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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจยัคร้ังนี้ มุงศึกษาผลที่นักศึกษาไดรับจากที่เขาศึกษา  ตามโครงการพัฒนาครู
ประจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  โปรแกรม
วิชาสังคมศึกษา     ซ่ึงผูวิจัยไดคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร งานวจิัยหลายเลม  เพื่อความ
สมบูรณของงานวิจยั  จึงมีสาระดังตอไปนี ้
  1.  โครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวฒุิปริญญาตรีทางการศึกษา       สํานกังานสภา
สถาบันราชภัฎ พ.ศ.2546 – 2549  
  2.  หลักสูตรและชุดวิชาทีใ่ชในโครงการพฒันาครูประจําการใหไดรับวฒุิปริญญาตรีทาง
การศึกษา โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
  3.  การบริหารโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทางการศึกษา     
ปงบประมาณ 2546 
  4.  การพัฒนาบุคลากร 
       4.1 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
       4.2 ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
       4.3 ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
       4.4 แนวคดิ ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกบัการพัฒนาบคุลากร 
       4.5 ปจจัยทีเ่กี่ยวของ กระบวนการและวธีิการพัฒนาบคุลากร 
       4.6 แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพฒันาครูในการจัดการเรียนการสอน 
                     4.6.รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
  5.  การวัดผลและการประเมนิผลการศึกษา 
  6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
                      6.1 งานวิจยัในประเทศ 
                       6.2 งานวิจยัตางประเทศ  
                 7.  กรอบความคิดในการวิจัย 
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โครงการพฒันาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทางการศึกษา ของสํานักงานสภาสถาบัน 
ราชภฏั 
  1.  หลักการและเหตุผล 
     ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญ พ.ศ.2540 มาตรา 81  กําหนดใหมีการ “พัฒนาวิชาชพีครู” 
และพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 มาตรา 52 วรรคแรกยังกําหนดไววา“ให
กระทรวงสงเสริมใหมีระบบกระบวนการผลิตการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา
ใหมีคุณภาพและมาตรฐานทีเ่หมาะสมกับการเปนวิชาชพีช้ันสูงโดยการกํากับ   และประสานให
สถาบันที่ทําหนาที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษาใหมีความพรอม  
และมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหมและการพฒันาครูประจําการอยางตอเนือ่ง นอกจากนี้ 
หมวด 6  มาตรา 47 วรรคแรกยังระบวุา “ใหมีระบบการประกันคณุภาพการศึกษาเพือ่พัฒนาคุณภาพ 
และมาตรฐานการศึกษาทุกระดับประกอบดวยระบบประกันคณุภาพภายในและระบบประกัน
คุณภาพภายนอก” 
  ดวยเหตนุี้ในการกําหนดมาตรฐานความรู   และประสบการณวชิาชีพของผูประกอบ
วิชาชีพครู และบคุลากรทางการศึกษา ไดกําหนดใหครูตองมีวุฒิไมต่าํกวาปริญญาตรีทางการศึกษา 
และผูบริหารการศึกษาตองมวีุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาขึ้นไป  และจากการ
สํารวจจํานวนครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา มจีํานวน 34,546 คน  มีครู
ประจําการที่ไมมีวุฒิทางการบริหารการศึกษา จํานวน 14,087 คน (ขอมูลจากหนวยงานตนสังกัด ณ 
วันที่ 11 พฤศจิกายน 2545)  บคุลากรเหลานี้มีความตองการที่จะพฒันาตนเองใหมีคุณสมบัติตาม
มาตรฐานของผูประกอบวิชาชีพครู และผูบริหารการศึกษา และเปนความจําเปนที่
กระทรวงศกึษาธิการจะตองพัฒนาครู และผูบริหารการศึกษาตาม พระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ.2542   ดังกลาวใหมวีุฒแิละความรู  ความสามารถในระดับที่สูงขึ้น โดยรวมมือกบั
สถาบันผลิตครูจัดการศึกษาเปนพิเศษ  เพื่อเปดโอกาสใหครูและผูบริหารการศึกษามีโอกาสไดรับ
การพัฒนาตามความจําเปนขางตน 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏในฐานะที่เปนสถาบันอุดมศึกษามภีารกิจตามพระราชบัญญัติสถาบัน
ราชภัฏ พ.ศ.2538 มาตรา 7   คือ การใหการศึกษาวิชาการ และวิชาชีพช้ันสูง และพฒันาครูแบุคลา
กรทางการศึกษา ตามความตองการของหนวยงานผูใชครู   ดังนั้นเพื่อดําเนินการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา     ใหรองรับการปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ.2542 สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏจึงไดกําหนดหลักการและแนวทางการพัฒนาครูแลบุคลากร
ทางการศึกษาใหเปนไปตามภารกิจและนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  โดยการจัดทําโครงการ



 

 9

พัฒนาครูและผูบริหารประจาํการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา  ดังมีแนวทางตอไปน ี
  2. วัตถุประสงค 
       เพื่อพัฒนาครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี        ใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทาง
การศึกษา 
  3. เปาหมาย 
      เชิงปริมาณ 
      ครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา  จาํนวน 34,546  คน 
      เชิงคุณภาพ 
       ครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี         ไดรับการอบรมเพื่อพัฒนาใหไดรับวุฒิ
ปริญญาตรีทางการศึกษา  สามารถขอรับใบประกอบวิชาชีพครูได 
  4. การจัดการเรียนการสอน 
    4.1 หลักสูตร 
        1) หลักสูตรการพัฒนาครปูระจําการทีว่ฒุิไมถึงปริญญาตรี         ใชหลักสูตร
สถาบันราชภัฏ       พุทธศักราช 2543  ระดับปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา) สาขาการศึกษา     โดยมี
โปรแกรมวิชาทางการศึกษาที่เปดสอนในป 2546  รวม  7  สาขาวิชา ดังนี้ 
      (1) โปรแกรมวิชาการศกึษาปฐมวัย 
      (2) โปรแกรมวิชการประถมศึกษา 
      (3) โปรแกรมวิชาภาษาไทย 
      (4) โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
      (5) โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรทั่วไป 
      (6) โปรแกรมวิชาอุตสาหกรรมศิลป 
      (7) โปรแกรมวิชาธุรกิจศึกษา 
        2)   การจัดทําหลักสูตร 
         จัดทําเปนชดุวิชาที่มีลักษณะบูรณาการเนื้อหาสาระของรายวิชาใดรายวิชา
หนึ่ง หรือหลายรายวชิาที่สัมพันธกัน 
        3)  แผนการจัดการเรียนการสอน 
        หลักสูตรระดับปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา)  สาขาวิชาการศึกษา 
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ภาคเรียนที ่
หมวดวิชา 

1 2 3 4 5 รวม 

1. หมวดวิชาการ
ศึกษาทั่วไป 

6 
หนวยกิต 

6 
หนวยกิต 

6 
หนวยกิต 

- 
 

- 
 

18 
หนวยกิต 

2. หมวดวชิาเนื้อหา
(เฉพาะดาน) 

 

6-12 
หนวยกิต 

 

6-12 
หนวยกิต 

 

6-12 
หนวยกิต 

 

12-22 
หนวยกิต 

 

- 
 
 

ไมนอยกวา 
35 

หนวยกิต 
3. หมวดวิชาชีพครู

และวิชา
ปฏิบัติการและ
ฝก
ประสบการณ 

 
 
 
 

6  
หนวยกิต 

 
 
 
 
 
 

6 
หนวยกิต 

 
 
 
 
 
 

6 
หนวยกิต 

 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 

(ขอกําหนด
เฉพาะกลุม
วิชาชีพครู 
13 หนวย
กิต) 

6 หนวยกิต 
6-22 

หนวยกิต 

18  
หนวยกิต 

(รวม
ขอกําหนด
เฉพาะกลุม
วิชาชีพครู 

31  
หนวยกิต) 

4. หมวดวิชาเลือก
เสรี 

- 
 

- 
 

- 
 

- 
 

6 
หนวยกิต 

6 
หนวยกิต 

รวมหนวยกิต 18-22 
หนวยกิต 

18-22 
หนวยกิต 

18-22 
หนวยกิต 

12-22 
หนวยกิต 

6-22 
หนวยกิต 

ไมนอย
กวา 66 
หนวยกิต 

หมายเหตุ 
 1.หนวยกิตรวมตอภาคเรียน 18-22 หนวยกิต 
 2.หนวยกิตรวมตลอดหลักสูตร  ไมนอยกวา 66 หนวยกิตและเปนไปตามสัดสวน 
  หนวยกิตแตละหมวดวิชา และแตละกลุมวิชาของหลักสูตรที่เปดสอน 7      โปรแกรมวิชา 
ทางการศึกษานั้น ๆ  
   4.2  วิธีการจัดการเรียนการสอน 
    1) จัดใหมีการเทียบโอนประสบการณทางดานความรู      และดานการปฏิบัติงาน
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ของครูประจําการ 
     2)  จัดใหมีการใชสถานศึกษาของครูประจําการเปนฐานของการเรียนรูควบคูกับ
การปฏิบัติงาน 
    3)  จัดใหสถานศึกษาของครูประจําการไดมีสวนรวมอยางจริงจงัในการพัฒนาคร ู
    4)  จัดใหมกีารเสริมความรูโดยใชวิธีการทีห่ลากหลายและไมใหเสียเวลาในการ
ปฏิบัติหนาที่ตามปกติในสถานศึกษาของครปูระจําการ 
    5)  จัดใหมีอาจารยคูคิด (Mentor) และอาจารยที่ปรึกษาเพื่ออํานวยความสะดวก
ในการเรยีนรู 
   4.3 รูปแบบการจัดการเรียนการสอน 
    1)  จัดการเรยีนการสอนเปนชุดวิชาแบบบูรณาการสาระการเรียนรูในรายวิชาใด
วิชาหนึ่งหรือหลายรายวิชาที่สัมพันธกัน 
    2)  จัดการเรยีนการสอนที่เนนการปฏิบัตจิริงในสถานศกึษาของตนเอง 
    3)  จัดใหมีส่ือเสริมการเรียนการสอน   เชน   วีดิทัศน   CD-ROM     รายการวิทยุ  
โทรทัศน เปนตน 
    4)  จัดการเรยีนการสอนในกลุมวิชาเนื้อหาหรือวิชาเอก       ใหไดรับความรู และ
ประสบการณอยางกวางขวาง          และสอดคลองกับกลุมสาระการเรียนรูของหลักสูตรการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พทุธศักราช 2544 
   4.4  การประเมินผลการเรียนการสอน 
    หลักสูตรระดบัปริญญาตรี – (หลังอนุปริญญา) สาขาวิชาการศึกษาใหใชตาม 
ขอบังคับของคณะกรรมการสภาสถาบันราชภัฏวาดวยการประเมินผลการศึกษาระดับอนุปริญญา
และปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
   4.5  ระยะเวลาการศึกษา 
    หลักสูตรระดบัปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา) สาขาวิชาการศึกษา     ใชระยะเวลา
เรียน 2-4 ปการศึกษา (สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ. 2546 ก. : 39-46)  

หลักสูตร และชุดวิชาท่ีใชในโครงการพฒันาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทางการศึกษา  
โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
  เนื่องจากโครงการพัฒนาครปูระจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา    เปนการจัด
การศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิเปนบัณฑิตทางการศึกษา ดังนั้นสํานกังานสภาสถาบันราชภัฏจึงกําหนดใหใช
หลักสูตรสาขาวิชาการศึกษา    ของสถาบันราชภัฏ พุทธศักราช 2543   เปนหลักสูตรจัดการศึกษาแต
เนื่องจากโครงการฯ        ไดพัฒนารูปแบบของการใหการศึกษา       ไปเนนที่การใหการศึกษาที่เนน 
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โรงเรียนเปนฐาน      ดังนั้นจงึมีการพัฒนาเปนหลักสูตรชุดวิชา     โดยบรูณาการรายวชิาตางๆ     ใน 
หลักสูตรที่มีความสอดคลอง/สัมพันธเขาดวยกัน    ในแตละชุดวิชาจะมจีํานวนหนวยกิตตั้งแต 5 – 8 
หนวยกิต โดยไดกําหนดสาระสําคัญของการพัฒนาหลักสตูรและชุดวิชาไว      ดังนี้ (สํานักงานสภา
สถาบันราชภัฏ. 2546 ก. : 14-36) 

  วัตถุประสงค 
  1) เพื่อพัฒนาหลักสูตรสถาบันราชภัฏ  พทุธศักราช 2543         ระดับปริญญาตรี(หลัง
อนุปริญญา) สาขาวิชาการศึกษา     ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับการปฏิบัติหนาที่ของผูเขา
รับการพัฒนา 
  2)  เพื่อใหสามารถบริหารและจัดการศึกษาโดยใชสถานทีท่ํางานของครูประจําการเปน
ฐานการเรียนรูและการพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3)  เพื่อใหหนวยงานตนสังกดั      บุคลากรในสถานศึกษาของผูเขารับการพัฒนาตลอดจน
เครือขายวิชาการอื่น ๆ  ไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาครูประจําการในหนาที/่บทบาทตางๆ  ตาม
ความเหมาะสม 
  เปาหมาย 
  การพัฒนาหลกัสูตรสําหรับโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทาง
การศึกษาในปงบประมาณ 2546  ไดดําเนนิการพัฒนาเฉพาะหลักสูตรระดับปริญญาตรี  
(หลังอนุปริญญา) สาขาวิชาการศึกษา จํานวน 7 โปรแกรมวิชา  คือ 
  1. สายกอนประถมศึกษามี 1 โปรแกรมวิชา   คือ 
   โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
  2.  สายประถมศึกษาม ี1 โปรแกรมวิชา  คอื 
   โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา 
  3. สายมัธยมศึกษา 
   3.1 โปรแกรมวิชาสําหรับครูประจําการที่มพีื้นฐานในระดับอนุปริญญาหรือมีความ
สนใจที่จะเพิ่มพูนความรูและประสบการณทางดานมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร มี 2 โปรแกรม
วิชา คือ 
    โปรแกรมวิชาภาษาไทย 
    โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
   3.2  โปรแกรมวิชาสําหรับครูประจําการที่มพีื้นฐานในระดับอนุปริญญาหรือมีความ
สนใจที่จะเพิ่มพูนความรูและประสบการณทางดานวิทยาศาสตร มี 1 โปรแกรมวิชาคือ 
    โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรทัว่ไป 
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   3.3  โปรแกรมวิชาสําหรับครูประจําการที่มพีื้นฐานในระดับอนุปริญญาหรือมีความ
สนใจที่จะเพิ่มพูนความรูและประสบการณสําหรับการสอนตามสาระการเรียนรูกลุมการงานอาชพี 
มี 2 โปรแกรมวิชา คือ 
    โปรแกรมวิชาธุรกิจศึกษา 
    โปรแกรมวิชาอุตสาหกรรมศิลป 
  
 สาระสําคัญของหลักสูตรสถาบันราชภัฏ พุทธศักราช 2543 
  หลักสูตรสถาบันราชภัฏ  พทุธศักราช 2543  กําหนดสาระสําคัญไดดังนี้ 
  1.  หลักการ 
       หลักสูตรสถาบันราชภัฏยดึหลักมาตรฐานวชิาการและวิชาชีพ           ระดับอุดมศึกษา 
มุงผลิตกําลังคนที่สนองความตองการของทองถ่ินและสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ทั้งที่เปนนักวิชาการกึ่งวิชาชีพ และวิชาชีพช้ันสูง มีความยืดหยุน         สามารถปรับตัวตาม
สภาพการเปลีย่นแปลงดานเศรษฐกิจ    สังคมและความกาวหนาของวิทยาการ   เปดโอกาสใหมีการ
เลือกเรียนไดอยางกวางขวาง ทั้งหลักสูตรระดับอนุปริญญา  ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี
(หลังอนุปริญญา)   จัดกจิกรรมและประสบการณการเรยีนรู  โดยมุงเนนการปฏิบัตคิวบคูทฤษฎีและ
ยึดหลักความรวมมือระหวางสถาบันการศึกษาและชุมชนนําไปสูการพฒันากอใหเกดิความกาวหนาทาง
วิชาการและการพัฒนาผูเรียนใหมีสมรรถภาพในวิชาชีพ  ทั้งในดานเทคนิควิธีการ จัดการงานอาชีพ
และดานคณุธรรม 
  2.  จุดหมาย 
       หลักสูตรสถาบันราชภัฏมุงใหผูสําเร็จการศึกษามีคณุสมบัติ  ดังนี ้
       2.1 มีความรู ทักษะ และเทคนิคเฉพาะทาง สามารถนําไปประยุกตใชในการประกอบ
อาชีพไดเปนอยางด ี
       2.2  มีทักษะในดานการจดัการงานอาชพี สามารถดําเนินงานอาชีพของตนไดอยางมี  
ประสิทธิภาพ 
       2.3  มีความคิดสรางสรรค    มีนิสัยใฝรู    มีทักษะและวิจารณญาณในการแกปญหา
สามารถปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
       2.4  มีเจตคติที่ดี  มีจรรยาบรรณและมุงมั่นที่จะพัฒนาใหเกดิความกาวหนาในอาชพี 
       2.5  มีโลกทัศนที่กวาง ยอมรับความเปลี่ยนแปลงของสังคม 
       2.6  เปนพลเมืองดี มีความตระหนกัตอการพัฒนาตนเองและเปนผูนาํในการพัฒนา
สังคม 
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       2.7  มีความเปนประชาธปิไตย  กระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการปกครองแบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุขและยึดมัน่ในสถาบันชาติ ศาสนาและ
พระมหากษัตริย 
  3.  จุดมุงหมาย 
   จุดมุงหมายของหลักสูตรสาขาวิชาการศึกษา มุงใหผูสําเร็จการศึกษามคีุณสมบัติ 
ดังนี ้
   3.1  มีเจตคติทีด่ีตอการเปนครู   มีความรัก    ความศรัทธาในวิชาชพีครู มีคานิยมที่พึง
ประสงคมีคุณธรรม และจริยธรรม ตลอดจนมีจิตใจใฝสัมฤทธิ์ พัฒนาตนเองอยูเสมอ 
   3.2  มีความรูและเทคนิควิธีทีจ่ะปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 
   3.3  มีความคิดสรางสรรค มีทักษะและมวีจิารณญาณในการแกปญหา 
   3.4  มีสุขนิสัยที่สงเสริมคุณภาพทางกายและทางใจ ทั้งในสวนตนและสวนรวม 
   3.5  มีจิตสํานึกในการพัฒนาสังคม เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน 
สวนตน 
   3.6  มีจิตใจเปนประชาธิปไตย          กระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการปกครองแบบ
ประชาธปิไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข  และยึดมัน่ในสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย 
   3.7  รักษาเอกลักษณและวัฒนธรรมอันดีของชาติ   และมีความสํานึกในความเปนคน
ไทย 
  4. โครงสรางหลักสูตร 
   หลักสูตรสถาบันราชภัฏ สาขาวิชาการศึกษา ประกอบดวยหมวดวิชาและกลุมวิชา 
ดังนี ้
   4.1  หมวดวิชาการศึกษาทัว่ไป (General  education)         หมายถึงวิชาการศึกษาที่
นักศึกษาทุกคนตองเรียนเพือ่ใหมีความรูอยางกวางขวาง   และรูรอบในสิ่งที่จําเปนเพือ่พัฒนาและ
เสริมสรางคุณลักษณะความเปนมนุษยและความเปนพลเมืองดีใหแกบณัฑิต  ซ่ึงเปนคุณลักษณะที่
พึงมีในยุคนี้และอนาคตเพื่อที่จะปรับตัวใหเขากับสภาพการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันอยาง
รุนแรงในสังคม และใหดํารงชีวิตไดอยางมคีวามสุข หมวดวิชาการศกึษาทั่วไป  แบงเปน 4 กลุม
วิชา  คือ 
    1)  กลุมวิชาภาษาและการสื่อสาร 
    2)  กลุมวิชามนุษยศาสตร 
    3)  กลุมวิชาสงัคมศกึษา 
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    4)  กลุมวิชาคณิตศาสตร วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
   4.2  หมวดวิชาเฉพาะดาน (Specialized education)      หมายถึง วิชาเฉพาะทางใดทาง 
 
 
หนึ่งที่นกัศึกษาแตละคนจะเลือกเรียน  เพื่อใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ รูเทคนิควิธีและเขาใจ
กระบวนการงานอาชีพ ตลอดจนมีเจตคติทีด่ีตองานอาชีพ  หมวดวิชาเฉพาะดาน แบงเปน 3 กลุม
วิชา คือ 
    1) กลุมวิชาเนือ้หา หรือกลุมวิชาเอก-โท 
    2)  กลุมวิชาชพีครู 
     3)  กลุมวิชาปฏิบัติการและฝกประสบการณวิชาชพี 
   4.3  หมวดวิชาเลือกเสรี (Free elective)  หมายถึง วิชาที่ใหนักศกึษาเลือกเรียนไดตาม
ความถนัดและมีความสนใจ เพื่อใหมีโลกทัศนที่กวางขึน้ 
 
