดเปนระเบียบวิธีปฏิบัติ 
    4.2 ผูนําที่ใชความสัมพันธเปนแรงจูงใจถือวาคนเปนส่ิงสําคัญ (Relationship 
motivated Leaders) ผูนําแบบนี้จะคํานึงถึงความสัมพันธระหวางบุคคลเปนอันดับแรก และถือวา 
ความสัมพันธระหวางบุคคลจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพใหความสนใจอยางใกลชิดและ
สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาและพยายามสรางสภาพแวดลอมที่เปนมิตร 
     ผูนําที่เนนคนเปนหลัก (People-Center) จะใหความสนใจในปญหาตางๆ 
ของผูใตบังคับ บัญชาอยางมีมนุษยธรรม และใชวิธีควบคุมบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยไมเขมงวด
กวดขัน ปลอยใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระมากก็พอที่จะปฏิบัติงานของตนใหสําเร็จตามเปาหมายที่ได
กําหนดไว ใชวิธีเสริมสรางกลุมงานตางๆข้ึนมา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
ดวยการวางเปาหมายหรือหวังผลการปฏิบัติไวอยางสูง ซึ่งถามองในรูปของผูนําแลว ผูนําที่มุงงานเปน
สําคัญ (Task-oriented Leaders) ก็เปน แบบการใชอํานาจเผด็จการ (Autocratic authoritarian 
style) สวนผูนําที่มุงความสัมพันธเปนส่ิง สําคัญ (Relationship-Oriented Leaders) ก็จะเปนแบบการ
มีสวนรวมประชาธิปไตย (democratic Participative style) 
     ผูนําแบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธ มีโอกาสที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ไดเทาเทียม กัน ถาไดเปนผูนําในกลุมที่มีลักษณะอันเหมาะสมกับลักษณะสวนตัวของผูนํา และเหมาะ
กับสภาพ การณของงาน อีกตองรูจักปรับปรุงพฤติกรรมใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพการณของงาน
และ สามารถเขาไดกับผูใตบังคับบัญชา 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา 
  ในการศึกษาทฤษฎีลักษณะการนําหรือรูปแบบการทํางานของผูนํา (Leadership Style 
Theory) ไดมีการศึกษาหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 เปนตนมา นักจิตวิทยาสนใจศึกษารูปแบบการ 
ทํางานของผูนําหรือลักษณะการนําแทนการศึกษาลักษณะของผูนํา รูปแบบการทํางานของผูนํานี้ 
เรียกวา สไตลการนํา จุดประสงคที่สําคัญในการศึกษาผูนําคือเพื่อคนหารูปแบบการทํางานที่ผูบริหาร
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ประสบความสําเร็จ ในตอนแรกๆ ไดมีการแบงผูนําตามสไตลการนําหรือรูปแบบการทํางานของผูนํา
ออกเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 
   1. ผูนําแบบเสรีนิยมหรือแบบตามสบาย (Laissez-Fair Leaders) ลักษณะการนํา
แบบนี้โดยผูบริหารจะมอบอํานาจและเสรีภาพใหผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมักพบวาการทํางานขาดระเบียบ 
ขาดระบบการทํางานที่ดี แตละคนทํางานตามใจชอบ ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญขาดความคิดริเร่ิมใน
การทํางาน 
   2. ผูนําแบบอํานาจนิยม (Authoritarian Leaders) ลักษณะการนําแบบนี้มีลักษณะ
แบบเผด็จการ ผูบริหารใชอํานาจบังคับบัญชาตามแนวทางที่ตนเห็นวาดี วิธีนี้มักสงผลใหพนักงาน
ปฏิบัติงานโดยเครงครัด ไดผลงานตามวัตถุประสงคคอนขางรวดเร็ว แตผูปฏิบัติงานมักไมชอบ และไม
คอยใหความรวมมือ 
   3. ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ลักษณะการนําแบบนี้ ผูบริหาร
จะพยายามใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินปญหาและการวางแผนดําเนินงานสงผลให
กลุมมีความคิดริเร่ิม ทุกคนใตใจ ภูมิใจในการทํางาน และรวมมือกันทํางานมากข้ึนการศึกษาวิจัย ใช
วิธีการฝกอบรมใหมีผูแสดงพฤติกรรมสามรูปแบบนั้น แลวนําไปใชกับกลุมคนสามกลุม พบวากลุมที่มี
ผูนําแบบเสรีนิยมหรือแบบตามสบาย ใหผลการปฏิบัติต่ํากวากลุมที่มีผูนําแบบอํานาจนิยมและแบบ
ประชาธิปไตย 
  นอกจากนี้ ยังการกลาวถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับผูนําอีกทฤษฎีหนึ่ง คือ ทฤษฎีคุณลักษณะ
ของผูนํา (Trait theory) ซึ่งมีการใหความสําคัญของทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา โดยมีการกลาวถึง
คุณลักษณะของผูนําที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ดานสังคมและดานสติปญญาเพื่อหา
คําตอบวา คนที่เปนผูนํามีอะไร แตกตางกับคนที่ไมเปนผูนํา โดยพบวาคุณลักษณะสําคัญของคนเปน
ผูนํามีอยู 6 ประการ ไดแก 
   1. ความมีพลังและความทะเยอทะยาน (Energy and ambition) 
   2. ความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน (The desire to lead) 
   3. ความซื่อสัตยมีจริยธรรมยึดมั่นหลักการ (Honesty and integrity) 
   4. ความเชื่อมั่นตนเอง (Self-confidence) 
   5. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 
   6. ความรอบรูในงาน (Job-relevant knowledge) 
  ตอมามีผลวิจัยเพิ่มเติมที่สนับสนุนถึงคุณลักษณะที่สําคัญอีกประการหนึ่งของผูนํา ไดแก 
ความสามารถสูงในการควบคุมตนเอง (High self-monitoring) โดยคนที่มีคุณลักษณะดานนี้มี
ความสามารถในการยืดหยุนตอ การปรับพฤติกรรมตนเอง ใหสอดคลองกับ สถานการณตางๆ ไดดี



 98 

กลาวโดยรวมผลการศึกษาวิจัยดานคุณลักษณะของผูนํากวาคร่ึงศตวรรษสรุปไดวา คุณลักษณะมี
ความสําคัญตอ ความสําเร็จของผูนํามากข้ึน แตยังไมพบวาคุณลักษณะอยางใดอยางหนึ่งที่ประกันตอ
ความสําเร็จ ดังกลาวไดการศึกษาภาวะผูนําโดยยึดดานคุณลักษณะเปนเกณฑนั้นพบวามีจุดออนอยู
อยางนอย 4 ประการ ไดแก 
   1. ยังไมพบวามีคุณลักษณะใดมีความเปนสากลที่สอดคลองกับการเปนผูนําไดดีใน
ทุกสถานการณ  
   2. คุณลักษณะของผูนํามักใชไดกับสถานการณที่ขาดความชัดเจน  (Weak 
situation) แตในสถานการณที่มีความชัดเจน (Strong situation) เชน เปนองคการแบบทางการที่มี
โครงสราง กฎระเบียบชัดเจน มีปทัสถานทางพฤติกรรมที่ปฏิบัติแนนอน ในสถานการณ เชนนี้ 
คุณลักษณะของผูนําม ีความสําคัญลดลง 
   3. ยังขาดความชัดเจนในแงความเปนเหตุและผลตอกัน เชนผูนํามีความเชื่อมั่น
ตนเองมากอน หรือวาเมื่อประสบความสําเร็จในงานแลว สงผลใหผูนํามีความมั่นใจตนเอง เปนตน 
   4. คุณลักษณะนาจะเปนเคร่ืองบงบอกถึงความเปนผูนําไดมากกวาที่จะ ใชแยกคน
เปนผูนําออกจากคนที่ไมใชผูนํา 
  ดังนั้น ในการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนํา (Theories of Leadership) โดยภาวะ
ผูนํามีการศึกษาในกลายแนวทางซึ่ง ยูคล (Yukl. 1994: 11) กลาววา แนวทางการศึกษาที่แตกตางกัน
ในหลายแนวทางนั้นข้ึนอยูกับตัวผูวิจัย และแนวคิดที่ใชเกี่ยวกับภาวะผูนํา ซึ่งสามารถจัดแบงออกเปน
กลุมไดเปน 2 แนวทาง คือ 
   1. ทฤษฏีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theories of Leadership) 
   2. ทฤษฏีเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา (Behavioral Theories of Leadership) 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theories of Leadership) 
  ทฤษฎีนี้ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคล เพื่อเปนการแยกความแตกตางระหวาง
บุคคลที่เปนผูนําและบุคคลที่ไมใชผูนํา  กลาวคือ เปนการศึกษาวาบุคคลที่เปนผูนําจะตองมี
บุคลิกลักษณะอยางไร เชน ผูนําตองมีความเฉลียวฉลาดคลองแคลว มีความเขาใจเร่ืองงาน มีทักษะ
การติดตอส่ือสารที่ดี และมีความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนา เปนตน 
  ทฤษฎีลักษณะของผูนํา เปนมุมมองความเปนผูนําที่เกาที่สุดในหลายทศวรรษที่ผานมา
เปนภาวะความเปนเหตุเปนผล สําหรับการศึกษาความเปนผูนําซึ่งเนนในแตละความเปนตัวตนของ 
