
 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาผลที่นักศึกษาไดรับจากที่ เขาศึกษา  ตามโครงการพัฒนาครู
ประจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค  โปรแกรม
วิชาการประถมศึกษา   ซ่ึงผูวิจัยไดคนควาจากเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยหลายเลม  เพื่อความ
สมบูรณของงานวิจัย  จึงมีสาระดังตอไปนี้ 

1. โครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา  สํานักงานสภา
สถาบันราชภัฎ พ.ศ.2546 – 2549  

2. หลักสูตรและชุดวิชาที่ใชในโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทาง
การศึกษา โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา 

3. การบริหารโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา              
ปงบประมาณ 2546 

4.   การพัฒนาบุคลากร 
4.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
4.2  ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
 4.3  ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
4.4  แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
4.5  ปจจัยที่เกี่ยวของ กระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
4.6  แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอน 
4.7  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

5. การวัดผลและการประเมินผลการศึกษา 
6. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

6.1 งานวิจยัในประเทศ 
6.2 งานวิจยัตางประเทศ 

7. กรอบความคิดในการวิจัย 
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โครงการพฒันาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทางการศึกษา ของสํานักงานสภา               
สถาบันราชภฏั 

1. หลักการและเหตุผล 
     ตามกฎหมายรัฐธรรมนูญ พ.ศ.2540 มาตรา 81  กําหนดใหมีการ “พัฒนาวิชาชีพ

ครู”  และ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 มาตรา 52 วรรคแรกยังกําหนดไววา 
“ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบกระบวนการผลิต  การพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูงโดยการกํากับ  และประสานให
สถาบันที่ทําหนาที่ผลิตและพัฒนาครู  คณาจารย  รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาใหมีความพรอม  
และมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม  และการพัฒนาครูประจําการอยางตอเนื่อง  
นอกจากนี้   หมวด 6 มาตรา 47 วรรคแรกยังระบุวา ใหมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อ
พัฒนา       คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ  ประกอบดวยระบบประกันคุณภาพภายในและ
ระบบประกันคุณภาพภายนอก 

ดวยเหตุนี้ในการกําหนดมาตรฐานความรู  และประสบการณวิชาชีพของผูประกอบ
วิชาชีพครู และบุคลากรทางการศึกษา ไดกําหนดใหครูตองมีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา
และผูบริหารการศึกษาตองมีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาขึ้นไป  และจากการ
สํารวจจํานวนครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา มีจํานวน 34,546 คน  มีครู
ประจําการที่ไมมีวุฒิทางการบริหารการศึกษา จํานวน 14,087 คน (ขอมูลจากหนวยงานตนสังกัด ณ 
วันที่ 11 พฤศจิกายน 2545)  บุคลากรเหลานี้มีความตองการที่จะพัฒนาตนเองใหมีคุณสมบัติตาม
มาตรฐานของผู ประกอบวิช าชีพค รู  และผู บ ริหารการศึ กษา  และ เปนความจํ า เปนที่
กระทรวงศึกษาธิการจะตองพัฒนาครู และผูบริหารการศึกษาตาม พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ.2542   ดังกลาวใหมีวุฒิและความรู  ความสามารถในระดับที่สูงขึ้น โดยรวมมือกับสถาบันผลิต
ครูจัดการศึกษาเปนพิเศษ  เพื่อเปดโอกาสใหครูและผูบริหารการศึกษามีโอกาสไดรับการพัฒนาตาม
ความจําเปนขางตน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏในฐานะที่เปนสถาบันอุดมศึกษามีภารกิจตาม พระราชบัญญัติสถาบัน
ราชภัฏ  พ.ศ.2538 มาตรา 7 คือ  การใหการศึกษาวิชาการ  และวิชาชีพช้ันสูง และพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  ตามความตองการของหนวยงานผูใชครู   ดังนั้นเพื่อดําเนินการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหรองรับการปฏิรูปการศึกษา  ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.
2542   สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ จึงไดกําหนดหลักการและแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาใหเปนไปตามภารกิจ  และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  โดยการจัดทําโครงการ
พัฒนาครูและผูบริหารประจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา  ดังมีแนวทางตอไปนี้ 
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2. วัตถุประสงค 

      เพื่อพัฒนาครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทาง
การศึกษา 

3. เปาหมาย 
     เชิงปริมาณ 

ครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา  จํานวน 34,546  คน 
      เชิงคุณภาพ 

ครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี  ไดรับการอบรมเพื่อพัฒนาใหไดรับวุฒิ
ปริญญาตรีทางการศึกษา  สามารถขอรับใบประกอบวิชาชีพครูได 

4.  การจัดการเรียนการสอน 
4.1 หลักสูตร 

1)   หลักสตูรการพัฒนาครูประจําการที่วุฒิไมถึงปริญญาตรี ใชหลักสูตร
สถาบันราชภัฏ พุทธศักราช 2543  ระดับปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา) สาขาการศึกษา โดยมี
โปรแกรมวิชาทางการศึกษาที่เปดสอนในป 2546  รวม  7  สาขาวิชา ดังนี ้

(1) โปรแกรมวิชาการศึกษาปฐมวัย 
(2) โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา 
(3) โปรแกรมวิชาภาษาไทย 
(4) โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
(5) โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรทั่วไป 
(6) โปรแกรมวิชาอุตสาหกรรมศิลป 
(7) โปรแกรมวิชาธุรกิจศึกษา 

2)  การจัดทําหลักสูตร 
 จัดทําเปนชุดวิชา  ที่มีลักษณะบูรณาการเนื้อหาสาระของรายวิชาใด

รายวิชาหนึ่ง หรือหลายรายวิชาที่สัมพันธกัน 
3) แผนการจัดการเรียนการสอน 

หลักสูตรระดบัปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา)  สาขาวิชาการศึกษา 
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ตารางที่  1.1    แผนการจัดการเรียนการสอน 
 

ภาคเรียนที ่
หมวดวิชา 1 2 3 4 5 รวม 

1. หมวดวิชาการ
ศึกษาทัว่ไป 

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กประสบการณ 

 
 
 
 

6  
หนวยกิต 

 
 
 
 
 
 

6 
หนวยกิต 

 
 
 
 
 
 

6 
หนวยกิต 

 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 

(ขอกําหนด
เฉพาะกลุม
วิชาชีพครู 

13 หนวยกิต) 
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 

 
ท่ีมา :  สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ . (2546 : 32.) 
 

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 โปรแกรมวิชาทาง  
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การศึกษานั้น ๆ  
4.1.1 วิธีการจัดการเรียนการสอน 

1) จัดใหมีการเทียบโอนประสบการณทางดานความรู  และดานการ
ปฏิบัติงานของครูประจําการ 

2) จัดใหมีการใชสถานศึกษาของครูประจําการเปนฐานของการเรียนรู
ควบคูกับการปฏิบัติงาน 

3) จัดใหสถานศกึษาของครูประจาํการไดมีสวนรวมอยางจริงจงัในการพฒันาครู 
4) จัดใหมีการเสริมความรูโดยใชวิธีการที่หลากหลายและไมใหเสียเวลาใน

การปฏิบัติหนาที่ตามปกติในสถานศึกษาของครูประจําการ 
5) จัดใหมีอาจารยคูคิด (Mentor)  และอาจารยที่ปรึกษาเพื่ออํานวยความ

สะดวกในการเรียนรู 
4.1.2 รูปแบบการจัดการเรียนการสอน 

1) จัดการเรียนการสอนเปนชุดวิชาแบบบูรณาการสาระการเรียนรูใน
รายวิชาใด  วิชาหนึ่ง หรือหลายรายวิชาที่สัมพันธกัน 

2) จัดการเรียนการสอนที่เนนการปฏิบัติจริงในสถานศึกษาของตนเอง 
3) จัดใหมีส่ือเสริมการเรียนการสอน เชน วีดิทัศน CD-ROM  รายการวิทยุ  

โทรทัศน  เปนตน 
4) จัดการเรียนการสอนในกลุมวิชาเนื้อหาหรือวิชาเอก ใหไดรับความรูและ

ประสบการณอยางกวางขวาง  และสอดคลองกับกลุมสาระการเรียนรูของหลักสูตรการศึกษาขั้น   
พื้นฐาน  พุทธศักราช 2544 

4.1.3 การประเมินผลการเรียนการสอน 
หลักสูตรระดับปริญญาตรี – (หลังอนุปริญญา)  สาขาวิชาการศึกษาใหใช

ตาม ขอบังคับของคณะกรรมการสภาสถาบันราชภัฏ วาดวยการประเมินผลการศึกษาระดับ
อนุปริญญาและปริญญาตรีของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4.1.4 ระยะเวลาการศึกษา 
        หลักสูตรระดับปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา) สาขาวิชาการศึกษาใชระยะเวลา

เรียน 2-4 ปการศึกษา  (สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ. 2546  : 39-46) 
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หลักสูตรและชุดวิชาท่ีใชในโครงการพฒันาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทางการศึกษา 

 

เนื่องจากโครงการพัฒนาครปูระจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา เปนการจัด
การศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิเปนบัณฑิตทางการศึกษา   ดังนั้นสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏจึงกําหนดใหใช
หลักสูตรสาขาวิชาการศึกษา ของสถาบันราชภัฏ พุทธศักราช 2543  เปนหลักสูตรจัดการศึกษาแต
เนื่องจากโครงการฯ ไดพัฒนารูปแบบของการใหการศึกษา  ไปเนนที่การใหการศึกษาที่เนนโรงเรียน
เปนฐาน  ดังนั้นจึงมีการพฒันาเปนหลักสูตรชุดวิชา  โดยบูรณาการรายวิชาตาง ๆ ในหลักสูตร ที่มี
ความสอดคลอง/สัมพันธเขาดวยกัน  ในแตละชุดวิชาจะมีจํานวนหนวยกิตตั้งแต 5 – 8 หนวยกิต  
โดยไดกําหนดสาระสําคัญของการพัฒนาหลักสูตรและชุดวิชาไว  ดังนี้ (สํานักงานสภาสถาบัน    
ราชภัฏ. 2546 ก. : 14-36) 

วัตถุประสงค 
1) เพื่อพัฒนาหลักสูตรสถาบันราชภัฏ พุทธศักราช 2543  ระดับปริญญาตรี(หลัง

อนุปริญญา)  สาขาวิชาการศึกษา ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับการปฏิบัติหนาที่ของผูเขารับ
การพัฒนา 

2) เพื่อใหสามารถบริหารและจดัการศึกษาโดยใชสถานที่ทํางานของครูประจําการเปน
ฐานการเรียนรูและการพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3) เพื่อใหหนวยงานตนสังกัด บุคลากรในสถานศึกษาของผูเขารับการพัฒนาตลอดจน
เครือขายวิชาการอื่น ๆ  ไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาครูประจําการในหนาที่/บทบาทตางๆ  ตาม

ความเหมาะสม 
เปาหมาย 

การพัฒนาหลกัสูตรสําหรับโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทาง
การศึกษาในปงบประมาณ 2546  ไดดําเนนิการพฒันาเฉพาะหลักสูตรระดับปริญญาตรี (หลัง
อนุปริญญา) สาขาวชิาการศึกษา จํานวน 7 โปรแกรมวิชา  คือ 

1. สายกอนประถมศกึษามี 1 โปรแกรมวิชา   คือ 
 โปรแกรมวิชาการศึกษาปฐมวัย 

2. สายประถมศึกษามี 1 โปรแกรมวิชา  คือ 
 โปรแกรมวิชาการศึกษาประถมศึกษา 
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3. สายมัธยมศึกษา 
 3.1 โปรแกรมวิชาสําหรับครูประจําการที่มีพื้นฐานในระดับอนุปริญญาหรือมีความ

สนใจที่จะเพิ่มพูนความรูและประสบการณทางดานมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร มี 2 โปรแกรม
วิชา คือ 

   โปรแกรมวิชาภาษาไทย 
   โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 

3.2 โปรแกรมวิชาสําหรับครูประจําการที่มีพืน้ฐานในระดับอนุปริญญาหรือมีความ
สนใจที่จะเพิ่มพูนความรูและประสบการณทางดานวิทยาศาสตร มี 1 โปรแกรมวิชาคือ 

โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรทัว่ไป 
3.3 โปรแกรมวิชาสําหรับครูประจําการที่มีพืน้ฐานในระดับอนุปริญญาหรือมีความ

สนใจที่จะเพิ่มพูนความรูและประสบการณสําหรับการสอนตามสาระการเรียนรูกลุมการงานอาชพี มี 
2 โปรแกรมวิชา  คือ 

โปรแกรมวิชาธุรกิจศึกษา 
โปรแกรมวิชาอุตสาหกรรมศิลป 

 
ขอพิจารณาในการพัฒนาหลักสูตร 

สาระสําคัญของหลักสูตรสถาบันราชภัฏ  พทุธศักราช 2543 
หลักสูตรสถาบันราชภัฏ  พุทธศักราช 2543  กําหนดสาระสําคัญไดดังนี ้

1. หลักการ 
หลักสูตรสถาบันราชภัฏ ยึดหลักมาตรฐานวิชาการและวชิาชีพ ระดับอดุมศึกษามุงผลิต

กําลังคนที่สนองความตองการของทองถ่ินและสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ทั้งที่เปนนักวชิาการกึ่งวิชาชีพ และวิชาชีพช้ันสูง มคีวามยืดหยุน สามารถปรับตัวตามสภาพการ
เปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกจิ สังคมและความกาวหนาของวิทยาการ เปดโอกาสใหมกีารเลือกเรียนได
อยางกวางขวาง ทั้งหลักสูตรระดับอนุปริญญา  ระดับปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี(หลัง
อนุปริญญา)  จัดกิจกรรมและประสบการณการเรียนรู โดยมุงเนนการปฏิบัติควบคูทฤษฎีและยดึหลัก
ความรวมมือระหวางสถาบันการศึกษาและชุมชนนําไปสูการพัฒนากอใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ
และการพัฒนาผูเรียนใหมีสมรรถภาพในวชิาชีพ  ทั้งในดานเทคนิควิธีการ จัดการงานอาชพีและดาน

คุณธรรม 
 



 

14 

 
2. จุดหมาย 

หลักสูตรสถาบันราชภัฏมุงใหผูสําเร็จการศึกษามีคุณสมบัติ  ดังนี ้
1) มีความรู ทักษะ และเทคนคิเฉพาะทาง สามารถนําไปประยุกตใชในการประกอบ

อาชีพไดเปนอยางด ี
2) มีทักษะในดานการจัดการงานอาชีพ สามารถดําเนินงานอาชีพของตนไดอยางมี  

ประสิทธิภาพ 
3) มีความคิดสรางสรรค มีนิสัยใฝรู มีทักษะและวิจารณญาณในการแกปญหาสามารถ

ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
4) มีเจตคติที่ดี  มีจรรยาบรรณและมุงมัน่ที่จะพัฒนาใหเกิดความกาวหนาในอาชีพ 
5) มีโลกทัศนที่กวาง ยอมรับความเปลี่ยนแปลงของสังคม 
6) เปนพลเมืองด ี มีความตระหนกัตอการพัฒนาตนเองและเปนผูนําในการพัฒนา