 แนวทางการบริหารจัดการชดุวิชา 
  1. การออกแบบชุดวิชาจะเนนใหครูประจําการไดพัฒนาตนเองควบคูกบัการปฏิบัติจริง
ในเวลาราชการโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางแทจริง จะไมมีกิจกรรมทีจ่ัดใหครูประจาํการตองออก
จากโรงเรียนในเวลาราชการ  ดังนั้นจงึไมกระทบกระเทือนตอภาระหนาที่ตามปกติของครู หรืออาจ
กลาวไดวาครปูระจําการไดปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนของตนเองเต็มรอยเปอรเซนต 
  2. การจัดเวลาเรียนรูของครูประจําการในแตละภาคเรียน ประมาณ 16 สัปดาห มีดังนี ้
   2.1 การจัดปฐมนิเทศและการวางแผนการปฏิบัติงานที่โรงเรียนควบคูกับการเรียนรู
ประจําชุดวิชารวมกันที่สถาบันหรือสถานที่ในพื้นทีใ่กลกับโรงเรียนของครูประจําการโดยใชเวลา
นอกเวลาราชการ ประมาณ 3 สัปดาหแรก 
   2.2   การเรียนรูดวยตนเอง      ควบคูกับการปฏิบัติจริงโดยใชโรงเรียนเปนฐานภายใต
การนิเทศติดตามผลแบบกัลยาณมิตร  ประมาณ 11 สัปดาห 
   2.3  การจัดสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนัเปนกลุม โดยใชสถานที่ในเขตพื้นที่ของ
โรงเรียนและใชเวลานอกราชการ  ประมาณ 2 คร้ัง 
   2.4  การจัดนทิรรศการและการนําผลงานที่ไดเรียนรูควบคูกับการปฏิบัติจริงตลอด
ภาคเรียนที่ผานมา  โดยใชสถานที่ของสถาบันหรือสถานที่ในพื้นทีใ่กลโรงเรียน     และใชเวลานอก
เวลาราชการหรือปดภาคเรียน    ประมาณ 2 สัปดาหหลัง       เพื่อเปนการประเมนิผลงานและการ
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นําเสนอผลงานของครูประจาํการอยางเปนรูปธรรม        ซ่ึงทําใหทราบไดวาครูประจาํการแตละคน
ไดพัฒนาตนเอง 
 
 ขั้นตอนในการพัฒนาชุดวชิา 
  1. ศึกษาและวิเคราะหรายวิชาตามหลักสูตรของแตละโปรแกรมวิชา 
  2. จัดกลุมรายวิชาเปนชดุวิชา โดยนํารายวชิาที่มีเนื้อหาสาระความรูสัมพันธกันอยูในกลุม
วิชา/หมวดวิชาเดียวกันมาบรูณาการเขาดวยกันเปนสาระการเรียนรูบูรณาการ 
  3. ดําเนินการจดัทํารางชุดวิชา          โดยจดัทําเอกสารสาระการเรียนรู(เอกสารตําราหลัก)  
คูมือชุดวิชา และแผนการจดัการเรียนรู ส่ือและเอกสารประกอบอื่น ๆ ตามความจําเปน 
  4.  จัดเวทเีสวนาวิพากษชุดวิชา          แลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกันระหวางคณะอนกุรรมการ
พัฒนาชุดวิชา และผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา 
  5.  ปรับปรุงชุดวิชาใหสมบรูณตามขอวิพากษและขอเสนอแนะ 
  6.  ดําเนินการจัดพิมพและผลิตเอกสารพรอมสื่อตนแบบ     เพื่อสงมอบแกคณะกรรมการ  
โครงการฯ (หนวยประสานงานกลาง)  เพื่อดําเนินการ 
  7.  คณะกรรมการโครงการฯ  (หนวยงานประสานงานกลาง)  ดําเนินการ    จัดประชมุเพื่อ
วิพากษชุดวิชาโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา/ผูทรงคุณวุฒ ิ
  8.  คณะอนกุรรมการพัฒนาชุดวิชาฯ     ปรับปรุงแกไขใหสมบูรณและจัดพิมพเอกสาร
ตนแบบพรอมสื่อสงมอบคณะกรรมการโครงการฯ (หนวยประสานงานกลาง)    เพื่อสงมอบแก
สถาบันราชภัฏทั่วประเทศ 

 
โครงสรางหลักสูตรชุดวิชา 
โครงสรางของหลักสูตรชุดวิชาสําหรับโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒิปริญญา

ตรีทางการศึกษา ซ่ึงพัฒนาจากหลักสูตรสถาบันราชภัฏ พุทธศักราช 2543 มีโครงสรางดังตอไปนี้ 
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โครงสรางหลักสูตรชุดวชิา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงโครงสรางหลักสูตรชุดวชิาสําหรับโครงการพัฒนาครปูระจําการใหไดรับวุฒ ิ
                 ปริญญาตรีทางการศึกษา 

หมวดวิชาการศึกษา
ท่ัวไป (18 นก.) 

หมวดวิชาชีพครู 
(ไมนอยกวา 18 นก.)

หมวดวิชา 
เฉพาะดาน (วิชาเอก)  
ไมนอยกวา 35 นก. 

หมวดวิชาเลือกเสรี 
(6 นก.) 

ครุศาสตรบัณฑิต 

ชุดที่ 1  การพัฒนาตนและ
ทักษะการคิด 
(6 นก.) 

ชุดที่ 2 ภาษาอังกฤษและ
เทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการ
สื่อสารและการ
เรียนรู 

ชุดที่ 3  ชีวิตที่มีคุณภาพ  
(6 นก.) 

 

ชุดที่ 1  การจัดทําและ  
การบริหารจัดการ
หลักสูตร
สถานศึกษา  (5
นก.) 

ชุดที่ 2 การพัฒนาการ
จัดการเรียนรู(สาย
มัธยมศึกษา         
(3 นก.) 

ชุดที่ 3  การวิจัยเพื่อพัฒนา
กระบวนการเรียนรู 
(5 นก.) 

ชุดที่ 4  วิชาปฏิบัติการและ
ฝกประสบการณ
วิชาชีพ ชุดวิชาการ
พัฒนา
ประสบการณ
วิชาชีพครู  (5 นก.) 

โปรแกรมวิชาปฐมวัย 
จํานวน 6 ชุด 
โปรแกรมวิชาประถมศึกษา 
จํานวน 7 ชุด 
โปรแกรมวิชาภาษาไทย 
จํานวน 6 ชุด 
สังคมศึกษา จํานวน 6 ชุด 
วิทยาศาสตรทั่วไป 
จํานวน 7 ชุด 
ธุรกิจศึกษา จํานวน 6 ชุด 
อุตสาหกรรมศิลป 
จํานวน 7 ชุด 

ชุดวิชาการจัดกิจกรรมเพื่อ
พัฒนาผูเรียน(6 นก.) 
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 ท่ีมา : สํานักงานสถาบันราชภัฏ  (2546 : 21) 
 
 ขอบเขตของชุดวิชา 
 จากแผนผังโครงสรางหลักสูตร     ครุศาสตรบัณฑิตดังกลาว  คณะทํางานพัฒนาหลักสูตร
ไดวิเคราะหและจัดกลุมวิชาเปนชุดวชิา จําแนกตามหมวดวิชาตางๆ  ดงันี้ 
  1.  หมวดวิชาการศึกษาท่ัวไป     จํานวน 18 หนวยกิต  จดัเปน 3 ชุดวิชา  ดังนี ้
   1.1  ชุดวิชาการพัฒนาตนและทักษะการคิด  จํานวน 6 หนวยกิต  บูรณาการจาก 
    วิชา  2500101 พฤติกรรมมนุษยและการพฒันาตน  3(3-0) 
    วิชา  4000106 การคิดและการตัดสินใจ    3(2-2) 
   1.2  ชุดวิชาภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสื่อสารและการเรียนรู 
    จํานวน 6 หนวยกิต  บูรณาการจาก 
    วิชา  1500103 ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารและทักษะการเรียน 3(3-0) 
    วิชา  4000108 เทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู    3(2-2) 
   1.3  ชุดวิชาชวีติที่มีคุณภาพ  จํานวน 6 หนวยกิต  บูรณาการจาก 
    วิชา  2000102 สุนทรียภาพของชีวิต    3(3-0) 
    วชิา  2500104 ชีวิตกับสิ่งแวดลอม    3(3-0) 
  2.  หมวดวิชาชีพคร ู
   กลุมวิชาชีพครู  จัดเปน 3 ชุดวิชา  ดังนี ้
   2.1  ชุดวิชาการจัดทําและการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา  จํานวน 5  
หนวยกิต  บูรณาการสาระการเรียนรูมาจาก 2 วิชา คือ 
    วิชา  1021205 หลักสูตรและการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน  3(2-2) 
    วิชา  1023210 การพัฒนาหลกัสูตรทองถ่ิน   2(1-2) 
   2.2  ชุดวิชาการพัฒนาการจดัการเรียนรู (สายมธัยมศึกษา) จํานวน 3 หนวยกิต บูรณา
การสาระการเรียนรูมาจากวชิาพฤติกรรมการสอน(วิชาเฉพาะดานตามกลุมสาระการเรียนรู 1 กลุม 
3(2-2)  
   กรณีสายประถมศึกษาจะตองเลือกเรียนรายวิชาพฤตกิรรมการสอนใหสอดคลองกับ  
กลุมสาระการเรียนรู  ที่ไดจดัการเรียนรูจริงในสถานศึกษาของตนเอง จาํนวน 2 วิชา รวม 6  
หนวยกิต ดังนัน้ ชุดวิชาการพัฒนาการจดัการเรียนรู(สายประถมศึกษา) จึงจัดใหมกีารบูรณาการการ
จัดการเรียนรูของกลุมสาระการเรยีนรู 2 กลุม จํานวน 6 หนวยกิต 
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   2.3   ชุดวิชาการวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู    จํานวน 5 หนวยกติ    บูรณาการ
สาระการเรียนรูมาจาก 2 วิชา คือ 
 
    วิชา  1043408 การวิจยัทางการศึกษา    2(1/2) 
    วิชา  1033102 นวัตกรรมการศึกษา    3(2-2) 
   กลุมวิชาปฏิบัติการและฝกประสบการณวชิาชีพ  จัดทําเปนชุดวิชา 1 ชุด คือ 
   ชุดวิชาการพฒันาประสบการณวิชาชพีครู จาํนวน 5 หนวยกิต ไดบูรณาการมาจาก 3 วิชา 
คือ 
   วิชาการศึกษาสังเกตและการมีสวนรวม 2     1(60) 
   วิชาการทดลองสอน       1(60) 
   วิชาการฝกประสบการณวิชาชพีครูเต็มรูป  2    3(250) 
  3.  หมวดวิชาเฉพาะดาน     มีรายละเอียดของแตละโปรแกรมวิชา  ดังนี้ 
   3.1 โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา  7  ชุดวิชา 32 หนวยกิต 
     ชุดที่ 1  การเรยีนรูภาษาไทย สังคมศึกษาและการสัมมนา สําหรับครู
ประถมศึกษา จํานวน 6 หนวยกิต 
      วิชา  1543104 ภาษาไทยสําหรับครูประถมศึกษา  2(2-0) 
     วิชา  1024902 การสัมมนาสังคมศึกษา  2(1-2) 
     วิชา  2502201 สังคมศึกษาสําหรับครูประถมศึกษา 2(2-0) 
    ชุดที่ 2  ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารและสืบคนขอมูล   จํานวน  5 หนวยกิต 
     วิชา  1553503 ภาษาอังกฤษสาํหรับครูประถมศึกษา 2(1-2) 
     วิชา  4123620 คอมพิวเตอรสําหรับครูประถมศึกษา 3(2-2) 
    ชุดที่ 3  วิทยาศาสตรสําหรับครูประถมศึกษา   จํานวน  5 หนวยกิต 
     วิชา  4052104 วิทยาศาสตรชีวภาพสําหรับครูประถมศึกษา    3(2-3) 
     วชิา  4052103 วิทยาศาสตรกายภาพสําหรับครูประถมศึกษา  2(2-0) 
    ชุดที่ 4  คณิตศาสตรสําหรับครูประถม   จํานวน 3 หนวยกิต 
     วิชา  4091609 คณิตศาสตรสําหรับครูประถมศึกษา 3(3-0) 
    ชุดที่ 5  นันทนาการและการออกกําลังกายสําหรับเด็ก   จํานวน 6 หนวยกิต 
    วิชา  4081104 กิจกรรมความพรอมสําหรับเด็ก  2(1-2) 
     วิชา  4081408 นันทนาการเบือ้งตนสําหรับครู  2(1-2) 
     วิชา  4082103 การออกกําลังกายเพื่อสุขภาพเด็ก  2(2-0) 
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    ชุดที่ 6  กิจกรรมดนตรีและการแสดงสําหรับครูประถมศึกษาจํานวน 2 หนวยกิต 
     วิชา  2011301 ศิลปะในชวีิตประจําวนั   2(2-0) 
     วิชา  2023106 กิจกรรมศิลปะ 2 มิติ  สําหรับเด็กประถมศกึษา 1(0-2) 
    ชุดที่ 7  ส่ือสรางสรรคสําหรับครูประถมศึกษา  จํานวน  4  หนวยกิต 
     วิชา  2023307 กิจกรรมศิลปะ 3 มิติ  สําหรับเด็กประถมศกึษา  1(0-2) 
     วิชา 2012105   ศิลปะและวัฒนธรรมทองถ่ิน           3(3-0) 
 
 ชุดวิชาท่ีใชจัดการเรียนการสอนในปการศึกษา 2546 
  ในปการศึกษา 2546  มีชุดวิชาที่พัฒนาและนํามาใชในการจัดการศึกษาของโปรแกรมวิชา
ประถมศึกษา ดังนี ้
  หมวดวิชาเฉพาะดาน โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา รวม 2 ชุดวิชา  ไดแก 
  1. ชุดวิชาภาษาไทยและสังคมศึกษาสําหรับครูประถมศึกษา  6  หนวยกิต 
  2.  ชุดวิชาภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร สําหรับครูประถมศึกษา  5 หนวยกิต 
 
 สวนประกอบของชุดวิชา 
  ชุดวิชามีสวนประกอบที่สําคัญ 3 สวน  ดังนี้ 
  1. คูมือชุดวิชา เปนกรอบแนะแนวทางในการบริหารจัดการเรียนรูประจาํชุดวิชาตลอด
ภาคเรียน มหีัวขอและรายละเอียดตอไปนี ้
   1.1 สาระการเรียนรูชุดวิชา ประกอบดวย 
    1) คําอธิบายของชุดวิชา 
    2) คําอธิบายรายวิชาของชุดวิชา 
   1.2  แผนผังการเรียนรูประจําชุดวิชา (Planning web) เปนแผนผังที่แสดงสาระการ
เรียนรูและภาระงานประจําชดุวิชา 
   1.3  ผลลัพธการเรียนรูประจาํชุดวิชา(Learning outcomes) เปนการกาํหนด
ผลสัมฤทธ์ิปลายทางของการเรียนรูในแตละดาน  ใหครอบคลุมกับสาระการเรียนรูและการวดัผล
การเรียนรูที่คาดหวัง แบงออกเปน 4  ดานดังนี ้
    1) ดานเนื้อหาวิชาเฉพาะดาน (Subject specific outcomes :SSO) 
    2) ดานทักษะการถายโยงสวนบุคคล (Personal transferable skills : PTS) 
    3) ดานวิชาการทั่วไป (Generic acadcmic outcomes :GAO) 
    4) ดานคณุธรรม จริยธรรม และคานิยม (Ethics and value outcomes :EVO) 
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   1.4  กําหนดการจัดการเรียนรู  เปนการกําหนดแนวทางการจัดการเรยีนรูในแตละ
สัปดาหจะมีสาระการเรียนรูของหนวยงานเรียนรูใดบาง ใชส่ือการเรียนรูอะไร และตองการให 
เกิดผลงานของการเรียนรูคร้ังนั้น ๆ  อะไรบาง  รวมทั้งเปนการกําหนดวัน เวลา รายการและสถานที่
ใชในการพบนักศึกษาในแตละสัปดาหตลอดภาคเรียน  หรืออาจเรียกวาปฏิทินการจดัการเรียนรู
ประจําชุดวิชา 
   1.5  ส่ือและแหลงการเรียนรู     เปนการระบุช่ือ     เอกสาร   ตํารา   ส่ือที่เปนวัสดแุละ
อุปกรณและแหลงการเรียนรูตาง ๆ  ที่จะสงเสริมใหเกดิการเรียนรูของชุดวิชานัน้ ๆ 
   1.6  การวัดและประเมินผล  เปนการกําหนดรายการประเมินเกี่ยวกับการทดสอบ การ
นําเสนอผลงาน      และคุณลักษณะใหสอดคลองกับผลลัพธการเรียนรูในแตละดานน้ําหนกัคะแนน
เปนรอยละ ดังนี้ 
    1)  การทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูมีน้ําหนักคะแนน    ประมาณรอยละ 
30  
    2)  การนําเสนอ โดยใชทักษะดานการสื่อสาร   ทักษะดานการจัดการ ทักษะดาน
การใชเทคโนโลยีและทักษะดานอืน่ๆ  มีน้ําหนกัคะแนนประมาณรอยละ 30 
    3)  ผลงานโดยใชความสามารถในการใชขอมูล             ความสามารถในการคิด 
วิเคราะห สังเคราะห    ความสามารถในการรวบรวมขอมูลขาวสาร ความสามารถในการกระทําดวย
ตนเอง ความสามารถในการทํางานรวมกนัเปนกลุม และความสามารถดานอื่น ๆ   มีน้ําหนกัคะแนน
ประมาณรอยละ 30 
    4)  คุณลักษณะ เปนพฤติกรรมหรือการแสดงออกของนกัศึกษาแตละคนที่อยูบน
พื้นฐานของความถูกตองทางสังคม หรือคุณธรรม จริยธรรม และคานยิม มีน้ําหนักคะแนนประมาณ
รอยละ 10 
        ในสวนของการวัดและประเมินผลใหเนนแนวทางการวัดและประเมนิผลตาม
สภาพจริง อัตราสวนรอยละของคะแนนในแตละดานใหยืดหยุนตามธรรมชาติ/ลักษณะของ
เนื้อหาวิชาและผลลัพธที่คาดหวังของชดุวชิา 
   2. เอกสารสาระการเรียนรูและแบบฝกปฏิบตัิ        จะเปนเอกสารที่มีสาระการเรียนรู แบง
ออกเปนหนวยการเรียนรูตาง ๆ   ของชุดวิชานั้น ๆ  เพื่อใชเปนเอกสารตําราหลักสําหรับนักศึกษาได
ศึกษาดวยตนเองควบคูกับการฝกปฏิบัตจิริงในสถานศึกษาของตน          ตามที่กําหนดไวในแบบฝก
ปฏิบัติเขียนเปนสาระการเรียนรูบูรณาการครอบคลุมเนื้อหาของทุกรายวิชาที่นํามาบูรณาการ 
  3. แผนการจัดการเรียนรู       คูมือการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนจะเปนแนวทางการจัด   
กิจกรรมการเรยีนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ    เพื่อใหบรรลุผลตามผลลัพธการเรียนรูทีค่าดหวังประจาํ
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หนวยการเรยีนรูนั้น ๆ          โดยใชส่ือและแหลงการเรียนรูตาง ๆ  การวัดและประเมนิผลการเรียนรู 
การบันทึกผลหลังจัดการเรยีนรู      และการนิเทศติดตามผลเพื่อพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคลอยาง        
ตอเนื่องตลอดภาคเรียน 
  4. วัสดุหลักสตูรอื่น ๆ  อาทิเชน วีดิทัศน  แถบเสียง  เพาเวอรพอยท ซี-ดีรอม  เปนตน 
 
การบริหารโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรทีางการศึกษา ปงบประมาณ 2546 
  1. ความเปนมา 
  เนื่องจากมีครูประจําการในสถานศึกษาเปนจํานวนมาก   ที่ยังไมมีวฒุิปริญญาตรีประกอบ
กับพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  กําหนดใหมีองคกรวิชาชีพครูสถานศึกษาตองมีใบ
ประกอบวิชาชีพ     ซ่ึงจะตองมีกฎหมายขึ้นโดยเฉพาะและมีแนวโนมวาจะกําหนดใหผูมีสิทธิรับ
ใบอนุญาตดังกลาวไดตองจบปริญญาตรี    ประกอบกับนโยบายของรฐับาลและ
กระทรวงศกึษาธิการที่ตองการใหมีการพัฒนาครู         เพื่อปรับปรุงและพัฒนาคณุภาพการศึกษา   
จึงไดมอบหมายใหคณะกรรมการระดับกระทรวงศึกษาธิการโดยมีเลขาธิการสภาสถาบันราชภัฏ
เปนประธาน      เพื่อดําเนนิการโครงการพัฒนาครูประจําการใหมวีุฒปิริญญาตรีทางการศึกษาขึ้น 
โดยมีสถาบันราชภัฏ 41 แหง เปนหนวยปฏิบัติงานตามโครงการ   และประสานกับหนวยงานผูใช
ครูประจําการที่เกี่ยวของตั้งแตปการศึกษา 2546 เปนตนไป 

  2. สาระสําคัญของโครงการ 
      โครงการนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาครูประจําการทีม่ีวุฒิต่ํากวาปรญิญาตรีใหไดรับวุฒิ
ปริญญาตรีทางการศึกษา       โดยใชหลักสูตรที่จัดขึ้นเปนการเฉพาะและเปนโครงการระยะยาว 5 ป     
(ปงบประมาณ 2546 – 2549)     มีเปาหมายครูที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี 34,546 คน   ครูที่วุฒิปริญญา
ตรีที่ไมใชวุฒทิางการศึกษา 13,000 คน     สําหรับการดําเนินโครงการปงบประมาณ 2546 จะพัฒนา
กลุมเปาหมายครูประจาํการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี   จาํนวน 12,000 คน       โดยไดรับงบประมาณ
สนับสนุนจากรัฐบาล เปนเงิน 90 ลานบาท    และจะเริ่มโครงการไดตั้งแตมิถุนายน 2546 เปนตนไป 
  หนวยงานที่ตองปฏิบัติตามโครงการ     ไดแก สถาบันราชภัฏทั่วประเทศ โดยไดรับความ
สนับสนุนจากคณะกรรมการระดับกระทรวงศึกษาธิการ     และประสานงานกับหนวยงานเกีย่วของ 
โดยไดรับความสนับสนุนจากคณะกรรมการระดับกระทรวงศึกษาธิการ           และประสานงานกับ   
หนวยงานเกี่ยวของ 
  3. เปาหมาย 
   3.1 เชิงปริมาณ 
    3.1.1 เปาหมายตลอดแผนงาน(2546-2549)  จํานวนทั้งสิ้น 34,546 คน 
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    3.1.2 เปาหมายครูประจําการที่ดําเนินการพัฒนาในป 2546 จํานวน 12,000 คน 
    