แตละบุคคล ซึ่งมีความพยายามและกําหนดลักษณะเฉพาะแตละบุคคล ตัวอยางเชน Winston 
Churchill Alexander มหาราช, คานธี, นโปเลียน มาติน ลูเธอรคิง ซึ่งลวนเปนลักษณะติดตัวตั้งแต
กําเนิดจากป ค.ศ. 1904–1948 มีการศึกษาวามีลักษณะแตเกิดของผูนําใดที่เกี่ยวเนื่องกันทําใหเปน
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ลักษณะเดนของผูนําแตละคน แตก็ยังไมสามารถสรุปได หลังจากนั้นในป ค.ศ. 1990 ก็พอจําแนก
ลักษณะผูนําซึ่งมีลักษณะ ดังนี้ 
   1. แรงขับ ลักษณะที่แสดงความพยายามอยางสูงที่จะใหประสานความสําเร็จ ความ
พยายามแรงขับชี้รวมถึง ความทะเยอทะยานอยางสูง ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของผูนําในหลายประเทศ 
ความสําเร็จของผูบริหารชั้นนําลวนแตใชความพยายามเพื่อใหประสบความสําเร็จแมแตมีอุปสรรค  
แตความสําเร็จของผูบริหารชั้นนําลวนแตใชความพยายามอุปสรรค แตความสําเร็จของผูบริหารชั้นนํา
ลวนแตใชความพยายามเพื่อใหประสบความสําเร็จแมแตมีอุปสรรค แตความสําเร็จอาจไมเปนผลได 
ถาผูนําเอาเร่ืองงานไปเกี่ยวกับลักษณะสวนตัวมากเกินไป เพราะเคาจะไมมีความรับผิดชอบ 
และอํานาจพอในหนาที่ แตถาเปนแรงขับที่ดีก็จะสงผลใหองคการประสบความสําเร็จโดยรวม ไมวา
สวนของแผนกหรือองคการใหญๆ ก็ตาม 
   2. ผูนําที่ยิ่งใหญไมใชเพราะแรงขับที่ควรมี เขาควรมีแรงจูงใจประกอบกันดวย 
แรงจูงใจของภาวะผูนําพวกเขาตองการนํามากกวาเปนผูตามโดยใหผูตามสวนมากพอใจ และถูกตอง
ตามศีลธรรม ผูนําที่ดีทําใหไดรับความไววางใจเคารพนับถือยอมรับในวิสัยทัศนของพวกเขา 
   3. ความซื่อสัตย มั่นคง การรวมเปนหนึ่ง ระหวางความสอดคลองทั้งการกระทํา 
และคําพูด ทําใหนาไวใจใหความเชื่อถือไววางใจแกผูอ่ืน 
   4. ความมั่นใจในตัวเอง เปนส่ิงสําคัญเพราะความมั่นใจในตนเองนี้เปนส่ิงทาทายให
ผูนําพรอมรับกับส่ิงที่ไมอาจหลีกเล่ียงได ทําใหเอาชนะอุปสรรค และตัดสินใจไดเด็ดเดี่ยว 
   5. มีความรูทางธุรกิจ มีความรูชั้นสูงเปนประสิทธิผลของผูนําที่มีความรูใน
อุตสาหกรรมบริษัท และเทคนิค ผูนําตองฉลาดที่จะปรับใหเขากับขอมูลหลากหลายจํานวนมากที่มีอยู
เพื่อทําใหสอดคลองกับ องคกรได 
  สุดทายทักษะสวนตัวของคนแตละคนเปนส่ิงสําคัญที่สุด ความสามารถบรรลุจุดมุงหมาย
ปรับตัวใหเขากับคนอ่ืน ประเมินผลสภาพการณเลือกพฤติกรรมใหเหมาะสมกับเหตุการณ เพื่อใหมี
หลักสําคัญกับสถานการณนั้นๆ ซึ่งคุณสมบัติเหลานี้สําคัญที่ทําใหเกิดผูนําในสถานการณตางๆ  
ในยามคบัขัน 
  แตอยางไรก็ตามอีกมุมมองหนึ่งเชื่อวา ทฤษฎีลักษณะผูนําเชื่อถือไดนอยมาก ดังที่  
เฮอรเซย และบลันชารด (Hersey; & Blanchard. 1988) กลาววา “จากการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของ
ผูนํามาเปนเวลา 50 ป ยังไมพบคุณสมบัติ หรือลักษณะสวนบุคคลที่จะนํามาเปนเกณฑ แบงแยกวา
ใครคือผูนําและไมใชผูนํา” 
  การวิจัยอยางกวางขวางในระยะเวลาตอมาเชื่อวา ภาวะผูนํามีลักษณะเปนพลวัตร 
(Dynamic Process) ซึ่งในแตละสถานการณยอมแตกตางกันออกไป ข้ึนอยูกับผูนํา ผูตาม หรือ
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สถานการณ และดวยเหตุผลนี้ถึงแมวาอาจจะมีลักษณะชวยเสริม หรือลักษณะดอยในตัวบุคคล แตก็
ไมมีคุณลักษณะใดที่จะประกันวา หากบุคคลมีลักษณะอยางนั้นแลวจะประสบความสําเร็จในการเปน
ผูนํา ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวาทฤษฎีคุณลักษณะของผูนําเพียงอยางเดียวไมสามารถอธิบายภาวะผูนํา
ได และไมสามารถนําไปประยุกตใชไดกับทุกองคการหรือทุกสถานการณ การอธิบายคุณลักษณะของ
ผูนํานั้นจึงตองพิจารณาปจจัยสถานการณดวย 
  นอกจากนี้ผูนําที่จะสามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายไดสําเร็จนั้นจะตองมีคุณลักษณะ
ที่สําคัญ 3 อยาง (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2555) คือ 
   1. เปนผูนําการเปล่ียนแปลง โดยผูนําองคกรตองสามารถเปล่ียนองคกรที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสูเปาหมายที่ดีกวาได เปนผูเรียนรูตลอดชีวิตโดยคํานึงถึงส่ิงที่ตนเคยทําผิดพลาดในฐานที่
เปนบทเรียนและพยายามเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา มีความสามารถที่จะเผชิญกับ
ความสลับซับซอน ความคลุมเครือ ความไมแนนอน และปญหาที่เปล่ียนแปลงอยูเสมอ เปนผูมอง
การณไกลสามารถที่จะนําความหวัง ความฝนมาทําใหเปนความจริงได ซึ่งการจะเปนผูนําการ
เปล่ียนแปลงที่ดีไดนั้น จะตองมีลักษณะที่สําคัญ ไดแก 1) สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational)  
โดยสามารถชี้นําและทําใหคนเห็นตามวิสัยทัศนหรือภารกิจที่มีรวมกัน กําหนดเปาหมายรวมกันและ
สรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานใหรูสึกทาทายอยูเสมอ 2) มีอิทธิพลตอผูอ่ืน (Influence) ที่สามารถ
ดึงดูดใจผูอ่ืนใหสนใจและคลอยตามได 3) พัฒนาผูอ่ืน (Developing Others) ผูนําที่มีความเชี่ยวชาญ
ในการพัฒนาความสามารถของผูอ่ืนได จะแสดงความสนใจอยางแทจริงในการใหความชวยเหลือ 
เขาใจเปาหมายในการพัฒนาขีดความสามารถใหกับผูอ่ืน 4) เปนตัวเรงการเปล่ียนแปลง (Change 
Catalyst) ผูนําที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว จะสามารถรูไดถึงความจําเปนที่จะตองมี
การเปล่ียนแปลง ทาทายสภาพที่เปนอยูเพื่อใหไดมาซึ่งความเปนเลิศ เปนปากเสียงที่เขมแข็งเพื่อให
เกิดการเปล่ียนแปลงแมจะมีฝายตรงขามคอยคัดคาน 5) บริหารจัดการความขัดแยง (Conflict 
Management) ผูนําที่สามารถจัดการกับปญหาความขัดแยงไดดีคือผูที่ทําใหทุกฝายกลาแสดงความ
คิดเห็นของตนเอง เขาใจมุมมองที่แตกตางของแตละฝายและหาทางออกที่ทุกคนเห็นพองตองกันได 
เผชิญหนากับความขัดแยงที่ปรากฏและรับรูความรูสึกและความคิดเห็นจากทุกดาน และปรับทัศนคติ
ใหเปนไปในทิศทางที่มาจากการตกลงรวมกัน 6) การสรางพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผูนําที่
มีประสิทธิภาพตองรูจักสรางสายใยแหงสายสัมพันธ เขาใจในความแตกตางของแตละบุคคล สราง
ความนาเชื่อถือและความไววางใจ รวมทั้งความปรองดองกันภายในองคกรและกับผูรวมงานจาก
ภายนอกและเครือขาย และ 7) การทํางานรวมกันเปนทีมและความรวมมือกัน (Teamwork and 
Collaboration) ผูนําที่ดีตองรูจักการทํางานรวมกันเพื่อสรางบรรยากาศของการมีอํานาจระหวางเพื่อน
รวมงานที่เปนมิตรเปนแมแบบของการใหความเคารพ การชวยเหลือกันและการรวมมือกัน 
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   2. บริหารงานขององคกรอยางเปนระบบ ผูนําองคกรตองมองภาพรวมขององคกร
และบริหารจัดการอยางเปนระบบ จึงจะสามารถนําองคกรใหทํางานตามที่องคกรตองการใหเปน
ผลสําเร็จตามเปาหมายได กอนลงมือปฏิบัติงานผูนําองคกรจะตองทําความเขาใจในจุดมุงหมายของ
การทํางาน และชวยใหผูรวมงานไดมีความเขาใจในจุดมุงหมายของการทํางานตรงกัน มีการวางแผน
งานและข้ันตอนในการทํางานรวมกับผูอ่ืน แบงงานและมอบหมายงานใหสมาชิกอยางเหมาะสมริเร่ิม
ความคิดใหมๆ ใหกับองคกรหรือกระตุนองคกรใหริเ ร่ิมความคิดใหมๆ ใหขอมูลความคิดเห็น 
หรือแสวงหาขอมูลความคิดเห็นที่จะเปนประโยชนตอการทํางานชวยใหองคกรมีความเขาใจตรงกันใน
ขอมูลหรือประเด็นตางๆ ที่จําเปนตอการบรรลุผลสําเร็จของงาน 
   3. มีจิตวิญญาณและอุดมการณความเปนครูตามมาตรฐานวิชาชีพ ผูนําองคกร
เครือขายวิชาชีพทางการศึกษาตองมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอตามมาตรฐานวิชาชีพ โดยพัฒนาใน
ดานความรูและทักษะวิชาชีพ ดานการปฏิบัติงานเพื่อคงไวซึ่ งเกียรติภูมิแหงความเปนครูที่ม ี