สังคม 
7) มีความเปนประชาธิปไตย  กระตอืรือรนที่จะมสีวนรวมในการปกครองแบบ

ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข  และยึดมั่นในสถาบันชาติ ศาสนาและ
พระมหากษัตริย 

3. จุดมุงหมาย 
จุดมุงหมายของหลักสูตรสาขาวิชาการศึกษา มุงใหผูสําเร็จการศึกษามีคุณสมบัต ิ ดังนี้ 
1) มีเจตคติที่ดีตอการเปนครู มีความรัก ความศรัทธาในวิชาชีพครู มีคานิยมที่พึง

ประสงคมีคุณธรรม และจริยธรรม ตลอดจนมีจิตใจใฝสัมฤทธิ์ พัฒนาตนเองอยูเสมอ 
2)  มีความรูและเทคนิควิธีที่จะปฏิบัติงานในหนาที่อยางมปีระสิทธิภาพ 

3) มีความคิดสรางสรรค มีทักษะและมวีิจารณญาณในการแกปญหา 
4) มีสุขนิสัยที่สงเสริมคุณภาพทางกายและทางใจ ทั้งในสวนตนและสวนรวม 
5) มีจิตสํานึกในการพัฒนาสังคม เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 
6) มีจิตใจเปนประชาธิปไตย กระตือรือรนที่จะมีสวนรวมในการปกครองแบบ

ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข และยดึมั่นในสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย 
7) รักษาเอกลักษณและวัฒนธรรมอันดีของชาติ และมีความสาํนึกในความเปนคนไทย 
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4. โครงสรางหลักสูตร 

หลักสูตรสถาบันราชภัฏ สาขาวิชาการศึกษา ประกอบดวยหมวดวิชาและกลุมวิชา ดงันี้ 
1) หมวดวิชาการศึกษาทัว่ไป   หมายถึง  วิชาการศึกษาที่นักศึกษาทกุคนตองเรียน

เพื่อใหมีความรูอยางกวางขวาง และรูรอบในสิ่งที่จําเปนเพื่อพัฒนาและเสริมสรางคุณลักษณะความ
เปนมนุษยและความเปนพลเมืองดีใหแกบณัฑิต ซ่ึงเปนคุณลักษณะที่พึงมีในยุคนี้และอนาคต
เพื่อที่จะปรับตวัใหเขากับสภาพการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันอยางรนุแรงในสังคม และให
ดํารงชีวิตไดอยางมีความสุข หมวดวิชาการศึกษาทัว่ไป  แบงเปน 4 กลุมวิชา  คือ 

1.1)  กลุมวิชาภาษาและการสื่อสาร 
1.2)  กลุมวิชามนษุยศาสตร 
1.3)  กลุมวิชาสังคมศึกษา 

1.4)  กลุมวิชาคณิตศาสตร วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
2) หมวดวิชาเฉพาะดาน    หมายถึง  วิชาเฉพาะทางใดทางหนึ่งที่นกัศึกษาแตละคนจะ

เลือกเรียน เพื่อใหมีความรู ความสามารถ มีทักษะ รูเทคนิควิธีและเขาใจกระบวนการงานอาชีพ 
ตลอดจนมีเจตคติที่ดีตองานอาชีพ  หมวดวิชาเฉพาะดาน แบงเปน 3 กลุมวิชา คอื 

2.1)  กลุมวิชาเนื้อหา หรือกลุมวิชาเอก-โท 
2.2)  กลุมวิชาชีพครู 

2.3)  กลุมวิชาปฏิบัติการและฝกประสบการณวชิาชีพ 
3) หมวดวิชาเลือกเสรี   หมายถงึ   วิชาที่ใหนกัศึกษาเลือกเรยีนไดตามความถนัดและมี

ความสนใจ เพือ่ใหมีโลกทัศนที่กวางขึน้ 
 

แนวทางการบริหารจัดการชดุวิชา 
 

1) การออกแบบชุดวิชาจะเนนใหครูประจําการไดพัฒนาตนเองควบคูกับการปฏิบัติจริงใน
เวลาราชการโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางแทจริง จะไมมีกิจกรรมที่จดัใหครูประจําการตองออกจาก
โรงเรียนในเวลาราชการ  ดังนั้นจึงไมกระทบกระเทือนตอภาระหนาที่ตามปกติของครู หรืออาจกลาว

ไดวาครูประจาํการไดปฏิบัตหินาที่ในโรงเรียนของตนเองเต็มรอยเปอรเซนต 
2) การจัดเวลาเรียนรูของครูประจําการในแตละภาคเรยีน ประมาณ 16 สัปดาห มีดังนี้ 

2.1) การจัดปฐมนเิทศและการวางแผนการปฏิบัติงานที่โรงเรียนควบคูกับการเรียนรู
ประจําชุดวิชารวมกันที่สถาบันหรือสถานที่ในพื้นทีใ่กลกับโรงเรียนของครูประจําการโดยใชเวลา

นอกเวลาราชการ ประมาณ 3 สัปดาหแรก 
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2.2) การเรียนรูดวยตนเอง  ควบคูกับการปฏิบัติจริงโดยใชโรงเรียนเปนฐานภายใตการ
นิเทศติดตามผลแบบกัลยาณมิตร  ประมาณ 11 สัปดาห 

2.3) การจัดสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเปนกลุม โดยใชสถานที่ในเขตพื้นที่ของ
โรงเรียนและใชเวลานอกราชการ  ประมาณ 2 คร้ัง 

2.4) การจัดนิทรรศการและการนาํผลงานที่ไดเรียนรูควบคูกับการปฏิบัติจริงตลอด     
ภาคเรียนที่ผานมา โดยใชสถานที่ของสถาบันหรือสถานที่ในพื้นทีใ่กลโรงเรียนและใชเวลานอกเวลา
ราชการหรือปดภาคเรียน ประมาณ 2 สัปดาหหลัง  เพื่อเปนการประเมินผลงานและการนําเสนอ
ผลงานของครูประจําการอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงทําใหทราบไดวาครปูระจําการแตละคนไดพัฒนา

ตนเอง 
 

ขั้นตอนในการพัฒนาชุดวชิา 
 

1) ศึกษาและวิเคราะหรายวิชาตามหลักสูตรของแตละโปรแกรมวิชา 
2) จัดกลุมรายวิชาเปนชุดวิชา โดยนํารายวิชาที่มีเนื้อหาสาระความรูสัมพันธกันอยูในกลุม

วิชา/หมวดวิชาเดียวกันมาบรูณาการเขาดวยกันเปนสาระการเรียนรูบูรณาการ 
3) ดําเนินการจัดทํารางชุดวิชา โดยจดัทําเอกสารสาระการเรียนรู(เอกสารตําราหลัก) คูมือ

ชุดวิชา และแผนการจดัการเรียนรู ส่ือและเอกสารประกอบอื่น ๆ ตามความจําเปน 
4) จดัเวทีเสวนาวพิากษชุดวิชา  แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนัระหวางคณะอนุกรรมการพฒันา

ชุดวิชา และผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา 
5) ปรับปรุงชุดวชิาใหสมบูรณตามขอวิพากษและขอเสนอแนะ 

6) ดําเนินการจัดพิมพและผลิตเอกสารพรอมสื่อตนแบบเพือ่สงมอบแกคณะกรรมการ  
โครงการฯ (หนวยประสานงานกลาง)  เพื่อดําเนนิการ 

7) คณะกรรมการโครงการ (หนวยงานประสานงานกลาง)  ดําเนินการ จัดประชุมเพื่อ
วิพากษชุดวิชาโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา/ผูทรงคณุวุฒ ิ

8) คณะอนกุรรมการพัฒนาชุดวิชาฯ ปรับปรงุแกไขใหสมบูรณและจดัพมิพเอกสารตนแบบ
พรอมสื่อสงมอบคณะกรรมการโครงการ  (หนวยประสานงานกลาง) เพื่อสงมอบแกสถาบันราชภัฏ

ทั่วประเทศ 
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โครงสรางหลักสูตรชุดวิชา 
 

โครงสรางของหลักสูตรชุดวิชาสําหรับโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒิปริญญาตรี
ทางการศึกษา ซ่ึงพัฒนาจากหลักสูตรสถาบันราชภัฏ พุทธศักราช 2543 มีโครงสรางดังตอไปนี้ 
 

โครงสรางหลักสูตรชุดวชิา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1    แสดงโครงสรางหลักสูตรชุดวิชาสําหรับโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒิ 
ปริญญาตรีทางการศึกษา 

หมวดวิชาการศึกษา
ทั่วไป (18 นก.) 

หมวดวิชาชีพครู 
(ไมนอยกวา 18 นก.)

หมวดวิชา 
เฉพาะดาน (วชิาเอก)  
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.) 
 



 

18 

ท่ีมา   :         สถาบันราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา. (2543 : 34) 
ขอบเขตของชดุวิชา 

 

 จากแผนผังโครงสรางหลักสูตร ครุศาสตรบัณฑิตดังกลาว  คณะทํางานพัฒนาหลักสูตรได
วิเคราะหและจัดกลุมวิชาเปนชุดวิชา จําแนกตามหมวดวิชาตางๆ  ดังนี้ 

1. หมวดวิชาการศึกษาท่ัวไป     จํานวน 18 หนวยกิต  จัดเปน 3 ชุดวิชา  ดังนี้ 
1.1 ชุดวิชาการพัฒนาตนและทักษะการคิด  จํานวน 6 หนวยกิต  บูรณาการจาก 

วิชา  2500101 พฤติกรรมมนุษยและการพัฒนาตน  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 เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู    3(2-2) 

1.3 ชุดวิชาชีวิตที่มีคุณภาพ  จํานวน 6 หนวยกิต  บูรณาการจาก 
วิชา  2000102 สุนทรียภาพของชีวิต    3(3-0) 
วิชา  2500104 ชีวิตกับสิ่งแวดลอม    3(3-0) 

2. หมวดวิชาชีพครู 
กลุมวิชาชีพครู  จัดเปน 3 ชุดวิชา  ดังนี้ 
2.1 ชุดวิชาการจัดทําและการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศึกษา  จํานวน 5 หนวยกิต  

บูรณาการสาระการเรียนรูมาจาก 2 วิชา คือ 
วิชา  1021205 หลักสูตรและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  3(2-2) 
วิชา  1023210 การพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน   2(1-2) 

2.2 ชุดวิชาการพัฒนาการจัดการเรียนรู (สายมัธยมศึกษา) จํานวน 3 หนวยกิต บูรณา
การสาระการเรียนรูมาจากวิชาพฤติกรรมการสอน(วิชาเฉพาะดานตามกลุมสาระการเรียนรู 1 กลุม 
3(2-2)  

กรณีสายประถมศึกษาจะตองเลือกเรียนรายวิชาพฤตกิรรมการสอนใหสอดคลองกับ  
กลุมสาระการเรียนรู  ที่ไดจัดการเรียนรูจริงในสถานศึกษาของตนเอง จาํนวน 2 วิชา รวม 6 หนวยกติ    
ดังนั้น ชุดวชิาการพัฒนาการจัดการเรยีนรู(สายประถมศึกษา) จึงจัดใหมีการบูรณาการการจดัการ
เรียนรูของกลุมสาระการเรียนรู 2 กลุม จํานวน 6 หนวยกิต 

2.3 ชุดวิชาการวิจยัเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู  จํานวน 5 หนวยกิต บูรณาการสาระ
การเรียนรูมาจาก 2 วิชา คือ 
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วิชา  1043408 การวิจยัทางการศึกษา    2(1/2) 
วิชา  1033102 นวัตกรรมการศึกษา    3(2-2) 

กลุมวิชาปฏิบัติการและฝกประสบการณวชิาชีพ  จดัทําเปนชุดวิชา 1 ชุด คือ 
ชุดวิชาการพฒันาประสบการณวิชาชีพครู 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 โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา  7  ชุดวิชา 32 หนวยกิต 

ชุดที่ 1  การเรียนรูภาษาไทย สังคมศึกษาและการสัมมนา สําหรับครูประถมศึกษา 
จํานวน 6 หนวยกิต 

วิชา  1543104 ภาษาไทยสําหรับครูประถมศึกษา  2(2-0) 
วิชา  1024902 การสัมมนาการประถมศึกษา  2(1-2) 
วิชา  2502201 สังคมศึกษาสําหรับครูประถมศึกษา 2(2-0) 

ชุดที่ 2  ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารและสืบคนขอมูล   จํานวน  5 หนวยกิต 
วิชา  1553503 ภาษาอังกฤษสําหรับครูประถมศึกษา 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) 
วิชา  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 นันทนาการเบื้องตนสําหรับครู  2(1-2) 
วิชา  4082103 การออกกําลังกายเพื่อสุขภาพเด็ก  2(2-0) 

  ชุดที่ 6  กิจกรรมดนตรีและการแสดงสําหรับครูประถมศึกษา  จํานวน 2 หนวยกิต 
วิชา  2011301 ศิลปะในชีวิตประจําวัน   2(2-0) 
วิชา  2023106 กิจกรรมศิลปะ 2 มิติ  สําหรับเด็กประถมศึกษา 1(0-2) 
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  ชุดที่ 7  ส่ือสรางสรรคสําหรับครูประถมศึกษา  จํานวน  4  หนวยกิต 

วิชา  2023307 กิจกรรมศิลปะ 3 มิติ  สําหรับเด็กประถมศึกษา  1(0-2) 
          วิชา 2012105   ศิลปะและวัฒนธรรมทองถ่ิน                     3(3-0) 
 

ชุดวิชาท่ีใชจัดการเรียนการสอนในปการศึกษา 2546 
 

 ในปการศึกษา 2546  มีชุดวิชาที่พัฒนาและนํามาใชในการจัดการศึกษาของโปรแกรม
วิชาการประถมศึกษา  ดังนี้ 
 หมวดวิชาเฉพาะดาน โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา รวม 2 ชุดวิชา  ไดแก 

1. ชุดวิชาภาษาไทยและสังคมศึกษาสําหรับครูประถมศึกษา  6  หนวยกิต 
2. ชุดวิชาภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร สําหรับครูประถมศึกษา  5 หนวยกิต 

 
สวนประกอบของชดุวิชา 

 

 ชุดวิชามีสวนประกอบที่สําคัญ 3 สวน  ดังนี้ 
1) คูมือชุดวิชา เปนกรอบแนะแนวทางในการบริหารจัดการเรียนรูประจําชุดวิชาตลอด 

ภาคเรียน มีหัวขอและรายละเอียดตอไปนี้ 
1.1) สาระการเรียนรูชุดวิชา ประกอบดวย 

1) คําอธิบายของชุดวิชา 
2) คําอธิบายรายวิชาของชุดวิชา 

1.2) แผนผังการเรียนรูประจําชุดวิชา (Planning Web) เปนแผนผังที่แสดงสาระ        
การเรียนรูและภาระงานประจําชุดวิชา 