  3.2 เชิงคุณภาพ 
    3.2.1 ครูประจําการสามารถเขียนแผนการสอนแตละกลุมสาระที่รับผิดชอบใน
การสอนตามแนวทางการปฏรูิปการศึกษา 
    3.2.2 ครูประจําการสามารถผานเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู       ของครูปฏิบัติการ 
ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา 
    3.2.3 ครูประจําการสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน          ตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษา 
    3.2.4 ครูประจําการไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ      ในการจัดการ
เรียนการสอนซึ่งกันและกัน 
    3.2.5 นักเรียนไดเรียนรูดวยวิธีการที่หลากหลาย       และมีความสุขในการเรียนรู 
  4. ดัชนีวัดความสําเร็จ 
   ครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 12,000 คน    ไดรับวุฒปิริญญาตรีทาง
การศึกษา 
  5. การบริหารจัดการโครงการ 
   5.1 คณะกรรมการ 
    5.1.1 คณะกรรมการระดับกระทรวง  ประกอบดวย 
     1) คณะกรรมการโครงการพัฒนาครูและผูบริหารประจาํการ      ใหไดรับวุฒิ
ปริญญาตรีทางการศึกษา              และการบริหารการศึกษา (ตามคําสั่งกระทรวงศกึษาธิการที่ 
สรภ.449/2545  ลงวันที่ 3 เมษายน 2545)   ทําหนาที่ กําหนดรูปแบบและวิธีการจัดการศึกษา พัฒนา
หลักสูตรและแนวทางการจดัการเรียนการสอน    ประสานงานและประชาสัมพันธโครงการ รวมทั้ง
ประเมินผลการดําเนินงานโครงการ 
     2) คณะอนุกรรมการโครงการพัฒนาครูและผูบริหารประจําการใหไดรับวุฒิ
ปริญญาตรีทางการศึกษา และการบริหารการศึกษา           (ตามคําสั่งสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏที่ 
สรภ.440/2545  ลงวันที่ 28 สิงหาคม 2545)      ทําหนาทีจ่ัดทําแนวปฏบิัติในการบรหิารจัดการ
โครงการสําหรับสถาบันการศึกษาที่ดาํเนนิการ      เสนอแตงตั้งคณะอนุกรรมการฝายตาง ๆ ตาม
ภารกิจที่ตองดาํเนินการตามโครงการใหบรรลุเปาหมาย          ประสานการจัดการศกึษาตาม
โครงการรวมกับหนวยงานที่เกี่ยวของ   ประชาสัมพันธโครงการ และติดตามประเมนิผลการ
ดําเนินงานอยางตอเนื่อง 
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     5.1.2 คณะอนกุรรมการดําเนนิงานในระดับสถาบัน 
    ใหสถาบันเปนผูแตงตั้งคณะกรรมการ   เพื่อดําเนินงานโครงการตามความ
เหมาะสมเพื่อทําหนาที่จดัการศึกษา ประสานงาน ประชาสัมพันธโครงการและกํากับติดตามผลการ
ดําเนินงาน โดยอาจมีองคประกอบของคณะกรรมการ ดังนี้ 
    (1) อธิการบดีสถาบันราชภัฏ  ประธานกรรมการ 
   (2) ผูบริหารในระดับจังหวดั(เขตพื้นที)่ รองประธาน 
   (3) รองอธิการบดีฝายวิชาการ  กรรมการ 
   (4) คณบดีคณะตางๆ  ที่เกี่ยวของ กรรมการ 
   (5) คณบดีคณะครุศาสตร  กรรมการและเลขานุการ 
   (6) ผูอํานวยการศูนยศึกษาการพัฒนาครู  กรรมการและผูชวยเลขานกุาร 
   5.2 หนวยประสานงานกลาง 
    ใหสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ หรือหนวยงานที่ไดรับมอบหมายจาก
กระทรวงศกึษาธิการเปนหนวยงานกลางในการประสานงานโครงการฯ ในดานตาง ๆ    เชน
งบประมาณ  การกําหนดจํานวนเปาหมายผูมีสิทธิเขารวมโครงการรวมกับหนวยงานตนสังกัด
หลักสูตรและวิธีการจัดการเรียนการสอน 
   5.3 หนวยปฏิบัติการ 
    5.3.1 ใหสถาบันราชภัฏที่รับผิดชอบเขตพื้นที่จังหวัดเปนหนวยประสานงาน
หลักดําเนนิการรับผิดชอบจัดการศึกษาตามโครงการฯ 
     5.3.2 ใหสถาบันการศึกษาและหนวยงานระดับจังหวัดหรือหนวยงานอืน่ ๆ ที่
คณะอนกุรรมการดําเนินงานระดับจังหวดัเห็นสมควร รวมจัดบุคลากร สถานที่ เพื่อทําหนาที่เปน 
ผูจัดกระบวนการเรียนการสอนและเปนผูนิเทศติดตามผล 
  6. การรับนักศึกษา 
   6.1 หลักเกณฑและเงื่อนไข 
    6.1.1 เปนครูประจําการ 
    6.1.2  สําเร็จการศึกษาในระดับอนุปริญญาหรอืเทียบเทา 
    6.1.3  ผานการคัดเลือกและไดรับอนุญาตจากหนวยงานตนสังกัด 
   6.2  การรับสมัครและสถานที่ 
    ขอรับใบสมัครและสมัครเขาโครงการที่หนวยงานตนสังกัดในเขตพื้นที่จังหวดั
โดยผูสมัครจะตองมีรายช่ือขึ้นทะเบยีนเขารวมโครงการที่หนวยงานตนสังกัดเทานัน้ 
   6.3  การคัดเลือกเขารวมโครงการ 
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       หนวยงานตนสังกัดคัดเลือกผูสมัครโดยพิจารณาขอมลูการปฏิบัติงานและ
หลักฐานทีใ่ชในการศึกษา   ซ่ึงเปนดุลยพนิิจชี้ขาดของหนวยงานตนสังกัด เมื่อดําเนินการคัดเลือก
แลวจะตองสงรายชื่อใหสถาบันราชภัฏในเขตรับผิดชอบ 
   6.4  การรายงานตัวและลงทะเบียน 
       สถาบันราชภัฏทุกแหงตามพื้นที่จังหวัดที่รับผิดชอบเปนผูรับรายงานตัวและ
ลงทะเบียนตามวันและเวลาที่คณะกรรมการระดับสถาบันกําหนด 
   6.5  การปฐมนิเทศ 
      ครูประจําการที่ผานการคัดเลือกเขาโครงการจะไดรับการปฐมนิเทศ  ณ สถาบัน   
ราชภัฏแตละแหง ตามวนัและเวลาที่กําหนด    โดยประชาสัมพันธใหทราบในวนัประกาศรายชื่อผูมี
สิทธิเขารวมโครงการ 
    สาระของการปฐมนิเทศจะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการดาํเนินงานโครงการ   
แนวทางการจดัการเรียนการสอน  หลักสูตร การประเมินผล  การสําเร็จหลักสูตร  และรายละเอยีด
ตาง ๆ ที่ตองทราบ 
  7. การจัดการเรียนการสอน 
   7.1 หลักสูตร 
    7.1.1 หลักสูตรการพัฒนาครูประจําการที่มวีุฒิไมถึงปริญญาตรี       ใชโครงสราง  
หลักสูตรสถาบันราชภัฏ  พทุธศักราช 2543  ระดับปริญญาตรี(หลังอนปุริญญา)  สาขาวิชาการศึกษา 
    7.1.2  โปรแกรมวิชาที่เปดสอน 
     1) โปรแกรมวชิาสังคมศึกษา 
     2) โปรแกรมวชิาสังคมศึกษา 
     3) โปรแกรมวชิาภาษาไทย 
     4) โปรแกรมวชิาสังคมศึกษา 
     5)  โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรทั่วไป 
     6)  โปรแกรมวิชาอุตสาหกรรมศิลป 
     7)  โปรแกรมวิชาธุรกิจศึกษา 
    7.1.3  การจัดทําหลักสูตร 
     จัดทําชดุวิชาทีม่ีลักษณะบูรณาการเนื้อหาสาระของรายวิชาใดรายวิชาหนึ่ง
หรือหลายรายวิชาที่สัมพันธกัน 
   7.2 หลักการจดัการเรียนการสอน 
    7.2.1  จัดใหมกีารเทียบโอนประสบการณทางดานความรูและดานการปฏิบัติงาน
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ของครูประจําการ 
    7.2.2  จัดใหมกีารใชสถานศึกษาของครูประจําการเปนฐานของการเรียนรูควบคู
กับการปฏิบัติงาน 
        7.2.3 จัดใหสถานศึกษาของครูประจําการไดมีสวนรวมอยางจริงจังในการพัฒนาครู 
    7.2.4  จัดใหมกีารเสริมความรูโดยใชวิธีการที่หลากหลายและไมใหเสียเวลาใน
การปฏิบัติหนาที่ตามปกติในสถานศึกษาของครูประจําการ 
    7.2.5  จัดใหมอีาจารยคูคิด  (Mentor)  และอาจารยที่ปรึกษาเพื่ออํานวยความ
สะดวกในการเรียนรู 
   7.3 รูปแบบการจัดการเรียนการสอน 
    7.3.1 จัดการเรยีนการสอนเปนชุดวิชาแบบบูรณาการสาระการเรียนรูในรายวิชา
ใดรายวิชาหนึง่ หรือหลายรายวิชาที่สัมพันธกัน 
     7.3.2  จัดการเรียนการสอนที่เนนการปฏบิัติจริงในสถานศึกษาของตนเองภายใต
การนิเทศของอาจารยผูสอนและผูบริหารสถานศึกษา      และการจดัสื่อเสริมความรูและแลกเปลีย่น
เรียนรูรวมกันในสถาบันราชภัฏ 
    7.3.3  จัดใหมส่ืีอเสริมการเรียนการสอน   เชน   วีดิทัศน CD-ROM  รายการวิทยุ    
โทรทัศน  เปนตน 
    7.3.4  จัดการเรียนการสอนในกลุมวิชาเนื้อหาหรือวิชาเอก    ใหไดรับความรูและ
ประสบการณอยางกวางขวางและสอดคลองกับกลุมสาระการเรียนรูของหลักสูตรการศึกษาขั้น     
พื้นฐานพุทธศกัราช  2544 
   7.4  การประเมินผลการเรียนการสอน 
    การประเมินผลการพัฒนาตามหลักสูตรระดับปริญญาตรี(หลังอนุปริญญา)  
สาขาวิชาการศึกษาใหใชตามขอบังคับของคณะกรรมการสภาสถาบันราชภัฏ      วาดวยการ
ประเมินผลการศึกษาระดับอนุปริญญาและปริญญาตรีของสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2541 
   7.5  ระยะเวลาการหลักสูตร 
    หลักสูตรระดบัปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา)  สาขาวิชาการศึกษา    ใชระยะเวลา
เรียน 2 ปการศึกษา หรือ 4 – 6 ภาคเรียน 
 
               8. การเทียบโอนผลการเรียนและประสบการณทํางานของนักศึกษา 
   ในการจดัการศึกษาตามโครงการนี้     ครูประจําการมีฐานะเปนนักศกึษา จึงมีสิทธิ์ใน
การขอเทียบโอนผลการเรียนและประสบการณการทํางานได    และเมื่อไดรับการเทียบโอนแลว ไม
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ตองเรียนรายวชิานั้น ๆ อีก โดยมีแนวทางหลักดังนี ้
  8.1 ผลการเรียนและประสบการณที่ขอเทียบโอนได 
   8.1.1 ผลการเรียนที่เคยเรียนตามหลักสูตร สถาบันราชภัฏในระดับเดียวกัน 
       8.1.2 ผลการเรียนที่เคยเรียนตามหลกัสูตรของสถาบันอื่นในระดับเดียวกัน 
       8.1.3 การศึกษาอบรมของการศึกษานอกระบบและ/หรือตามอัธยาศัยที่มีเนื้อหาสาระ
ความยากงายเทียบไดไมนอยกวาวิชาที่ขอเทียบโอน 
       8.1.4 ประสบการณที่มีหรือไดรับจากการทํางาน โดยมีทักษะความรู ความสามารถ
เทียบไดไมนอยกวาวิชาที่ขอเทียบโอน 
  8.2 วิธีขอเทียบโอน 
   8.2.1 ผูมีสิทธิ์เขียนคํารองขอเทียบโอนดวยตนเอง   โดยแนบเอกสารและ/หรือ      
หลักฐานที่เกี่ยวของใหสมบรูณ 
   8.2.2 ผูขอเทียบโอนตองขอเทียบโอนใหแลวเสร็จภายใน 2-3 สัปดาห  นับแตวันเปด
เรียน เวนแตเมือ่พนกําหนดแลวนักศึกษามสิีทธใหยื่นขอเทียบโอนไดภายใน 2-3  สัปดาห     นับแต  
วันที่มสิีทธิ์ 
   8.2.3 การขอเทียบโอนในรายวิชาการศึกษาทั่วไป สําหรับผูที่จบปริญญาตรีมาแลวให
ขอไดทั้งหมวดวิชาโดยไมตองเสียคาธรรมเนียม 
  8.3 การพิจารณารับเทียบโอน 
   8.3.1 เกณฑการพิจารณา 
    1) เนนวิชาที่เนือ้หาสาระเทียบไดไมนอยกวา   3 ใน 4       ของรายวิชาที่ขอเทียบ
โอน 
    2)  จํานวนหนวยกิต ตองไมเกิน 2 ใน 3   ของหนวยกิตรวมขั้นต่ําของหลักสูตรที่
ขอเทียบโอน 
   8.3.2  คณะกรรมการพิจารณาเทียบโอน      ควรประกอบดวย    ประธานหรือหวัหนา
โปรแกรมวิชาที่ขอเทียบ ผูสอน หรือผูเชี่ยวชาญประจําวชิา และผูแทนสํานักสงเสริมวิชาการรวมไม
นอยกวา 3 คน เปนผูพิจารณา 
   8.3.3  กระบวนการและวิธีพจิารณา 
    ใหคณะกรรมการพิจารณาเทียบโอนจากผลการเรียนตามขอ 1  โดยนาํขอเท็จจริง
จากหลักฐานที่แนบเพื่อเปรยีบเทียบกับเกณฑแลวใชดุลยพินิจตัดสินวา         จะเทยีบโอนไดหรือไม  
และ/หรืออาจดําเนินการใหดําเนินการมีการสาธิตการแสดงผลงาน       ประสบการณ    การทดสอบ    
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มาตรฐาน  การทดลองปฏิบัติ/การวิจยั   การเสนอชิ้นงาน/การทําโครงงาน   แฟมสะสมงาน   การทํา  
รายงานหรือการศึกษารายกรณี  การรายงานผลการปฏิบัติงานในสาขาวิชาชีพอยางใดอยางหนึ่งหรือ 
 
 
 
หลายอยาง       เพื่อจะไดขอมูลขอเท็จจริงเพิ่มเติมมาประกอบการพิจารณาดวยหรือไมก็ได ใหอยูใน 
ดุลยพินจิของคณะกรรมการเทียบโอน 
    การพิจารณาของคณะกรรมการเทียบโอนใหทําโดยไมชักชา  นับแตทีไ่ดรับ  คํารอง
ขอเทียบโอน 
 
การพัฒนาบุคลากร 
  1. ความหมายของการพฒันาบุคลากร  มีผูใหความหมายไวหลายคน จะนํามากลาวดงันี้ 
     กัลยากร กลายสุข (2539 : 10) การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการหรือกรรมวิธี    
ตาง ๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณใหกับบุคลากรในหนวยงานหรือองคการ
ตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีความรบัผิดชอบตองานอันจะทําให
งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
                    โชค บํารุงพงษ (2536 : 12)  การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การใหการศึกษา ฝกอบรม
ตลอดจนการจดักิจกรรมที่สงเสริมความรู ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร ทั้งนี้มี
ความ   มุงหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนในหนวยงาน ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ทีอ่ยูในความ
รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น ทั้งในดานความรู ความสามารถ ความชํานาญ และประสบการณ นอกจากนี้
การพัฒนาบุคลากรยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนาทัศนคตขิองการปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มี
กําลังใจ ในการทํางาน และมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดยีิ่งขึ้น 
 สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2531 : 147)  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพิ่มความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนเสริมสรางอุปนิสัย เจตคติและวิธีการทํางานที่ดีของบุคคลใน
หนวยงาน เพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน ทั้งในเวลาปจจุบันและในอนาคต 
 สุธีระ ทานตวณิช (2532 : 68) การพัฒนาบคุลากร หมายถึง วิธีการตาง ๆ ที่มุงเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถและประสบการณ เพื่อใหคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูในความ            
รับผิดชอบของตนไดดยีิ่งขึ้น 
     พนัส หันนาคินทร (2542 : 80) กลาววา จะมีคําที่ใชอยูสองคําในกระบวนการพฒันา 
คือ การฝกฝน (Training) กับการใหการศึกษา (Educating) ความหมายแรกนั้นมักมีความหมายไป
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ในเชิงเพิ่มความเนนทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน  สวนคําวา ใหการศึกษานัน้ 
มักเพงเล็งถึงความพยายามทีจ่ะเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศนฯ รวมทั้งทัศนคติของผูปฏิบัติงาน 
   ซูเดนและเซอรแมน(Chruden and Cherman. 1968 : 10 – 11) ไดกลาววาการพัฒนา
บุคลากรเปนกระบวนการในการใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหเปนบุคลากรที่เหมาะสมกับ          
ความตองการขององคกร ซ่ึงการพัฒนานัน้คือ การพัฒนาการทํางานดานทักษะ ความรู ทัศนคติและ  
บุคลิกภาพ และการพัฒนาอาจเปนผลเนื่องจากการขยายโครงการหรือการจัดองคกรใหม  ซ่ึงอาจจะ
เกิดจากองคกรนอกรูปแบบหรือการบังเอญิเปนผลจากการลองผิดลองถูกก็ได 
     โทบินและคนอื่นๆ  (Tobin and others. 1674 : 3) ไดใหความหมายการพัฒนาบุคลากร
ไววาการพัฒนาบุคลากรหมายถึง  ความพยายามที่จะปรับปรุงความสามารถและความรูของลูกจางที่
ปฏิบัติงานในหนวยงาน   กจิกรรมการเรียนรู       อาจจะจัดขึ้นใหมในหนวยงานหรือนอกหนวยงาน 
     เคสเตตเตอร . (Castetter 1976 : 273)     ไดใหความหมายของการพฒันาบุคลากรใน
วงการศึกษา หมายถึง    การจดัเตรียมการตาง ๆ ที่โรงเรียนจัดขึ้น เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในระบบโรงเรียน ตัง้แตเร่ิมตนจากการจางบุคลากรไปจนกระทั่งบุคลากรปลดเกษยีณ 
     กัฟ . (Guff .1675 : 8 – 16)  ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนหรือวิทยาลัยนั้น
มุงที่การพัฒนาตัวอาจารย เปนการพัฒนาการความกาวหนาของบุคลากรในดานความรู ทักษะ การ
รวมงาน และอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาจะตองทํางานในโรงเรียนนานไมคอยได การโยกยาย
หรือเปล่ียนงาน  จึงมีความจําเปนที่จะตองปรับปรุงสมรรถภาพในการทํางาน การถายทอดความรู 
เพิ่มความสนใจ และความสามารถประจําตัว และเปนการชวยคณะครูอาจารยไดมีโอกาสตื่นตัวใน
วิชาชีพของตนโดยเฉพาะในเรื่องการเรียนการสอน 
     จากแนวคิด ความหมายของการพัฒนาบุคลากรขางตนในทัศนะของนักการศึกษาพอ
สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่หลากหลายในการเพิ่มประสิทธิภาพความรู 
ความสามารถ ประสบการณ และเสริมสรางทัศนคติที่ดีของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
                2. ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
    1.ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
        จากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาต,ิ 2542 : 6) ไดระบไุวในมาตรา 9(4) ใหมหีลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย 
บุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของพนสั หันนาคินทร (2542 : 80) ที่กลาววา  การ
พัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารบุคคล จึงมีความสําคัญและความจําเปนมากใน
องคการเพราะการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการเพิ่มพนูและปรับปรงุคุณภาพของผูปฏิบัติงานที่



 