จิตวิญญาณและอุดมการณสามารถนําตนเองและนําสังคมได 
  บุคลากรทางการศึกษาซึ่งเปนผูมีภาระหนาที่ในความรับผิดชอบที่สําคัญคือการพัฒนา
พลเมืองของประเทศใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังนั้นในการปฏิบัติหนาที่จึงตองยึดหลักมาตรฐาน
ทางจรรยาบรรณวิชาชีพ ซึ่งกําหนดไวเปนกฎหมายที่จะตองปฏิบัติ โดยเฉพาะในการปฏิบัติตามหนาที่
โดยตองยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพซึ่งไดมีการกําหนดไวในมาตราที่ 49 ใหมีขอบังคับวาดวย
มาตรฐานวิชาชีพ (พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546) ประกอบดวย  
1) มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ ซึ่งเปนขอกําหนดเกี่ยวกับความรูและประสบการณใน
การจัดการเรียนรู หรือการจัดการศึกษาที่ผูประกอบวิชาชีพตองมีอยางเพียงพอที่สามารถใชประโยชน
ในการประกอบวิชาชีพ 2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือการ
แสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรือการพัฒนาที่ตองปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลบรรลุตามวัตถุประสงค 
และเปาหมายการเรียนรู หรือการจัดการศึกษา รวมทั้งตองฝกฝนใหมีทักษะหรือความชํานาญสูงข้ึน
อยางตอเนื่อง และ 3) มาตรฐานการปฏิบัติตน อันเปนจรรยาบรรณของวิชาชีพที่กําหนดเปนแบบแผน
ในการประพฤติตนที่ตองปฏิบัติตาม เพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ ชื่อเสียง และฐานะของ 
ผูประกอบวิชาชีพใหเปนที่ศรัทธานาเชื่อถือแกผูรับบริการและสังคม ที่จะนํามาซึ่งเกียรติและศักดิ์ศรี
แหงวิชาชีพ อันประกอบดวย 1) จรรยาบรรณตอตนเอง 2) จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 3) จรรยาบรรณตอ
ผูรับบริการ 4) จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ และ 5) จรรยาบรรณตอสังคม 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา (Behavioral Theories of Leadership) 
  ทฤษฏีนี้ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมหรือการกระทําของผูนําที่มีประสิทธิภาพตางจากผูนําที่
ไมมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามถาการศึกษาพฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูนําได 
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เราก็สามารถฝกอบรมคนใหเปนผูนําได ในการศึกษาพฤติกรรมของผูนํานั้นจะศึกษาครอบคลุมถึง 
พฤติกรรมการบริหารของผูนําแบบอัตตนิยมและผูนําแบบประชาธิปไตย และนําไปสูการศึกษา
พฤติกรรมของผูนําจาก 3 แหลง คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ การศึกษาของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน และตารางการบริหารของ เบลค และมูตัน (Blake; & Mouton. 1993) โดยจะเสนอตามลําดับ 
ดังนี้ 
   1. ผูนําแบบอัตตนิยมและผูนําแบบประชาธิปไตย (Autocratic and Democratic 
Leadership) 
    ผูนําแบบอัตตนิยม (Autocratic Leadership) เปนผูนําที่มีลักษณะรวมอํานาจ
การตัดสินใจไวที่ตนเอง มีแนวโนมที่จะใชอํานาจตามกฎหมายการใหรางวัลและการบังคับใหคนอ่ืนทํา
ตาม ในทางตรงกันขาม ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) เปนผูนําที่มีลักษณะมอบ
อํานาจและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูนําประเภทนี้มีแนวโนมที่จะใช
อํานาจอางอิง และอํานาจในฐานะผูเชี่ยวชาญในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําตาม 
    เลวิน (Lewin. 1998) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของผูนําทั้ง 2 แบบ จึงพบวาผูนํา
ทั้ง 2 แบบจะทําใหผลงานของผูใตบังคับบัญชาออกมาในลักษณะคลายคลึงกัน แตผูใตบังคับบัญชาที่
นําโดยผูนําแบบประชาธิปไตยสวนใหญจะแสดงออกวาพึงพอใจตองานของเขามากกวาผูนําแบบ 
อัตตนิยม ถึงแมวาผลการศึกษาจะไมพบวาผูนําทั้ง 2 รูปแบบจะมีผลงานในระดับเดียวกัน แตเขา
สามารถยืนยันไดวา ผูใตบังคับบัญชารูสึกพอใจมากเมื่ออยูภายใตการนําแบบประชาธิปไตย 
   2. การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) ซึ่งนักวิจัยของ
มหาวิทยาลัยแหงนี้ไดศึกษาพบวาพฤติกรรมของผูนําม ี2 มิต ิดังนี้ 
    2.1 มุงงาน (Initiating Structure) พฤติกรรมของผูนําแบบมุงงาน ผูนําจะ
กําหนดบทบาทของตนเองและของผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยที่ผูนํา
จะจัดแบงงานและกําหนดความรับผิดชอบใหแกสมาชิก กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
การประสานงานกับพนักงาน และผูนําจะใหความสําคัญกับการกําหนดระยะเวลาที่งานเสร็จ ผูนํา
ลักษณะนี้มีพฤติกรรมที่มุงงานเปนสําคัญ 
    2.2 มุงคน  (consideration) พฤติกรรมของผูนําแบบมุ งคน  ผูนํ าจะให
ความสัมพันธและใหความสนใจผูปฏิบัติงาน โดยการแสดงถึงความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา 
ยอมรับความคิดเห็นของพวกเขา เปนหวงเอาใจใสตอความเปนอยู สถานภาพ ความพึงพอใจในงาน 
ชวยเหลือแนะนําทั้งเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว ใหความเปนมิตรแกผูใตบังคับบัญชา 
  จากการวิจัยโดยอาศัยแนวคิดทั้ง 2 นี้ นักวิจัยพบวาผูนําที่มีพฤติกรรมทั้งสองอยางนี้สูง
จะประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจมากกวาผูนําที่เนนเพียงดานใดดานหนึ่ง หรือไมสนใจทั้ง 2 ดาน 
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อยางไรก็ตามผูนําที่มีพฤติกรรมทั้ง 2 ดาน ก็ไมเปนผลดีเสมอไป ตัวอยางเชน ผูนําที่มีพฤติกรรมเนน
การทํางานจะทําใหพนักงานเกิดความหงุดหงิด ขาดงานบอยและลาออกไป ไมพอใจงาน การศึกษายัง
พบอีกวาผูนําที่เอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาสูงอาจจะไมเปนผลดี โดยสรุปนักวิจัยของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ ใหความเหน็วาผูนําที่มีพฤติกรรมทั้ง 2 แบบสูงจะใหผลที่ดีกวาผูนําแบบอ่ืนๆ แตตองนําปจจัย
สถานการณมาประกอบการพิจารณาดวย 
 การพัฒนาภาวะผูนํา 
  การพัฒนาภาวะผูนํามีเปาหมายที่สําคัญเพื่อใหเกิดการยอมรับทั้งภายในและภายนอก
องคกร ดังนั้นส่ิงที่ตองดําเนินการคือการสรางคุณลักษณะที่สําคัญหรืออาจกลาวไดวาเปนคุณสมบัติ
เฉพาะที่ตองพัฒนาใหเกิดข้ึนกับผูนํา โดยพื้นฐานแลวการจะเปนผูนําที่สมบูรณแบบไดนั้นจะตองมีการ
พัฒนาคุณสมบัติใหกับผูนําในดานตางๆ ตอไปนี้คือ 
   1. ดานอํานาจหนาที่ตามตําแหนงอยางเปนทางการ (Authority) ในดานของการ
ดํารงตําแหนง ผูนําอาจไดรับการยกยองใหเปนผูนําโดยที่มีตําแหนงรองรับอยางเปนทางการ เปนความ
ตองการ และการสนับสนุนของกลุมคนที่ตองการบุคคลที่จะมานําหรือเปนตัวแทนในการปฏิบัติตาม
แนวความคิด หรือตอบสนองความตองการของกลุม สําหรับผูบริหาร หมายถึง บุคคลผูมีตําแหนง
หนาที่อยางเปนทางการ ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่กําหนดนั้น อาจจะโดยการเลือกตั้งหรือการ
แตงตั้ง เชน ตําแหนงผูบริหารระดับตางๆ ขององคการทั่วไป ซึ่งระบุถึงอํานาจหนาที่ตางๆ วาระการ
ดํารงตําแหนง ขอบเขตความรับผิดชอบ 
   2. ดานการยอมรับ (Acceptance) ผูนํานั้นเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับโดยบุคคล
หรือกลุมคนใหเปนในทิศทางที่สมาชิกเหลานั้นเห็นดวย ผูนําสามารถตอบสนองความตองการของกลุม
ไดโดยทําใหเปนที่พอใจของกลุมคน แตผูบริหารเปนบุคคลที่ดํารงฐานะใดตําแหนงอยางเปนทางการ
โดยไดรับการแตงตั้งหรือเลือกตั้งข้ึนมา ซึ่งอาจไดรับการยอมรับหรือไมก็ได ผูบริหารอาจไดรับการ