1.3) ผลลัพธการเรียนรูประจําชุดวิชา(Learning Outcomes) เปนการกําหนดผลสัมฤทธิ์
ปลายทางของการเรียนรูในแตละดาน  ใหครอบคลุมกับสาระการเรียนรูและการวัดผลการเรียนรู       
ที่คาดหวัง  แบงออกเปน 4  ดานดังนี้ 

1) ดานเนื้อหาวิชาเฉพาะดาน 
2)  ดานทักษะการถายโยงสวนบุคคล  
3) ดานวิชาการทั่วไป  
4) ดานคุณธรรม จริยธรรม และคานิยม  

1.4) กําหนดการจดัการเรียนรู  เปนการกําหนดแนวทางการจดัการเรียนรูในแตละ
สัปดาหจะมีสาระการเรียนรูของหนวยงานเรียนรูใดบาง ใชส่ือการเรียนรูอะไร และตองการใหเกดิ 
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ผลงานของการเรียนรูคร้ังนั้น ๆ  อะไรบาง  รวมท้ังเปนการกําหนดวัน เวลา รายการและสถานที่ใช
ในการพบนักศึกษาในแตละสัปดาหตลอดภาคเรียน  หรืออาจเรียกวาปฏิทินการจัดการเรียนรูประจํา
ชุดวิชา 

1.5) ส่ือและแหลงการเรียนรู  เปนการระบุช่ือ เอกสาร ตํารา ส่ือที่เปนวัสดุและอุปกรณ
และแหลงการเรียนรูตาง ๆ  ที่จะสงเสริมใหเกิดการเรียนรูของชุดวิชานั้น ๆ 

1.6) การวัดและประเมินผล  เปนการกําหนดรายการประเมินเกี่ยวกับการทดสอบ         
การนําเสนอผลงาน และคุณลักษณะใหสอดคลองกับผลลัพธการเรียนรูในแตละดานน้ําหนักคะแนน
เปนรอยละ ดังนี้ 

1) การทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูมีน้ําหนักคะแนน ประมาณรอยละ 30 
2) การนําเสนอ โดยใชทักษะดานการสื่อสาร ทักษะดานการจัดการ ทักษะดาน

การใชเทคโนโลยีและทักษะดานอื่นๆ  มีน้ําหนักคะแนนประมาณรอยละ 30 
3) ผลงานโดยใชความสามารถในการใชขอมูล ความสามารถในการคิด วิเคราะห 

สังเคราะห ความสามารถในการรวบรวมขอมูลขาวสาร ความสามารถในการกระทําดวยตนเอง   
ความสามารถในการทํางานรวมกันเปนกลุม และความสามารถดานอื่น ๆ มีน้ําหนักคะแนนประมาณ    
รอยละ 30 

4) คุณลักษณะ เปนพฤติกรรมหรือการแสดงออกของนักศึกษาแตละคนที่อยูบน
พื้นฐานของความถูกตองทางสังคม หรือคุณธรรม จริยธรรม และคานิยม มีน้ําหนักคะแนนประมาณ
รอยละ 10 

ในสวนของการวัดและประเมินผลใหเนนแนวทางการวดัและประเมินผลตามสภาพ
จริง อัตราสวนรอยละของคะแนนในแตละดานใหยืดหยุนตามธรรมชาติ/ลักษณะของเนื้อหาวิชาและ

ผลลัพธที่คาดหวังของชุดวิชา 
2) เอกสารสาระการเรียนรูและแบบฝกปฏิบัติ  จะเปนเอกสารที่มีสาระการเรียนรู แบง

ออกเปนหนวยการเรียนรูตาง ๆ ของชุดวิชานั้น ๆ  เพื่อใชเปนเอกสารตําราหลักสําหรับนักศึกษาได
ศึกษาดวยตนเองควบคูกับการฝกปฏิบัติจริงในสถานศึกษาของตน  ตามที่กําหนดไวในแบบฝก
ปฏิบัตเิขียนเปนสาระการเรียนรูบูรณาการครอบคลุมเนื้อหาของทุกรายวิชาที่นํามาบูรณาการ 

3) แผนการจัดการเรียนรู  คูมือการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนจะเปนแนวทางการจัด   
กิจกรรมการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  เพื่อใหบรรลุผลตามผลลัพธการเรียนรูที่คาดหวังประจํา
หนวยการเรียนรูนั้น ๆ   โดยใชส่ือและแหลงการเรียนรูตาง ๆ  การวัดและประเมินผลการเรียนรู      
การบันทึกผลหลังจัดการเรียนรู  และการนิเทศติดตามผลเพื่อพัฒนาการเรียนรูเปนรายบุคคลอยาง        
ตอเนื่องตลอดภาคเรียน 
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4) วัสดุหลักสูตรอื่น ๆ  อาทิเชน วีดิทัศน  แถบเสียง  เพาเวอรพอยท ซี-ดีรอม  เปนตน 
 
การบริหารโครงการพัฒนาครูประจําการใหไดรับวุฒปิริญญาตรีทางการศึกษาปงบประมาณ 2546 

1.ความเปนมา 
          เนื่องจากมีครูประจําการในสถานศึกษาเปนจํานวนมาก  ที่ยังไมมีวุฒิปริญญา
ตรีประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  กําหนดใหมีองคกรวิชาชีพครู
สถานศึกษาตองมีใบประกอบวิชาชีพ ซ่ึงจะตองมีกฎหมายขึ้นโดยเฉพาะและมีแนวโนมวาจะ
กําหนดใหผูมีสิทธิรับใบอนุญาตดังกลาวไดตองจบปริญญาตรี ประกอบกับนโยบายของรัฐบาลและ
กระทรวง            ศึกษาธิการที่ตองการใหมีการพัฒนาครู เพื่อปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
จึงไดมอบหมายใหคณะกรรมการระดับกระทรวงศึกษาธิการโดยมีเลขาธิการสภาสถาบันราชภัฏเปน
ประธาน เพื่อดําเนินการโครงการพัฒนาครูประจําการใหมีวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษาขึ้นโดยมี
สถาบันราชภัฏ 41 แหง เปนหนวยปฏิบัติงานตามโครงการ และประสานกับหนวยงานผูใชครู
ประจําการที่เกี่ยวของ          ตั้งแตปการศึกษา 2546 เปนตนไป 
  2.สาระสําคัญของโครงการ 
          โครงการนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีให
ไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา โดยใชหลักสูตรที่จัดขึ้นเปนการเฉพาะและเปนโครงการระยะยาว 
4 ป  (ปงบประมาณ 2546 – 2549)  มีเปาหมายครูที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี 34,546 คน  ครูที่วุฒิ
ปริญญาตรีที่ไมใชวุฒิทางการศึกษา 13,000 คน สําหรับการดําเนินโครงการปงบประมาณ 2546 จะ
พัฒนากลุม เปาหมายครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน  12,000 คน โดยไดรับ
งบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาล เปนเงิน 90 ลานบาท  และจะเริ่มโครงการไดตั้งแตมิถุนายน 2546 
เปนตนไป 
        หนวยงานที่ตองปฏิบัติตามโครงการ ไดแก สถาบันราชภัฏทั่วประเทศ โดย
ไดรับความสนับสนุนจากคณะกรรมการระดับกระทรวงศึกษาธิการ และประสานงานกับหนวยงาน         
เกี่ยวของ โดยไดรับความสนับสนุนจากคณะกรรมการระดับกระทรวงศึกษาธิการ และประสานงาน
กับ   หนวยงานเกี่ยวของ 
  3. เปาหมาย 
      3.1 เชิงปริมาณ 
   3.1.1 เปาหมายตลอดแผนงาน(2546-2549)  จํานวนทั้งสิ้น 34,546 คน 
   3.1.2 เปาหมายครูประจําการทีด่ําเนินการพัฒนาในป 2546 จาํนวน 12,000 คน 
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      3.2 เชิงคุณภาพ 
   3.2.1 ครูประจําการสามารถเขียนแผนการสอนแตละกลุมสาระที่
รับผิดชอบในการสอนตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
   3.2.2 ครูประจําการสามารถผานเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของครู
ปฏิบัติการ ตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา 
   3.2.3 ครูประจําการสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษา 
   3.2.4 ครูประจําการไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณในการ
จัดการเรียนการสอนซึ่งกันและกัน 
   3.2.5 นักเรียนไดเรียนรูดวยวิธีการที่หลากหลาย และมีความสุขในการ
เรียนรู 
  4. ดัชนีวัดความสําเร็จ 
      ครูประจําการที่มีวุฒิต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 12,000 คน  ไดรับวุฒิปริญญาตรี
ทางการศึกษา 
  5. การบริหารจัดการโครงการ  
        5.1 คณะกรรมการ 
              5.1.1 คณะกรรมการระดับกระทรวง  ประกอบดวย 

1) คณะกรรมการโครงการพัฒนาครูและผูบริหารประจําการให
ไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา และการบริหารการศึกษา (ตามคําสั่งกระทรวงศึกษาธิการที่ สรภ.
449/2545  ลงวันที่ 3 เมษายน 2545) ทําหนาที่ กําหนดรูปแบบและวิธีการจัดการศึกษา พัฒนา       
หลักสูตรและแนวทางการจัดการเรียนการสอน ประสานงานและประชาสัมพันธโครงการ รวมทั้ง
ประเมินผลการดําเนินงานโครงการ 

2) คณะอนุกรรมการโครงการพัฒนาครูและผูบริหารประจําการให
ไดรับวุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา และการบริหารการศึกษา (ตามคําสั่งสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ
ที่ สรภ.440/2545  ลงวันที่ 28 สิงหาคม 2545)  ทําหนาที่จัดทําแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการ      
โครงการสําหรับสถาบันการศึกษาที่ดําเนินการ เสนอแตงตั้งคณะอนุกรรมการฝายตาง ๆ ตามภารกิจ
ที่ตองดําเนินการตามโครงการใหบรรลุเปาหมาย  ประสานการจัดการศึกษาตามโครงการรวมกับ
หนวยงานที่เกี่ยวของ ประชาสัมพันธโครงการ และติดตามประเมินผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 
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    5.1.2 คณะอนกุรรมการดําเนนิงานในระดับสถาบัน 
                 ใหสถาบันเปนผูแตงตั้งคณะกรรมการ  เพื่อดําเนินงานโครงการตาม
ความเหมาะสมเพื่อทําหนาที่จัดการศึกษา ประสานงาน ประชาสัมพันธโครงการและกํากับติดตาม
ผลการดําเนินงาน โดยอาจมีองคประกอบของคณะกรรมการ ดังนี้ 
 
    1) อธิการบดีสถาบันราชภัฏ  ประธานกรรมการ 
    2) ผูบริหารในระดับจังหวดั(เขตพื้นที่) รองประธาน 
    3) รองอธิการบดีฝายวิชาการ  กรรมการ 
    4) คณบดีคณะตางๆ  ที่เกี่ยวของ  กรรมการ 
    5) คณบดีคณะครุศาสตร   กรรมการและเลขานกุาร 
    6) ผูอํานวยการศูนยศึกษาการพัฒนาครู กรรมการและผูชวย 

เลขานุการ 
              

       5.2 หนวยประสานงานกลาง 
                      ใหสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ หรือหนวยงานที่ไดรับมอบหมายจาก
กระทรวงศึกษาธิการเปนหนวยงานกลางในการประสานงานโครงการ   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
หลักดําเนินการรับผิดชอบจัดการศึกษาตามโครงการ 
         5.3.2 ใหสถาบันการศึกษาและหนวยงานระดับจังหวัดหรือหนวยงานอื่น ๆ ที่
คณะอนุกรรมการดําเนินงานระดับจังหวัดเห็นสมควร รวมจัดบุคลากร สถานที่ เพื่อทําหนาที่เปน        
ผูจัดกระบวนการเรียนการสอนและเปนผูนิเทศติดตามผล 
  6. การรับนักศึกษา 

6.1 หลักเกณฑและเงื่อนไข 
6.1.1 เปนครูประจําการ 
6.1.2 สําเร็จการศึกษาในระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา 
6.1.3 ผานการคัดเลือกและไดรับอนุญาตจากหนวยงานตนสังกัด 
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6.2 การรับสมัครและสถานที่ 
ขอรับใบสมัครและสมัครเขาโครงการที่หนวยงานตนสังกัดในเขตพื้นที่

จังหวัดโดยผูสมัครจะตองมีรายช่ือขึ้นทะเบียนเขารวมโครงการที่หนวยงานตนสังกัดเทานั้น 
6.3 การคัดเลือกเขารวมโครงการ 

หนวยงานตนสังกัดคัดเลือกผูสมัครโดยพิจารณาขอมูลการปฏิบัติงานและ
หลักฐานที่ใชในการศึกษา ซ่ึงเปนดุลยพินิจชี้ขาดของหนวยงานตนสังกัด เมื่อดําเนินการคัดเลือก      
แลวจะตองสงรายชื่อใหสถาบันราชภัฏในเขตรับผิดชอบ 

6.4 การรายงานตวัและลงทะเบยีน 
           สถาบันราชภัฏทุกแหงตามพื้นทีจ่งัหวัดที่รับผิดชอบเปนผูรับรายงานตัวและ
ลงทะเบียนตามวันและเวลาที่คณะกรรมการระดับสถาบันกําหนด 

6.5 การปฐมนิเทศ 
ครูประจําการที่ผานการคัดเลือกเขาโครงการจะไดรับการปฐมนิเทศ ณ 

สถาบันราชภัฏแตละแหง ตามวันและเวลาที่กาํหนด โดยประชาสัมพันธใหทราบในวนัประกาศ
รายช่ือผูมีสิทธิเขารวมโครงการ 

สาระของการปฐมนิเทศจะเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการดาํเนินงานโครงการ             
แนวทางการจดัการเรียนการสอน หลักสูตร การประเมินผล การสําเร็จหลักสูตร และรายละเอียด   
ตาง ๆ ที่ตองทราบ 
  7. การจัดการเรียนการสอน 

7.1 หลักสูตร 
7.1.1 หลักสูตรการพัฒนาครูประจําการที่มีวุฒิไม ถึงปริญญาตรี  ใช      

โครงสรางหลักสูตรสถาบันราชภัฏ  พุทธศักราช 2543  ระดับปริญญาตรี(หลังอนุปริญญา)  สาขาวิชา
การศึกษา 

7.1.2 โปรแกรมวิชาที่เปดสอน 
1) โปรแกรมวิชาการศึกษาปฐมวัย 
2) โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา 
3) โปรแกรมวิชาภาษาไทย 
4) โปรแกรมวิชาสังคมศึกษา 
5) โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรทัว่ไป 
6) โปรแกรมวิชาอุตสาหกรรมศิลป 
7) โปรแกรมวิชาธุรกิจศึกษา 
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7.1.3 การจัดทําหลักสูตร 
            จัดทําชุดวิชาที่มีลักษณะบูรณาการเนื้อหาสาระของรายวิชาใด
รายวิชาหนึ่งหรือหลายรายวิชาที่สัมพันธกัน 