 30

ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาอันถือไดวาเปนความตองการพื้นฐาน โดยทั่วไปของมนุษยทกุคน 
และการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองกระทําอยางตอเนื่องไมมีวันจบสิ้น  รวมทั้งแนวคดิของ              
วิน   เชื้อโพธ์ิหัก (2537 : 19) กลาววาเมื่อองคการไดบรรจุหรือมอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติไป
ระยะหนึ่งแลวผูบริหารจะตองพัฒนาบุคลากรโดยการเพิม่ความรู ความสามารถหรือทักษะบาง
ประการใหแกบุคลากรสิ่งที่ตองกระทํา 3 อยาง คือ การใหความรูหรือแนวคดิในการปฏิบัติงาน การ
เพิ่มพูนทกัษะในการทํางาน และการเพิ่มพนูคุณวุฒิของผูปฏิบัติงานและเซฟาธ (Seyfarth . อางถึง
ใน มาฆะ ผดุงรส 2539 : 10) ซ่ึงกลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรไววา การพฒันาบุคลากร
นั้นเปนการกระทําเพื่อเปนปจจัยคํ้าจนุในการปฏิบัติงานของคน และยกตัวอยางเกี่ยวกบัการประชุม
ปฏิบัติการวาเพื่อเปนการเตอืนใหคนไดระลึกถึงสิ่งที่เขาเคยเรียนรูและลืมไปแลว และกิจกรรม
เหลานี้มีจุดประสงคที่จะคงสภาพการทํางานตาง ๆ ของบุคลากรไมใหแยลงไปกวาเดมิ 
 กัลยากร กลายสุข (2539 : 20 – 21) ไดสรุปความสําคัญหรือประโยชนในการพัฒนา
บุคลากรได 6 ประการ คือ 
  1. การพัฒนาบุคลากรชวยทาํใหระบบ และวิธีการปฏิบตัิงานมีสมรรถภาพดยีิ่งขึ้น มกีาร
ติดตอประสานงานดยีิ่งขึ้น 
  2. การพัฒนาบุคลากรเปนวธีิการหนึ่งที่จะชวยทําใหเกิดการประหยัดลดความสิ้นเปลอืง
ของวัสดุที่ใชปฏิบตัิงาน 
  3. การพัฒนาบุคลากรชวยระยะเวลาของการเรียนรูใหนอยลง 
  4. การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา หรือหัวหนา
หนวยงานตาง ๆ ในการตอบคําถามใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาของตน 
  5. การพัฒนาบุคลากรเปนวธีิการอยางหนึง่ที่จะชวยกระตุนบุคลากรตาง ๆ ใหปฏิบัติงาน
เพื่อความเจรญิกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
  6. การพัฒนาบุคลากรยังชวยใหบุคคลนัน้ ๆ มีโอกาสไดรับความรู ความคิดใหม ๆ  ทาํให
เปนคนทันสมยัตอความเจริญกาวหนาในเทคโนโลยีใหม ๆ 
  ความสําคัญในการพัฒนาบคุลากรนั้นเปนที่ประจักษแลววา การพัฒนาบุคลากรเปน
รากฐานสําคัญยิ่งในการพัฒนาประเทศ ซ่ึงเปนไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับ
ที่ 8 (พ.ศ.2540 – 2544) ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาคนโดยกําหนดใหคนเปนจดุศูนยกลางของ
การพัฒนา (สํานักนโยบายและแผนการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม . 2539 : 54) และจาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ . 2542 : 
26 – 28) ไดระบุไวในหมวด 7 มาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบกระบวนการผลิต การ
พัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปน
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วิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับและประสานใหสถาบันที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารยรวมทั้งบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม  และการพัฒนา
บุคลากรประจําอยางตอเนื่อง รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทนุพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษาอยางเพียงพอ และมาตรา 54 ใหมกีฏหมายวาดวยเงินเดือน คาตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืน สําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อใหมี
รายไดที่เพยีงพอและเหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวชิาชีพ ใหมกีองทุนสงเสริมครู คณาจารย 
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อจัดเปนเงินอุดหนุนงานริเร่ิมสรางสรรค ผลงานดีเดน และเปนรางวัล
เชิดชูเกยีรติ คณาจารยและบคุลากรทางการศึกษา ทั้งนี้ใหเปนไปตามกําหนดในกฏกระทรวง 
               2. ความจําเปนของการพัฒนาบคุลากร 
                   สาเหตุที่จําเปนตองมีการพัฒนาครูนั้น สมเชาว เกษประทมุ (2543 : 10) ใหความเห็นวา
อาชีพครูคอนขางจะไดรับการดูถูกดูแคลนจากสังคมเปนอยางมากนาวิตกถาแยกแยะปญหาออกเปน
ดาน  ๆ จะพบปญหา ดังนี ้
                    2.1  ปญหาดานการผลิต ไดแก คนดี คนเกง ไมเรียนคร ู
   2.2  ปญหาดานการปฏิบัติงาน ไดแก ภาระงานมีมากและหลากหลาย ขาดแรงจูงใจ
เปล่ียนงานอยูเสมอ 
   2.3  ปญหาดานการพัฒนาขาดระบบ การพัฒนาไมตรงตามที่ตองการเนนทฤษฎี
มากกวาปฏิบตัิ ขาดการติดตามประเมินผล 
   อีกประการหนึ่งครูยังขาดการพัฒนาตนเอง เนื่องจากเนือ้หาวิชาในหลกัสตูรได
เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเรว็ แตครูสวนใหญไมคอยไดรับการอบรมหลังจบจากการศึกษาจึงทําให
ตามไมทันความกาวหนาทางวิทยาการ ( รุง แกวแดง . 2542 : 132 ) และเมื่อพิจารณาถึงสถิติคะแนน
สอบวัดผลความรูคร้ังที่ 1 เมือ่เดือนตุลาคม พุทธศักราช 2542 ในการเอน็ทรานซระบบใหมประจําป
การศึกษา 2543 ที่คะแนนสอบวิชาหลักมีผูไดคะแนนไมถึง 50%  จํานวนมากเมื่อเทยีบกับผูเขาสอบ
ทั้งหมดและเหน็วาเดก็ไทยออนทั้งวิทยาศาสตรและภาษาอังกฤษ  ทางทบวงมหาวิทยาลัย ก็พยายาม
เรงรัดโครงการเครือขาย UNICEFรวมทั้งเรงรัดพัฒนาครสูอนวิทยาศาสตรและครูสอนภาษาอังกฤษ
เพื่อแกปญหานี้ (ทองอินทร วงศโสธร.2542 : 10)  และผลจากการวจิัยการศึกษา เร่ืองการพัฒนา
คุณภาพการศกึษาของโรงเรียนขยายโอกาสในปการศึกษา 2536 พบวา มีปจจัยที่สงผลตอคุณภาพ  
นักเรียนหลายประการ อันดบัแรก คือ เร่ืองของบุคลากรในการสอน ซ่ึงไดแกครูและวิทยากรอื่น ๆ 
ในเรื่องเกีย่วกบัวุฒิของคร ูพฤติกรรมการสอนของครู และสื่อการเรียนการสอน (กรมวิชาการการ. 
2539 : 137)  จากการประเมนิคุณภาพนักเรียน พบวา การสอนยังเนนการทองจํามากกวาการใช
ทักษะกระบวนการ ส่ืออุปกรณยังไมไดมาตรฐาน มีการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชนอย 
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(กระทรวงศึกษาธิการ. 2541 : 9 – 10) 
  สุรัฐ  ศิลปอนันต (อางถึงใน สุรชาติ สังขรุง. 2542 : 7) กลาววาปจจุบันแรงผลักดันจาก
กระแสโลกาภวิัฒนไดพัดพาสิ่งที่มีคุณคาและมหันตภัยอันยิ่งใหญ  เปนยุคที่มีกระแสแหงการ
เปล่ียนแปลงอยางใหญหลวง จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยน การศึกษากนัขนานใหญเพยีงแตปรับปรุง
พัฒนาเทาที่ทําอยูทุกวนันี้ไมเพียงพอเสียแลว ถึงขั้นตองปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปการศึกษาจะ
ปฏิรูป   หลักการ ปฏิรูปการเรียนการสอน ปฏิรูประบบบริหาร  ส่ิงเหลานี้จะไมทําใหเด็กมีคุณภาพ
ไดเลยถาครูไมเปนตัวสงผาน หรือถายทอดสิ่งที่ตองการใหเกิดกับผูเรียน การฝกอบรมซึ่งเปนเรื่อง
สําคัญ และฝกอบรมใหครูมี “ใจ” ที่จะทํางาน 
  สมชาย ภาพแสง (2542 : 42) กลาววามีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองหนัมาพัฒนาครกูันให
มาก  คงจะตองปฏิบัติใหมกนัทั้งหมดตั้งแตการสรรหาครูมืออาชีพเขามารับใชสังคม ซ่ึงจะตองจูง
ใจคนดี ๆ ใหหันมาเปนครู เพราะครูเปนวศิวกรมนษุยตลอดจนผูนําทางวิญญาณที่จะปลูกฝงให
เยาวชนเปนคนดี สังคมจะพฒันาและเสื่อมทรามลงเพราะอยูในอุงมือของครูทั้งหลายที่เรียกวา ครู
เปนผูกําหนดอนาคตของสังคม การที่จะเปลี่ยนโฉมใหมเปนครูพันธุใหมทางสํานักพฒันา
ขาราชการครู (2541 : 16) ไดยกรางระบบการพัฒนาขาราชการครู เมื่อวันที่ 27-29 สิงหาคม 2539 ที่
ประชุมฯ  ไดใหขอเสนอแนะเกีย่วกับรางระบบการพัฒนาขาราชการครู โดยมีหลักการการกําหนด
ระบบการพัฒนาขาราชการครูควรกําหนดบนหลักการพื้นฐานที่สําคญัดังนี้  คือ ปญหาการพัฒนา
ในระยะเวลาทีผ่านมาขาราชการครูบางสวนยังขาดการพฒันาที่เปนระบบตอเนื่อง  ขาราชการครู
บางสวนถูกละเลยขาดโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  การพัฒนาก็มกัเปนการเพิ่มวุฒิ เพิ่มระดับ
เงินเดือน มากกวาการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของผูบังคับบัญชาของ
ขาราชการครูบางคนยังขาดการยอมรับ และใหความสําคัญกับการพัฒนาขาราชการครูอยางแทจริง  
ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนา   ขาราชการครูยังมีลักษณะตางฝายตางทํามิไดประสานงานกัน มิไดมอง
ภาพรวมการพฒันาขาราชการครูทั้งระบบ 
  พะยอม วงศสารศรี (2537 : 169)  กลาววา  การฝกอบรมเปนกิจกรรมทีจ่ัดขึ้นเพื่อพัฒนา
บุคคลในองคการใหมีความรูอยางเพียงพอที่จะปฏิบัติงานนั้น  มีทัศนคติที่ดีตองาน เพราะถาคนเรา 
มีความพึงพอใจงาน ยอมสงผลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน และความสามารถทํางานอยางชํานิ
ชํานาญ  จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการฝกอบรมเนื่องจากเหตุผลดังตอไปนี ้
  1. องคการมุงหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ผูที่จะทาํใหผลผลิตไปสู     
จุดหมายปลายทางที่องคการกําหนดไวคือ บุคคลในองคการลําพังเพียงผูจัดการหรือผูบริหารยังไม
เพียงพอจําเปนตองอาศัยบุคคลอื่น ๆ ที่จะรวมแรงรวมใจกันทาํงานใหประสบความสําเร็จ  ฉะนั้น  
จําเปนตองมีหนวยงานสอนใหเขาไดเรียนรูงานนั้น ๆ  ทั้งนี้เพื่อความเขาใจงาน อันนําไปสูความ  
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รวดเร็วในการทํางาน  และยงัเปนการปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานนั้น ๆ ได 
  2. ลักษณะงานในองคการ มีความแตกตางจากความรูทีไ่ดรับจากสถานศึกษาเพราะ
สถานศึกษาจะใหความรู และฝกฝนสิ่งที่กวาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพเิศษตาม
ลักษณะของงานในองคการ  ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนตองไดรับการเรียนรูงานนัน้กอนทํางาน
เปนการสรางความเชื่อมั่นใหแกผูปฏิบัติงานอันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 
  3. งานในองคการจะมกีารเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ  การเปลี่ยนแปลงนี้
จําเปนตองมีการปรับสิ่งตางๆ  ใหเหมาะสมไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานหรือการ
เปล่ียนแปลงดวยเทคโนโลยี  อาทิเชน การนําคอมพิวเตอรมาใชในงานดานตาง ๆ จําเปนตอง
ฝกอบรมใหบคุลากรในองคการสามารถทํางานใหมไดอยางด ี
  4. บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพฒันาโดยธรรมชาติมนุษยเมื่อทํางานไปนาน ๆ 
ความเฉื่อยชาความเซ็งจะเกดิขึ้น ฉะนัน้องคการจําเปนตองจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนจูงใจใหเขาได
เรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อไมใหเขาเกิดความรูสึกวาเขาอายุมากแลวปลอยใหเด็กรุนหลังทําจะตองใหคน
ในองคการเกดิจิตสํานึกวาทกุคนไมมีใครแกเกนิเรียน 
  พนัส หันนาคนิทร(2542 : 77 – 78)  กลาวถึงความจําเปนที่จะตองจัดโครงการพัฒนา
บุคลากรอยูตลอดเวลาดวยเหตุผลสําคัญคือ 
  1. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ตลอดจนวิธีทํางานไดรับการพฒันาอยูตลอดเวลา   
ดังนั้นจึงเปนความจําเปนที่องคการจะตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาตอความเปลี่ยนแปลง
ดังกลาว 
  2. การลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร ยอมไดผลประโยชนกลับคืนมาในระยะยาว นอกจากจะ
เปนการสรางคน เพื่อรองรับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีแลว  ยังอาจเปนเครื่องสรางความ   
จงรักภกัดีใหเกิดขึ้นแกหนวยงานนัน้อันจะทําใหผลงานเปนไปไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
  3. ในการคัดเลอืกบุคลากรเขาทํางานนั้น ถึงแมจะไดกระทําอยางพิถีพิถันเพียงใดก็ตาม 
เมื่อคนเขามาทํางานก็ตองมกีารพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพที่เปล่ียนไป ทั้งนี้ไมเพียงแตการ        
เปล่ียนแปลงเพื่อรับเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงไปใหมเทานั้น ความรูสึกนึกคิด ความคาดหวังเจตคติ  
ที่มีตองานเหลานี้ก็อาจเปลี่ยนแปลงไปได การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีหนึ่งที่ชวยปรับปรุงสภาพ   
ความรูสึกนึกคิดในทางที่ดตีอองคการก็อาจเกิดขึน้เปนผลพลอยไดเชนเดียวกนั 
  กลาวโดยสรุปวา การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความสําคญัและความจําเปนอยางมาก  
โดยเฉพาะในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคของเทคโนโลยีและขาวสารขอมูลซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงของ
บริบทสังคม ทําใหบุคคลนัน้กาวตามไมทนักับสิ่งใหม ๆ  และความรูไมเพียงพอ เพือ่ประสิทธิภาพ
ของงานและ    คุณภาพของบคุคล จึงมีความจําเปนอยางยิง่ที่องคการตาง ๆ จะตองพฒันาบุคลากร
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โดยเฉพาะครูที่เปนผูนําทางความคิดและปญญาของสังคมตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและ
เปนระบบ 
   3.ความมุงหมายของการพฒันาบุคลากร 
      ในการประชุมเชิงปฏิบัติการยกรางระบบการพัฒนาขาราชการครู เมื่อวันที่ 27 – 29 
สิงหาคม 2539  ไดเสนอแนะเกี่ยวกับระบบการพัฒนาขาราชการครู มีวัตถุประสงคการพัฒนา คือ 
เพื่อพัฒนาคณุภาพ และประสิทธิภาพนักเรยีน และนักศกึษา (สํานักพัฒนาขาราชการครู 2541 : 16) 
  พนัส หันนาคนิทร (2542 : 78) ไดกลาวถึงจุดประสงคในการพัฒนานัน้มี 2 ประการ คือ 
เพื่อองคการ และเพื่อตัวบุคลากรเอง 
  1. วัตถุประสงคขององคการ  
      1.1  เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
       1.2  เพื่อลดความสูญเสียอันเกิดจากความรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ 
รวมทั้งไมรูจักวิธีการทํางาน 
       1.3  เพื่อลดอุบัติภัยอันเกิดขึ้นแกผูปฏิบัตงิานเอง หรือตอหนวยงานทีป่ฏิบัติอยู
โดยเฉพาะอัคคีภัย 
   1.4  เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหวัหนา  เพราะจากประสบการณที่
แตกตาง  ความเขาใจที่กวางไกลแตกตางกนั ทําใหเกิดความขัดแยง ซ่ึงอาจจะขจดัลงไดดวยความ   
เขาใจซึ่งกันและกัน และยอมนํามาซึ่งความพอใจในการทํางานตอไป 
   1.5  เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมทั้งในดานการผลิต และการจัดระบบการจัดการ 
   1.6  เพื่อเปนการเตรียมบุคลากร สําหรับงานที่อาจจะขยายขึ้นหรือทดแทนคนที่ตอง
เปล่ียนหนาที่ หรือคนที่ตองสูญเสียไป 
  2.  วตัถุประสงคของบุคลากรในองคการ 
   2.1  เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนา อันเปนความตองการระดับสงูของบุคคล 
   2.2  เพื่อสรางขวัญหรือกําลังใจในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกวาไดรับ
ความเอาใจใส และแลเห็นคณุคาจากองคการ อันกอใหเกดิทัศนคติที่ดีตอองคการ 
   2.3  เพื่อเพิ่มพนูความรู ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
   2.4  เพื่อลดอุบัติภัยหรือความสูญเสียทั้งวัสดุและตวัผูปฏิบัติงานเอง 
   2.5  เพื่อกอใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเปนในการดําเนินงาน
ของผูนําในองคการ หรือหนวยงาน 
                4. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากร 
       การพัฒนาบุคลากรอันเปนเรื่องสําคัญและจําเปนในการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน



 