ยอมรับจากกลุมบางกลุม ในขณะเดียวกันอาจไดรับการตอตานจากกลุมอ่ืน หากผูบริหารมีความเปน
ผูนําดวย ก็จะทําใหเกิดการยอมรับจากกลุมตางๆ เปนสวนใหญไดรับความไววางใจจากสมาชิกใน 
แตละกลุม 
   3. ดานศั กยภาพมี ขีดความสามารถในการทํ างานให สํ า เ ร็ จ เหนื อ ผู อ่ื น 
(Competency) หมายถึง ผูนํา เปนบุคคลที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ (Expertise) และประสบการณ
สูง เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับจากกลุมคน ดังนั้น ผูนําจึงเปนผูที่มีความสามารถ มีความรู 
ประสบการณ มีความสามารถหรือบุคลิกภาพพิเศษที่ทําใหสมาชิกยกยองและยอมรับใหเปนผูนําพาไป
ในทิศทางตางๆ ในดานความสามารถผูนําจึงมีความสามารถที่เกิดจากตนเอง มีคุณสมบัติสวนตัว 
หรือคุณลักษณะ (Traits) ที่สามารถนําพาได เชน มีความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม มีความกลา มี
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ความเชื่อมั่นในตนเอง มีความซื่อสัตยสุจริต มีความเขมแข็งเด็ดขาด ส่ิงเหลานี้ อาจไมมีในผูบริหาร
บางคนก็ได 
   4. ดานความสัมพันธกับผู อ่ืน  (Human relations Skill) นอกจากความรู 
ความสามารถและประสบการณความเชี่ยวชาญแลว ผูนําอาจมีความสัมพันธกับบุคคลรอบขางหรือ
บุคคลอ่ืนในลักษณะของความไววางใจ ความเชื่อถือ การยอมรับจากบุคคลตางๆ แตผูบริหารอาจมี
ความสัมพันธกับบุคคลในลักษณะที่แตกตางกัน เชน ผูบริหารอาจไมรูจัก หรือไมมีความสัมพันธกับ
พนักงานเลยเพียงแตเปนผูควบคุมดูแลกํากับผลการปฏิบัติงานใหเปนไปตามตองการเปนผูกําหนด
กฎระเบียบนโยบายตางๆ ใหพนักงานถือปฏิบัติ เปนผูกําหนดกฎระเบียบตางๆ ใหพนักงานถือปฏิบัติ
ซึ่งอาจสรางความพอใจหรือไมพอใจใหแกพนักงานได หากผูนําเปนผูที่มีความสัมพันธอันดี จะสราง
ความพอใจใหแกพนักงานไดมากกวาผูบริหาร 
  จากที่กลาวมานี้เพื่อแสดงใหเห็นวา การเปนผูนําที่ดีและประสบความสําเร็จไดรับการ
ยอมรับ มิใชเพยีงอาศัยอํานาจหนาที่ตามตําแหนงที่ไดรับการแตงตั้ง แตผูบริหารจะตองมีทั้งความเปน
ผูนําที่สามารถบริหารงานและบริหารคนไดอยางเหมาะสมดวย จึงจะทําใหไดรับการยอมรับ และมี
อํานาจหนาที่อยางถูกตองเปนทางการดวยจึงจะสามารถสรางความสําเร็จใหแกองคกรได ดั้งนั้น  
ดวยความเปนผูนําจึงตองมีหนาที่และความรับผิดชอบ ซึ่ง คริพพนิ (Crippin. 1981) ไดจัดหนาที่ความ
รับผิดชอบของผูนําในดานการจัดการไว 10 อยาง ดังนี้ 
   1. การวางแผน (Planning) เปนหนาที่แรกและหนาที่สําคัญของผูนํา การวางแผน
เปนเร่ืองของการคิดเพื่อกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานสําหรับอนาคตอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
การวางแผนเชิงกลยุทธ การกําหนดทิศทางขององคกร กําหนดวิสัยทัศน การวิเคราะหสภาพแวดลอมที่
มีผลกระทบตอองคกร 
   2. การจัดองคการ (Organizing) คือ การจัดแบงหนาที่งานตามความตองการใน
งาน เพื่อใหดําเนินการมีประสิทธิภาพสูงสุดไมทําใหเกิดการทํางานซ้ําซอน เขาใจเร่ืองการจัดโครงสราง 
การทํางาน การประสานงานระหวางหนาที่ตางๆ 
   3. การจัดบุคคลเขาทํางาน (Staffing) ผูนําควรพิจารณาบุคคลที่เหมาะสมที่จะมา
รับผิดชอบงานตางๆ จะตองแนใจวาไดจัดสรรคนเขาทํางานไดอยางถูกตอง (Fitting people to job) 
ตรงตามความสามารถของแตละบุคคล รวมทั้งมีการพัฒนาความสามารถของบุคลากรไดอยางดี 
อีกดวย 
   4. การวินิจฉัยส่ังการ (Directing) ผูนําตองเปนผูชี้ทาง โดยการมอบอํานาจ 
มอบหมายงานที่ใหผูใตบังคับบัญชา การสอนงานหรือใหคําแนะนําที่ถูกตองในการทํางาน รวมทั้งการ
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติการใหคําแนะนําปรึกษา 
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   5. การประสานงาน (Coordinating) ผูนําจะตอง ประสานงานกบับุคคลหรือกลุมคน
ตางๆ เขาดวยกันเพื่อการทํางาน เปนลักษณะนําไปสูเปาหมายเดียวกัน เพื่อประโยชนขององคการ
โดยรวม 
   6. การมีสวนรวม (Participating) ผูนําตองยอมใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางาน 
สามารถทําใหบุคลากรมีความรวมมือในการทํางานรวมกันโดยเฉพาะการทํางานเปนทีม 
   7. การควบคุม (Controlling) ผูนําควรมีการตรวจสอบดูแลผลการทํางาน พิจารณา
ผลงานแตละชนิด  พิจารณาขอดีขอเ สีย ขอบกพรองจากการทํางาน  โดยผูนําตองใชความรู 
ความสามารถ และความพยายามที่จะใหผูรวมงานไดมีการปอนกลับของขอมูลในการทํางาน ปรับปรุง
การทํางานใหดีข้ึน 
   8. การทบทวนและการประเมินผล (Reviewing and Evaluating) ผูนําจะตอง
ทบทวนผลการทํางานเพื่อใหเกิดผลงานอยางมีประสิทธิภาพ ประเมินผลการทํางานเพื่อนําไปสูการ
ปรับปรุง 
   9. การชักนํา (Leading) ผูนําจะตองเปนผูนําของพนักงาน ดวยการกระตุนให
ทํางานดวยความเต็มใจ และศิลปะในการจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ ทําใหผลการ
ทํางาน มีคุณภาพเกินความคาดหมาย 
   10. การควบคุมคาใชจายในการทํางาน (Budgeting) ผูนําจะตองพิจารณาถึงการใช
งบประมาณ คาใชจายที่สูญเสียไปจากการทํางาน รวมทั้งเวลา และความคิดที่ไดใชเพื่อการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพและคุมคาแกการลงทุนวิเคราะหงบประมาณคาใชจายใหหมุนเวียน เกิดประโยชน
มากที่สุด 
  กลาวโดยสรุปความเปนผูนําเปนเร่ืองเกี่ยวกับการใชอํานาจหนาที่ (Authority) หรือ
อํานาจแฝง (Power) ในการกําหนดพฤติกรรมหรือความรูสึกของบุคคลอ่ืนๆ ใหยินยอมปฏิบัติตามที่
ผูนําตองการ ดวยความเต็มใจ อิทธิพลของผูนําแตละคนแตกตางกันไปตามการกระทําของผูนํา ผูนํา
บางคนอาจมีอิทธิพลในดานของความเคารพนับถือ ความชื่นชม ความพึงพอใจของผูอ่ืนเนื่องจากผูนํา
เปนผูมีพระคุณ หรือที่เรียกวามีอํานาจบารม ีหรืออํานาจพระเดชพระคุณนั่นเอง ความเปนผูนําบางคร้ัง
เรียกวา ประมุขศิลป ซึ่งหมายถึง ศิลปะในการนํา ตองอาศัยองคประกอบหลายอยางประกอบเขา
ดวยกันตามแนวคิดดั้งเดิมถือวา ภาวะความเปนผูนําเกิดจากคุณสมบัติสวนตัว แตแนวคิดในปจจุบัน
ถือวาความเปนผูนํา เกิดจากคุณสมบัติหรือพฤติกรรม ความรูความสามารถสวนตัวของผูนําแตละคน 
พฤติกรรมของผูนําแตละคนแตกตางกันไปตามสไตลของแตละคน แตทายที่สุดผูนําจะตองแสดง
บทบาทของการนําในการที่จะสรางความเปล่ียนแปลงไปสูการพัฒนา ดังนั้น ในการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําจึงสามารถทําใหเขาใจบทบาทของผูนําในการพัฒนาองคกร ซึ่งผูนําองคกร
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เครือขายวิชาชีพทางการศึกษาของคุรุสภาจึงเปนสวนหนึ่งในการสงเสริมและสรางการเปล่ียนแปลงให
เกิดข้ึนกับองคกรทางการศึกษาตอไป 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ในการดําเนินการวิจัย ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยแยกเปน  
2 สวนคือ งานวิจัยในประเทศและงานวิจัยตางประเทศ ซึ่งมีรายละเอียดดงันี้ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ระเบียบ  สิทธิชัย (2554) การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูทางอิเล็กทรอนิกสเร่ือง การ
วิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูสาหรับครูกลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตรระดับประถมศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษานาน เขต 2 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาผลการประเมินหลักสูตรฝกอบรมครู