7.2 หลักการจัดการเรียนการสอน 
7.2.1 จัดใหมีการเทียบโอนประสบการณทางดานความรูและดานการ

ปฏิบัติงานของครูประจําการ 
7.2.2 จัดใหมีการใชสถานศึกษาของครูประจําการเปนฐานของการเรียนรู

ควบคูกับการปฏิบัติงาน 
7.2.3 จัดใหสถานศึกษาของครูประจําการไดมีสวนรวมอยางจริงจังในการ

พัฒนาครู 
7.2.4 จัดใหมีการเสริมความรูโดยใชวิธีการที่หลากหลายและไมใหเสียเวลา

ในการปฏิบัติหนาที่ตามปกติในสถานศึกษาของครูประจําการ 
7.2.5 จัดใหมีอาจารยคูคิด (Mentor) และอาจารยที่ปรึกษาเพื่ออํานวยความ

สะดวกในการเรียนรู 
7.3 รูปแบบการจดัการเรียนการสอน 

7.3.1 จัดการเรียนการสอนเปนชุดวิชาแบบบูรณาการสาระการเรียนรูใน
รายวิชาใดรายวิชาหนึ่ง หรือหลายรายวิชาที่สัมพันธกัน 

7.3.2 จัดการเรียนการสอนที่เนนการปฏิบัติจริงในสถานศึกษาของตนเอง
ภายใตการนิเทศของอาจารยผูสอนและผูบริหารสถานศึกษา และการจัดสื่อเสริมความรูและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันในสถาบันราชภัฏ 

7.3.3 จัดใหมีส่ือเสริมการเรียนการสอน เชน วีดิทัศน CD-ROM  รายการ
วิทยุ    โทรทัศน  เปนตน 

7.3.4 จัดการเรียนการสอนในกลุมวิชาเนื้อหาหรือวิชาเอก ใหไดรับความรู
และประสบการณอยางกวางขวางและสอดคลองกับกลุมสาระการเรียนรูของหลักสูตรการศึกษาขั้น     
พื้นฐานพุทธศักราช 2544 

7.4 การประเมินผลการเรียนการสอน 
             การประเมินผลการพัฒนาตามหลักสูตรระดับปริญญาตรี(หลังอนุปริญญา)  
สาขาวิชาการศึกษาใหใชตามขอบังคับของคณะกรรมการสภาสถาบันราชภัฏ  วาดวยการประเมินผล
การศึกษาระดับอนุปริญญาและปริญญาตรีของสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2541 
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7.5 ระยะเวลาการหลักสูตร 
             หลักสูตรระดับปริญญาตรี (หลังอนุปริญญา)  สาขาวิชาการศึกษา ใช
ระยะเวลาเรียน 2 ปการศึกษา หรือ 4 – 6 ภาคเรียน 

 8. การเทียบโอนผลการเรียนและประสบการณทํางานของนักศึกษา 
                 ในการจัดการศึกษาตามโครงการนี้  ครูประจําการมีฐานะเปนนักศึกษา จึงมี
สิทธิ์ในการขอเทียบโอนผลการเรียนและประสบการณการทํางานได  และเมื่อไดรับการเทียบโอน
แลว ไมตองเรียนรายวิชานั้น ๆ  อีก โดยมีแนวทางหลักดังนี้ 
  8.1 ผลการเรียนและประสบการณที่ขอเทียบโอนได 
         8.1.1 ผลการเรียนที่เคยเรียนตามหลักสูตร สถาบันราชภัฏในระดับเดียวกัน 
      8.1.2 ผลการเรียนที่เคยเรียนตามหลักสูตรของสถาบันอื่นในระดับเดยีวกัน 
         8.1.3 การศึกษาอบรมของการศึกษานอกระบบและ/หรือตามอัธยาศัยที่มี
เนื้อหาสาระความยากงายเทียบไดไมนอยกวาวิชาที่ขอเทียบโอน 
         8.1.4 ประสบการณที่มีหรือไดรับจากการทํางาน โดยมีทักษะความรู 
ความสามารถเทียบไดไมนอยกวาวิชาที่ขอเทียบโอน 
       8.2 วิธีขอเทียบโอน 
           8.2.1 ผูมีสิทธิ์เขียนคํารองขอเทียบโอนดวยตนเอง  โดยแนบเอกสารและ/
หรือหลักฐานที่เกี่ยวของใหสมบูรณ 
         8.2.2 ผูขอเทียบโอนตองขอเทียบโอนใหแลวเสร็จภายใน 2-3 สัปดาห  นับ
แตวันเปดเรียน เวนแตเมื่อพนกําหนดแลวนักศึกษามีสิทธใหยื่นขอเทียบโอนไดภายใน 2-3  สัปดาห 
นับแตวันที่มีสิทธิ์ 
          8.2.3 การขอเทียบโอนในรายวิชาการศึกษาทั่วไป สําหรับผูที่จบปริญญา
ตรีมาแลวใหขอไดทั้งหมวดวิชาโดยไมตองเสียคาธรรมเนียม 
 8.3 การพิจารณารับเทียบโอน 

8.3.1 เกณฑการพิจารณา 
1) เนนวิชาที่เนื้อหาสาระเทียบไดไมนอยกวา 3 ใน 4 ของรายวิชาที่ขอ

เทียบโอน 
2) จํานวนหนวยกิต ตองไมเกิน 2 ใน 3 ของหนวยกิตรวมขั้นต่ําของ

หลักสูตรที่ขอเทียบโอน 



 

28 

8.3.2 คณะกรรมการพิจารณาเทียบโอน  ควรประกอบดวย ประธานหรือ
หัวหนาโปรแกรมวิชาที่ขอเทียบ ผูสอน หรือผูเชี่ยวชาญประจําวิชา และผูแทนสํานักสงเสริมวิชาการ
รวมไมนอยกวา 3 คน เปนผูพิจารณา 

8.3.3 กระบวนการและวิธีพิจารณา 
      ใหคณะกรรมการพิจารณาเทียบโอนจากผลการเรียนตามขอ 1  
โดยนําขอเท็จจริงจากหลักฐานที่แนบเพื่อเปรียบเทียบกับเกณฑแลวใชดุลยพินิจตัดสินวา จะ          
เทียบโอนไดหรือไม   และ/หรืออาจดําเนินการใหดําเนินการมีการสาธิตการแสดงผลงาน             
ประสบการณ การทดสอบ มาตรฐาน การทดลองปฏิบัติ/การวิจัย  การเสนอชิ้นงาน/การทํา         
โครงงาน  แฟมสะสมงาน  การทํารายงานหรือการศึกษารายกรณี  การรายงานผลการปฏิบัติงานใน
สาขาวิชาชีพอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง เพื่อจะไดขอมูลขอเท็จจริงเพิ่มเติมมาประกอบการ
พิจารณาดวยหรือไมก็ได ใหอยูใน ดุลยพินิจของคณะกรรมการเทียบโอน 
 การพิจารณาของคณะกรรมการเทียบโอนใหทําโดยไมชักชา  นับแตที่ไดรับ  
คํารองขอเทียบโอน 
 

การพัฒนาบุคลากร 
          1. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร     

มีผูใหความหมายไวหลายคน จะนํามากลาวดังนี้ 
   โชค บํารุงพงษ (2536 : 12)  การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การใหการศึกษา            
ฝกอบรมตลอดจนการจัดกิจกรรมที่สงเสริมความรู ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร 
ทั้งนี้มีความ มุงหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนในหนวยงาน ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูใน      
ความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น ทั้งในดานความรู ความสามารถ ความชํานาญ และประสบการณ          
นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความมุงหมายที่จะพัฒนาทัศนคติของการปฏิบัติงานใหเปนไป
ในทางที่ดี มีกําลังใจ ในการทํางาน และมีความคิดที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
   สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2531 : 147)  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มความรู ความสามารถ ความชํานาญ ตลอดจนเสริมสรางอุปนิสัย เจตคติและวิธีการทํางานที่ดีของ
บุคคลในหนวยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ทั้งในเวลาปจจุบันและในอนาคต 
   สุธีระ ทานตวณิช (2532 : 68) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการตาง ๆ  
ที่มุงเพิ่มพูนความรู ความสามารถและประสบการณ เพื่อใหคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ที่
อยูในความรับผิดชอบของตนไดดียิ่งขึ้น 
   พนัส   หันนาคินทร  (2542 : 80) กลาววา  จะมีคําที่ใชอยูสองคําใน
กระบวนการพัฒนา คือ การฝกฝน (Training) กับการใหการศึกษา (Educating) ความหมายแรกนั้น
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มักมี         ความหมายไปในเชิงเพิ่มความเนนทักษะและความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน  
สวนคําวา ใหการศึกษานั้น มักเพงเล็งถึงความพยายามที่จะเพิ่มความรู ความเขาใจ มโนทัศนฯ 
รวมทั้งทัศนคติของผูปฏิบัติงาน 
   ซูรเดนและเซอรแมน(Chruden and Cherman. 1968 : 10 – 11) ไดกลาววา           
การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการในการใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรเพื่อใหเปนบุคลากรที่     
เหมาะสมกับความตองการขององคกร ซ่ึงการพัฒนานั้นคือ การพัฒนาการทํางานดานทักษะ ความรู            
ทัศนคติและบุคลิกภาพและการพัฒนาอาจเปนผลเนื่องจากการขยายโครงการหรือการจัดองคกรใหม  
ซ่ึงอาจจะเกิดจากองคกรนอกรูปแบบหรือการบังเอิญเปนผลจากการลองผิดลองถูกก็ได 
   โทบินและคนอื่นๆ  (Tobin and others. 1674 : 3) ไดใหความหมายการ
พัฒนาบุคลากรไววาการพัฒนาบุคลากรหมายถึง ความพยายามที่จะปรับปรุงความสามารถและ
ความรูของลูกจางที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน กิจกรรม การเรียนรู อาจจะจัดขึ้นใหมในหนวยงานหรือ              
นอกหนวยงาน 
   เคสเตตเตอร (Castetter 1976 : 273)  ไดใหความหมายของการพัฒนา
บุคลากรใน  วงการศึกษา หมายถึง การจัดเตรียมการตาง ๆ ที่โรงเรียนจัดขึ้น เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในระบบโรงเรียน ตั้งแตเร่ิมตนจากการจางบุคลากรไปจนกระทั่งบุคลากร
ปลดเกษียณ 
   กัฟ (Guff 1675 : 8 – 16)  ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนหรือ
วิทยาลัยนั้นมุงที่การพัฒนาตัวอาจารย เปนการพัฒนาการความกาวหนาของบุคลากรในดานความรู 
ทักษะ การรวมงาน และอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาจะตองทํางานในโรงเรียนนานไมคอยได การ         
โยกยายหรือเปลี่ยนงาน จึงมีความจําเปนที่จะตองปรับปรุงสมรรถภาพในการทํางาน การถายทอด
ความรู เพิ่มความสนใจ และความสามารถประจําตัว และเปนการชวยคณะครูอาจารยไดมีโอกาส       
ตื่นตัวในวิชาชีพของตนโดยเฉพาะในเรื่องการเรียนการสอน 
 จากแนวคิด ความหมายของการพัฒนาบุคลากรขางตนในทัศนะของนักการศึกษาพอสรุปได
วา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่หลากหลายในการเพิ่มประสิทธิภาพความรู 
ความสามารถ ประสบการณ และเสริมสรางทัศนคติที่ดีของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

2. ความสําคัญและความจําเปนของการพฒันาบุคลากร 
1 .ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 

       จากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 (สํานักงานคณะกรรมการ         
การศึกษาแหงชาติ, 2542 : 6) ไดระบุไวในมาตรา 9(4) ใหมีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู 
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คณาจารย บุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของพนัส หันนาคินทร (2542 : 80) ที่  
กลาววา  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหารบุคคล จึงมีความสําคัญและ        
ความจําเปนมากในองคการเพราะการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพ
ของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาอันถือไดวาเปนความตองการพื้นฐานโดยทั่วไป
ของมนุษยทุกคน และการพัฒนาบุคลากรนั้นจะตองกระทําอยางตอเนื่องไมมีวันจบสิ้น  รวมทั้ง     
แนวคิดของ วิน   เชื้อโพธ์ิหัก (2537 : 19) กลาววาเมื่อองคการไดบรรจุหรือมอบหมายงานให
บุคลากรปฏิบัติไประยะหนึ่งแลวผูบริหารจะตองพัฒนาบุคลากรโดยการเพิ่มความรู ความสามารถ
หรือทักษะบางประการใหแกบุคลากรสิ่งที่ตองกระทํา 3 อยาง คือ การใหความรูหรือแนวคิดในการ
ปฏิบัติงาน การเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน และการเพิ่มพูนคุณวุฒิของผูปฏิบัติงานและเซฟาธ 
(Seyfarth อางถึงใน มาฆะ ผดุงรส. 2539 : 10) ซ่ึงกลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรไววา 
การพัฒนาบุคลากรนั้นเปนการกระทําเพื่อเปนปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานของคน และยกตัวอยาง     
เกี่ยวกับการประชุมปฏิบัติการวาเพื่อเปนการเตือนใหคนไดระลึกถึงสิ่งที่เขาเคยเรียนรูและลืมไปแลว 
และกิจกรรมเหลานี้มีจุดประสงคที่จะคงสภาพการทํางานตาง ๆ ของบุคลากรไมใหแยลงไปกวาเดิม 

ซ่ึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรนั้นเปนที่ประจักษแลววา การพัฒนาบุคลากร
เปนรากฐานสําคัญยิ่งในการพัฒนาประเทศ ซ่ึงเปนไปตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 – 2544) ไดใหความสําคัญตอการพัฒนาคนโดยกําหนดใหคนเปนจุดศูนยกลาง
ของการพัฒนา (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  
วิชาชีพช้ันสูง โดยการกํากับและประสานใหสถาบันที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารยรวมทั้งบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีความพรอมและมีความเขมแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม  และการพัฒนา
บุคลากรประจําอยางตอเนื่อง รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษาอยางเพียงพอ และมาตรา 54 ใหมีกฏหมายวาดวยเงินเดือน คาตอบแทน    
สวัสดิการ และสิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืน สําหรับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อใหมี
รายไดที่เพียงพอและเหมาะสมกับฐานะทางสังคมและวิชาชีพ ใหมีกองทุนสงเสริมครู คณาจารย 
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อจัดเปนเงินอุดหนุนงานริเร่ิมสรางสรรค ผลงานดีเดน และเปนรางวัล
เชิดชูเกียรติ คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้ใหเปนไปตามกําหนดในกฏกระทรวง 
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2. ความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร 
สาเหตุที่จําเปนตองมีการพัฒนาครูนั้น สมเชาว  เกษประทุม (2543 : 10)  

ใหความเห็นวาอาชีพครูคอนขางจะไดรับการดูถูกดูแคลนจากสังคมเปนอยางมากนาวิตกถาแยกแยะ
ปญหาออกเปนดาน  ๆ จะพบปญหา ดังนี้ 