 35

และคุณภาพของบุคคล เพราะถือวาเปนสวนหนึ่งของการบริหารบุคคล ซ่ึงตองดําเนินการอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง เพื่อใหทนัตอโลกและเหตุการณ ซ่ึงผูมีสวนเกีย่วของกับงานบริหารบุคคลและ
งานบริหารการศึกษา  จําเปนตองเขาใจเกีย่วกับแนวคิด ทฤษฎีและหลกัการเกีย่วกับการพัฒนา
บุคลากร ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดเสนอไว ดังนี ้
     วิน  เชื้อโพธ์ิหัก (2537 : 19 – 20) ไดเสนอแนวคดิวา การพฒันาบุคลากรในองคการตอง
ครอบคลุมถึงการใหความรู แนวคดิใหม ๆ ทักษะในการทํางาน และการเพิ่มคุณวุฒิทีเ่กี่ยวของกับ
วิชาชีพของบคุลากร แตการที่จะพัฒนาบุคลากรใหประสบความสําเร็จไดนั้น จะตองอาศัย
สวนประกอบหลายประการ  เชน พื้นฐานเดิมของบุคลากร ความตองการขององคการระดับ
หนวยงานที่รับผิดชอบ และกําลังงบประมาณ 
   คณะกรรมการขาราชการครู (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู.2541 : 18 – 19) ได
จัดทําแผนปฏบิัติการหลักในการพัฒนาครู เพื่อเปนทิศทางสําหรับการดําเนินการพฒันาครูในชวง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 – 2544) มีแนวทางการพฒันา
ขาราชการครูโดยสรุป  ดังนี ้
  ใหคณะกรรมการขาราชการครู เปนองคกรกลางการพัฒนาขาราชการครูในสังกัด
กระทรวงศกึษาธิการ กําหนดนโยบาย เปาหมาย หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาขาราชการครู
ทั้งดานวิชาการและวิชาชีพครู โดยมุงใหขาราชการครูทุกคนไดรับการฝกอบรมอยางนอย 1 คร้ังใน
เวลา 2 ป  
  1. กําหนดใหมีศูนยพัฒนาขาราชการครู ประกอบดวยสถาบันผลิตครู และองคกรวิชาชีพที่
มีอยูในทกุสวนภูมภิาค เพื่อทําหนาที่ฝกอบรมพัฒนาขาราชการครู  เปนศูนยกลางในการศึกษา
ตอเนื่อง และสรางปฏิสัมพันธระหวางขาราชการครูและประชาชนในทองถ่ิน 
  2. กําหนดหรอืรับรองหลักสูตรการฝกอบรมหรือพัฒนาขาราชการครู ใหถือวาการพฒันา
เปนสวนหนึ่งของการสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพครู และมีระบบการลงทะเบียนลวงหนาตอ
ผูบังคับบัญชาตนสังกัด 
  3. ใหคณะกรรมการเกี่ยวกับการติดตามประเมินผลการพฒันาขาราชการครูในระดับ
จังหวดั โดยกระจายอํานาจใหอนุกรรมการขาราชการครูประจํากรม หรืออนุกรรมการขาราชการครู
ประจําจังหวัด ดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการได 
  4. ใหมีระบบสรางแรงจูงใจ และแรงบันดาลใจที่เอื้อตอการเพิ่มประสทิธิภาพ และ        
ประสิทธิผลในการประกอบอาชีพครู โดยใหถือวาการพัฒนาเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาใน
วิชาชีพครู โดยใหถือวาการพัฒนาเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาในวิชาชีพครู 
  5. จัดตั้งกองทนุสงเสริมการพัฒนาขาราชการครู เพื่อนําดอกผลที่ไดจากการบริหาร
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กองทุนไปดําเนินการพัฒนาขาราชการครู โดยกระจายใหศูนยพัฒนาครูตาง ๆ  
  6. ปรับปรุงแกไขระเบียบกฏเกณฑตาง ๆ ที่มีมาในอดีตใหสอดคลองกับสภาวะปจจบุัน
เพื่อใหการดําเนินการพัฒนาขาราชการครูบรรลุตามแนวดังกลาว คณะกรรมการขาราชการครูตอง
ดําเนินการขอใหรัฐบาลกําหนดวงเงินงบประมาณสําหรับการพัฒนาครูเปนรายบุคคลใหชัดเจน 
  พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2542 : 11-12) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนามนุษยวาการฝก
ตนของมนุษยนั้นเรียกวา การศึกษา (สิกขา) แยกออกไปเปน 3 ดาน คือ พฤติกรรม จิตใจ และปญญา 
เรียกวาไตรสิกขา ซ่ึงมีสาระสําคัญดังนี้ 
  1. ศีล  คือ การฝกฝนพัฒนาดานพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทางกาย และ
วาจาใหมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมอยางถูกตองและมีผลดี 
  2. สมาธิ  หมายถึง  การฝกฝนพัฒนาดานจติใจ มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะจิตใจเปนฐาน
ของพฤติกรรมเนื่องจากพฤติกรรมทุกอยางเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือเจตนาและเปนไปตาม
เจตจํานงและแรงจูงใจอยูเบือ้งหลัง  ถาจิตไดรับการพัฒนาที่ดีงามแลวก็จะควบคุมดแูลและนํา
พฤติกรรมไปในทางที่ดีงามดวย แมความสุขความทุกขในที่สุดก็อยูทีใ่จ 
  3. ปญญา  หมายถึง  การพัฒนาปญญา ซ่ึงมีความสําคัญสูงสุด เพราะปญญาเปนตัวนาํทาง
และควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมพีฤติกรรมอะไร อยางไร และแคไหนก็อยูที่วาจะมีปญญา
ช้ีนําหรือบอกทางใหเทาใด  และปญญาเปนตัวปลดปลอยจิตใจใหทางออกแกจติใจ 
  พนัส หันนาคนิทร(2542 : 80-81) ไดกลาวถึงหลักการ เหตุผลและความจําเปนที่องคการ
จะตองจดัใหมกีารพัฒนาบุคลากรในหนวยงานนั้น คือ 
  1. ประสิทธิภาพขององคการนั้นยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถในการทํางานของ 
ผูปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการทํางานนั้นก็ขึน้อยูกับโอกาสที่เขาจะไดพัฒนาตัวเอง ซ่ึงอาจ
เปนไปดวยความสมัครใจที่จะปรับปรุงตนเอง หรือองคการจัดหาโอกาสใหแกเขาที่จะพัฒนาตนเอง
ตามจุดมุงหมายขององคการนั้น 
  2. พัฒนาการของคนเปนกิจกรรมที่จะตองทาํตั้งแตเกดิจนตาย หรือตราบเทาที่
ความสามารถในการรับรูจะยังมีอยูได 
  3. เปนหนาทีแ่ละความจําเปนขององคการที่จะตองพัฒนาบุคลากร เพื่อรับการ
เปล่ียนแปลงในดานกําลังคน 
  4. การพัฒนาบุคลากรนั้นถือไดวาเปนการลงทุนรูปหนึ่ง ที่จะไดรับผลทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว  และยังมีสวนชวยดึงดูดคนมีความสามารถที่ไดรับการพัฒนาแลว ใหมีความประสงคที่จะ
อยูรวมทํางานใหแกองคการนั้นมากขึ้น อันจะเปนการสรางความเปนปกแผนแนนหนาใหแก
องคการนั้นอกีดวย 
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  อีกประการหนึ่ง ขวัญหรือน้ําใจที่ผูปฏิบตัิงานจะมีตอองคการก็ตอเมือ่เขาเห็นประโยชน 
และความกาวหนาที่จะเกดิขึน้จากการทํางานในองคการนั้น  และความกาวหนาในการทํางานนั้นจะ
เกิดขึ้นก็ตอเมือ่เขาไดมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองใหสูงขึ้น  อันมีความหมายตอไปถึงการมีสถานภาพ
ที่สูงขึ้นในองคการ และที่จะตองตามมากค็ือคาตอบแทนอันเกดิขึ้นจากการไดรับการพัฒนาใหมี
ฐานะหรือความสามารถสูงนั่นเอง 
  กลาวโดยสรุป   การพัฒนาบคุลากรนั้นเปนกลไกอยางหนึง่ที่ทําใหบุคลากรมีคุณสมบัติที่
พึงประสงคในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการ  ทั้งนี้โดยเปนการสงเสริมและเพิ่มพนู
ในสมรรถภาพของตัวบุคลากรเองและองคการ 
               5. ปจจัยท่ีเก่ียวของ กระบวนการ และวิธีการพัฒนาบคุลากร 
      1. ปจจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบคุลากร 
   การพัฒนาบุคลากรจะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายที่องคการตั้งไว ส่ิงที่สําคัญ
ขาดเสียไมได  คือ  ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรซึ่ง เสนาะ ติเยาว (2539 : 130-132) 
กลาววาการกําหนดโครงการพัฒนาบุคลากรจะสําเร็จเพยีงใด  ผูบริหารควรจะคํานึงถึงปจจัยที่
สําคัญ 4 ประการ ตอไปนี้คอื 
  1. ลักษณะขององคการ  หมายถึง จะตองมหีนวยงานหรือบุคคลเปนผูรับผิดชอบที่จัดใหมี
การพัฒนาบุคลากรขึ้น จะตองใหทุกหนวยงานไดรับรูและรวมกันกําหนดวิธีการพฒันาโดยแบงงาน
กันตามหนาทีข่องแตละฝาย 
  2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร  บริษัทที่มีการวางแผนทีด่ีรูวาการพัฒนาบุคลากรควรจะจัด
ขึ้นเมื่อไร จะพัฒนาอยางไร พัฒนาเรื่องอะไร ใครเปนคนพัฒนา และพัฒนาที่ไหน เพราะการ
วางแผนทีด่ีจะชวยใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด การวางแผนพัฒนาบุคลากรตองกําหนดวาผูรับ
การพัฒนายังขาดความรูเร่ืองอะไร เขารูอะไรบาง  และควรรูอะไรเพิ่มขึ้นกอนจะเริ่มพัฒนา จึงตอง
ทําการระบุคุณสมบัติเฉพาะงาน เพื่อหาวาคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานเปนอยางไร มกีารศึกษา 
ประสบการณอยางไร  และงานที่จะตองทําใหความรูอยางไร การวางแผนจะทําใหรูปจจัยที่ตนชอบ 
  3. การคัดเลือกผูรับการพัฒนาและผูใหความรู การคัดเลือกผูเขารับการพัฒนาตองมี
หลักเกณฑที่ดเีพื่อที่จะไดคนที่สามารถรับเอาความรูจากการพัฒนามาใชประโยชนแกงานไดผูให
ความรูก็เปนสิง่สําคัญอยางมาก ตองเปนบคุคลที่มีความรู ความสามารถ เพื่อสรางศรัทธาใหแกผูเขา
รับการพัฒนา 
  4. กฎ และหลักเกณฑในการเรียนรู ตองกําหนดระยะเวลาของการพัฒนาอุปกรณทีใ่ชใน
การพัฒนา จํานวนครั้งและความถี่ของการใหความรู 
  มุลเลอร (Muller อางถึงในเชีย่วชาญ  อาศวุฒันกุล 2530 : 95 – 97) ไดช้ีใหเห็นวาการที่จะ
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ทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความสําเร็จนั้น ขึ้นอยูกับปจจยัตาง ๆ อยู 6 ประการ 
  1. การทําใหบรรยากาศขององคการเอื้อตอการพัฒนา คอื การกําหนดความรับผิดชอบใน
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยใหเปนของฝายบริหารใหชัดเจน 
  2.  เปนปจจยัที่เกี่ยวกับการอธิบายงาน จะตองกําหนดขึ้นมาในเชิงทีเ่กีย่วกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย คือ ประการแรก กําหนดความตองการขององคการที่เกี่ยวกับลักษณะงานปจจบุนั
ในลักษณะการเพิ่มของประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลในการทํางาน ประการที่สอง อธิบายงานยัง
เขาเกี่ยวของกบัการกําหนดความกาวหนาของอาชีพของพนักงานดวย สําหรับประการสุดทาย 
จะตองทําการอธิบายงานสําหรับในอนาคตดวยวาในองคการตองการคนประเภทไหน จํานวนเทาไร 
เพื่อรองรับกับสภาพการเปลีย่นแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
      3. การพัฒนาทรัพยากรมนษุยยังเขามาเกีย่วของกับการคัดเลือกบุคคลอีกดวยสามารถ
ทําไดสองทาง  ประการแรกเปนการคัดเลือกจากภายใน  ประการที่สองเปนการคัดเลอืกจากบุคคล        
ภายนอก 
      4. เปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนดระดับศักยภาพของพนกังาน Muller ไดกลาววามักจะมี
การเขาใจผิดอยูเปนประจําวาการคนหาระดับศักยภาพ หรือความสามารถในการทํางานของ
พนักงาน เปนจุดเริ่มตนของการแสวงหาความจําเปนในการพัฒนา แตแทที่จริงแลวความจําเปนใน
การพัฒนา ถูกกําหนดขึ้นมาตั้งแตขั้นตอนของการอธิบายงานมาแลว 
      5. เปนปจจยัที่เกีย่วกับการใหโอกาสสําหรับการพัฒนาหลังจากการประเมินและ
กําหนดระดับศักยภาพของพนักงานแลว กระบวนการทีต่ิดตามมาไดแก การใหโอกาสแกพนกังาน
ที่จะพัฒนา ซ่ึงประเด็นนี้ Muller กลาววา คอืการกําหนดโครงการตาง ๆ พัฒนานั่นเอง 
      6. เปนประเด็นที่เกีย่วกับการกําหนดระบบการใหรางวลัตอบแทนอยางยุติธรรมปจจัย
ประการนี้ Muller  กลาววา มีความสําคัญมากอีกประการหนึ่งที่เขามาเกี่ยวของกับพฒันาทรัพยากร
มนุษย  โดยเฉพาะอยางยิ่งหลักประกันทีย่ตุิธรรมในการใหผลประโยชนกับพนกังาน  เพราะมันจะ
เปนสิ่งสรางแรงจูงใจสิ่งหนึง่ตอความหมายในการพัฒนาพนักงาน 
  2. กระบวนการพัฒนาบคุลากร 
      กระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้น คือ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางเปนขั้นตอน 
และเปนระบบ มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคดิ ดังเชน  ประชมุ รอดประเสริฐ (2538 : 141) 
ไดสรุปแนวคิดของพนัส  หนันาคินทร และเมธี ปลันธนานนท ในการพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการทีป่ระกอบดวย 6 ขั้นตอน  ดังนี้ 
   1. กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน 
   2. จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 
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   3. กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 
   4. เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
   5. ดําเนินตามโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 
   6.  ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 
 
 
   
 เมธี ปลันธนานนท (2529:108)ไดแสดงกระบวนการพฒันาบุคลากรเปนแผนภาพไว ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2 แผนภาพแสดงกระบวนการพฒันาบุคลากร 
ท่ีมา :  เมธี  ปลันธนานนท( 2529 : 108 ) 
     บิชอบ (Bishop.1979 : 4 – 8)  เสนอแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพฒันาได 6 
ขั้นตอน  ดังนีค้ือ 
     1. ความตองการ (Needs) การหาความตองการพัฒนาเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดตัวครูเอง
มีความตองการพัฒนา โดยผูบริหารตองหาวิธีกระตุนและสงเสริมใหครูสนใจตอการพัฒนาตนเอง 
     2. การวินิจฉยัและการวิเคราะห  (Diagnosis and Analysis)  เปนการพจิารณา
สภาพการณ โดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาใหครูแสดงความคิดเห็น เพื่อจะไดทราบความ
ตองการของครูโดยสวนรวม 
     3. การพัฒนา (Development)  เปนขั้นการแสวงหาวิธีการแกไข  ปรับปรุงตามความ
ตองการของครู โดยจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอนหรือการทํางาน 
      4. ความสมเหตุสมผล (Validation) ความเปนไปไดของโครงการ  ศึกษาไดโดยการวิจัย

6  ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 

5 ดําเนินการโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 

4 เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 

3  กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 

2  จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 

1 กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน 
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ศึกษาการทดลอง และแกไขปรับปรุง เพื่อใหโครงการดาํเนินไปดวยด ี
      5. การนําไปใช (lmplementation) นําเอาโครงการไปปฏิบัติ โดยเชญิวิทยากร
ผูเชี่ยวชาญในแตละดานมาใหการฝกอบรมสิ่งที่ผูจัดทําโครงการไมสามารถทําไดดวยตนเองและ
ขาดประสบการณ 
      6. การประเมินผล (Evaluation) การประเมินโครงการที่ทําวาบรรลุวตัถุประสงคที่ตั้ไว
หรือไม  โดยนําขอมูลตาง ๆ ที่ไดมาพิจารณาอยางมีหลักเกณฑ  และควรมีประเมินผลทุกระยะ เพือ่
แกไขขอบกพรอง 
      กลาวโดยสรุป กระบวนการพัฒนาบุคลากรจะมีขั้นตอนการดําเนนิงาน 3 ขั้นตอน
สําคัญ คือขั้นตอนการวางแผน ขั้นปฏิบัติตามแผน และขั้นประเมินผล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีเชิง
ระบบ 
  3. วิธีการพัฒนาบุคลากร 
      การพัฒนาบุคลากรถือเปนหนาที่ที่สําคญัอยางหนึ่งของผูบริหาร และผูใตบังคับบัญชา
เอง เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปตามความมุงหมาย ตองอาศัยวิธีการพัฒนาที่หลากหลายและ
เหมาะสมกับปจจัยตาง ๆ  ที่มีอยูในองคการ  ไดมีนกัวชิาการหลายทานไดเสนอวิธีการพัฒนา
บุคลากรไว  เชน 
      ประชุม  รอดประเสริฐ (2538 : 138)  ไดจําแนกประเภทของการพัฒนาบุคลากร
ออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ    
     1. การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหบังเกดิผลตามความมุง
หมายของผูบังคับบัญชาที่นิยมใชกันมดีังนี้ การปฐมนิเทศ การสอนงาน  การมอบอํานาจในการ
ปฏิบัติงาน การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ การจัดพี่เล้ียงใหทาํหนาทีเ่ปนผูชวยการรักษาการแทน พา
ไป สังเกตการณในบางโอกาส  สงไปศึกษาและดูงาน จัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม ใชการ
ประชุม เจาหนาที่ในหนวยงาน สงเสริมใหมีบทบาทในองคการวิชาการสงเขาประชุมเรื่องที่เกี่ยวกบั
งาน จัดเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับงานไวใหมีใชอยางเพียงพอจัดใหมีคูมือปฏิบัติงานใหมใีช
อยางทั่วถึง และสนับสนุนกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางจริงใจ 
      2. การพัฒนาตนเอง การพฒันาตนเองของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน  มี
ความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะถาหากไมพัฒนาตนเองเสียกอน  การพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาจะไม
ไดผล 
     พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (2541 : 14) ไดเสนอแนวคดิการพัฒนาครูประจําการทั่วไปวาโดย
กําหนดยุทธศาสตรแนวทางการพัฒนาครปูระจําการที่ใชครูผูเชี่ยวชาญเปนที่ปรึกษาอาวุโสไดดังนี้ 
     1. ใหครูประจําการทําวจิัยในชั้นเรียนในวชิาที่ตนสอนอยู  ภายใตการกํากับดแูลให
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คําปรึกษาของครูผูเชี่ยวชาญ (Master teacher) 
     2. กําหนดใหครูประจําการเรียนและรวมทํางานกับครูผูเชี่ยวชาญ ทั้งในเรื่องการเรยีน
การสอน การวิจัยและการบริหารวิชาการ 
     3. พัฒนาครูประจําการดวยเครือขายการเรียนรู หรือเครือขายการพัฒนาทั้งที่เปนบคุคล  
องคกรสถาบัน ระบบ และสภาพธรรมชาติ ตามที่ครูผูเชี่ยวชาญกําหนดและดแูลใหคําปรึกษา 
  4. พัฒนาครูประจําการดวยการใชส่ือสารมวลชนที่มีอยูในทองตลาดได  การใหคําปรึกษา
ดแูลและควบคุมติดตาม ใหคําปรึกษาและติดตามประเมนิผลของครูผูเชี่ยวชาญ 
       พนัส  หันนาคินทร (ม.ป.ป. : 188-122)  ไดแบงกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรเปน 2 
ประเภทใหญ ๆ คือ 
       1. กิจกรรมที่บุคลากรอาจทําตามลําพัง (Individual activities) ไดแก 
   1.1 การอานหรือการแสวงหาความรูดวยวธีิอ่ืน ๆ  
   1.2  การคนควาหรือการศึกษาทางดานวิชาชีพ และวิชาการ 
   1.3  การหมุนเวียนตําแหนง 
   1.4  การทดลองและวจิัย 
   1.5 การไปสังเกตการสอนหรือการไปทํางานในโรงเรียนอื่น 
   1.6 การเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมของชมุชน 
   1.7  การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน 
   1.8  การลาหยดุเพื่อการศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศ 
   1.9  การติดตามความเจริญของตัวเองหรือแขงกับตัวเอง 
     2. กิจกรรมสงเสริมครูประจําการที่จดัเปนหมูคณะ 
   2.1  การบรรยายหรืออภิปรายโดยวิทยากร 
   2.2  การใหผูเขาฝกอบรมมีบทบาทรวมกนัในการพิจารณาปญหาและหาทาง
แกปญหา  
กลาวโดยสรุปการพัฒนาบุคลากรนั้นอาจทาํไดหลายวิธีซ่ึงแตละวิธีนัน้ขึ้นอยูกับองคการ โอกาส
และความพรอมของบุคลากรในองคการนั้น ๆ วาจะเลือกใชวิธีใด โดยท่ัวไปแลวโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามญัศึกษาจะใชวธีิการพัฒนาครู คือ การฝกอบรม การศึกษาตอ การศึกษา  
ดูงาน และการผลิตผลงานทางวิชาการ สอดคลองกับงานวทิยานิพนธของมาฆะ ผดุงรส (2539) ที่ทํา
การวิจยัเร่ืองทศันะของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรม
สามัญศกึษา  จังหวดัพระนครศรีอยุธยา และงานวิทยานพินธของตระกูล กาชัย(2542) ที่ทําการวจิยั
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เร่ืองสภาพและปญหาการพฒันาบุคลากรพลศึกษาในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
ในกรุงเทพมหานคร จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยขอเสนอเปนแผนภาพวธีิการพัฒนาครูโดยสรุป  ดังนี้       
 
 
 
                                                                                                                
 
                                                                          การฝกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
  กลาวโดยสรุปไดวา ปจจัยทีเ่กี่ยว 
 
 
กลาวสรุปไดวาปจจัยที่เกี่ยวของกับกระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรเปนสวนที่สําคัญมาก
ที่สุดของการพัฒนาบุคลากรอีกประการหนึ่ง เพราะการพัฒนาบุคลากรนั้นตองมีปจจัย เกื้อหนนุ
และเหมาะสมตอการพัฒนา ไดแก เวลา สถานที่ วิทยากร และงบประมาณดานกระบวนการพฒันา
ตองมีระบบและขั้นตอน ไดแก  ขั้นการวางแผน ขั้นปฏิบัติตามแผนและขั้นประเมินผล และดาน
วิธีการพัฒนาตองเหมาะสมขึ้นอยูกับองคการ โอกาสและความพรอมของบุคลากร จากแนวคิด
ดังกลาวผูวจิัยขอเสนอเปนแผนภาพการพฒันาบุคลากรโดยสรุป  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 

วิธีการพัฒนาคร ู
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามญัศึกษา 

การผลิตผลงาน 
ทางวิชาการ 

การศึกษาตอ 

การศึกษาดูงาน ภาพที่ 2.3 แผนภาพแสดงวธีิการพัฒนาครู 
ท่ีมา : มาฆะ ผดุงรส.(2539 : 42) 
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ภาพที่ 2.4   แผนภาพแสดงการพัฒนาบุคลากร 
ท่ีมา : ตระกูล  กราชัย.(2542 : 22) 

  6. แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอน 
      การพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอนนั้น ไดมีผูเสนอแนวคิดทฤษฎีไวหลายทานซึ่ง
จากการประชมุเชิงปฏิบัติการของคณะกรรมการขาราชการครู (สํานักพฒันาขาราชการครู 2541 : 
17) เกีย่วกับรางระบบพัฒนาขาราชการครูในวันที่ 27 – 29 สิงหาคม พุทธศักราช 2539  ไดให
ขอเสนอแนะในการพัฒนาครูดังตอไปนี ้

การพัฒนาบุคลากร 

กระบวน 
การพัฒนา 

วิธีการ 
พัฒนา 

ปจจัยที่เกี่ยวของ 
กับการพัฒนา 

- เวลา 
- สถานที่ 
- วิทยากร 
- งบประมาณ  

- ขั้นการวางแผน 
- ขั้นปฏิบัติตามแผน 
- ขั้นประเมินผล  

- การฝกอบรม 
- การศึกษาตอ 
- การศึกษาดูงาน 
- การผลิตผลงาน
ทางวิชาการ 

- วิธีการอื่น ๆ    
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      1. พัฒนาดานวิชาการ  ไดแก เนื้อหาและวิชาชีพครู 
      2. พัฒนาดานเทคนิคตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  ไดแก  การสอน การบริหาร การนิเทศ ฯลฯ 
      3. พัฒนาคุณลักษณะทีพ่งึประสงค ไดแก  คุณธรรม จริยธรรม วิสัยทัศน ภาวะผูนาํ การ
ตัดสินใจ ฯลฯ 
      ทั้งนี้การพฒันาในเรื่องดงักลาวจะตองสอดคลองกับความตองการขององคการหรือ
หนวยงานตนสังกัด นําไปสูการพัฒนางานในหนาที่และสงผลตอความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึง    
สอดคลองกับนโยบายและจดุเนนของกรมสามัญศึกษา (2542 : 3 – 4) ในการพัฒนาครูโดยพัฒนา
ดานความรู เทคนิค ทักษะการจัดการเรียนการสอน โดยยดึนักเรยีนเปนศูนยกลาง และพัฒนาสื่อ
อุปกรณการเรยีนการสอนใหมีคุณภาพ 
      สุรีย สุเมธีนฤมิต (2539 : 21 – 22)  ไดเสนอองคประกอบที่จะทําใหครูผูสอนสามารถ
จัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสรุปผลจากงานวิจยัไดพบวา ครูผูสอนจําเปนตอง
มีองคประกอบเหลานี้ คือ สมรรถภาพสําหรับงานสอน สมรรถภาพสําหรับงานกิจการนักเรียน  
และสมรรถภาพสําหรับงานพัฒนา สําหรับสมรรถภาพทางการสอนมีรายละเอียดดังไปนี ้
       สมรรถภาพสําหรับการสอน 
      1. ดานความรู ไดแก ความรูในดานเนื้อหาวิชา และความรูทางวิชาชีพครู 
       1.1  ความรูทางดานเนื้อหาวิชา ไดแก  กลุมวิชาที่กําหนดไวในชัน้เรยีน  
       1.2  ความรูทางดานวิชาชพีครู  ไดแก  ปรัชญาการศึกษาหรือแผนการศึกษาแหงชาต ิ 
ระเบียบและคาํสั่งเกี่ยวกับการใชหลักสูตร หนังสือเรียนจติวิทยาสําหรับ วิชาสอนตาง ๆ และการ
สรางสื่อการเรียนการสอน 
      2. ดานทักษะ  แบงเปน 2 ประเภท คือ ทกัษะทัว่ไปและทักษะเฉพาะวิชาที่สอน 
       2.1  ทักษะทั่วไปอันไดแก  ทักษะในการวางแผนจดักจิกรรมที่เกีย่วของ ทักษะในการ
จัดกิจกรรมเตรียมความพรอม และกิจกรรมเสริมทักษะตาง ๆ ทักษะในการใชเทคนิคการสอน
ตามลําดับของการเรียนรู  ทกัษะการสอนแบบตาง ๆ  
          2.2  ทักษะในวิชาที่สอน  ไดแก   กลุมวิชาที่กําหนดไวในชั้นเรียน 
      3.  ดานคุณลักษณะและทศันคต ิ ไดแก 
       ใชคําพูดชัดเจนเขาใจงาย อารมณดียิ้มแยมแจมใสและเบิกบาน มีมนษุยสัมพันธที่ด ีมี
ไหวพริบดี แกปญหาเฉพาะหนาไดดี  มีน้าํใจเอื้อเฟอเผ่ือแผ มีความคดิริเร่ิม สรางสรรค รับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืน มีความอดทน ชางสังเกตและมีความสามารถในการรวบรวมขอมูล ทํางานประณีต 
มีความรับผิดชอบตอหนาที ่ใฝหาความรูที่ทันสมัยอยูเสมอ และมีความเปนประชาธิปไตย 
      ฮอลสและโจนส (Halls and Jones .1976 อางถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช . 2536 
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: 262)  ระบุสมรรถภาพครูไววา มีอยางนอย 5 ประการคือ 
      1. สมรรถภาพดานความรู ทั้งดานเนื้อหา วิธีสอน จิตวทิยา 
      2. สมรรถภาพดานเจตคติ เกี่ยวกับคานยิม เจตคติตอผูอ่ืนและสิ่งตาง ๆ ไปในทางทีด่ี 
      3. สมรรถภาพดานปฏิบัติ คือ สามารถแสดงออกอันเปนผลจากขอ 1 ไดด ี
      4. สมรรถภาพที่สงผลตอการเรียนรู 
      5. สมรรถภาพในการคนควา 
       