ทางอิเล็กทรอนิกสของผูทรงคุณวุฒิ 2) ทดสอบประสิทธิภาพของชุดฝกอบรมครูทางอิเล็กทรอนิกส 
เร่ืองการวิจัยเพื่อพัฒนา การเรียนรู สาหรับครูกลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตร ระดับประถมศึกษา  
3) ศึกษาความสามารถของครูในการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู และ 4) ศึกษาความพึงพอใจของครูที่มี
ตอการฝกอบรมทางอิเล็กทรอนิกสการวิจัยนี้เปนการวิจัยและพัฒนา ประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ 
ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาความตองการและเนื้อหาที่เกี่ยวของกับการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู ข้ันตอนที่ 2 
การออกแบบและสรางหลักสูตร ข้ันตอนที่ 3 การทดลองใชและหาประสิทธิภาพของหลักสูตร  
และข้ันตอนที่ 4 การประเมินและปรับปรุงหลักสูตรประชากรที่ใช ในการวิจัย เปนครูผูสอนกลุมสาระ
การเรียนรูวิทยาศาสตรโรงเรียนประถมศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษานาน เขต 2 จํานวน 750 คน  
และผูทรงคุณวุฒิดานการวิจัย จํานวน 3 คน กลุมตัวอยางเปนครูผูสอนกลุมสาระการเรียนรู
วิทยาศาสตร ระดับประถมศึกษาไดมาจากการสุมแบบหลายข้ันตอน จํานวน 286 คนและกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการทดลอง จํานวน 40 คน ไดมาจากการสุมจากครูที่มีความสามารถใชคอมพิวเตอร 
และอินเทอรเน็ตได เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 1) หลักสูตรฝกอบรมครูและชุดฝกอบรมครูทาง
อิเล็กทรอนิกส เร่ือง การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู 2) แบบทดสอบความรูกอนและหลังการฝกอบรม  
3) แบบประเมินงานวิจัยของครู และ 4) แบบสอบถามความพึงพอใจของครูที่มีตอการฝกอบรมทาง
อิเล็กทรอนิกส สถิติที่ใชในการวิจัย คือ ความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
ทดสอบคาที 
  ผลการวิจัยพบวา หลักสูตรฝกอบรมที่พัฒนาข้ึนใช มีประสิทธิภาพ โดย 1) ผลการ
ประเมินหลักสูตรฝกอบรมครูทางอิเล็กทรอนิกส ของผูทรงคุณวุฒิในดานโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม
อยูในระดับเหมาะสมมากดานกิจกรรมฝกอบรม อยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด 2) ชุดฝกอบรมครูทาง
อิเล็กทรอนิกส เร่ือง การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูมีประสิทธิภาพ 80.00/80.97 เปนไปตามเกณฑ
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80/80 ที่กําหนดไว 3) ครูมีความรูความเขาใจ เร่ืองการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูวัดจากผลการทดสอบ
หลังการฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครูสามารถนํา
ความรูจากการฝกอบรมไปใชปฏิบัติการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูในการเรียนการสอนโดยประเมินจาก
งานวิจัยที่ครูสงหลังการฝกอบรม ภาพรวมอยูในระดับดี และ 4) ครูมีความพึงพอใจตอการฝกอบรม
ทางอิเล็กทรอนิกสอยูในระดับมาก 
  ฉรัด  ไทยอุทิศ (2547) ศึกษา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการประเมินหลักสูตร
สถานศึกษาสําหรับผูบริหารศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยหลักการ “Balanced Scorecard” มีการดําเนินงาน 
5 ข้ันตอน คือ 1) การศึกษาขอมูลสําหรับการวางแผนสรางหลักสูตรฝกอบรม โดยวิธีการสํารวจความ
ตองการฝกอบรมและศึกษาเอกสารและวิจัยที่เกี่ยวของ 2) การออกแบบหลักสูตรฝกอบรม นําขอมูลใน
ข้ันที่ 1 มาออกแบบหลักสูตรสรางโครงรางหลักสูตร 3) การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 4) การ
ประเมินผลหลักสูตรฝกอบรม ประเมินหลักสูตรฝกอบรมโดยใช Balanced Scorecard เพื่อตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของหลักสูตร และ 5) การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม นําขอมูลที่ไดจากการประเมิน
หลักสูตรฝกอบรมมาใชปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมใหสมบูรณ 
  วรรณภา  โพธิ์ศรี (2546) การพัฒนากระบวนการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของ
โรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการหลักสูตรการศึกษา ข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7 การวิจัยคร้ังนี้  
มีวัตถุประสงคหลักเพื่อพัฒนากระบวนการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรียนเครือขายการ
บริหารจัดการหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7 โดยมี วัตถุประสงคยอย ดังนี้ 1) เพื่อ
ศึกษาสภาพการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียนเครือขาย
การบริหารจัดการหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7 2) เพื่อสรางกระบวนการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษา และ 3) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูในโรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการ
หลักสูตร การศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7เกี่ยวกับความเหมาะสมและความเปนไปไดของ
กระบวนการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาที่สรางข้ึน วิธีดําเนินการวิจัยมี 3 ข้ันตอน ดังนี้ ข้ันตอนที่ 1 
การสํารวจสภาพการพัฒนา หลักสูตรสถานศึกษา เปนการศึกษาสภาพการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของ ผูบริหารและครูในโรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการหลักสูตร
การศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7 โดยการสนทนากลุมกับผูบริหารและหัวหนากลุมสาระ 8 กลุม
และกิจกรรมพัฒนาผูเรียน จํานวน 24 ทาน ข้ันตอนที่ 2 นําผลการสนทนากลุมและการศึกษาเอกสาร
การพัฒนาหลักสูตรมาสรางกระบวนการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา แลวใหผูเชี่ยวชาญดานการ
พัฒนาหลักสูตร จํานวน 5 ทาน พิจารณาความเหมาะสม ความเที่ยงตรงตามเนื้อหา และการใชภาษา 
และข้ันตอนที่ 3 ศึกษาความคิดเห็นของครูในโรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการหลักสูตรการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7 เกี่ยวกับความเหมาะสมและความเปนไปไดของกระบวนการพัฒนา
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หลักสูตร สถานศึกษาที่สรางข้ึน ซึ่งใชกลุมตัวอยางจํานวน 451 คน โดยการสุมแบบหลายข้ันตอน 
(Multi–stage Sampling ) แลววิเคราะหขอมูลหา คามัธยฐาน (Median) คาฐานนิยม (Mode) และคา
พิสัยระหวางควอไทล (Interquartile Range) ผลการศึกษาพบวา 
   1. ผลการสนทนากลุมเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
เขตการศึกษา 7 พบวา  โรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
เขตการศึกษา 7 ไดมีการปฏิบัติตามภารกิจ 7 ภารกิจของกรมวิชาการ ใน 5 ภารกิจ ค 1) การเตรียม
ความพรอม 2) การจัดทําสาระหลักสูตรสถานศึกษา 3) การวางแผนดําเนิน การใชหลักสูตร 4) การ
ดําเนินการใชหลักสูตร และ 5) การนิเทศ กํากบั ติดตาม ประเมินผล 
   2. ผลการพัฒนากระบวนการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ซึ่งประกอบไปดวย  
3 ระบบ คือ ระบบการจัดทําหลักสูตร ระบบการใชหลักสูตร และระบบการประเมินหลักสูตร ซึ่งระบบ
การจัดทําหลักสูตร ประกอบไปดวย 5 ข้ันตอน ค 1) ข้ันตอนการเตรียมความพรอมกอนจัดทําหลักสูตร 
2) ข้ันตอนการออกแบบหลักสูตร 3) ข้ันตอนการสรุปผลการดําเนินงานจัดทํา หลักสูตร 4) ข้ันตอนการ
ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตร และ 5) ข้ันตอนการปรับปรุง แกไขหลักสูตรกอนนําไปใช ระบบการใช
หลักสูตร ประกอบไปดวย 5 ข้ันตอน คือ 1) ข้ันตอนการวางแผนการใช หลักสูตร 2) ข้ันตอนการ
ดําเนินการใชหลักสูตร 3) ข้ันตอนการตรวจสอบการใชหลักสูตร 4) ข้ันตอนการรายงานผลการใช
หลักสูตร และ 5) ข้ันตอนการปรับปรุง แกไขหลักสูตรระหวางการใช ระบบการประเมินหลักสูตร 
ประกอบไปดวย 3 ข้ันตอน คือ 1) ข้ันตอนการนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมินผล 2) ข้ันตอนการสรุป
รายงานผลการประเมินหลักสูตรทั้งระบบ และ 3) ข้ันตอนการปรับปรุง พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
   3. ผลการศึกษาความคิดเห็นของครูในโรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการหลักสูตร 
การศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7 สรุปผลวา ครูในโรงเรียนเครือขายการบริหารจัดการ หลักสูตร
การศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตการศึกษา 7 มีความเห็นวารายละเอียดสวนใหญใน กระบวนการพัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาที่สรางข้ึน ซึ่งประกอบไปดวย 3 ระบบ คือ ระบบ การจัดทําหลักสูตร ระบบการใช
หลักสูตร และระบบการประเมินหลักสูตร สวนใหญม ีความเหมาะสมและเปนไปไดในการนําไปปฏิบัต ิ
เมื่อพิจารณาในแตละระบบ พบวา มีเพียง 1 รายการในระบบการใชหลักสูตร ที่ไมเหมาะสมและเปนไป
ไมไดในการนําไปปฏิบัติ คือ การสงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูทางวิชาการจากครูทั้งในและนอก
สถานศึกษา 
  ประภา  ยุทธไตร, อรพรรณ โตสิงห และวริยา วชิราวัธน (2544) ศึกษาเกี่ยวกับนวัตกรรม
เพื่อพัฒนาศักยภาพการเรียนรูโดยการกํากับการเรียนรูดวยตนเอง เปนโครงการนํารอง ผูศึกษา
พัฒนานวตกรรมตามแนวคิด Bandura นําไปทดสอบสถานการณการเรียนการสอนวิชาปฏิบัติการ
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บริหารทางการพยาบาลของนักศึกษา หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต ชั้นปที่ 4 คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการทดสอบพบวา นักศึกษากลุมทดลองที่เขารวมในโครงการการเรียนการสอน
แบบกํากับการเรียนรูดวยตนเอง มีการรับรูสมรรถนะของตนเองเพิ่มข้ึน มีความพึงพอใจในผลการ
เรียนรูและรับรูถึงการบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูในระดับดี มีการพัฒนาความรับผิดชอบ มีความ
ตระหนักในคุณคาแหงตน และเห็นคุณประโยชนของการกํากับการเรียนรูดวยตนเองในระดับสูงมาก 
  บุบผา  เมฆศรีทองคํา (2545) ศึกษา การพัฒนาหลักสูตรเพื่อเสริมสรางกระบวนการ
ตัดสินใจทางจริยธรรมในวิชาชีพหนังสือพิมพสําหรับนักศึกษาวารสารศาสตร ไดศึกษาความคิดเห็น
จากผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับจริยธรรมที่จําเปน 3 อันดับแรกในวิชาชีพหนังสือพิมพสําหรับนักศึกษา 
วารสารศาสตร โดยใชเทคนิคเดลฟาย สรุปผลจากผูเชี่ยวชาญ 17 คน ทําการศึกษา 2 รอบ พบวา 
จริยธรรมที่จําเปน ไดแก ความถูกตองแมนยํา ความซื่อสัตย และสิทธิสวนบุคคล เมื่อไดแนวคิด
จริยธรรมที่จําเปนนํามาพัฒนาหลักสูตร และนําไปทดลองใชกับนักศึกษาระดับปริญญาตรี ชั้นปที่ 3 
ภาควิชาวารสารศาสตร ในระยะเวลา 1 ภาคเรียน พบวาคาเฉล่ียคะแนนกระบวนการตัดสินใจทาง
จริยธรรมในวิชาชีพหนังสือพิมพหลังการทดลองใชหลักสูตรของกลุมทดลองมากวากอนทดลองในกลุม
เดียวกันและคาเฉล่ีย คะแนนกระบวนการตัดสินใจทางจริยธรรมในวิชาชีพหนังสือพิมพ หลังการ
ทดลองใชหลักสูตรของกลุมทดลองมากวากลุมควบคุม จากผลการทดลองใชหลักสูตร พบวา หลักสูตร
ที่พัฒนาข้ึนมีประสิทธิภาพตามเกณฑการประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตร 
  ปราโมทย  ทองสุข (2546) ไดศึกษา พัฒนาหลักสูตรและการสอนเพื่อออกแบบรายวิชา
การดูแลผูที่อยูในระยะสุดทายของชีวิต สําหรับนักศึกษาพยาบาล โดยใชข้ันตอนการศึกษา 5 ข้ันตอน
คือ ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาขอมูลพื้นฐานและกําหนดกรอบหลักสูตรมรณศึกษาโดยการสํารวจหลักสูตร 
และการเรียนการสอนมรณศึกษาในปจจุบันของสถาบันการศึกษาพยาบาล ข้ันตอนที่ 2 ออกแบบ
รายวิชาโดยทีมผูสอน ข้ันตอนที่ 3 การประเมินรายวิชาโดยผูเชี่ยวชาญ ข้ันตอนที่ 4 การนํารายวิชาไป
ใชเพื่อประเมินประสิทธิผลของรายวิชา ใชวิธีวิจัยเชิงทดลอง และข้ันตอนสุดทาย คือ การแกไขปรับปรุง
รายวิชาโดยใชขอมูลจากผลการทดลองใชรายวิชาเปนแนวทางในการตัดสินใจ ผลการวิจัยไดรายวิชา
การดูแลผูที่อยูในระยะสุดทายของชีวิต เปนรายวิชาที่สรางข้ึนสําหรับนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 3 หรือ 
4 ประสิทธิผลของรายวิชาภายหลังเรียน ผูเรียนมีความวิตกกังวลตอความตายลดลงและมีเจตคติทาง
ลบตอผูปวยระยะสุดทายลดลง 
  พูนสุข  อุดม (2546) ไดศึกษา พัฒนาหลักสูตรวิทยาศาสตรแบบพหุวิทยารวมกับวิชา
คณิตศาสตร และภาษาอังกฤษ สําหรับมัธยมศึกษาปที่ 1 โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัยตรัง  
โดยดําเนินการพัฒนาหลักสูตร 4 ข้ันตอน คือ การสํารวจขอมูลพื้นฐานสําหรับการพัฒนาหลักสูตรการ
พัฒนาหลักสูตร  การทดลองใชห ลักสูตร  และการปรับปรุงแกไขหลักสูตรบูรณาการ  จาก
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กระบวนการวิจัยและพัฒนาหลักสูตรทําใหไดหลักสูตรบูรณาการแบบพหุวิทยาการระหวางรายวิชา
วิทยาศาสตรพื้นฐาน 1 คณิตศาสตรพื้นฐาน 1 และภาษาอังกฤษพื้นฐาน 1 สําหรับมัธยมศึกษาปที่ 1 
ฉบับที่สามารถนําไปใชในการจัดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  พอเพ็ญ  ไกรนรา (2545) ไดศึกษา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อสรางสรางทักษะ
ความสัมพันธระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ สําหรับนักศึกษาพยาบาล โดยใชรูปแบบการฝกอบรมที่
เชื่อมโยงรูปแบบการเรียนรูเชิงประสบการณของคอลปกับกระบวนการพยาบาล พบวา นักศึกษา
พยาบาลกลุมทดลองมีคะแนนพฤติกรรมการปฏิบัติดานทักษะความสัมพันธกับผูใชบริการในภาพรวม 
และทักษะยอยดานการรับฟงผูใชบริการมากกวากลุมควบคุม และนักศึกษาพยาบาลกลุมทดลองมี
ความพึงพอใจตอหลักสูตรฝกอบรมอยูในระดับมาก สําหรับวิทยากรมีความเห็นตอการใชหลักสูตรวามี
ความเหมาะสม และเปนไปไดในการนําไปใชจริง 
  วิยะดา รัตนสุวรรณ (2547) ศึกษาการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถ
ในการคิดไตรตรองของอาจารยพยาบาล โดยดําเนินการวิจัยโดยใชรูปแบบของการวิจัยและพัฒนา 
พบวา หลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถในการคิดไตรตรองของอาจารยพยาบาลที่พัฒนาข้ึน 
สามารถแบงไดเปน 4 หนวย ไดแก 1) การเสริมสรางนิสัยการคิดไตรตรอง 2) การพัฒนากระบวนการ
คิดไตรตรองในการประเมินภาวะสุขภาพ 3) การพัฒนากระบวนการคิดไตรตรองในการวินิจฉัยการ
พยาบาล และ 4) การพัฒนากระบวนการคิดไตรตรองในการวางแผน 
  วิเชียร  อินทรสมพันธ (2546) ศึกษา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
สมรรถภาพการบูรณาการจริยธรรมในหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานสําหรับครูมัธยมศึกษา โดยใช
กระบวนการพัฒนา 4 ข้ันตอนคือ 1) การศึกษาสมรรถภาพบูรณาการจริยธรรมในหลักสูตรและปจจัยที่
เกี่ยวของกับการเสริมสรางสมรรถนะภาพเพื่อนํามาเปนขอมูลพื้นฐานในการสรางหลักสูตรโดนใช
เทคนิคการสัมภาษณเชิงลึก 2) การสรางหลักสูตร 3) การทดลองใชหลักสูตร และ 4) การประเมินผล