1. ปญหาดานการผลิต ไดแก คนดี คนเกง ไมเรียนครู 
2. ปญหาดานการปฏิบัติงาน ไดแก ภาระงานมีมากและหลากหลาย 

ขาดแรงจูงใจเปลี่ยนงานอยูเสมอ 
3. ปญหาดานการพัฒนาขาดระบบ การพัฒนาไมตรงตามที่ตองการ

เนนทฤษฎีมากกวาปฏิบัติ ขาดการติดตามประเมินผล 
อีกประการหนึ่งครูยังขาดการพัฒนาตนเอง  เนื่องจากเนื้อหาวิชาในหลักสูตรได

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว แตครูสวนใหญไมคอยไดรับการอบรมหลังจบจากการศึกษาจึงทําให
ตามไมทันความกาวหนาทางวิทยาการ (รุง แกวแดง. 2542 : 132)  และเมื่อพิจารณาถึงสถิติคะแนน
สอบ     วัดผลความรูคร้ังที่ 1 เมื่อเดือนตุลาคม พุทธศักราช 2542 ในการเอ็นทรานซระบบใหม
ประจําป    การศึกษา 2543 ที่คะแนนสอบวิชาหลักมีผูไดคะแนนไมถึง 50%  จํานวนมากเมือ่เทยีบกบั
ผูเขาสอบทั้งหมดและเห็นวาเด็กไทยออนทั้งวิทยาศาสตรและภาษาอังกฤษ  ทางทบวงมหาวิทยาลัย ก็
พยายามเรงรัดโครงการเครือขาย UNICEF  รวมทั้งเรงรัดพัฒนาครูสอนวิทยาศาสตรและครูสอน
ภาษาอังกฤษเพื่อแกปญหานี้ (ทองอินทร วงศโสธร. 2542 : 10)  และผลจากการวิจัยการศึกษา เร่ือง
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสในปการศึกษา 2536 พบวา มีปจจัยที่สงผลตอ   
คุณภาพนักเรียนหลายประการ อันดับแรก คือ เร่ืองของบุคลากรในการสอน ซ่ึงไดแกครูและวิทยากร
อ่ืน ๆ ในเรื่องเกี่ยวกับวุฒิของครู พฤติกรรมการสอนของครู และสื่อการเรียนการสอน (กรมวิชาการ. 
2539 : 137)  จากการประเมินคุณภาพนักเรียน พบวา การสอนยังเนนการทองจํามากกวาการใชทักษะ
กระบวนการ  ส่ืออุปกรณยังไมไดมาตรฐาน  มีการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชนอย 
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2541 : 9 – 10) 

สุรัฐ  ศิลปอนันต (อางถึงใน สุรชาติ สังขรุง. 2542 : 7) กลาววาปจจุบันแรงผลักดันจาก
กระแสโลกาภิวัฒนไดพัดพาสิ่งที่มีคุณคาและมหันตภัยอันยิ่งใหญ  เปนยุคที่มีกระแสแหงการ     
เปลี่ยนแปลงอยางใหญหลวง จําเปนตองมีการปรับเปล่ียน การศึกษากันขนานใหญเพียงแตปรับปรุง
พัฒนาเทาที่ทําอยูทุกวันนี้ไมเพียงพอเสียแลว ถึงขั้นตองปฏิรูปการศึกษา การปฏิรูปการศึกษาจะ
ปฏิรูปหลักการ ปฏิรูปการเรียนการสอน ปฏิรูประบบบริหาร  ส่ิงเหลานี้จะไมทําใหเด็กมีคุณภาพได
เลยถาครูไมเปนตัวสงผาน หรือถายทอดสิ่งที่ตองการใหเกิดกับผูเรียน การฝกอบรมซึ่งเปนเรื่อง
สําคัญ และฝกอบรมใหครูมี “ใจ” ที่จะทํางาน 
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สมชาย ภาพแสง (2542 : 42) กลาววามีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองหันมาพัฒนาครูกัน
ใหมาก  คงจะตองปฏิบัติใหมกันทั้งหมดตั้งแตการสรรหาครูมืออาชีพเขามารับใชสังคม ซ่ึงจะตอง 
จูงใจคนดี ๆ ใหหันมาเปนครู เพราะครูเปนวิศวกรมนุษยตลอดจนผูนําทางวิญญาณที่จะปลูกฝงให
เยาวชนเปนคนดี สังคมจะพัฒนาและเสื่อมทรามลงเพราะอยูในอุงมือของครูทั้งหลายที่เรียกวา ครู
เปนผูกําหนดอนาคตของสังคม การที่จะเปลี่ยนโฉมใหมเปนครูพันธุใหมทางสํานักพัฒนาขาราชการ
ครู (2541 : 16) ไดยกรางระบบการพัฒนาขาราชการครู เมื่อวันที่ 27-29 สิงหาคม 2539 ที่ประชุมฯ  
ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับรางระบบการพัฒนาขาราชการครู โดยมีหลักการการกําหนดระบบ      
การพัฒนาขาราชการครูควรกําหนดบนหลักการพื้นฐานที่สําคัญดังนี้  คือ ปญหาการพัฒนาใน
ระยะเวลาที่ผานมาขาราชการครูบางสวนยังขาดการพัฒนาที่เปนระบบตอเนื่อง  ขาราชการครู
บางสวนถูก     ละเลยขาดโอกาสที่จะไดรับการพัฒนา  การพัฒนาก็มักเปนการเพิ่มวุฒิ เพิ่มระดับ
เงินเดือน มากกวาการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาของ
ขาราชการครูบางคนยังขาดการยอมรับ และใหความสําคัญกับการพัฒนาขาราชการครูอยางแทจริง  
ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนา   ขาราชการครูยังมีลักษณะตางฝายตางทํามิไดประสานงานกัน มิไดมอง
ภาพรวมการพัฒนาขาราชการครูทั้งระบบ 

พะยอม วงศสารศรี (2537 : 169)  กลาววา  การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อ
พัฒนาบุคคลในองคการใหมีความรูอยางเพียงพอที่จะปฏิบัติงานนั้น  มีทัศนคติที่ดีตองาน  เพราะถา
คนเรา มีความพึงพอใจงาน ยอมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน และความสามารถทํางานอยาง       
ชํานิชํานาญ  จึงมีความจําเปนที่จะตองมีการฝกอบรมเนื่องจากเหตุผลดังตอไปนี้ 

1. องคการมุงหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ผูที่จะทําใหผลผลิต
ไปสูจุดหมายปลายทางที่องคการกําหนดไวคือ บุคคลในองคการลําพังเพียงผูจัดการหรือผูบริหารยัง
ไมเพียงพอจําเปนตองอาศัยบุคคลอื่น ๆ ที่จะรวมแรงรวมใจกันทํางานใหประสบความสําเร็จ  ฉะนั้น  
จําเปนตองมีหนวยงานสอนใหเขาไดเรียนรูงานนั้น ๆ  ทั้งนี้เพื่อความเขาใจงาน อันนําไปสูความ  
รวดเร็วในการทํางาน  และยังเปนการปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานนั้น ๆ ได 

2. ลักษณะงานในองคการ มีความแตกตางจากความรูที่ไดรับจากสถานศึกษา
เพราะสถานศึกษาจะใหความรู และฝกฝนสิ่งที่กวาง ๆ อาจไมไดเฉพาะเจาะจง และมีลักษณะพิเศษ
ตามลักษณะของงานในองคการ  ฉะนั้นผูสําเร็จการศึกษาจําเปนตองไดรับการเรียนรูงานนั้นกอน
ทํางานเปนการสรางความเชื่อมั่นใหแกผูปฏิบัติงานอันเปนผลใหทํางานดวยความสบายใจ 

3. งานในองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอยูเสมอ  การเปลี่ยนแปลงนี้     
จําเปนตองมีการปรับสิ่งตาง ๆ  ใหเหมาะสมไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานหรือ            
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การเปลี่ยนแปลงดวยเทคโนโลยี  อาทิเชน การนําคอมพิวเตอรมาใชในงานดานตาง ๆ จําเปนตอง      
ฝกอบรมใหบุคลากรในองคการสามารถทํางานใหมไดอยางดี 

4. บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนาโดยธรรมชาติมนุษยเมื่อทํางานไป
นาน ๆ ความเฉื่อยชาความเซ็งจะเกิดขึ้น ฉะนั้นองคการจําเปนตองจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนจูงใจใหเขา
ไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อไมใหเขาเกิดความรูสึกวาเขาอายุมากแลวปลอยใหเด็กรุนหลังทําจะตองให
คนในองคการเกิดจิตสํานึกวาทุกคนไมมีใครแกเกินเรียน 

พนัส   หันนาคินทร(2542 : 77 – 78)  กลาวถึงความจําเปนที่จะตองจัดโครงการพัฒนา
บุคลากรอยูตลอดเวลาดวยเหตุผลสําคัญคือ 

1. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ตลอดจนวิธีทํางานไดรับการพัฒนาอยู
ตลอดเวลา   ดังนั้นจึงเปนความจําเปนที่องคการจะตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาตอความ
เปล่ียนแปลงดังกลาว 

2. การลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร ยอมไดผลประโยชนกลับคืนมาในระยะยาว 
นอกจากจะเปนการสรางคน เพื่อรองรับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีแลว  ยังอาจเปนเครื่อง
สรางความ    จงรักภักดีให เกิดขึ้นแกหนวยงานนั้นอันจะทําใหผลงานเปนไปไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ 

3. ในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานนั้น ถึงแมจะไดกระทําอยางพิถีพิถันเพียงใด
ก็ตาม เมื่อคนเขามาทํางานก็ตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพที่เปลี่ยนไป ทั้งนี้ไมเพียงแตการ        
เปลี่ยนแปลงเพื่อรับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปใหมเทานั้น ความรูสึกนึกคิด ความคาดหวังเจตคติ  
ที่มีตองานเหลานี้ก็อาจเปลี่ยนแปลงไปได การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีหนึ่งที่ชวยปรับปรุงสภาพ   
ความรูสึกนึกคิดในทางที่ดีตอองคการก็อาจเกิดขึ้นเปนผลพลอยไดเชนเดียวกัน 

กลาวโดยสรุปวา การพัฒนาบุคลากรนั้นมีความสําคัญและความจําเปนอยางมาก  โดยเฉพาะ
ในยุคปจจุบันซึ่งเปนยุคของเทคโนโลยีและขาวสารขอมูลซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงของบริบทสังคม ทํา
ใหบุคคลนั้นกาวตามไมทันกับสิ่งใหม ๆ  และความรูไมเพียงพอ เพื่อประสิทธิภาพของงานและ    
คุณภาพของบุคคล จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่องคการตาง ๆ จะตองพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะครูที่
เปนผูนําทางความคิดและปญญาของสังคมตองไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

3. ความมุงหมายของการพฒันาบุคลากร 
              ในการประชุมเชิงปฏิบัติการยกรางระบบการพัฒนาขาราชการครู เมื่อวันที่        

27 – 29 สิงหาคม 2539  ไดเสนอแนะเกี่ยวกับระบบการพัฒนาขาราชการครู มีวัตถุประสงคการ
พัฒนา คือ เพื่อพัฒนาคุณภาพ และประสิทธิภาพนักเรียน และนักศึกษา (สํานักพัฒนาขาราชการครู. 
2541 : 16) 
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พนัส หันนาคินทร (2542 : 78) ไดกลาวถึงจุดประสงคในการพัฒนานั้นมี 2 ประการ คือ 
เพื่อองคการ และเพื่อตัวบุคลากรเอง 

1.วัตถุประสงคขององคการ 
1.1 เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
1.2 เพื่อลดความสูญเสียอันเกิดจากความรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาท

เลินเลอรวมทั้งไมรูจักวิธีการทํางาน 
1.3 เพื่อลดอุบัติภัยอันเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงานเอง หรือตอหนวยงานที่ปฏิบัติอยู

โดยเฉพาะอัคคีภัย 
1.4 เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนา  เพราะจาก      

ประสบการณที่แตกตาง ความเขาใจที่กวางไกลแตกตางกัน ทําใหเกิดความขัดแยง ซ่ึงอาจจะขจัดลง
ไดดวยความ   เขาใจซึ่งกันและกัน และยอมนํามาซึ่งความพอใจในการทํางานตอไป 

1.5 เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมทั้งในดานการผลิต และการจัดระบบการจัดการ 
1.6 เพื่อเปนการเตรียมบุคลากร สําหรับงานที่อาจจะขยายขึ้นหรือทดแทนคน

ที่ตองเปลี่ยนหนาที่ หรือคนที่ตองสูญเสียไป 
2. วัตถุประสงคของบุคลากรในองคการ 

2.1 เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนา อันเปนความตองการระดับสูงของ
บุคคล 

2.2 เพื่อสรางขวัญหรือกําลังใจในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกวา
ไดรับความเอาใจใส และแลเห็นคุณคาจากองคการ อันกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ 

2.3 เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
2.4 เพื่อลดอุบัติภัยหรือความสูญเสียทั้งวัสดุและตัวผูปฏิบัติงานเอง 
2.5 เพื่อกอใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจําเปนในการ

ดําเนินงานของผูนําในองคการ หรือหนวยงาน 
 

4. แนวคิด ทฤษฎี และหลักการเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากร 
           การพัฒนาบุคลากรอันเปนเรื่องสําคัญและจําเปนในการพัฒนาประสิทธิภาพของ
งานและคุณภาพของบุคคล เพราะถือวาเปนสวนหนึ่งของการบริหารบุคคล ซ่ึงตองดําเนินการอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง เพื่อใหทันตอโลกและเหตุการณ ซ่ึงผูมีสวนเกี่ยวของกับงานบริหารบุคคล
และงานบริหารการศึกษา  จําเปนตองเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดเสนอไว ดังนี้ 
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  วิน  เชื้อโพธ์ิหัก (2537 : 19 – 20)  ไดเสนอแนวคิดวา การพัฒนาบุคลากรใน
องคการตองครอบคลุมถึงการใหความรู แนวคิดใหม ๆ ทักษะในการทํางาน และการเพิ่มคุณวุฒิที่     
เกี่ยวของกับวิชาชีพของบุคลากร แตการที่จะพัฒนาบุคลากรใหประสบความสําเร็จไดนั้น จะตอง
อาศัยสวนประกอบหลายประการ  เชน พื้นฐานเดิมของบุคลากร ความตองการขององคการระดับ
หนวยงานที่รับผิดชอบ และกําลังงบประมาณ 
  คณะกรรมการขาราชการครู (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู. 2541 :         
18 – 19)  ไดจัดทําแผนปฏิบัติการหลักในการพัฒนาครู เพื่อเปนทิศทางสําหรับการดําเนินการพัฒนา
ครูในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540 – 2544) มีแนวทางการพัฒนา       
ขาราชการครูโดยสรุป  ดังนี้ 