                    วแิกนด(Wiegand .1977 อางถึงใน มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2536 : 262) เสนอ
ทักษะและสมรรถภาพของครูไว 7 ประการ คือ 
      1. ความมีมนุษยสัมพนัธ 
      2. การวัดผลประเมินผลทั่วไป 
      3. การจัดลําดับการสอน 
       4. การใชคําถาม 
      5. การเขียนจุดประสงคเชงิพฤติกรรม 
      6. การเสริมกําลังใจและแรงจูงใจ 
      7. การประเมินผลลําดับขั้นของการเรียน 
  สรุปการพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอน คือ การที่ครูไดรับการสงเสริม สนับสนุน
และมีโอกาสในการปรับปรุงและเพิ่มความรู ความสามารถ ทกัษะและเจตคติที่เกีย่วกบัพฤติกรรม
การสอนอยางเปนระบบและตอเนื่อง จากแนวคิดดงักลาวผูวิจัยขอเสนอเปนแผนภาพแสดงการ
พัฒนาครูดานความรูและดานทักษะในการจัดการเรียนการสอนโดยสรุป  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 

 

การพัฒนาคร ู
ดานความรู 

เนื้อหา 
รายวิชาที่สอน 

วิชาชีพครู 
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ภาพที่ 2.5 แผนภาพแสดงการพัฒนาครูดานความรูในการจัดการเรียนการสอน 
ท่ีมา : ตระกูล กาชัย. (2542 : 47) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.6 แผนภาพแสดงการพัฒนาครูดานทักษะในการจัดการเรียนการสอน 
ท่ีมา : ตระกูล กาชัย.(2542 : 28) 
 
  
 

การพัฒนาคร ู
ดานทักษะ 

แผนการสอน ส่ือการเรียน 
การสอน 

การสอน 
ซอมเสริม 

วิธีการสอน การวัดผล 
ประเมินผล 
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การพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอน 

1. ดานความรู 2. ดานทักษะ 

เนื้อหาราย 
วิชาที่สอน 

วิชาชีพครู วิธีการสอน ประเมินผล 

ส่ือการเรียน 
การสอน 

แผนการสอน 

การสอน 
ซอมเสริม 
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ภาพที่ 2.7 แผนภาพแสดงการพัฒนาครูในการจัดการเรยีนการสอน 
ท่ีมา : ตระกูล กาชัย. (2542 : 29)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                 7. รูปแบบการพฒันาบุคลากร 
   ในการพัฒนาบุคลากรนั้น ควรตระหนักถึงรูปแบบและขัน้ตอนในการพัฒนาเพราะ 
เปน    ส่ิงสําคัญที่จะทําใหเปนไปตามความตองการขององคการและบุคคลที่ไดเขารับการพัฒนา ซ่ึง
มีนักวิชาการไดเสนอรูปแบบการพัฒนาบคุลากรไว  ดังเชน 
      พะยอม วงศสารศรี (2537 : 170 – 174)  ไดแสดงแนวคิดวาการพัฒนาบุคลากรมุงที่การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมเปนสําคัญจึงไดเสนอลักษณะเปนเชิงระบบ ดังแผนภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตัวปอนกลับ 
 

พฤติกรรมเดิม พฤติกรรมใหม ระหวางกําลังเปลี่ยนใหม 

ส่ิงปอนเขา 
(Input) 
ไดแก 

วัตถุประสงคขององคการ 
ตัวพนกังาน ลักษณะงาน 

ฯลฯ 

กระบวนการ 
(Process) 

วิธีการพัฒนา 
การใชกลยุทธตาง ๆ 

 ฯลฯ 
 

ผลที่ปรารถนา 
(Output) 

สนองวัตถุประสงคของ
องคการ ตัวพนักงานมี
ความรู ความพอใจและ

ความสามารถ  
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ภาพที่ 2.8 แผนภาพแสดงการพัฒนาบุคลากรที่มีลักษณะเปนระบบ 
ท่ีมา : พะยอม วงศสารศรี (2537 : 170) 
  
 
 
 
 
 
 
 
พรอมทั้งเสนอรูปแบบและขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรไวเปนแผนภาพไว  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.9  แผนภาพแสดงรปูแบบและขั้นตอนในการพฒันาบุคลากร 
ท่ีมา : พะยอม วงศสารศรี ( 2537 : 174 ) 

กําหนดขอบขาย
หลักสูตร 

ที่จะจดัพัฒนา 

ติดตามผล
การ 

ปฏิบัติงาน 
ในองคการ 

ดําเนิน
การ
พัฒนา 

กําหนด
วัตถุประส
งคในการ
พัฒนาเรื่อง
นั้น ๆ 

จัดลําดับ
ความสําคั
ญของ
ความ
ตองการ  

 ศึกษา
ความ
ตองการ 

 กําหนด
วิธีการพัฒนา 
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  ในการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนตามแผนภาพ  ดังนี ้
  1. ศึกษาความตองการ (Needs assessment)  หมายความวา หนวยงานไหนตองการ
พัฒนาบาง ใครตองการพัฒนาบาง และตองการพัฒนาในเรื่องใด เพียงใด เมื่อไร หรือทําการสํารวจ
การปฏิบัติที่กอใหเกดิปญหาขึ้นในองคการ 
  2. กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนา (Development objectives)  เพราะวัตถุประสงคจะ
ชวยช้ีใหเห็นกจิกรรมตาง ๆ ที่จะทําใหสนองวัตถุประสงคนั้น ๆ  
  3. กําหนดขอบขายของหลักสูตร (Program content) ที่จะจัดขึ้นในกิจกรรมนั้นๆ  วา
ควรจะแบงชวงเนื้อหาในการพัฒนาเปนกีร่ะยะ  หรือจะพัฒนารวดเดยีวทั้งหมด 
  4. กําหนดวิธีการพัฒนาดวยการตระหนกัถึงหลักการเรียนรูของผูรับการพัฒนา 
(Learning principles) 
  5. ดําเนินการพัฒนา (Actual program)  เปนขั้นที่ดําเนนิการพัฒนาจริง ๆ ทั้งนี้เพราะ
การดําเนินการพัฒนามีวัตถุประสงคใหผูรับการพัฒนามีความรู ทัศนคติ และทักษะในเรื่องนั้น
เปนไปตามเปาหมายทีว่างไว 
  6. การประเมนิผล (Evaluation) การประเมนิผลเปนกิจกรรมที่ตองทําทุกครั้ง เพื่อ
ผูจัดการพัฒนาไดรูถึงขอบกพรองตางๆ ที่จําเปนตองปรบัปรุงในครั้งตอไป 
  7. การติดตามผล (Follow – up) ภายหลังจากที่ผูรับการพัฒนา ควรมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน เพือ่วิเคราะหดูวาการพัฒนาไดผลมากนอยเพยีงใด คุมกับคาใชจายที่องคการตองการ
ลงทุนไปหรือไม 
  ประชุม รอดประเสริฐ (2538 : 145 – 148)  ไดวางรูปแบบและขั้นตอนของการพัฒนา
บุคลากรไวเปนแผนภาพตามลําดับ ดังนี ้
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ระยะที่ 1 
 

การวิเคราะหงาน 
 

สวนขาด 
ของการปฏิบัติงาน 

การกระทําอยางอื่น ระยะที่ 3 
กําหนดวัตถุประสงคการ

พัฒนา 
วิธีการประเมินผลขณะ

พัฒนา 

ระยะที่ 6 
การติดตามสนับสนุน
และการประเมินผลเมื่อ

จบการพัฒนา 

ระยะที่ 5 
การดําเนินการพัฒนา 

ระยะที่ 2 
 การตัดสินใจ 
ที่จะพัฒนา 

ระยะที่ 4 
การวางรูปแบบ 
การพัฒนา 
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 การประเมินผลขณะพัฒนาการปอนกลับ  ก 
 การประเมินผลเมื่อจบการพฒันาการปอนกลับ ข. 
ภาพที่ 2.10 แผนภาพแสดงรูปแบบและขัน้ตอนในการพัฒนาบุคลากร 
ท่ีมา  :  ประชมุ  รอดประเสริฐ ( 2538 : 145 ) 
  ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนตามแผนภาพที่ 2.9  ดังนี้ 
  1. การวิเคราะหงาน (Job analysis)  ศึกษารายละเอียดของกิจกรรมในการทํางานก็จะ
พบ “สวนขาดของการปฏิบัติ” 
  2. การตัดสินใจที่จะพฒันา (Decision of development) เมื่อศึกษาถึง “สวนขาดของการ
ปฏิบัติงาน”  ใหละเอียดแลว จะบอกขอบเขตของการพัฒนาได 
  3. การกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาและการประเมนิผลขณะพัฒนา (Setting 
development objective & formative evaluation procedures)  เมื่อตัดสินใจที่จะจัดใหมกีารพัฒนาก็
จําเปนจะตองกําหนดวัตถุประสงคใหตรงกับ “สวนขาดของการปฏิบัติงาน”  เพื่อใหไดการ
ตอบสนองที่นาพอใจซึ่งจะตรงกับความตองการของผูเขารับการพัฒนา และหนวยงานที่ปฏิบัติอยู  
เมื่อกําหนดวัตถุประสงคไวชัดเจน การวัดผลขณะพัฒนาจะตองวดัตามวตัถุประสงคที่วางไว และก็
นํากลับมาใชเปนการปรับปรุงวัตถุประสงคไปในตวัดวย 
  4. การวางรูปแบบของการพัฒนา (Designing development)  คือการวางแผนกิจกรรม
การเรียนรูวาควรจะเปนแบบไหนดี  เพื่อชวยใหการพัฒนาไดบรรลุวัตถุประสงคตามที่วางไว 
  5. การดําเนินการพัฒนา (Implementation) การดําเนนิการพัฒนาจะไดผลดีประสบ
ความสําเร็จจะตองสรางบรรยากาศใหนาเรยีน รวมทั้งอุปกรณการเรยีนการสอน สถานที่และจะตอง
มีการประเมินผลทุกขั้นตอนขณะพัฒนา 
  6.  การติดตามสนับสนุนและประเมินผลเมื่อจบการพัฒนา (Support & Summative 
evaluation) การประเมินผลหลังการพัฒนาเราตองทําเปนระยะ ๆ เมื่อจบการพัฒนาทนัทีหลังการ
พัฒนาตอไปเปนระยะ ๆ เชน ทุก 3 เดือน ทุก 6 เดือน จะทําใหทราบไดวามีการเปลี่ยนแปลงหลัง
การพัฒนาหรอืไม ควรจะตองจัดใหมีการพัฒนาซ้ําอีกไหม เมื่อไร อยางไร 
  การปอนกลับ (Feedback) เปนการประเมินผลทุกระยะ ตัง้แตกอนการพฒันา ขณะ
พัฒนา และหลังการพัฒนาเพื่อจุดประสงคใหไดการปอนกลับ  เพื่อทีจ่ะไดนํามาใชปรับปรุงแกไข 
ขั้นตอนตางๆ  ตั้งแตการวเิคราะหงาน การตัดสินใจ วัตถุประสงค การวางรูปแบบการพัฒนา การ
ดําเนินการและวิธีการพัฒนาเพื่อใหการพฒันาครั้งตอไปดีขึ้นกวาครั้งที่แลว 
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  รัตนะ บัวสนธ (2540 : 211)  ไดใหความหมายของการวิเคราะหระบบ (System 
approach)  วาเปนการนําเอาระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตรมาประยุกตใชโดยพจิารณาถึง
ความสัมพันธตาง ๆ ขององคประกอบทั้งหลายใหเหน็เปนระบบกระบวนการอยางชัดเจนสําหรับ
นําเอาไปเปนหลักในการปฏิบัติ ดังแผนภาพตอไปนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.11 แผนภาพแสดงการวิเคราะหเชิงระบบ 
ท่ีมา :  รัตนะ  บัวสนธ (2540 : 211) 
 จากภาพที่ 2.10  อาจสรุปไดวาองคประกอบตาง ๆ ของระบบมีความสมัพันธเชิง
เหตุผลซ่ึงกันและกัน และสามารถนํามาประยุกตเปนรูปแบบของการพัฒนาครูตามแผนภาพ  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.12  แผนภาพแสดงการพัฒนาครูเชิงระบบ 
ท่ีมา : รัตนะ  บัวสนธ. (240 : 122) 
  รูปแบบซิปป (CIPP Model) ของแดลเนียล แอล สตัฟเฟลบีม (Daneil L.Stufflebeam) 

กระบวนการ ปจจัย ผลผลิต ผลกระทบ 

ปจจัย 
(Input) 

- ครู 
- หลักสูตรการ
พัฒนา 

- ปจจัยที่เอื้อตอ
การพัฒนา  

กระบวนการ 
(Process) 

- วิธีการพัฒนา 
- การใชกลยุทธ
ตาง ๆ  

ผลผลิต 
(Output) 

- คุณภาพครู 

ผลลัพธ 
(Outcome) 

- คุณภาพ
การศึกษา 

- คุณภาพผูเรียน 
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ซ่ึงสําราญ มีแจง (2535 : 59 – 60)  ไดสรุปไววาแบบจําลองซิปปเปนแบบจําลองซึ่งสรางขึ้นเพื่อชวย
การตัดสินใจของผูบริหาร ซ่ึงแบบจําลองซิปปจะประเมนิดานตาง ๆ ดังนี้ 
  1.  การประเมนิสภาวะแวดลอม (Context evaluation)  ซ่ึงจะชวยในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับการกําหนดวัตถุประสงค 
  2.  การประเมนิปจจยัเบื้องตน (Input evaluation) เปนการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
วางแผนดานโครงสราง เพื่อวิธีการดําเนนิงาน 
  3. การประเมนิกระบวนการ(Process evaluation) เปนการตัดสินใจในดานการ 
ประยุกตใช เพือ่ควบคุมการดาํเนินงาน 
   
4. การประเมนิผลผลิต (Product evaluation)  จะชวยตดัสินใจ เพื่อตดัสินและดแูลผลสําเร็จของการ
ดําเนินงาน 
  จากรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการหลายทานเสนอมา  ผูวิจยันาํมาประยุกต
เปนแบบจําลองรูปแบบการพัฒนาครู  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.13  แผนภาพแสดงแบบจําลองรูปแบบการพัฒนาครู 
ที่มา : รัตนะ บัวสนธ. (2540 : 124 ) 
 6.  การวัดผลและการประเมนิผลการศึกษา 

ดานการวางแผนการพัฒนาครู 
 
1. การกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค และเปาหมายของการพัฒนาครู 
2. การกําหนดหลักสูตรและเนื้อหา ปจจยัทีเ่อื้อตอการพัฒนาครูและวิธีการ 
    พัฒนาครู 