และปรับปรุงหลักสูตร จากผลการทดลองใชหลักสูตรที่พัฒนาข้ึนมีประสิทธิภาพตามเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตร 
  วรพร  สุนทรวัฒนศิริ (2543) ศึกษา การพัฒนาหลักสูตรการเขียนภาษาอังกฤษเพื่อการ
ส่ือสารธุรกิจตามหลักการจัดการศึกษาแบบเนนผลการเรียน สําหรับนักศึกษาสาขาบริหารธุรกิจ
วิชาเอกภาษาอังกฤษธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ผลการวิจัย พบวา การพัฒนาหลักสูตร 
และเอกสารประกอบหลักสูตรการเขียนภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
โดยมีรายการผลการเรียนสุดทายระดับวิชา ซึ่งใชเปนเปาหมายในการพัฒนาผูเรียน นอกจากนี้
นักศึกษาตองพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงคซึ่งครอบคลุมความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมี
เหตุผลการติดตอส่ือสารโดยใชภาษาอังกฤษ การทํางานรวมกับผูอ่ืน การเรียนรูดวยตนเอง และความ
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รับผิดชอบตอหนาที่ การทดลองใชหลักสูตรที่พัฒนาข้ึนกับนักศึกษาปริญญาตรี สาขาบริหารธุรกิจ 
วิชาเอกภาษาอังกฤษธุรกิจ จํานวน 36 คน จากสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตบพิตรพิมุข
มหาเมฆ ซึ่งใชการสุมแบบเจาะจง ผลปรากฏวากลุมทดลองมีคะแนนความสามารถใน การเขียน
ภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสารธุรกิจคะแนนความสามารถในการส่ือสารโดยใชภาษาอังกฤษ คะแนน
ความสามารถในการวิเคราะหอยางมีเหตุผลและคะแนนคุณลักษณะในการเรียนรูดวยตนเองหลังการ
ทดลองสูงกวากอนการทดลอง 
  ศิริกัญญา  ฤทธิ์แปลก (2541) ศึกษา การพัฒนาหลักสูตรรายวิชาการคิดวิจารญาณใน
การตัดสินใจทางการพยาบาลสําหรับนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 3 การดําเนินงานมี 6 ข้ันตอน คือ 
ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาขอมูลพื้นฐานจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ การศึกษาปญหาการจัด
การศึกษาทางการพยาบาล และการศึกษาปญหาการตัดสินใจทางการพยาบาล เพื่อนํามาเปนขอมูล
พื้นฐานในการพัฒนาหลักสูตรและจัดการเรียนการสอน ข้ันตอนที่ 2 การรางหลักสูตรและจัดทําราย
งายละเอียดของหลักสูตร ข้ันตอนที่ 3 การตรวจสอบหลักสูตร ข้ันตอนที่ 4 การทดลองใชหลักสูตร 
รูปแบบการทดลอง คือ control group pretest posttest experimental design ข้ันตอนที่ 5  
การประเมินผลหลักสูตรประเมินจากคะแนนความสามารถคิดวิจารณญาณในการตัดสินใจทางการ
พยาบาลของกลุมทดลอง และความคิดเห็นของนักเรียนพยาบาลกลุมทดลอง และครูพยาบาล ผูชวย
วิจัย ตอการใชหลักสูตร ข้ันตอนที่ 6 การปรับปรุงหลักสูตร ผลการวิจัย พบวา ไดหลักสูตรรายวิชาการ
คิดวิจารณญาณ ในการตัดสินใจทางการพยาบาลสําหรับนักเรียนพยาบาลชั้นปที่ 3 มีองคประกอบ 
แตละดานเหมาะสมตอการพัฒนาศักยภาพการคิดวิจารณญาณในการตัดสินใจทางการพยาบาล สวน
ผลการทดลองใชหลักสูตรคาเฉล่ียคะแนนความสามารถในการคิดวิจารณญาณ ในการตัดสินใจ
ทางการพยาบาลสําหรับนักเรียนพยาบาลกลุมทดลองหลังทดลองสูงกวากอนทดลอง และกลุมทดลอง
สูงกวากลุมควบคุม และนักเรียนพยาบาลกลุมทดลองและครูพยาบาลผูใชหลักสูตรมีความคิดเห็นตอ
การใชหลักสูตรเปนไปทางบวก 
  อติญาณ  ศรเกษตริน (2543) ศึกษา การสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความเปน
ผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาล โดยมีการดําเนินงาน 4 ข้ันตอน ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาความตองการ 
จากการศึกษาและวิเคราะหคุณลักษณะความเปนผูนําจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ นํามา
วิเคราะหสังเคราะหคุณลักษณะความเปนผูนํา ข้ันตอนที่ 2 การออกแบบหลักสูตร กําหนดโครงราง
หลักสูตร ไดแก สภาพปญหาและความจําเปน จุดมุงหมายของหลักสูตร วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
เนื้อหากิจกรรม และวิธีการฝกอบรม ส่ือ วิธีวัดและการประเมินผล ข้ันตอนที่ 3 การประเมิน
ประสิทธิภาพของหลักสูตร โดยนําไปทดลองใชหลักสูตรกับนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 จํานวน 30 คน 
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โดยทดสอบกอนและหลังการฝกอบรม และข้ันตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร ในสวนบกพรองให
ไดหลักสูตรที่สมบูรณ 
  ไพลิน นุกูลกิจ, กมลรัตน เทอรเนอร และวาธีวีณ ศิริวาณิชย (2547) ศึกษา การติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาอาจารยของวิทยาลัย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ตามแผนการปรับปรุง
คุณภาพการจัดการศึกษาพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พ .ศ . 2542- 2549 ตามมติ
คณะรัฐมนตรี โดยใชแบบจําลอง CIPP กับการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed method) การวิจัยเชิง
ปริมาณใชแบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพใชการสัมภาษณเชิงลึก พบวา ผลผลิตดานปริมาณ
ต่ํากวาเปาหมายของแผนและโครงการทั้งจํานวนผูรับทุนศึกษาตางประเทศและในประเทศ อัตราสวน
ของอาจารยตอนักศึกษาและสัดสวนคุณวุฒิของอาจารย การประเมินตนเองพบวาอาจารยมีศักยภาพ
ที่จําเปนตอภารกิจของสถาบันอุดมศึกษาเพิ่มข้ึน  แตในการใชศักยภาพยังมีปญหาอุปสรรค  
ซึ่งสวนใหญ คือ ภาระงานและการมอบหมายงาน ปจจัยนําที่มีผลตอผลผลิตของโครงการ คือ 
งบประมาณ บริบทของวิทยาลัย และความพรอมของอาจารย สวนบริบทที่เอ้ือตอการใชศักยภาพ 
ไดแก ความรวมมือรวมใจของคนในองคกร สวนปจจัยที่เปนอุปสรรคไดแก ภาระงานที่มาก ดาน
กระบวนการบริหารจัดการแผนและโครงการ ในสวนของการศึกษาอบรมตางประเทศมีความชัดเจน
สวนในดานการศึกษาในตางประเทศพบวายังไมชัดเจน 
  สุรางค  ณรงคศักดิ์สกุล (2547) ศึกษา การพัฒนาระบบประเมินหลักสูตรระดับ
บัณฑิตศึกษาในระบบการศึกษาทางไกล ดําเนินการวิจัยเปน 2 ระยะคือ ระยะที่ 1 ศึกษาการพัฒนา 
ตัวบงชี้และระบบประเมินหลักสูตรจากการสอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ที่เกี่ยวของกับ
หลักสูตรและการเรียนการสอนในระดับบัณฑิตศึกษาในระบบการศึกษาทางไกล จํานวน 10 คน นําผล
ที่ไดไปสอบถามความคิดเห็นอาจารยและผูบริหารที่เกี่ยวของกับหลักสูตรและการเรียนการสอนใน
ระดับบัณฑิตศึกษาในระบบการศึกษาทางไกลจํานวน 128 คนนําผลที่ไดมาวิเคราะหองคประกอบ ได 
13 องคประกอบ นํามาพัฒนาเคร่ืองมือและเกณฑที่ใชในการประเมิน ระยะที่ 2 เปนการตรวจสอบ
ระบบประเมินหลักสูตรแบงเปน 2 ข้ันตอน ข้ันตอนแรกเปนการนําระบบประเมินหลักสูตรไปใชในการ
ประเมินหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชโดยใชเคร่ืองมือที่พัฒนาข้ึน 
คือ แบบสอบถาม แบบสํารวจ แบบตรวจสอบเอกสาร และแบบสัมภาษณ ผลการทดลองพบวาผลการ
ประเมินดานปจจัยนําเขาของหลักสูตรดานกระบวนการดําเนินการและดานผลผลิตของหลักสูตรมี
คุณภาพในระดับปานกลาง ข้ันที่สองอาศัยกรอบมาตรฐานการประเมิน 4 ดาน ไดแก ดานความเปน
ประโยชน ดานความเปนไปได ดานความเหมาะสมและดานความถูกตอง เก็บขอมูลจากกลุมผูให
ขอมูล คือ ผูมีประสบการณในการพัฒนาหลักสูตร หรือเกี่ยวของกับการประเมินหลักสูตร และ
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คณะกรรมการบริหารหลักสูตรที่ไดรับการประเมิน จํานวน 3 คน โดยใชแบบสอบถาม ผลการทดลองใช
พบวา คุณภาพและความเหมาะสมของระบบประเมินหลักสูตรที่พัฒนาข้ึนอยูในระดับมาก 