1. ใหคณะกรรมการขาราชการครู เปนองคกรกลางการพัฒนาขาราชการครู
ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ กําหนดนโยบาย เปาหมาย หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนา        
ขาราชการครู ทั้งดานวิชาการและวิชาชีพครู โดยมุงใหขาราชการครูทุกคนไดรับการฝกอบรม      
อยางนอย 1 คร้ังในเวลา 2 ป  

2. กําหนดใหมีศูนยพัฒนาขาราชการครู ประกอบดวยสถาบันผลิตครู และ
องคกรวิชาชีพที่มีอยูในทุกสวนภูมิภาค เพื่อทําหนาที่ฝกอบรมพัฒนาขาราชการครู  เปนศูนยกลางใน
การศึกษาตอเนื่อง และสรางปฏิสัมพันธระหวางขาราชการครูและประชาชนในทองถ่ิน 

3. กําหนดหรือรับรองหลักสูตรการฝกอบรมหรือพัฒนาขาราชการครู ใหถือ
วาการพัฒนาเปนสวนหนึ่งของการสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพครู และมีระบบการลงทะเบียน
ลวงหนาตอ    ผูบังคับบัญชาตนสังกัด 

4. ใหคณะกรรมการเกี่ยวกับการติดตามประเมินผลการพัฒนาขาราชการครู
ในระดับจังหวัด โดยกระจายอํานาจใหอนุกรรมการขาราชการครูประจํากรม หรืออนุกรรมการ        
ขาราชการครูประจําจังหวัด ดําเนินการแตงตั้งคณะกรรมการได 

5. ใหมีระบบสรางแรงจูงใจ และแรงบันดาลใจที่เอื้อตอการเพิ่มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการประกอบอาชีพครู โดยใหถือวาการพัฒนาเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาใน
วิชาชีพครู โดยใหถือวาการพัฒนาเปนสวนหนึ่งของความกาวหนาในวิชาชีพครู 

6. จัดตั้งกองทุนสงเสริมการพัฒนาขาราชการครู เพื่อนําดอกผลที่ไดจากการ
บริหารกองทุนไปดําเนินการพัฒนาขาราชการครู โดยกระจายใหศูนยพัฒนาครูตาง ๆ  

7. ปรับปรุงแกไขระเบียบกฏเกณฑตาง ๆ ที่มีมาในอดีตใหสอดคลองกับ
สภาวะปจจุบันเพื่อใหการดําเนินการพัฒนาขาราชการครูบรรลุตามแนวดังกลาว คณะกรรมการ      
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ขาราชการครูตองดําเนินการขอใหรัฐบาลกําหนดวงเงินงบประมาณสําหรับการพัฒนาครูเปน
รายบุคคลใหชัดเจน 
  พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2542 : 11-12) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนามนุษยวา
การฝกตนของมนุษยนั้นเรียกวา การศึกษา (สิกขา) แยกออกไปเปน 3 ดาน คือ พฤติกรรม จิตใจ และ
ปญญา เรียกวาไตรสิกขา ซ่ึงมีสาระสําคัญดังนี้ 

1. ศีล  คือ การฝกฝนพัฒนาดานพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรม
ทางกาย และวาจาใหมีความสัมพันธกับสิ่งแวดลอมอยางถูกตองและมีผลดี 

2. สมาธิ  หมายถึง  การฝกฝนพัฒนาดานจิตใจ มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ
จิตใจเปนฐานของพฤติกรรมเนื่องจากพฤติกรรมทุกอยางเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือเจตนาและ
เปนไปตามเจตจํานงและแรงจูงใจอยูเบื้องหลัง  ถาจิตไดรับการพัฒนาที่ดีงามแลวก็จะควบคุมดูแล
และนําพฤติกรรมไปในทางที่ดีงามดวย แมความสุขความทุกขในที่สุดก็อยูที่ใจ 

3. ปญญา  หมายถึง  การพัฒนาปญญา ซ่ึงมีความสําคัญสูงสุด เพราะปญญา
เปนตัวนําทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อยางไร และแคไหนก็อยู
ที่วาจะมีปญญา  ช้ีนําหรือบอกทางใหเทาใด  และปญญาเปนตัวปลดปลอยจิตใจใหทางออกแกจิตใจ 
  พนัส หันนาคินทร(2542 : 80-81) ไดกลาวถึงหลักการ เหตุผลและความจําเปนที่
องคการจะตองจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานนั้น คือ 

1. ประสิทธิภาพขององคการนั้นยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถในการ
ทํางานของผูปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการทํางานนั้นก็ขึ้นอยูกับโอกาสที่เขาจะไดพัฒนา
ตัวเอง ซ่ึงอาจเปนไปดวยความสมัครใจที่จะปรับปรุงตนเอง หรือองคการจัดหาโอกาสใหแกเขาที่จะ
พัฒนาตนเองตามจุดมุงหมายขององคการนั้น 

2. พัฒนาการของคนเปนกิจกรรมที่จะตองทําตั้งแตเกิดจนตาย หรือตราบ
เทาที่ความสามารถในการรับรูจะยังมีอยูได 

3. เปนหนาที่และความจําเปนขององคการที่จะตองพัฒนาบุคลากร เพื่อรับ
การเปลี่ยนแปลงในดานกําลังคน 

4. การพัฒนาบุคลากรนั้นถือไดวาเปนการลงทุนรูปหนึ่ง ที่จะไดรับผลทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว  และยังมีสวนชวยดึงดูดคนมีความสามารถที่ไดรับการพัฒนาแลว ใหมีความ
ประสงคที่จะอยูรวมทํางานใหแกองคการนั้นมากขึ้น อันจะเปนการสรางความเปนปกแผนแนนหนา
ใหแกองคการนั้นอีกดวย 
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  อีกประการหนึ่ง ขวัญหรือน้ําใจที่ผูปฏิบัติงานจะมีตอองคการก็ตอเมื่อเขาเห็น
ประโยชน และความกาวหนาที่จะเกิดขึ้นจากการทํางานในองคการนั้น  และความกาวหนาใน      
การทํางานนั้นจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อเขาไดมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองใหสูงขึ้น  อันมีความหมายตอไปถงึ
การมีสถานภาพที่สูงขึ้นในองคการ และที่จะตองตามมาก็คือคาตอบแทนอันเกิดขึ้นจากการไดรับ 
การพัฒนาใหมีฐานะหรือความสามารถสูงนั่นเอง 
  กลาวโดยสรุป   การพัฒนาบุคลากรนั้นเปนกลไกอยางหนึ่งที่ทําใหบุคลากรมี     
คุณสมบัติที่พึงประสงคในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการ  ทั้งนี้โดยเปนการสงเสริม
และเพิ่มพูนในสมรรถภาพของตัวบุคลากรเองและองคการ 
 5. ปจจัยท่ีเก่ียวของ กระบวนการ และวิธีการพัฒนาบุคลากร 

1. ปจจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร 
   การพัฒนาบุคลากรจะประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายที่องคการตั้งไว 
ส่ิงที่สําคัญขาดเสียไมได  คือ  ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรซึ่ง เสนาะ ติเยาว (2539 : 
130-132) กลาววาการกําหนดโครงการพัฒนาบุคลากรจะสําเร็จเพียงใด  ผูบริหารควรจะคํานึงถึง
ปจจัยที่สําคัญ 4 ประการ ตอไปนี้คือ 
  1. ลักษณะขององคการ  หมายถึง จะตองมีหนวยงานหรือบุคคลเปน
ผูรับผิดชอบที่จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรขึ้น จะตองใหทุกหนวยงานไดรับรูและรวมกันกําหนด
วิธีการพัฒนาโดยแบงงานกันตามหนาที่ของแตละฝาย 
  2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร  บริษัทที่มีการวางแผนที่ดีรูวาการพัฒนา
บุคลากรควรจะจัดขึ้นเมื่อไร จะพัฒนาอยางไร พัฒนาเรื่องอะไร ใครเปนคนพัฒนา และพัฒนาที่ไหน 
เพราะการวางแผนที่ดีจะชวยใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด การวางแผนพัฒนาบุคลากรตองกําหนด
วาผูรับการพัฒนายังขาดความรูเร่ืองอะไร เขารูอะไรบาง  และควรรูอะไรเพิ่มขึ้นกอนจะเริ่มพัฒนา 
จึงตองทําการระบุคุณสมบัติเฉพาะงาน เพื่อหาวาคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานเปนอยางไร มีการศึกษา 
ประสบการณอยางไร  และงานที่จะตองทําใหความรูอยางไร การวางแผนจะทําใหรูปจจัยที่ตนชอบ 
  3.  การคัดเลือกผูรับการพัฒนาและผูใหความรู การคัดเลือกผูเขารับการ
พัฒนาตองมีหลักเกณฑที่ดีเพื่อที่จะไดคนที่สามารถรับเอาความรูจากการพัฒนามาใชประโยชนแก
งานไดผูใหความรูก็เปนสิ่งสําคัญอยางมาก ตองเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ เพื่อสรางศรัทธา
ใหแกผูเขารับการพัฒนา 
  4.  กฏและหลักเกณฑในการเรียนรู ตองกําหนดระยะเวลาของการพัฒนา
อุปกรณที่ใชในการพัฒนา จํานวนครั้งและความถี่ของการใหความรู 
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  มุลเลอร (Muller อางถึงในเชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล. 2530 : 95 – 97) ไดช้ีใหเห็นวา
การที่จะทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประสบความสําเร็จนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ อยู 6 ประการ 

1.  การทําใหบรรยากาศขององคการเอื้อตอการพัฒนา คือ การกําหนดความ      
รับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนของฝายบริหารใหชัดเจน 

2.  เปนปจจัยที่เกี่ยวกับการอธิบายงาน จะตองกําหนดขึ้นมาในเชิงที่เกี่ยวกับ      
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ ประการแรก กําหนดความตองการขององคการที่เกี่ยวกับลักษณะงาน
ปจจุบันในลักษณะการเพิ่มของประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลในการทํางาน ประการที่สอง อธิบาย
งานยังเขาเกี่ยวของกับการกําหนดความกาวหนาของอาชีพของพนักงานดวย สําหรับประการสุดทาย 
จะตองทําการอธิบายงานสําหรับในอนาคตดวยวาในองคการตองการคนประเภทไหน จํานวนเทาไร 
เพื่อรองรับกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเขามาเกี่ยวของกับการคัดเลือกบุคคลอีกดวย
สามารถทําไดสองทาง  ประการแรกเปนการคัดเลือกจากภายใน  ประการที่สองเปนการคัดเลือกจาก
บุคคลภายนอก 

4. เปนเรื่องเกี่ยวกับการกําหนดระดับศักยภาพของพนักงาน Muller ไดกลาววา
มักจะมีการเขาใจผิดอยูเปนประจําวาการคนหาระดับศักยภาพ หรือความสามารถในการทํางานของ
พนักงาน เปนจุดเริ่มตนของการแสวงหาความจําเปนในการพัฒนา แตแทที่จริงแลวความจําเปนใน
การพัฒนา ถูกกําหนดขึ้นมาตั้งแตขั้นตอนของการอธิบายงานมาแลว 

5. เปนปจจัยที่เกี่ยวกับการใหโอกาสสําหรับการพัฒนาหลังจากการประเมินและ
กําหนดระดับศักยภาพของพนักงานแลว กระบวนการที่ติดตามมาไดแก การใหโอกาสแกพนักงานที่
จะพัฒนา ซ่ึงประเด็นนี้ Muller กลาววา คือการกําหนดโครงการตาง ๆ พัฒนานั่นเอง 

6. เปนประเด็นที่เกี่ยวกับการกําหนดระบบการใหรางวัลตอบแทนอยางยุติธรรม
ปจจัยประการนี้ Muller  กลาววา มีความสําคัญมากอีกประการหนึ่งที่เขามาเกี่ยวของกับพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  โดยเฉพาะอยางยิ่งหลักประกันที่ยุติธรรมในการใหผลประโยชนกับพนักงาน  
เพราะมันจะเปนสิ่งสรางแรงจูงใจสิ่งหนึ่งตอความหมายในการพัฒนาพนักงาน 

2. กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
                           กระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้น คือ การดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยาง

เปนขั้นตอน และเปนระบบ มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิด ดังเชน  ประชุม รอดประเสริฐ 
(2538 : 141) ไดสรุปแนวคิดของพนัส  หันนาคินทร และเมธี  ปลันธนานนท ในการพัฒนาบุคลากร
เปนกระบวนการที่ประกอบดวย 6 ขั้นตอน  ดังนี้ 
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1. กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน 
2. จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 
3. กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 
4. เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
5. ดําเนินตามโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 
6. ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 

 
เมธี  ปลันธนานนท (2529 : 108) ไดแสดงกระบวนการพัฒนาบุคลากรเปนแผนภาพไว ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  :  แสดงกระบวนการพัฒนาบคุลากร 
ท่ีมา :  เมธี  ปลันธนานนท.  (2529 : 108) 
 
 บิชอบ (Bishop. 1979 : 4 – 8)  เสนอแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาได 6       
ขั้นตอน  ดังนี้คือ 

1. ความตองการ (Needs) การหาความตองการพัฒนาเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดตัวครู
เองมีความตองการพัฒนา โดยผูบริหารตองหาวิธีกระตุนและสงเสริมใหครูสนใจตอการพัฒนา       
ตนเอง 

6  ประเมินผลกระบวนการพัฒนา 

5 ดําเนินการโปรแกรมพัฒนาบุคลากร 

4 เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 

3  กําหนดความตองการตาง ๆ ในการพัฒนา 

2  จัดคณะบุคคลเพื่อดําเนินการและรับผิดชอบ 

1 กําหนดจุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน
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2. การวินิจฉัยและการวิเคราะห  (Diagnosis and analysis)  เปนการพิจารณา         
สภาพการณ โดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาใหครูแสดงความคิดเห็น เพื่อจะไดทราบความ
ตองการของครูโดยสวนรวม 

3. การพัฒนา  (Development)   เปนขั้นการแสวงหาวิ ธีการแกไข  ปรับปรุงตาม           
ความตองการของครู โดยจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอนหรือการทํางาน 

4. ความสมเหตุสมผล (Validation) ความเปนไปไดของโครงการ  ศึกษาไดโดยการวิจัย
ศึกษาการทดลอง และแกไขปรับปรุง เพื่อใหโครงการดําเนินไปดวยดี 

5. การนําไปใช  ( lmplementation)  นําเอาโครงการไปปฏิบัติ  โดยเชิญวิทยากร                 
ผูเชี่ยวชาญในแตละดานมาใหการฝกอบรมสิ่งที่ผูจัดทําโครงการไมสามารถทําไดดวยตนเองและขาด
ประสบการณ 

6. การประเมินผล (Evaluation) การประเมินโครงการที่ทําวาบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว
หรือไม  โดยนําขอมูลตาง ๆ ที่ไดมาพิจารณาอยางมีหลักเกณฑ  และควรมีประเมินผลทุกระยะ เพื่อ
แกไขขอบกพรอง 

กลาวโดยสรุป กระบวนการพัฒนาบุคลากรจะมีขั้นตอนการดําเนินงาน 3 ขั้นตอนสําคัญ คือ
ขั้นตอนการวางแผน ขั้นปฏิบัติตามแผน และขั้นประเมินผล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีเชิงระบบ 