การดําเนินการพัฒนาครูตามแผน 

การประเมินผลของการพัฒนา 

การติดตามผลภายหลังที่ไดรับการพัฒนา 
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                     การวัดและการประเมินผลในสถาบันการศึกษามีความสาํคัญตอการเรียนการสอนของ
ผูสอนและผูเรียนอยางยิ่ง เพราะเปนเครื่องชี้วัฒนธรรมทางวิชาการ วาไดถายทอดสูเยาวชนเพยีงใด 
ผลการประเมินเปนการตีคาผูเรียนชั่วนิรันดร เปนประกาศิตที่ไมอาจเปลี่ยนแปลงได   
ผูประเมินผลจึงตองตระหนกัถึงความสําคัญและดําเนนิการใหถูกตองวชิาการดานการวัดและการ
ประเมินผลจึงทวีความสําคญัเปนลําดับไดรับการพัฒนาสูงเชนเดียวกบัวิชาการตาง ๆ และนับวนัที่
จะมีความซับซอนสูงขึ้นดวยเทคโนโลยีของการวัดและการประเมินตอไป 
                1. การวัด (Measurement) 
      การวัด หมายถึง  กระบวนการกําหนดตัวเลขใหแกส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค
ใหเห็นความแตกตางของคุณสมบัติที่มีอยูทั้งในวัตถุหรือในบุคคลที่เราประงคจะวัด ถาคุณสมบัติที่
จะวดันัน้ไดมกีารใหคําจํากดัความชัดเจนเพียงพอที่จะสงัเกตความแตกตางได และคณุสมบัตินั้น
จะตองเปนคณุสมบัติที่วดัได และการวัดยังหมายรวมถึงกระบวนการกําหนดตวัเลขทีม่ีสเกล
มาตรฐานดวย (Ebel.1965) 
      อีกนัยหนึ่ง  การวัด หมายถึง การดําเนินการอยางมีวิธีการ เพื่อใหทราบถึงปริมาณ
ทางดานคุณภาพของสิ่งของหรือบุคคล และอธิบายไดในรูปของปริมาณ (Quantitative Term) ไดแก  
ความกวาง ความยาว ความหนา ความลึก จาํนวนหนวย อายุการใชงาน เจตคติ วุฒภิาวะทางอารมณ 
ความฉลาด ความสัมฤทธิ์ผลทางเรียน  เปนตน  จะวดัสิ่งใดจะตองมีวธีิการที่เหมาะสมกับสิ่งที่จะวัด 
และตามวัตถุประสงคที่จะวดัดวย การวดัไมวาจะเปนการวดัสิ่งใด ๆ จะประกอบดวยขัน้ตอนสําคัญ 
3   ขั้นตอน  ไดแก 
      1.  กําหนดวาจะวัดสิ่งใด จะวดัปริมาณหรือวัดคณุภาพ (Quantity or Quality) 
      2.  ตรวจพนิิจพิจารณาวาจะทําการวัดอยางไร หรือใชวิธีการที่ผูอ่ืนทําไวแลว 
      3. กําหนดกระบวนการวัดแตละขั้นตอน และวิธีการบนัทึกผลออกมาเปนตัวเลขได 
อยางไร 
      การวัดที่มีเครื่องมือวัดอยูแลว สวนใหญเปนเครื่องมือมาตรฐาน  การวัดโดย
เครื่องมือชนิดนี้มีความสะดวกตอการวัดการใช และสะดวกตอการแปลความหมาย แตการวัด
ความสามารถของมนุษยยังไมมีเครื่องมือวัดที่สมบูรณ  เครื่องมือที่มีอยูในปจจุบันเปนเครื่องมือที่ดี
ที่สุดที่มีอยู ตราบที่ไมมีเครื่องมือที่ดีกวาเครื่องมือปจจุบันจึงเหมาะสมที่สุด ความไมสมบูรณของ
เครื่องมือจึงเปนสิ่งที่ทาทายนักวดัผลที่จะประดิษฐเครื่องมือที่ดีที่สุดตลอดเวลา (Thorndike. 1969) 
      สรุป :  การวัด  หมายถึง  กระบวนการบอกปริมาณหรอืคุณภาพของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
เปนตัวเลข หรือสัญลักษณใด ๆ  ที่ตกลงกันไวแลว  ทั้งนี้ขึน้อยูกับคณุลักษณะของสิ่งที่จะวดั และ
วัตถุประสงคของการวัด 
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  2. การประเมินผล (Evaluation) 
      การประเมนิ หมายถึง  การตัดสินหรือลงความเห็นใด ๆ  จากผลของการวัด 
วิเคราะหผลที่วัดไดหรือหลักฐานอื่นๆ  ประกอบการลงความเหน็ 
      หรือ  การประเมินผล คือ กระบวนการประเมินคาขั้นสดุทายวา วัตถุประสงคของ
การศึกษาใดบรรลุวัตถุประสงคเพียงไร  ทั้งนี้โดยการพิจารณาผลที่ไดจากผลของการวัดและ
สวนประกอบอื่นเพื่อการประเมินคาที่เหมาะสม 
  การประเมินผลมีหลายแนวคิด ตามแตวาจะนําไปใชในทางใด  สําหรับแนวคดิทาง
การศึกษาแลววาการประเมนิผลการศึกษาอาจใหคําจํากดัความไววา เปนกระบวนการตรวจสอบ
อยางมีระบบวานักเรียนบรรลุวัตถุประสงคทางการศึกษาเพียงใด  
  จากคําจํากดัความดังกลาว จะมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ กระบวนการ
ตรวจสอบอยางมีระบบ ซ่ึงก็หมายถึง การวดัวัตถุประสงคของการศึกษา ซ่ึงเปนเสมือนเกณฑหรือ
คุณคาที่นํามาใชตัดสินสามารถสรุปเปนสมการดังนี้ (Gronlund. 1970)  
  การประเมินผล   = คุณลักษณะเชงิปริมาณที่วัดได        +    เกณฑหรือคณุคา 
        หรือคุณลักษณะเชิงคณุภาพที่วัดไดที่ใชตัดสิน 
  ดังนั้น การประเมินผล จึงเปนการนําผลของการวัดแลวนาํมาเทียบกับเกณฑจึงลง
ความเหน็และตัดสินได 
  การวัดและการประเมินผล  เปนกระบวนการที่ตอเนื่องกนั เพราะการวดัเปนไปเพื่อ
การประเมินวา ดีเลวเกงออนเพียงใด ส่ิงใดบางที่ตองแกไขปรับปรุงพัฒนา ถาเปนผลของการเรยีนรู
ก็ตองเทียบกับวัตถุประสงค วาการเรียนรูนัน้บรรลุวัตถุประสงคเพียงใด  สอนซอมเสริมหรือเรียน
ซํ้า ผาน ไมผาน เล่ือนชั้น ไมเล่ือนชั้น  การวัดผลจึงเปนไปเพื่อการประเมินผล 
                 3.ลักษณะสําคัญของเครื่องมือวัดผลที่ด ี
  เครื่องมือวัดผลที่มีประสิทธิผลสูง  มีลักษณะสําคัญดังนี ้
  1. เครื่องมือวัดผลที่ดีตองมีความเชื่อมั่น (Reliability) 
      ไดกลาวมาแลวถึงความคลาดเคลื่อนในการวัด  เครื่องมือที่ดีไมวาจะวัดกี่คร้ังกต็อง
ไดผลของการวัดเทากัน หรือใกลเคียงกนัมากที่สุด จึงเชือ่ไดวาเปนเครือ่งมือวัดไดด ี
       ขอสอบวัดผลที่จัดทําขึ้นจนครบหลักสตูร ซ่ึงอาจมีหลายรอยขอครอบคลุม
หลักสูตรทั้งหมด และถาแบงออกเปนชุด ๆ ชุดละ 50 ขอ  เมื่อนําไปใชวัดแตละชุด ผลที่ไดจากการ
วัดจะตองคลายคลึงกัน หรือเหมือนกนัจึงจะมีความเชื่อมัน่ 
   ความเชื่อมั่นเปนดีกรีของความเชื่อถือ  ซ่ึงจะไดกลาวในรายละเอยีดที่ลุมลึกตอไป
ในหนวยการเรียนหลัง ๆ 
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  2. เครื่องมือวัดผลที่ดีจะตองมีความเที่ยงตรง (Validity) 
   ความเที่ยงตรงของเครื่องมือวัดผล พอที่จะใหความหมายได  โดยอาศยัคําจํากัด
ความที่ผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลใหไว ดังนี ้
  เคอรตัน (Cureton) ไดใหความหมายในเชิงปฏิบัติ และมีความหมายแคบลงวา ความ
เที่ยงตรงหมายถึงคาประมาณของคาสหสัมพันธระหวางคะแนนดิบกบัเกณฑจริง (True criterion 
scores)  (cureton,1951) 
  3. เครื่องมือวัดที่ดีตองมีความเปนปรนัย (Objectivity) 
      ความเปนปรนัย  หมายถึง  การตรวจใหคะแนนขึ้นอยูกับสิ่งที่จะวัด  กลาวคือ เมื่อให
ขอคําตอบจากผูสอบแลว ขอกําหนดนั้นจะไดรับการตรวจใหคะแนนไดเทากัน ไมวาผูใดจะมาเปน
ผูตรวจ หรือจะตรวจกี่คร้ังกไ็ดคะแนนเทากัน ดังนัน้เรียกวามีความเปนปรนัย  แตถาการตรวจที่
ผูตรวจอารมณไดคะแนนมา  คราวใดอารมณเสียไดคะแนนนอยไมแนนอนเชนนี้เรียกวา ไมมีความ
เปน   ปรนัย แตมีความเปนอตันยั (Subjectivity) 
                     4. เครื่องมือวัดผลที่ดีตองมีความสมดุล (Balance) 
      หมายถึง  เครื่องมือวัดผลที่ดีจะตองมีความพอเหมาะพอดีกับเนื้อหา เมื่อมีการสอน
ไปเพียงไร  กค็วามสอบเทานั้น ไมสอบเนือ้หาเกินที่สอนหรือเกนิหลักสูตร 
  5. เครื่องมือวัดผลที่ดีตองมีความยุติธรรม (Fairness) 
      เครื่องมือวัดที่เปนขอสอบ  ตองใหความยุติธรรมแกผูสอบทุกคน ผูสอบหลายชั้น
เรียน แตเนื้อหาที่สอนแตกตางกันในวิชาเดยีวกัน แตออกขอสอบวัดชุดเดียวกัน ผูไมไดเรียนก็สอบ
ไมได  หรือ  ขอสอบมีกลอุบาย ผูตอบไดกไ็มมีความหมาย  เชน บิดาแหงวิทยาศาสตรไทย  คือ  
พระบาทสมเดจ็พระจอมเกลาเจาอยูหัว เปนขอสอบชนิดถูกผิด  ผูออกขอสอบตองการใหตอบวา  
ผิด  โดยลวงคาํวา พระจอมเกลา  เปนพระจอมเกา  โดยสะกดผิดเชนนี้ ไมไดวัดอะไรและไมให
ความยุติธรรมแกผูสอบ  เพราะผูสอบสวนใหญอาจคิดวาเปนเพยีงขอบกพรองของการเรียงพิมพ
เทานั้น 
                    6. เครื่องมือวัดผลที่ดีตองสะดวกตอการปฏบิัติ (Practicality) 
     เครื่องมือวัดผลที่ดีตองสรางขึ้นโดยคํานึงสถานการณทีจ่ะใชเครื่องมอืนั้น คํานึงถึง
เวลาที่ใชวาเวลามีคามากสําหรับการวัดเวลาที่เสียไปตองมีความหมายตอคุณประโยชนที่ไดรับ การ
สรางเครื่องมือ ผูใช ผูตอบและการใหคะแนนสะดวก  ถาเปนขอสอบ นอกจากจะมีความสะดวก
แลว ยังมีความรูสึกวามีคุณคาและนาใชและนาตอบดวย 
    ที่กลาวมาแลว เปนคณุลักษณะของเครื่องมือวัดผลที่ดี ซ่ึงเปนคุณลักษณะ 
หลัก ๆ  สําคัญเทานั้น ยังมีคณุลักษณะอืน่ ๆ อีก  เกี่ยวกับรูปแบบ สีสัน ระบบระเบียบ  เปนตน 
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  7. เครื่องมือวัดผลการศึกษา 
      แบบของเครื่องมือวัดผลมีหลายรูปแบบ แบงออกเปน 2 ประเภทใหญ แตละประเภท
นั้นมีหลายชนดิ ดังนี ้
   แบงตามประเภทของพฤติกรรมท่ีวัด (Aspect Of Behaviour)  ไดแก 
   1.  เครื่องมือวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (Achievement test)  ไดแก แบบทดสอบที่
ใชวัดผลการเรยีนที่ใชอยูในสถาบันการศึกษาตาง ๆ 
  2.  เครื่องมือวัดความถนัด (Aptitude test)  ไดแก เครื่องมือที่ใชวัดความสามารถ 
ของมนุษยที่มอียูตามธรรมชาติ  เครื่องมือชนิดนี้ที่นยิมมากก็คือ  แบบทดสอบวัดความถนัดทางการ
เรียน (Scholastic aptitude test) และความถนัดเฉพาะ (Specific aptitude Test) 
   3.  เครื่องมือวัดเชาวนปญญา (Intelligence test)  ไดแก  เครื่องมือวัดระดับเชาวน
ปญญาเครื่องมือที่รูจักกันดี  ไดแก  I.Q.Test 
   4.  เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ (Personality test)  ไดแก เครื่องมือวัดความสนใจ (Intersts) 
เครื่องมือวัดเจตคติ (เครื่องมือวัดการปรับตวัทางสังคม (Personal-Social adjustment) เปนตน 
   แบงตามวิธีการประเมินผล (Evaluative Methods) 
  เปนการแบงตามเทคนิคที่ใชวดั  แบงออกเปน 3 ประเภท คือ กรรมวิธีการทดสอบ 
(Testing procedures) การรายงานตนเอง (Self-report techniques) และเทคนิคการสังเกต 
(Observational techniques) 
  1.  กรรมวิธีการทดสอบ 
   ขอทดสอบ (test) หมายถึง ภาระงานตัวอยาง (sample task) ที่จัดไวเปนหมวดหมู และ
จัดเรียงอยางมรีะบบ เพื่อที่จะใชวัดพฤติกรรมของคนในชวงเวลาทีก่ําหนด 
   การทดสอบอาจแยกไดเปน 2 ชนิด คือ 
   1)  การทดสอบปากเปลา(Oral) 
   2)  การทดสอบโดยเขียนตอบ (Written) 
   การทดสอบที่ใชในสถาบันการศึกษา  อาจแยกไดเปน 
   1)  ขอทดสอบที่ครูสรางขึ้น (Teacher-made test) 
   2)  ขอทดสอบที่ผูเชี่ยวชาญสรางขึ้น (Specialist-made test) 
   ขอทดสอบทั้งสองอยางนี้ บางทีเรียกวา ขอทดสอบที่ไมมาตรฐานหรือไมมีรูปแบบ 
(Informal) แตถาเปนขอสอบที่ผูเชี่ยวชาญทาํขึ้นกําหนดมาตรฐานเงื่อนไขการวัด การตรวจให
คะแนนและการแปลความหมายคะแนน เรียกวา ขอสอบมาตรฐาน (Standardized  tests) 
  ระบบการวัดผลในสถาบันการศึกษา 
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  ลักษณะทั่วไปของระบบการวัดผล 
  กอนถึงพุทธกาล ระบบการวดัผลการศึกษาในสถาบันการศึกษาโดยทั่วไปไมวาระดับ    
ใด  ๆ ทั้งในประเทศไทยและตางประเทศยังนิยมการวดัผลในระบบรอยละหรือเปอรเซนต  โดยการ
นําคะแนนที่ไดจากการสอบซึ่งเปนคะแนนดิบรวมทั้งหมดหารดวยจํานวนเต็มแลวคณูดวยหนึ่งรอย  
ผลออกมาใครไดต่ํากวารอยละ 50 ก็ตก  สูงกวารอยละ 50 ไดสอบผานเลื่อนขั้นได   
 ใครไดรอยละ 80 หรือ 90 ขึ้นไปถือวาเกงดีมากไดรับคํายกยอง วิชาใดไดคะแนนเทาใดไมสําคัญ 
สําคัญที่คะแนนรวม และรอยละคะแนนทีไ่ด คะแนนเฉลี่ยไมถึงรอยละ 50 ใหเรียนซ้ําชั้น 
  ตั้งแตกึ่งพุทธกาลเปนตนมา แนวคดิที่จะยดึถือคะแนนเฉลี่ยรอยละมีนอยลง  แบง
รายวิชาเรยีนเปนเทอมเปนภาคสอบตกวิชาใดเรียนซ้ําวิชานั้น แนวคิดทีว่ารอยละเปนผลสมบูรณ
ตัดสินไดตก  โดยถือคะแนนแตละบุคคลโดยอิสระ  ไมคํานึงถึงนักเรยีนคนอื่นหรือกลุมที่เรียนแต
อยางใด  เร่ิมเปลี่ยนมาเปนคะแนนรายวิชากําหนดเปนรอยละของแตละรายวิชา คะแนนเต็มแตละ
รายวิชาถือเปนหนึ่งรอย  ครูอาจารยผูสอนจํานวนมากรบัความรูเร่ืองการกําหนดระดับคะแนนเปน
ตัวอักษร  จึงนาํคะแนนดิบไปเทียบใหระดบัคะแนนเปนตัวอักษร เชน ก มีคาระหวาง 80 – 100 ข  มี
คาระหวาง 80-100  ข  มีคาระหวาง  60 ถึง 79  ค  มีคาระหวาง 50-59  มีคาระหวาง 25-50 และจะมี
คาระหวาง 0 ถึง 25 หรือแบงรอยละของคะแนนเปนชองคะแนน  แลวกําหนดคาระดบัคะแนนเทียบ
ใหเลย วิธีการเชนนี้นับวาไมถูกตอง  ในเรือ่งของระบบการใหคะแนน การใหคะแนนดังกลาวยังคง
เปนคะแนนดบิ  การนําคะแนนดิบมากําหนดเปนเกรดตดัสินไดตกเลย  ความที่เอาคะแนนดิบมา
ตัดสินโดยไมไดมาปรับปรุงคะแนนเรียกคะแนนดิบนัน้วาเปนคะแนนสัมบูรณ (Absolute mark) 
  ปจจุบันวิชาการดานวัดผลขยายแผออกไปมาก ทําใหวงการศึกษาและประชาชนสวน
หนึ่งยอมรับและเขาใจนาํไปปฏิบัติ  โดยการกําหนดคะแนนโดยถือหลักคะแนนนัน้ตองมี
ความสัมพันธกับคะแนนของนักเรียนทั้งกลุม  และถือการกระจายของคะแนนตาง ๆ  ของกลุมเปน
โคงปกติ  คะแนนดังกลาวนี้เรียกวาคะแนนสัมพันธหรือสัมพัทธ (Relative m ark) หรือคะแนน
มาตรฐานซึ่งจะไดกลาวถึงวธีิการตอไป 
  การกําหนดระดับคะแนนมีลักษณะแตกตางกันระหวางสถาบันฯ บางสถาบันกําหนด
เปน 3 ระดับ คือ ดี (Good)  ผาน (Passed) และตก (Fail) 
  ระบบสี่ระดับ   เปนระบบทีน่ิยมกนัมากในปจจุบัน  สถาบันแหงแรกที่นําระบบนี้ซ่ึง
ถือเปนระบบตัวอักษรมาใชวัดผลการศึกษาคือวิทยาลัยวชิาการศึกษาซึง่ภายหลังไดพฒันา
เปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ A, B, C, D, E หรือ F คาคะแนนเปน 4, 3, 2, 1 และ 0 
ตามลําดับ  ระบบนี้บางทีเรียกวาระบบสเกลหา (Five-Point Scale) 
  ระบบคะแนนสี่ระดับ  ยังมบีางสถาบันเห็นวาควรเพิ่มคะแนนครึ่งขึ้นไปอีก  และการ



 