  สุนทรี  ศิริอังกูล (2540) ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการประเมินโปรแกรม
วิชาเอกพลศึกษา ปริญญาตรี 4 ป ของสถาบันผลิตครูพลศึกษาในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา 
รูปแบบการประเมินที่พัฒนาข้ึนมีการประเมินรวม 10 ดาน โดยมอีงคประกอบที่ใชประเมิน จํานวน 79 
องคประกอบ มีรายการที่ใชในการประเมินจํานวน 102 รายการ รูปแบบการประเมินดังกลาว สามารถ
นําไปใชในสภาพที่เปนจริงได โดยมีคาความเที่ยงระหวางผูประเมินเทากับ 0.99 และมีความตรงเชิง
จําแนกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .001 และมีการสรางปกติวิสัยแบบเปอรเซนตไตล สําหรับโปรแกรม
วิชาเอกพลศึกษา ปริญญาตรี 4 ป ของสถาบันผลิตครูพลศึกษาในประเทศไทยไวดวย  
  อนุกุล  พลศิริ และคณะ (2543) ไดศึกษาเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรปริญญาตรี 
วิชาเอกคหกรรมศาสตร คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง โดยประยุกตใชแบบจําลองซิป 
(CIPP model) กลุมตัวอยาง ไดแก ผูเชี่ยวชาญดานการเรียนการสอนคหกรรมศาสตร นักศึกษาที่กําลัง
ศึกษาวิชาเอก วิชาโทคหกรรมศาสตร และผูบังคับบัญชา ผลการศึกษาพบวา 1) วัตถุประสงค 
ของหลักสูตรวิชาเอกคหกรรมศาสตรมีความเหมาะสมในระดับมากทุกดานคือดานความสอดคลอง 
กับความตองการของสังคม ดานความเปนเอกลักษณในวิชาชีพและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง  
2) วัตถุประสงคของหลักสูตรวิชาเอกคหกรรมศาสตรดานความมุงหมายเฉพาะมีความเหมาะสมใน
ระดับมากทุกดาน ในประเด็นที่มุงผลิตบัณฑิตใหมีความรูสามารถประกอบอาชีพในภาครัฐบาล เอกชน 
และอาชีพอิสระ รวมทั้งการสงเสริมเผยแพรสนับสนุนกิจกรรมในดานคหกรรมศาสตรและการนํา
ความรูไปปรับใชเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตสวนตัวและสังคม แตความมุงหมายที่ใหบัณฑิตนําความรูไป
ใชเพื่อการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึนนั้นมีความเหมาะสมในระดับปานกลางทุกดาน 3) โครงสรางของ
หลักสูตรและเนื้อหาของหลักสูตรมีความเหมาะสมในระดับมาก แตควรมีการปรับปรุงเนื้อหาให
ทันสมัยอยูเสมอ 4) ปจจัยเบื้องตนที่เกี่ยวกับอาจารย นักศึกษา มีความเหมาะสมและส่ิงประกอบอ่ืนๆ 
ที่สนับสนุนการจัดการเรียนการสอนมีความเหมาะสมและสะดวกในการใชบริการ 5) กระบวนการผลิต
ในหมวดวิชาการศึกษาทั่วไป หมวดวิชาเอกทั้งในดานทฤษฎีและปฏิบัติมีความเหมาะสมในระดับดี 
และ 6) บัณฑิตวิชาเอกคหกรรมศาสตรมีความรูความสามารถและจรรยาบรรณในวิชาชีพ และมี
บุคลิกภาพในระดับดี 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  รีทไมยเยอร และเฮลบิก (Rethemeyer; & Helbig. 2005) ศึกษา การประเมินจํานวนการ
เตรียมนโยบายสาธารณะ การบริหารนโยบายสาธารณะและการศึกษานโยบายสาธารณะในระดับ
ปริญญาเอก โดยใชการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสมและนาสนใจ
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เร่ืองนโยบายสาธารณะ เปนการคนหาความสําเร็จในการจัดหลักสูตรในปจจุบันคนพบจากการสํารวจ
จากหลักสูตรปริญญาเอกจาก 44 โปรแกรมของนโยบายสาธารณะหลังจากใชโปรแกรมฝกอบรม
วิเคราะหขอมูลจากการสํารวจประมวลรายวิชา ผลปรากฏการออกแบบหลักสูตรที่มีนโยบายสาธารณะ
มีจํานวนนอยในบางหลักสูตรที่ไดกําหนดไว 
  วิลเลียม (William. 2005) ศึกษา การประเมินโปรแกรมหลักสูตรของโรงเรียนมัธยมในการ
ปฏิบัติเชิงธุรกิจ เพื่อศึกษาความเปนไปไดของโปรแกรมหลักสูตรเชิงธุรกิจแบบองครวม และใช
เทคโนโลยีในชั้นเรียนของโรงเรียนมัธยม ความสําเร็จของหลักสูตรจะเปนการแกปญหาดานทักษะของ
นักเรียน ที่ใหความสําคัญดานบริบทการเรียนรูเปนการเรียนรูเพื่อแกปญหา โครงการหลักสูตรไดรับการ
สนับสนุนแบบมีสวนรวมในภาคปกติ การวิจัยเปนโครงการใหญกวาที่มหาวิทยาลัย Vanderbit ภายใต
การนิเทศและการแนะนําของ Wilburn Clouse ในภาพรวมทั้งหมดรวมทั้งการประเมินโครงการ
หลักสูตรตั้งแตโรงเรียนระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา และระดับมหาวิทยาลัย การทดลองใช
หลักสูตร กับกลุมตัวอยางนักเรียนเกรด10โรงเรียนมัธยมศึกษาภาครัฐ ในประเทศสหรัฐอเมริกาตอนใต 
จํานวน 50 คน 2 ชั้นเรียนกลุมทดลอง เปนชั้นเรียนใชประโยชนจากแหลงขอมูลเว็บ นําเสนอดวยภาพ
และเสียง สามารถสนทนาและอภิปรายโดยผานระบบ e-mail ผลสรุปพบวาโปรแกรม หลักสูตรของ
โรงเรียนมัธยมในการปฏิบัติเชิงธุรกิจมีนัยสําคัญทางสถิติ ครูและนักเรียนสามารถมีทักษะการเรียนรู
โดยการแกปญหามากข้ึน และเปนการเตรียมใชประโยชนจากการเปนพี่เ ล้ียง สารสนเทศทาง
คอมพิวเตอรอยางทันเวลา ทั้งหมดนี้เปนความสําเร็จในโครงสรางโปรแกรม ความรู และทักษะ ของ
หลักสูตรแบบองครวมและภายใตพื้นฐานบริบทหุนสวนทางธุรกิจ 
  จีน (Jean. 1993) ศึกษาเกี่ยวกับการประเมินผลโปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรระดับ
มัธยมศึกษา โดยใชแบบจําลอง CIPP ประเมินดานเนื้อหาความรู กระบวนการในการใหความรูและผล
ที่ไดรับจากการเรียนรูเพื่อคนหาความตองการในเร่ืองหลักสูตรที่ใชในปจจุบันและความตองการของครู
และนักเรียน ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ครูสอนวิทยาศาสตรระดับมัธยมศึกษาที่สอนนักเรียนเกรด 
6-12 และนักเรียนโปรแกรมวิทยาศาสตรเกรด 10-12 ผลการวิจัยพบวา หลักสูตรที่ใชอยูและหลักสูตรที่
เปนที่ตองการของนักเรียนมีความแตกตางกัน ซึ่งเปนผลมาจากความแตกตางดานเพศ ระดับชั้นเรียน
และรูปแบบการสอน ความชอบและไมชอบของผูเ รียนกลาวโดยสรุปคือนักเรียนตองการให
ประสบการณทางดานวิทยาศาสตรมีความหลากหลายมากข้ึน มีความตองการเยี่ยมชมนิทรรศการ 
และงานที่เกี่ยวของกับวิทยาศาสตร มีการทดลองและเรียนรายวิชาที่เกี่ยวกับงานวิทยาศาสตรมากข้ึน 
สวนผูสอนตองการใหขยายจุดมุงหมาย พัฒนาทักษะในหองปฏิบัติการของการเรียนวิทยาศาสตร  
เพื่อเตรียมผูเรียนใหพรอมเพื่ออาชีพและประการสุดทายครูและผูเรียนตองการระยะเวลาชวงหนึ่ง 
อยางนอย 1 ภาคเรียนใหโรงเรียนจัดหลักสูตรยอยในขอบเขตวิชาวิทยาศาสตร 
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  คาริ (Kari. 2003) ศึกษา การประเมินเชิงบูรณาการในการทดสอบโปรแกรมระดับ
มหาวิทยาลัย โดยทําการทดสอบหลังใชโปรแกรมคร้ังที่ 2 การดําเนินการประเมินโปรแกรมโดยการมี
สวนรวมจากโรงเรียน สถาบัน นักเรียนและผลลัพธของนักเรียน ผูซึ่งรับรูการจัดการโปรแกรมระดับสูง 
มีการบันทึกการทดสอบ โดยการสุมตัวอยางแบบชวงชั้นของการมีสวนรวมหลังจากการใชโปรแกรม
คร้ังที่ 2 สํารวจจากนักเรียนในการทดสอบโปรแกรมระดับมหาวิทยาลัย วามีเรียนรูอยางไร ประเมิน
ผลลัพธทางการศึกษาจากการทดสอบโปรแกรม วัดผลใน 3 ชั้นเรียน เปรียบเทียบโดยการจับคูอยาง
ใกลชิด เปรียบเทียบกับการจัดการข้ันสูง ของ 6 ใน 9 ผลลัพธทางการศึกษาสามารถคนพบตัวบงชี้ใน
การทดสอบโปรแกรม ความสําเร็จคือการประกันไดจากการทดสอบโปรแกรมสามารถใหประโยชนกับ
นักเรียนในการส่ือสารดานนโยบายโรงเรียน และแกปญหาดานเจตคติของมหาวิทยาลัย แสดงใหเห็น
วาการใชการประเมินเชิงบูรณาการชวยเพิ่มประสิทธิภาพของการทดสอบโปรแกรมระดับมหาวิทยาลัย 
  นิเกล (Negel. 1984) ไดทําการศึกษาเร่ือง การประเมินผลโครงการบริหารการศึกษา
ระดับดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลันอาครอน ตามทัศนะของผูจบการศึกษา ผลการวิจัยพบวาดุษฎีบัณฑิต
สวนใหญมีความพึงพอใจในประสบการณที่ได รับจากหลักสูตร และหลังจากสําเร็จการศึกษา 
และทํางานแลว ผลปรากฏวางานในหนาที่มีความกาวหนาด ี
 