    3. วิธีการพัฒนาบุคลากร 
                          การพัฒนาบุคลากรถือเปนหนาที่ที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร และ

ผูใตบังคับบัญชาเอง เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรเปนไปตามความมุงหมาย ตองอาศัยวิธีการพัฒนาที่
หลากหลายและเหมาะสมกับปจจัยตาง ๆ  ที่มีอยูในองคการ  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอ
วิธีการพัฒนาบุคลากรไว  เชน 

   ประชุม  รอดประเสริฐ (2538 : 138)  ไดจําแนกประเภทของการพัฒนาบุคลากร
ออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ    

1. การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหบังเกิดผลตามความ
มุงหมายของผูบังคับบัญชาที่นิยมใชกันมีดังนี้ การปฐมนิเทศ การสอนงาน  การมอบอํานาจในการ
ปฏิบัติงานการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ การจัดพี่เล้ียงใหทําหนาที่เปนผูชวยการรักษาการแทน พาไป        
สังเกตการณในบางโอกาส  สงไปศึกษาและดูงาน จัดประชุมสัมมนาและฝกอบรม ใชการประชุม   
เจาหนาที่ในหนวยงาน สงเสริมใหมีบทบาทในองคการวิชาการสงเขาประชุมเรื่องที่เกี่ยวกับงาน  จัด
เอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวกับงานไวใหมีใชอยางเพียงพอจัดใหมีคูมือปฏิบัติงานใหมีใชอยางทั่วถึง 
และสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอยางจริงใจ 
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2. การพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน  มี
ความสําคัญอยางยิ่ง  เพราะถาหากไมพัฒนาตนเองเสียกอน  การพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาจะไม
ไดผล 

พลสัณห โพธ์ิศรีทอง (2541 : 14) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาครูประจําการทั่วไปวา
โดยกําหนดยุทธศาสตรแนวทางการพัฒนาครูประจําการที่ใชครูผูเชี่ยวชาญเปนที่ปรึกษาอาวุโสได 
ดังนี้ 

1. ใหครูประจําการทําวิจัยในชั้นเรียนในวิชาที่ตนสอนอยู  ภายใตการกํากับดูแลให
คําปรึกษาของครูผูเชี่ยวชาญ (Master Teacher) 

2.  กําหนดใหครูประจําการเรียนและรวมทํางานกับครูผูเชี่ยวชาญ ทั้งในเรื่องการ
เรียนการสอน การวิจัยและการบริหารวิชาการ 

3.  พัฒนาครูประจําการดวยเครือขายการเรียนรู หรือเครือขายการพัฒนาทั้งที่เปน
บุคคล  องคกรสถาบัน ระบบ และสภาพธรรมชาติ ตามที่ครูผูเชี่ยวชาญกําหนดและดูแลใหคําปรึกษา 

4.   พัฒนาครูประจําการดวยการใชส่ือสารมวลชนที่มีอยูในทองตลาดได  การให
คําปรึกษาดูแลและควบคุมติดตาม ใหคําปรึกษาและติดตามประเมินผลของครูผูเชี่ยวชาญ 

พนัส  หันนาคินทร (ม.ป.ป. : 188-122)  ไดแบงกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเปน 2 ประเภท
ใหญ ๆ คือ 

1. กิจกรรมที่บุคลากรอาจทําตามลําพัง (Individual  activities) ไดแก 
1.1 การอานหรือการแสวงหาความรูดวยวิธีอ่ืน ๆ  
1.2 การคนควาหรือการศึกษาทางดานวิชาชีพ และวิชาการ 
1.3 การหมุนเวียนตําแหนง 
1.4 การทดลองและวิจัย 
1.5 การไปสังเกตการสอนหรือการไปทํางานในโรงเรียนอื่น 
1.6 การเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมของชุมชน 
1.7 การมีสวนรวมในการบริหารงานของโรงเรียน 
1.8 การลาหยุดเพื่อการศึกษาตอทั้งในและนอกประเทศ 
1.9 การติดตามความเจริญของตัวเองหรือแขงกับตัวเอง 

2. กิจกรรมสงเสริมครูประจําการที่จัดเปนหมูคณะ 
2.1 การบรรยายหรืออภิปรายโดยวิทยากร 
2.2 การใหผูเขาฝกอบรมมีบทบาทรวมกันในการพิจารณาปญหาและหาทาง

แกปญหา 
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กลาวโดยสรุปการพัฒนาบุคลากรนั้นอาจทําไดหลายวิธีซ่ึงแตละวิธีนั้นขึ้นอยูกับองคการ 

โอกาสและความพรอมของบุคลากรในองคการนั้น ๆ วาจะเลือกใชวิธีใด โดยทั่วไปแลวโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจะใชวิธีการพัฒนาครู คือ การฝกอบรม การศึกษาตอ การศึกษา  
ดูงาน และการผลิตผลงานทางวิชาการ สอดคลองกับงานวิทยานิพนธของมาฆะ ผดุงรส (2539) ที่ทํา
การวิจัยเร่ืองทัศนะของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม
สามัญศึกษา  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และงานวิทยานิพนธของตระกูล กาชัย(2542) ที่ทําการวิจัย
เร่ืองสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากรพลศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ใน
กรุงเทพมหานคร  จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยขอเสนอเปนแผนภาพวิธีการพัฒนาครูโดยสรุป  ดังนี้ 
 
 

        การฝกอบรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  2.3  :  แสดงวิธีการพฒันาครู 
ท่ีมา  :  มาฆะ  ผดุงรส.  (2539 : 42) 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีการพัฒนาครู 
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา 

การผลิตผลงาน 
ทางวิชาการ 

การศึกษาตอ 

การศึกษาดูงาน 
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 กลาวโดยสรุปไดวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับกระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรเปนสวนที่
สําคัญมากที่สุดของการพัฒนาบุคลากรอีกประการหนึ่ง เพราะการพัฒนาบุคลากรนั้นตองมีปจจัย 
เกื้อหนุนและเหมาะสมตอการพัฒนา  ไดแก  เวลา  สถานที่  วิทยากร  และงบประมาณดาน
กระบวนการพัฒนาตองมีระบบและขั้นตอน ไดแก  ขั้นการวางแผน ขั้นปฏิบัติตามแผนและขั้น
ประเมินผล และดานวิธีการพัฒนาตองเหมาะสมขึ้นอยูกับองคการ โอกาสและความพรอมของ
บุคลากร จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยขอเสนอเปนแผนภาพการพัฒนาบุคลากรโดยสรุป  ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่  2.4  :   แสดงการพัฒนาครู 
ท่ีมา :  ตระกูล  กาชัย.  (2542 :  22) 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาคร ู

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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6. แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอน 
    การพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอนนั้น ไดมีผูเสนอแนวคิดทฤษฎีไวหลาย
ทานซึ่งจากการประชุมเชิงปฏิบัติการของคณะกรรมการขาราชการครู (สํานักพัฒนาขาราชการครู. 
2541 : 17) เกี่ยวกับรางระบบพัฒนาขาราชการครูในวันที่ 27 – 29 สิงหาคม พุทธศักราช 2539  ไดให
ขอเสนอแนะในการพัฒนาครูดังตอไปนี้ 

1. พัฒนาดานวิชาการ  ไดแก เนื้อหาและวิชาชีพครู 
2. พัฒนาดานเทคนิคตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  ไดแก  การสอน การบริหาร การ

นิเทศ ฯลฯ 
3. พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค ไดแก  คณุธรรม จริยธรรม วิสัยทัศน ภาวะ 

ผูนํา การตัดสินใจ ฯลฯ 
 

ทั้งนี้การพัฒนาในเรื่องดังกลาวจะตองสอดคลองกับความตองการขององคการหรือ
หนวยงานตนสังกัด นําไปสูการพัฒนางานในหนาที่และสงผลตอความกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึง
สอดคลองกับนโยบายและจุดเนนของกรมสามัญศึกษา (2542 : 3 – 4) ในการพัฒนาครูโดยพัฒนา
ดานความรู เทคนิค ทักษะการจัดการเรียนการสอน โดยยึดนักเรียนเปนศูนยกลาง และพัฒนาสื่อ
อุปกรณ        การเรียนการสอนใหมีคุณภาพ 

สุรีย สุเมธีนฤมิต (2539 : 21 – 22)  ไดเสนอองคประกอบที่จะทําใหครูผูสอน
สามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยสรุปผลจากงานวิจัยไดพบวา ครูผูสอน      
จําเปนตองมีองคประกอบเหลานี้ คือ สมรรถภาพสําหรับงานสอน สมรรถภาพสําหรับงานกิจการ    
นักเรียน  และสมรรถภาพสําหรับงานพัฒนา สําหรับสมรรถภาพทางการสอนมีรายละเอียดดังไปนี้ 

สมรรถภาพสาํหรับการสอน 
1. ดานความรู ไดแก ความรูในดานเนื้อหาวชิา และความรูทางวิชาชีพครู 

1.1 ความรูทางดานเนื้อหาวิชา ไดแก  กลุมวิชาที่กําหนดไวในชั้นเรียน  
1.2 ความรูทางดานวิชาชีพครู  ไดแก  ปรัชญาการศึกษาหรือแผนการศึกษา

แหงชาติ  ระเบียบและคําสั่งเกี่ยวกับการใชหลักสูตร หนังสือเรียนจิตวิทยาสําหรับ วิชาสอนตาง ๆ 
และการสรางสื่อการเรียนการสอน 

2. ดานทักษะ  แบงเปน 2 ประเภท คือ ทักษะทั่วไปและทักษะเฉพาะวิชาที่สอน 
2.1 ทักษะทั่วไปอันไดแก  ทักษะในการวางแผนจัดกิจกรรมที่เกี่ยวของ ทักษะ

ในการจัดกิจกรรมเตรียมความพรอม และกิจกรรมเสริมทักษะตาง ๆ ทักษะในการใชเทคนิคการสอน
ตามลําดับของการเรียนรู  ทักษะการสอนแบบตาง ๆ  
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2.2 ทักษะในวิชาที่สอน  ไดแก   กลุมวิชาที่กําหนดไวในชั้นเรียน 
3. ดานคุณลักษณะและทัศนคติ  ไดแก 

ใชคําพูดชัดเจนเขาใจงาย อารมณดียิ้มแยมแจมใสและเบิกบาน มีมนษุยสมัพนัธ
ที่ดี มีไหวพริบดี แกปญหาเฉพาะหนาไดดี  มีน้ําใจเอื้อเฟอเผ่ือแผ มีความคิดริเร่ิม สรางสรรค รับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความอดทน ชางสังเกตและมีความสามารถในการรวบรวมขอมูล ทํางาน
ประณีต มีความรับผิดชอบตอหนาที่ ใฝหาความรูที่ทันสมัยอยูเสมอ และมีความเปนประชาธิปไตย 
  ฮอลสและโจนส (Halls and Jones .1976. อางถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมา       
ธิราช 2536 : 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 ไป

ในทางที่ด ี
3.  สมรรถภาพดานปฏิบัติ คือ สามารถแสดงออกอันเปนผลจากขอ 1 ไดด ี
4.  สมรรถภาพที่สงผลตอการเรียนรู 
5.  สมรรถภาพในการคนควา 

 
วิแกนด (Wiegand. 1977. อางถึงใน มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2536 : 262) 

เสนอทักษะและสมรรถภาพของครูไว 7 ประการ คือ 
1. ความมีมนุษยสัมพันธ 
2. การวัดผลประเมินผลทั่วไป 
3. การจัดลําดับการสอน 
4. การใชคําถาม 
5. การเขียนจุดประสงคเชิงพฤติกรรม 
6. การเสริมกําลังใจและแรงจูงใจ 
7. การประเมินผลลําดับขั้นของการเรียน 

 
สรุปการพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอน คือ การที่ครูไดรับการสงเสริม สนับสนุนและ

มีโอกาสในการปรับปรุงและเพิ่มความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการ
สอนอยางเปนระบบและตอเนื่อง จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยขอเสนอเปนแผนภาพแสดงการพัฒนาครู
ดานความรูและดานทักษะในการจัดการเรียนการสอนโดยสรุป  ดังนี้ 
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ภาพที่  2.5  :   แสดงการพัฒนาครูดานความรูในการจดัการเรียนการสอน 
ท่ีมา :  ตระกูล  กาชัย. (2542 : 47) 
  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.6  :  แสดงการพัฒนาครูดานทักษะในการจดัการเรียนการสอน 
ท่ีมา :  ตระกูล  กาชัย. (2542  : 28) 
  

การพัฒนาคร ู
ดานความรู 

เนื้อหา 
รายวิชาที่สอน 

วิชาชีพครู 

การพัฒนาคร ู
ดานทักษะ 

แผนการสอน ส่ือการเรียน 
การสอน 

การสอน 
ซอมเสริม 

วิธีการสอน การวัดผล 
ประเมินผล 
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ภาพที่  2.7  :   แสดงการพัฒนาครูในการจดัการเรียนการสอน 
ท่ีมา :  ตระกูล  กาชัย. (2542  : 29) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาครูในการจัดการเรยีนการสอน 

1. ดานความรู 2. ดานทักษะ 

เนื้อหาราย 
วิชาที่สอน 

วิชาชีพครู วิธีการสอน ประเมินผล 

ส่ือการเรียน
การสอน 

แผนการสอน 

การสอน
ซอมเสริม 
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7. รูปแบบการพัฒนาบคุลากร 
          ในการพัฒนาบุคลากรนั้น ควรตระหนักถึงรูปแบบและขั้นตอนในการพัฒนา

เพราะเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหเปนไปตามความตองการขององคการและบุคคลที่ไดเขารับการพัฒนา 
ซ่ึงมี นักวิชาการไดเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรไว  ดังเชน 
 พะยอม วงศสารศรี (2537 : 170 – 174)  ไดแสดงแนวคิดวาการพัฒนาบุคลากรมุงที่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเปนสําคัญจึงไดเสนอลักษณะเปนเชิงระบบ ดังแผนภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ตัวปอนกลับ 
 
 
ภาพที่ 2.8  :   แสดงการพัฒนาบุคลากรที่มีลักษณะเปนระบบ 
ท่ีมา : พะยอม วงศสารศรี. (2537 : 170) 
  
 
 
 
 
 

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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พรอมทั้งเสนอรูปแบบและขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรไวเปนแผนภาพไว  ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.9 :   แสดงรูปแบบและขั้นตอนในการพัฒนาบคุลากร 
ท่ีมา : พะยอม วงศสารศรี. (2537 : 174) 
 

ในการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนตามแผนภาพ  ดังนี ้
1. ศึกษาความตองการ (Needs assessment)  หมายความวา หนวยงานไหนตองการพัฒนา

บาง ใครตองการพัฒนาบาง และตองการพัฒนาในเรื่องใด เพียงใด เมื่อไร หรือทําการสํารวจการ
ปฏิบัติที่กอใหเกิดปญหาขึ้นในองคการ 

2. กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนา (Development objectives)  เพราะวัตถุประสงคจะชวย
ช้ีใหเห็นกิจกรรมตาง ๆ ที่จะทําใหสนองวัตถุประสงคนั้น ๆ  

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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3. กําหนดขอบขายของหลักสูตร (Program content) ที่จะจัดขึ้นในกจิกรรมนั้นๆ  วาควรจะ
แบงชวงเนื้อหาในการพัฒนาเปนกี่ระยะ  หรือจะพัฒนารวดเดียวทั้งหมด 

4. กําหนดวิธีการพัฒนาดวยการตระหนักถึงหลักการเรียนรูของผูรับการพัฒนา (Learning 
principles) 

5. ดําเนินการพัฒนา (Actual program)  เปนขั้นที่ดําเนินการพัฒนาจริง ๆ ทั้งนี้เพราะการ
ดําเนินการพัฒนามีวัตถุประสงคใหผูรับการพัฒนามีความรู ทัศนคติ และทักษะในเรื่องนั้นเปนไป
ตามเปาหมายที่วางไว 

6. การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลเปนกิจกรรมที่ตองทําทุกครั้ง เพื่อผูจัดการ
พัฒนาไดรูถึงขอบกพรองตาง ๆ ที่จําเปนตองปรับปรุงในครั้งตอไป 

7. การติดตามผล (Follow – up) ภายหลังจากที่ผูรับการพัฒนา ควรมีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงาน เพื่อวิเคราะหดูวาการพัฒนาไดผลมากนอยเพียงใด คุมกับคาใชจายที่องคการตองการ    
ลงทุนไปหรือไม 

ประชุม  รอดประเสริฐ (2538 : 145 – 148)  ไดวางรูปแบบและขั้นตอนของการพัฒนา
บุคลากรไวเปนแผนภาพตามลําดับ ดังนี้ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 การประเมินผลขณะพัฒนาการปอนกลับ  ก 
 การประเมินผลเมื่อจบการพฒันาการปอนกลับ ข. 
 