 59

กําหนดอักษรมีดังนี้  A+ , A, A-, B+  , B , B-, C+ , C , C-, D  และ F  กําหนดระดับคะแนนสูงสุดเปน 
4 และลดหลั่นกันลงมาเปนทศนิยม สวน D ยังคงระดับคะแนนเปน 1 และ F หมายถึงศูนยหรือตก 
                  4.การวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (Measurement Of  Learning Achievement) 
  1. การนําคะแนนดิบมาแปลงเปนคะแนนมาตรฐานตัดเกรดเปนการวดั 
      คะแนนดิบเปนผลจากการสอบและการตรวจผลงาน การนํามาแปลงเปน 
คะแนน        มาตรฐาน (Standard score) เปนการขจัดคะแนนเต็มมาเปนคะแนนเมื่อเทยีบกับกลุม  
ไมวาคะแนนของกลุมจะเปนเชนไร เชน  ทุกคนไดคะแนนสูงอันเนื่องมาจากขอสอบงายเกนิไป   
หรือทุกคนไดคะแนนต่ําเมื่อเทียบกับคะแนนเต็ม เชน คะแนนเต็ม 100 คะแนน  แตไมมีใครได
คะแนนสูงถึง 50 คะแนนเลย  แสดงวาขอสอบยากเกินไป  ไมวาขอสอบจะงายเกินไปหรือยาก
เกินไป  เมื่อแปลงเปนคะแนนมาตรฐานแลว ความยากงายของขอสอบดังกลาวกไ็มมผีลกระทบตอ
คะแนนมาตรฐาน 
  คําวาคะแนนมาตรฐาน เปนเพียงหนวยคะแนนเปนหนวยเบี่ยงเบนมาตรฐาน มิใช      
มาตรฐานที่มีความหมายวาเปนที่ยอมรับทัว่ไปไม ดังมาตรฐานรถยนต เครื่องมือมาตรฐาน เปนตน    
คําวามาตรฐานเหลานี้ตางจากคะแนนมาตรฐาน 
  การนําคะแนนมาตัดเกรด  กลาวคือ  แบงชวงคะแนนมาตรฐานเสียใหมเปนระดับ
คะแนนที่เรียกวา เกรด เปน A, B, C, D หรือ F หรือ E   เทียบน้ําหนักเปนตัวเลข 4,3,2,1  และ  0  
เปนสเกลอัตรภาค (Interval scale) ภายใตโคงปกติ (Normal curve) ดังนั้น  เมื่อเทยีบกับระบบระดบั
คะแนนอื่น เชน ระบบ 11 ระดับ  และมีคะแนนเต็ม 10 หรือระบบ รอยละ ตองเทยีบกันภายใต
ระบบการแจกแจงปกต ิ (Normal distribution)  
  เกรดที่เปนผลลัพธจากการกระทําดังกลาว เปนเพยีงการวดั ไมสามารถนําไปประกาศ
ผลและบันทึกเปนผลการศึกษาในโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาได เพราะยังไมไดประเมิน 
  ถาการตัดเกรดดังกลาวถือเปนการประเมินแลว จะเปนผลเสียอยางยิ่ง กลาวคือ จะมี         
นักศึกษาออกทุกป  แมวาจะเรียนรูเร่ือง มคีวามสามารถตามระดับการศึกษาแลว แตเมื่อสอบผลการ
สอบอยูทายของกลุมเขาตองตัดออก 
  และถาเปนนกัศึกษาระดับปรญิญาโทแลว การไดเกรดต่ํากวา B แลว ถือเปนตกกจ็ะ
เกิดการสูญเสยีอยางมาก เมือ่นําระบบดังกลาวและนําผลที่ไดมาประกาศผลการเรียน 
  ดังนั้น  เกรดทีไ่ดจากการแปลงคะแนนดิบเปนคะแนนมาตรฐาน แลวตดัมาเปนเกรด
นั้นเปนเพียงการวัดเทานัน้ 
  2. การประเมินผลความสัมฤทธ์ิผลทางการเรียน 
   การประเมินผลการเรียน เปนขั้นตอนหลังจากวดั ตามทีก่ลาวไวในตอนตน การ
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ประเมินผลเปนการประเมินผลของการวัดเมื่อเทียบกับเกณฑ  เกณฑนัน้ไดแกอะไรบาง 
  เกณฑในการประเมินผลนั้น ไดแก 
  1. พฤติกรรมการเรียนรูของผูเรียน   
  พฤติกรรมการเรียนรูของผูเรียน เปนสิ่งสําคัญประการแรกที่จะตองพิจารณาวา ผูเรียน
ไดเรียนรูเพียงใด เพราะกิจกรรมการเรียนของแตละคน ครูอาจารยผูสอนจะเปนผูที่ทราบดีที่สุด  
โดยปกติคะแนนผลสอบจะเปนสวนหนึ่ง  กับคะแนนผลงานตลอดภาคอีกสวนหนึ่ง จะเปนคะแนน
รวมผลครั้ง สุดทายแลวนํามาแปลงเปนคะแนนมาตรฐานแลวตดัเกรด 
  ครูอาจารยที่จดัใหมกีารวัดผลเมื่อจบบทเรียนแตละบทกลาวไดวา มีการสอบบอยหลาย
คร้ัง คะแนนนัน้นําไปสะสมรวมกับงานทีม่อบหมายใหทําตลอดภาคการศึกษา  รวมทั้ง การสอบ
กลางภาคและปลายภาคเปนคะแนนวดัผลทั้งหมด 
   นักเรียนผูที่สมควรจะไดนํามาพิจารณามากไดแกเกรดทีต่ัด (ผลของการวัด)  เกรด
นอยๆ  คือ เกรด D  และเกรด F  เพราะการตัดเกรดแตละครั้งเมื่อมีผูเรียนจํานวนมากพอสมควรก็จะ
มีผูที่ไดเกรด D และ F  ผูสอนสมควรจะไดพิจารณาอยางมาก  เพราะการตัดเกรดดงักลาว  แมวา
ผูเรียนจะมีความรูความสามารถตามเนื้อหาวิชาแลว แตเขาเปนคนเกงสูเพื่อนไมได เขาจึงไดคะแนน 
อันดับทาย แตเกรด D และ F  ถือเปนคะแนนที่สอบตก เขาควรตกหรือไม เขาควรเรียนซ้ําหรือไม 
ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับวิจารณญาณของผูเปนครู 
  2. ระเบียบวัดผลของแตละสถาบัน และแตละระดับ 
   ส่ิงที่ผูสอนจะตองนํามาพิจารณา โดยทัว่ไประดับปริญญาตรี ตองไดคะแนนเฉลี่ย
ไมต่ํากวา 2.0 เมื่อเรียนครบทกุวิชาจึงถือไดวาจบการศกึษา 
  เกรด D มีคาเทากับ 1 และ F มีคาเทากับ 0  โดยทั่วไประดบัสติปญญาของผูที่อยูลําดับ
ทายนั้น นับไดวาออนกวา กม็ักจะรั้งทายทกุวิชา แมวาจะเรียนรูแลวก็ตาม แตเขาไดเกรด D หลาย ๆ 
วิชา ดังนัน้คะแนนเฉลี่ย โอกาสที่จะถึง 2.0 นั้น เปนไปไดยาก 
  การตัดเกรดดวยวิธีการดังกลาว จะเปนไปไดหรือไมสําหรับผูเรียนปรญิญาโท จะได
เกรด D หรือ F เพราะระเบยีบวัดผลโดยทัว่ไปสําหรับประเทศไทย กําหนดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 
3.0  หลังจากเรียนครบทุกวชิาแลวจึงจบการศึกษาได 
  เมื่อเห็นวานกัเรียนไดเรียนรูแลว  ก็ไมควรที่จะไดรับเกรด Dหรือเกรด F ในระดับ 
ปริญญาตรี หรือไมควรไดรับ C หรือ D ในระดับปริญญาโท  แตเมื่อพิจารณาอยางละเอียดแลว เหน็
วาผูเรียนไมมคีวามรูความสามารถตามสมควร จะใหเกรดต่ํา ๆ ก็ได  เมื่อผูสอนไดพจิารณาแลว
เห็นสมควรกใ็หเปนไปตามขอวินิจฉยัของผูสอนเอง 
  3.  นโยบายของสถาบันการศึกษา 
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   นโยบายของสถาบันการศึกษานับวาวาสวนสําคัญ และมีผลกระทบตอการ
ประเมินผลการศึกษา เชน ใหการสอนและการประเมนิผลเขม ใหผูที่จบการศึกษาจากสถาบันแหง
นั้นเปนที่เกงจริง ไมสนใจปญหาการตกซ้ําชั้น  และการไลออก  ดังนั้นจึงวางเกณฑของผูสอบผาน
ไวสูง  การกําหนดนโยบาย เชนนี้ จะทําใหโอกาสที่นักศึกษาไดรับเกรด A นอย และอาจไมมีเลยก็
ได ดังนัน้จากการวัดผลและตัดเกรดแลว เมื่อนํามาประเมินก็จะตองเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
กลาวคือ 
 ผูที่จะไดเกรดสูงนอยกวาเดมิ และอาจเพิ่มจํานวนสอบตกมากขึ้นที่จริงเปนนโยบายทีไ่มถูก
หลักการศึกษา เพราะนาจะตองเนนการเรยีนการสอนใหนักศึกษาไดมคีวามรู ความสามารถตาม
ระดับการศึกษามากกวา 
                     4.  สภาพแวดลอมการวัดผลและการประเมนิผลการศึกษา 
        ปจจุบันการศึกษาตอในระดับสูงขึ้นโดยเฉพาะอยางยิง่สําหรับผูประสงคเรียนตอใน
ระดับปริญญาโทและเอก ยังมีการสนับสนุนใหเรียนตอในประเทศที่พฒันาแลว โดยให
ทุนการศึกษา และยังมีผูนยิมไปศึกษาตอจํานวนมาก  แตละทุนการศึกษายังกําหนดผลการศึกษา
คะแนนเฉลี่ยสูง จึงจะสมัครเขา สอบแขงขันเพื่อศึกษาตอ  สถาบันใดที่มีนโยบายตามขอ (3) ก็ไม
อาจมีนักศึกษาสงเขาสมัครรับทุน ดังกลาวได เพราะทกุคนไดคะแนนเฉลี่ยต่ํา  ก็หมดโอกาส
ดังกลาว คงมีแตสถาบันอื่นๆ  ที่มีโอกาส 
   นอกจากนี้ บริษัทเอกชนหลายแหงที่มีมาตรฐานและสวัสดิการสูง จะรบัพนักงานที่มี
ผล คะแนนเฉลี่ยสูง ผูที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ําก็หมดโอกาสที่จะทํางานในบริษัท โรงงานเอกชน อยาง
นา เสียดาย คงมีแตผูอ่ืนสถาบันอื่นมีโอกาสไดทํางาน 
     5.  ความประพฤติของนักศึกษา 
        ความประพฤติของนักศกึษาอันเปนคณุลักษณะสําคญัที่แสดงวา เปนผูมีการศึกษา
เปนคนดีของสังคมเปนแบบอยางของพลเมืองดี ผูมีการศึกษายอมเปนผูเจริญ ผูศึกษาในระดับสูง
ยอมเปน ตวัอยางที่ดีของนักศึกษาที่อยูในระดับรองลงไป ผูสอนไดปลูกฝงตักเตือนสั่งสอนเพียงใด 
นักศึกษาเปลี่ยนแปลงดีขึ้นเพียงใด  นาจะเปนเกณฑหนึ่งมาพิจารณาประเมินผลของการวัดอีกดวย  
เมื่อนําเกณฑดงักลาวมาพิจารณาจากการวดั ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสม  ดวยความ
รับผิดชอบดวยคุณธรรมและจริยธรรมของความเปนครู เกรดที่นกัเรียน นักศึกษาที่ไดพิจารณา
ตัดสินแลวเปนเกรดสุดทาย เปนผลของการศึกษาในวิชานั้นแลว จึงนําผลนั้นเสนอวทิยาลัย 
สถาบันการศึกษาเพื่อลงทะเบียนของนักศกึษาผูนั้น 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  1. งานวิจัยในประเทศ 
 ปรีดา   วิทยากลุ(2536)ไดทําการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและ
ความสารถในการดตัดสินใจ  ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 4 ที่เรียนวิชาสังคมศึกษา  ดวยการ
สอนดวยกระบวนการของการทําคานิยมใหกระจางกับการสอนตามคูมือการสอนของหนวย
ศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา  กลุมตังอยาง  นักเรียนชัน้มัธยมศึกษาปที่ 4  โรงเรียนนวมนิทราชู
ทิศ  กรุงเทพมหานคร  แขวงคลองกลุม  กรุงเทพมหานคร จํานวน 40 คน  ผลการศึกษาพบวา
นักเรียนที่เรียนดวยกกระบวนการของการทําคานิยมใหกระจางกับนักเรียนที่เรียนดวยการสอนตาม
คูมือการสอนสอนของหนวยศึกษานิเทศก  กรมสามัญศึกษา  มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของกลุมทดลองสูงกวากลุม
ควบคุม และมคีวามสามารถในการตัดสินใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 อนัน   ปนอินทร(2534)ไดทาํการเปรียบเทยีบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และระดับการ
พัฒนาคานิยม วิชาสังคมศึกษาดวยการสอนโดยการทําคานิยมใหกระจางกับการสอนตามคูมือการ
สอนของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา กลุมตัวอยางนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2โรงเรียนรัต
นราษฎรบํารุง อําเภอบานโปง  จังหวดัราชบุรี จํานวน 45 คน ผลการศึกษาพบวานักเรยีนที่เรียนดวย
กระบวนการสอนโดยการทําคานิยมใหกระจางกับนกัเรียนที่เรียนดวยการสอนตามคูมือของหนวย
ศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 
.05  โดยมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุมและมีระดับการ
พัฒนาคานิยมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้หลังการทดลองพบวา
ระดับการพัฒนาคานิยมสูงกวากอนทดลอง 
 มาตาลี    หมดเขียว (2541) ไดศึกษาเปรยีบเทียบผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนและ
ความสามารถในการคิดแกปญหาของนักเรยีนชั้นมัธยมศกึษาปที่ 1ที่เรียนวิชาสังคมศกึษาโดยการ
สอนแบบกระบวนการสราคานิยมกับการสอนตามคูมือการสอนของหนวยศกึษานิเทศก กรมสามัญ
ศึกษา  กลุมตวัอยางไดแกช้ันมัธยมศึกษาปที่ 1 โรงเรียนปอมนาคราชสวาทยานนทอําเภอพระสมทุร
เจดีย จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 80 คน พบวานกัเรียนที่เรียนวชิาสังคมศึกษา โดยการสอนแบบ
กระบวนการสรางคานิยมกับการสอนสอนตามคูมือครูของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษามี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และหลังการทดลองพบวา
นักเรียนที่เรียนวิชาสังคมศกึษาโดยการสอนแบบกระบวนการสรางคานิยมกับการสอนตามคูมือ
ของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษามีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระดับ .01 
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 ลัดดา  ศิลานอย(2530) ไดวจิยัเร่ือง การศึกษาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและเจตคติตอ
การอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 ที่เรียนวชิาสังคมศึกษาจาก
สอนสอนโดยใชกิจกรรมในแหลงชุมชนกบัการสอนของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา 
พบวาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่เรียนวชิาสังคมศึกษาจากการสอนสอนโดยใชกิจกรรม
ในแหลงชุมชน สูงกวา นกัเรียนที่เรียนตามคูมือการสอนของหนวยศกึษานิเทศก กรมสามัญศึกษา 
 โสภณ  สารธรรม (2533)  ไดวิจยัเร่ือง  ความตองการพัฒนาครูกรมสามัญในทัศนะครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัยพบวาความตองการใน
การพัฒนาครูโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกดานอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณาพบวาครูมีความตองการ
สูงสุดในเรื่องใหโรงเรียนจดัหาอุปกรณการเรียนการสอนเพื่อบริการทางวิชาการแกครูภายใน
โรงเรียนใหเพยีงพอกับความตองการ  รองลงไปไดแกการใหโรงเรียนจดัหองสมุดเพือ่บริการทาง
วชิาการแกครู  โดยเฉพาะจัดหาตําราทางวชิาการใหเพียงพอทุกหมวดวชิา และใหโรงเรียนแจง     
ขาวสารหรือประชาสัมพันธเร่ืองราวที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหครูทราบโดยเร็ว 
 มาฆะ  ผดุงรส (2538)  ไดวิจยัเร่ือง  ทัศนะของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผู 
บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาในจงัหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลวิจัยสรุปไดวา 
ทัศนะของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในจงัหวัด
พระนครศรีอยธุยา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  และแตละดานอยูในระดับปานกลางทุกดาน 
ทัศนะของครูที่อยูในเขตเทศบาลและนอกเขตเทศบาลตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารใน         
โรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  โดยสวนรวมและแตละดานไมมีความแตกตาง
กัน ทัศนะของครูในหมวดสามัญและหมวดวิชาการงาน-อาชีพ ตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร     
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในจงัหวัดพระนครศรีอยธุยา  โดยสวนรวมแตละดาน
ไมแตกตางกัน 
 วิริยะ นาชัยเวยีง (2539)   ไดวิจัยเร่ือง  ปญหาการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานสังคม
ศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา  10 ผลการวิจัยพบวา  โดยภาพรวมมีปญหาอยูในระดับปานกลาง  เมื่อ
พิจารณารายดานพบวาดานการติดตาม และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีปญหาอยูในระดับมาก 
สวนดานอืน่ ๆ  มีปญหาอยูในระดับปานกลาง 
  อํานาจ  ศรีแสง (2541)   ไดวจิัยเร่ือง การศกึษาการพัฒนาบุคลากรในสังกัดสํานักงาน
สังคมศึกษาอําเภอ:  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดมุกดาหาร ผลการวิจัยพบวา ความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรหรือปญหาที่ตองการแกไขโดยการพัฒนาบุคลากร มีปญหาทีสํ่าคัญ คือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรไมเที่ยงตรงแนนอน การวางแผนในการพัฒนาบุคลากรมีปญหาสําคัญที่พบ 
คือ การพัฒนาบุคลากรไมครอบคลุมครบทุกคน บางโครงการตองใชการคัดเลือกตัวแทนเขารับการ
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พัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนาบุคลากรกิจกรรมทีย่อมรับวาเปนวิธีการที่ทําใหการพัฒนา
บุคลากรสําเร็จอยางมากไดแก  การฝกอบรม  สัมมนา และการลาศึกษาตอ ปญหาสําคัญที่พบคือ มี
การจัดอบรมสัมมนาบอยครั้งเกินไป หรือใชเวลานานเกินทําใหขาดบุคลากรปฏิบัติงานที่หนวยงาน 
และการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรปญหาสําคัญที่พบคือ ผูบริหารไมสามารถติดตาม
และประเมนิผลไดดวยตนเองไดทั่วถึงครบถวน 
 สําเริง  พันธุผัก (2541)    ไดวิจัยเร่ือง  การศึกษาปญหาและแนวทางการแกไขปญหาใน
วิธีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสาํนักงานสังคมศึกษา จังหวดัปทุมธานี  
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและครูผูสอนมีทัศนะตอปญหาพบวาผูบริหารและครูผูสอน    มีทัศนะตอ
ปญหาในการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงานการพัฒนาดวยตนเอง       และการพัฒนา
บุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ผูบริหารและครูผูสอนมีทัศนะตอแนวทางแกไขปญหาใน
การพัฒนาบุคลากรตามลาํดับความสําคัญในการแกไขปญหาแตละวิธี ดังนี้ การฝกอบรมโดยใหมี
การสํารวจความตองการกิจกรรมการฝกอบรม จัดหาวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาให
ความรู นําเทคนิควิธีการใหม ๆ  มาใชจัดทําเอกสารประกอบใหตรงประเด็นและเพยีงพอวางแผนไว
ลวงหนาอยางเปนระบบ นําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใหในการฝกอบรมใหครูมีสวนรวมใน กิจกรรม
และประเมนิผลกอนและหลังการฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงานโดย
มอบหมายใหดูงานในหนาที่รับผิดชอบแจงขอมูลใหครูทราบลวงหนาสํารวจขอมูลและปญหาความ
ตองการใหครูมีสวนรวมในการวางแผนเมือ่ไปศึกษาดูงาน แลวใหสรุปรายงานผลและเผยแพรแก
ผูรวมงาน  การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏบัติงานโดยผูบริหารจัดบุคลากรใหเขา
ปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถและประสบการณ จัดหาเอกสาร คูมือใหศึกษาใหครูมีสวนรวม
ในการประชุมวิเคราะหแกไขปญหาสํารวจขอมูลสวนบุคคลดานตางๆ  จัดรายงานใหเปนระบบ
ชัดเจน นิเทศ      ติดตามผลอยางตอเนื่องจดัใหมีการศกึษาและถายทอดระหวางผูรวมงาน การ
พัฒนาดวยตนเอง  จัดหาเอกสารคูมือใหศึกษาคนควา สงเสริมใหทําผลงานทางวิชาการ สงเสริมให
ศึกษาตอ  เชิญวิทยากรมาใหความรูเฉพาะดาน  สํารวจความตองการพฒันาตนเองใหครูมีสวนรวม
ในการประเมนิผล  โดยจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความเหมาะสม  ใหบุคลากรมีสวนรวมในการ 
ประเมินผล เปดโอกาสและสงเสริมใหเปนวิทยากรการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการการบริหาร
โดยจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความเหมาะสมโดยใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนสงเสริม
ใหแสดงความคิดเห็นตามวิถีประชาธิปไตยใหมีสวนรวมในการประเมนิผล จัดเอกสารคูมือการ
ปฏิบัติงาน ขอมูล ขาวสารใหเพียงพอจัดระบบบริหาร รายงานบังคับบญัชาอยางเปนระบบ  ประชมุ
กลุมยอยระดมสมองเพื่อพัฒนาทีมงาน  ประเมินผลงานอยางตอเนื่อง เปดโอกาสใหแสดงผลงาน 
ประกวด และ แขงขัน 
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 ศิวพร  เสนียวงศ ณอยุธยา (2529) ไดทําการวิจัยเร่ือง การเปรียบเทียบการคิดแกปญหา
และผบสัมฤทธิ์ทางการเรียน วิชาสังคมศึกษา ช้ันมัธยมศกึษาปที่ 2  โดยการสอนตามขั้นตอนทั้งสี่
ของอริยสัจกับการสอนตามคูมือ โดยสรุปผลการศึกษาคนควาไดดังนี ้
 1.นักเรียนที่เรียนวิชาสังคมศกึษาโดยการสอนตามขั้นตอนทั้งสี่ของอริยสัจและการ
สอนตามคูมือ มีความสารถในการคิดแกปญหาหลังการทดลอง สูงกวา กอนการทดลองอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 2.นักเรียนที่เรียนวิชาสังคมศกึษาโดยการสอนตามขั้นตอนทั้งสี่ของอริสัจและการสอน
ตามคูมือครู  มีความสารถในการคิดแกปญหาแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 3.นักเรียนที่เรียนสังคมศึกษาโดยการสอนตามขั้นตอนทัง้สี่ของอริสัจและการสอนตาม
คูมือครู  มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนหลังการทดลอง สูงกวา กอนการทดลองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 
 4. 3.นักเรียนทีเ่รียนสังคมศึกษาโดยการสอนตามขั้นตอนทั้งสี่ของอริสัจ และการสอน
ตามคูมือ  มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  ไพรัตน  ญาตฉิิพลี (2540) ไดศึกษาการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนการใช
เหตุผลเชิงจริธรรม ของนักเรียนชั้นมัธยมศกึษาปที่ 1โดยการสอนแบบไตรสิกขากับการสอนตาม
คูมือครู กลุมตัวอยาง ไดแก นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1  โรงเรียนวินติศึกษาในพระบรม
ราชูปถัมภสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี  อําเภอเมืองจังหวดัลพบรีุ ภาคเรียนที่ 1 
ปการศึกษา 2540  จํานวน 100 คน แบงเปนกลุมทดลอง 50 คน และกลุมควบคุม 50 คน กลุม
ทดลองสอนแบบไตรสิกขา และกลุมควบคุมตามคูมือครู ผลการวิจัยพบวาผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน
ของนักเรียนทีเ่รียนโดยการสอนแบบไตรสิกขากับการสอนตามคูมือครู แตกตางกนัอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 การใชเหตุผลเชิงจริยะรรมของนักเรียนโดยการสอนแบบไตรสกิขากับการ
สอนตามคูมือครู  แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
การใชเหตุผลเชิงจริยธรรมของนักเรียนทุกกลุมทดลองสูงกวากลุมควบคุม 
  2.  งานวิจัยในตางประเทศ 
   คลารค (Clark.1970 : 2767-Aอางถึงใน มาฆะ ผดุงรส 2539 : 18) ไดวิจยัเร่ือง
ประเมินผลเลือกวิธีการจดัอบรมสงเสริมครูประจําการ โดยสอบถามจากครูใหญโรงเรียนโอคลา โฮ
มาผลการวิจัยพบวา  วิธีการอบรมสงเสริมครูประจําการที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองสัมพันธกับ
วัตถุประสงคและขอบเขตที่เหมาะสมโดยเสนอแนะวาการวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจําการ
ควรเริ่มตนจากปญหาความตองการของครู วิธีการตางๆ  ที่จัดสงเสริมใหครูประจําการที่ไดมีการ
กําหนดเปาหมายเฉพาะอยางและจําเปนตองมีการวางแผนในการประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ 
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   เลเมนนและมเีรนส (Lehmenn and Mehrens .1971 : 136  อางถึงในสมเกียรติ  
กอบัวแกว. 2535 : 58)  ไดสรุปการสํารวจความคิดเหน็ของนิสิตวิทยาลยัเวสเทอรนวอชิงตันสเตท 
(Western Washington State College) เกี่ยวกับคุณลักษณะครูในอุดมคติวามีเกณฑทีสํ่าคัญมากที่สุด 
5 ประการ คือ 
   1.  มีความรูในเนื้อหาวิชาที่สอน ตองมีความรูอยางกวางขวางทั้งความรูมูลฐานและสิ่ง
ใหม ๆ เกีย่วกบัวิชาที่ตนสอน 
   2.  มีความสนใจในวิชาที่สอนอยางลึกซึ้ง  มีความกระตือรือรนคนควาในวิชาที่สอน 
   3.  มีความยืดหยุนและมีความสามารถที่จะเสนอบทเรียนเพื่อกระตุนใหนักเรยีน 
สนใจ และสนองความตองการของนักเรียน 
   4.  เตรียมการสอนอยูเสมอในวิชาที่ตนสอน กําหนดหวัขอวิชาที่สอน กําหนด
วัตถุประสงคตลอดจนรายชือ่หนังสืออางอิง 
   5.  ใชศัพทภาษาไดถูกตองเหมาะสม มีความสามารถในการอธิบายอยางชัดเจน แจม
แจงสอนโดยคาํนึงถึงระดับความสามารถของนักเรียน 
  วอรเรน (Warren .1974 : 3561-A)  ไดวิจยัเร่ือง  แนวปฏบิัตใินการสงเสริมครู
ประจําการโดยการสอบถามครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนระดับ 5-9 ของอเมริกา ผลการวิจัย 
พบวา  
   1. ควรปรับปรุงโครงการใหเหมาะสมกับความตองการของครูอาจารยแตละคน 
   2.   ควรมีการประเมินความตองการและความสนใจของครูเปนรายบุคคล 
   3.  ควรเปดโอกาสใหครูเขารวมในการวางแผนและเสนอวิธีการสงเสริมครูประจําการ 
   4. ควรกําหนดจุดมุงหมายในการวัดแตละครั้งใหชัดเจน 
   5.  ควรจัดสงเสริมครูประจําการนอกเหนือจากวนัเปดเรยีนปกต ิ
   6.  ควรมีการวดัผลประเมินผลใหสอดคลองกับความตองการที่จะนําไปใชจริง 
   7.  ควรจัดวางโครงการใหเหมาะสมกับความตองการที่จะนําไปใชจริง 
  กลาวโดยสรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรนั้นกระทําขึ้นเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและศักยภาพของบุคลากร  ซ่ึงเปนการดําเนนิการอยางมีระบบเปนขั้นตอนและตอเนื่อง
โดยอาศัยวิธีการพัฒนาหลายรูปแบบรวมทั้งแนวคดิ และทฤษฎีหลาย ๆ อยางมาประยุกตใชในการ
พัฒนาใหเหมาะกับสภาพและปจจัยตาง ๆ ขององคการที่จะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาบุคลากรของ
องคการ ดังนัน้การพัฒนาบคุลากรจึงมีความสําคัญและความจาํเปนอยางยิ่งที่จะทําใหองคการ
กาวหนาและเจริญยิ่งขึ้นสืบไป 
  จากการศึกษาเอกสารและผลงานวิจยัที่เกีย่วของ ไดขอคนพบเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ



 

 67

คุณภาพของครูในการจัดการเรียนการสอน และแนวทางการพัฒนาครใูนดานการจัดการเรียนการ
สอน อันเปนสวนหนึ่งที่จะชวยใหการออกแบบและวางแผนดําเนินงานวิจัยเร่ืองนี้สมบูรณและ
ไดผลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการศกึษาตอไป 
 
 
 
 
 
 
 
 กรอบความคดิในการวิจัย 
  ผูวิจัยขอเสนอกรอบความคิดในการวิจัยเปนแผนภาพ  ดงันี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ประเมินผลลัพธการเรียนรูของนักศึกษา
โครงการฯ โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
- นักศึกษาในโครงการ 
- ผูบังคับบัญชาของนักศึกษาใน 
โครงการฯ 

- ผูรวมงานของนักศึกษาในโครงการฯ 
- นักเรียนที่นักศึกษาในโครงการสอนอยู 

ผลลัพธการเรียนรูของนักศกึษา     
ในโครงการฯ โปรแกรมวิชาสังคม
ศึกษา 
1. ความรู ความเขาใจพื้นฐาน

เกี่ยวกับการเปนครู 
2.  ความสามารถในการ

พัฒนาการเรียนการสอน 
3. การสงเสริมและการพัฒนา   

นักเรียนและการเปนผูนํา    
ทางวิชาการและวิชาชีพ 

4. คุณธรรม จริยธรรมเหมาะสม
กับวิชาชีพ 

ภาพที ่2.14  แสดงกรอบความคิดในการวิจยั 
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