ภาพที่ 2.10 :   แสดงรูปแบบและขั้นตอนในการพัฒนาบคุลากร 
ท่ีมา  :  ประชมุ  รอดประเสริฐ. (2538 : 145) 

ระยะที่ 1 
 

การวิเคราะหงาน 
 

สวนขาด 
ของการปฏิบัติงาน 

การกระทําอยางอื่น ระยะที่ 3 
กําหนดวัตถุประสงค
การพัฒนา 
วิธีการประเมินผล
ขณะพัฒนา 

ระยะที่ 6 
การติดตามสนับสนุน
และการประเมินผล
เมื่อจบการพัฒนา 

ระยะที่ 5 
การดําเนินการพัฒนา

ระยะที่ 2 
 การตัดสินใจ 
ที่จะพัฒนา 

ระยะที่ 4 
การวางรูปแบบ 
การพัฒนา 
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 ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนตามภาพที่ 2.10  ดังนี ้
1. การวิเคราะหงาน (Job analysis)  ศึกษารายละเอียดของกิจกรรมในการทํางานก็จะพบ 

“สวนขาดของการปฏิบัติ” 
2. การตัดสินใจที่จะพัฒนา (Decision of development) เมื่อศึกษาถึง “สวนขาดของการ

ปฏิบัติงาน”  ใหละเอียดแลว จะบอกขอบเขตของการพัฒนาได 
3. การกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาและการประเมินผลขณะพัฒนา (Setting 

development objective & formative evaluation procedures)  เมื่อตัดสินใจที่จะจัดใหมีการพัฒนาก็ 
จําเปนจะตองกําหนดวัตถุประสงคใหตรงกับ “สวนขาดของการปฏิบัติงาน”  เพื่อใหไดการ
ตอบสนองที่นาพอใจซึ่งจะตรงกับความตองการของผูเขารับการพัฒนา และหนวยงานที่ปฏิบัติอยู  
เมื่อกําหนดวัตถุประสงคไวชัดเจน การวัดผลขณะพัฒนาจะตองวัดตามวัตถุประสงคที่วางไว และก็       
นํากลับมาใชเปนการปรับปรุงวัตถุประสงคไปในตัวดวย 

4. การวางรูปแบบของการพัฒนา (Designing development)  คือการวางแผนกิจกรรม        
การเรียนรูวาควรจะเปนแบบไหนดี  เพื่อชวยใหการพัฒนาไดบรรลุวัตถุประสงคตามที่วางไว 

5. การดําเนินการพัฒนา (Implementation) การดําเนินการพัฒนาจะไดผลดีประสบ         
ความสําเร็จจะตองสรางบรรยากาศใหนาเรียน รวมทั้งอุปกรณการเรียนการสอน สถานที่และจะตอง
มีการประเมินผลทุกขั้นตอนขณะพัฒนา 

6. การติดตามสนับสนุนและประเมินผลเมื่อจบการพัฒนา (Support & summative 
evaluation) การประเมินผลหลังการพัฒนาเราตองทําเปนระยะ ๆ  เมื่อจบการพัฒนาทันทีหลัง        
การพัฒนาตอไปเปนระยะ ๆ เชน ทุก 3 เดือน ทุก 6 เดือน จะทําใหทราบไดวามีการเปลี่ยนแปลงหลัง
การพัฒนาหรือไม ควรจะตองจัดใหมีการพัฒนาซ้ําอีกไหม  เมื่อไร  อยางไร 

การปอนกลับ (Feedback) เปนการประเมินผลทุกระยะ ตั้งแตกอนการพัฒนา ขณะพัฒนา 
และหลังการพัฒนาเพื่อจุดประสงคใหไดการปอนกลับ  เพื่อที่จะไดนํามาใชปรับปรุงแกไข ขั้นตอน
ตางๆ  ตั้งแตการวิเคราะหงาน การตัดสินใจ วัตถุประสงค การวางรูปแบบการพัฒนา การดําเนินการ
และวิธีการพัฒนาเพื่อใหการพัฒนาครั้งตอไปดีขึ้นกวาครั้งที่แลว 

รัตนะ บัวสนธ. (2540 : 211)  ไดใหความหมายของการวิเคราะหระบบ (System Approach)  
วาเปนการนําเอาระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตรมาประยุกตใชโดยพิจารณาถึงความสัมพันธตาง ๆ 
ขององคประกอบทั้งหลายใหเห็นเปนระบบกระบวนการอยางชัดเจนสําหรับนําเอาไปเปนหลักใน
การปฏิบัติ ดังแผนภาพตอไปนี้ 
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ภาพที่ 2.11  :  แสดงการวเิคราะหเชิงระบบ 
ท่ีมา :  รัตนะ  บัวสนธ . (2540 : 211) 
 
 จากภาพที่ 2.11  อาจสรุปไดวาองคประกอบตาง ๆ ของระบบมีความสมัพันธเชิงเหตผุลซ่ึง
กันและกัน และสามารถนํามาประยุกตเปนรูปแบบของการพัฒนาครูตามแผนภาพ  ดงันี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.12 : แสดงการพัฒนาครูเชิงระบบ 
ท่ีมา :  รัตนะ  บัวสนธ. (2540 : 122) 
 
 รูปแบบซิปป (CIPP Model) ของแดลเนียล แอล สตัฟเฟลบีม (Danail, L.Stufflebeam) ซ่ึง
สําราญ มีแจง. (2535 : 59 – 60)  ไดสรุปไววาแบบจําลองซิปปเปนแบบจําลองซึ่งสรางขึ้นเพื่อชวย
การตัดสินใจของผูบริหาร ซ่ึงแบบจําลองซิปปจะประเมินดานตาง ๆ ดังนี้ 

1. การประเมินสภาวะแวดลอม (Context evaluation)  ซ่ึงจะชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
การกําหนดวัตถุประสงค 

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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2. การประเมินปจจัยเบื้องตน (Input evaluation) เปนการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน 
ดานโครงสราง เพื่อวิธีการดําเนินงาน 

3. การประเมินกระบวนการ(Process evaluation) เปนการตัดสินใจในดานการ
ประยุกตใช เพื่อควบคุมการดําเนินงาน 

4. การประเมินผลผลิต (Product evaluation)  จะชวยตัดสินใจ เพื่อตัดสินและดูแล
ผลสําเร็จของการดําเนินงาน 

จากรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่นักวิชาการหลายทานเสนอมา  ผูวิจัยนํามาประยุกตเปน
แบบจําลองรูปแบบการพัฒนาครู  ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่  2.13  :   แสดงแบบจาํลองรูปแบบการพัฒนาคร ู
ท่ีมา :  รัตนะ บัวสนธ. (2540 : 124) 
 
 
 

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

การดําเนนิการพัฒนาครูตามแผน 

การประเมินผลของการพัฒนา 

การติดตามผลภายหลังที่ไดรับการพัฒนา 
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การวัดผลและการประเมินผลการศึกษา 
     การวัดและการประเมินผลในสถาบันการศึกษามีความสําคัญตอการเรียนการสอนของ 
ผูสอนและผูเรียนอยางยิ่ง  เพราะเปนเครื่องชี้วัฒนธรรมทางวิชาการ วาไดถายทอดสูเยาวชนเพียงใด  
ผลการประเมินเปนการตีคาผูเรียนชั่วนิรันดร  เปนประกาศิตที่ไมอาจเปลี่ยนแปลงได  ผูประเมินผล
จึงตองตระหนักถึงความสําคัญและดําเนินการใหถูกตองวิชาการดานการวัดและการประเมนิผลจงึทวี
ความสําคัญเปนลําดับไดรับการพัฒนาสูงเชนเดียวกับวิชาการตาง ๆ และนับวันที่จะมีความซับซอน
สูงขึ้นดวยเทคโนโลยีของการวัดและการประเมินตอไป 
  1. การวัดผลการศึกษาในสหรัฐอเมริกา 
       สหรัฐอเมริกาเปนประเทศอารยะในสรรพวิชาการ  ไดมีการพัฒนาการวัด
และการประเมินผลกาวหนาเปนแบบอยางของประเทศตาง ๆ ในโลกปจจุบัน 
      กอนป ค.ศ.1850  ไมมีอะไรแตกตางกันกับการวัดผลในประเทศไทย 
กลาวคือ การวัดผลสวนใหญเปนการตอบปากเปลา ครูอาจารยเปนผูถามนักเรียนเปนผูตอบ  การ
ประเมินผลจะทราบไดทันที หลังจากสอบเสร็จ วิธีการเชนนี้เปนวิธีการที่หยาบมาก เพราะวาเปน
คําถามที่ควรถามอีก แตไมไดถาม เพราะมีเวลาไมเพียงพอ ขาดการเปรียบเทียบระหวางนักเรียน
ดวยกัน 
       ประมาณกลางคริสตศตวรรษที่ 19  การวัดผลเริ่มใชวิธีการเขียนตอบแทน
การตอบปากเปลากอนหนานี้ ใชคณะกรรมการกลางเปนผูสอบไล เปลี่ยนมาใชครูประจําชั้นเปน
ผูสอบเอง การวัดผลทางจิตวิทยาสวนใหญมีลักษณะเปน ปรัชญาทางศีลธรรม (Moral Philosoply)  
เนนหนักไปทางดานจิต (Mind) และวิญญาณ (Soul) ยังไมมีจิตวิทยาการทดลอง ตอมาประมาณป 
1900 จิตวิทยาไดรับผลกระทบจากการเจริญทางวิทยาศาสตรการทดลองทางจิตวิทยาเริ่มขึ้น เนนการ
วิเคราะห  พฤติกรรมของมนุษย การทดลองทางจิตวิทยาเริ่มกวางขวางขึ้น  เร่ิมมีการทดลองทาง
การศึกษามากขึ้น ประเทศตาง ๆ  ในยุโรป เชนที่ เยอรมันนี รัสเซีย เร่ิมสนใจจิตวิทยาการทดลอง 
   ระหวางป 1900 ถึง 1915  ถือวาเปนยุคแรกของการวัดผลการศึกษาและจิตวิทยาใน
ปจจุบัน  บิเนท (Binet) ไดสรางสเกลวัดสติปญญา (Intelligence Scale) การสรางขอสอบวัดความ
สัมฤทธิผลการเรียนหลายวิชาสโตนสรางขอสอบมาตรฐานวิชาเลขคณิต (Stone’s Arithmetics Tests) 
ขอทดสอบสะกดคําของบัคกิงแฮม (Buckingham’s Spelling Tests) ทราบิวสรางขอทดสอบทาง
ภาษา(Trabue’s Language Test)  ธอรนไดล (Thorndike) สรางสเกลวัดการคัดลายมือสําหรับผูเร่ิมตน 
โอติสและคณะ (Otis and others) ไดพยายามสรางขอสอบวัดสติปญญาของกลุมบุคคล (Group Test 
of Intelligence) 
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  ระหวางป 1915 ถึง 1930  เรียกวาเปนยุคปะทุ (Boom Period) ของการทดสอบ 
ขอสอบมาตรฐานสําหรับวัดความสัมฤทธิ์ผลทางการเรียนทุกวิชาที่โรงเรียนในกลุม Army Alpha มี
การสรางขอสอบวัดสติปญญาของกลุมกวางขวางขึ้น ในชวงสงครามโลกครั้งที่  1  ไดมีการสราง
ขอสอบวัดบุคลิกภาพที่มีช่ือวา Woodworth Personal Data Sheet ในชวงเวลาดังกลาว ขอสอบวัด
สติปญญา และขอสอบมาตรฐานวัดความสัมฤทธิ์ผลทางการเรียนเปนที่ยอมรับอยางกวางขวาง 
       ระหวางป 1930 ถึง 1945 เปนชวงเวลาที่การวัดผลไดพัฒนาเทคนิคในการวัด มีความ
ละเอียดซับซอนมากขึ้น เก็บขอสอบที่เปนมาตรฐานไวในธนาคารขอทดสอบ (Item Bank) การแปล
ความหมายของคะแนนมีความจําเพาะเจาะจงขึ้น นักวัดผลมีความสนใจที่จะวัดทักษะทางวิชาการ 
(Academic skills) มากขึ้น และวัดไดครบตามวัตถุประสงคของการศึกษา 
       ระหวางป 1945 ถึง 1960  เปนชวงที่เร่ิมวัดความถนัดตามธรรมชาติ (Aptitude Test) 
เพื่อประโยชนทางการศึกษา และคณะกรรมการดําเนินการสอบเขามหาวิทยาลัย (College Entrance 
Examination Bord) ไดนําขอสอบวัดความถนัด เขามาเปนสวนหนึ่งของขอสอบคัดเลือกชวงนี้      
นับวาเปนชวงของขอสอบมาตรฐานเพราะมีการพัฒนาที่สมบูรณ (Thorndike and Hagen.1969: 2-7) 
       หลังป 1960 นักวิชาการวัดผลไดนําเครื่องมืออิเลคทรอนิกสมาใชในการวัดผลมากขึ้น 
ทําใหมีความสะดวกและรวดเร็ว ทั้งในดานการตรวจใหคะแนนและการวิเคราะห นักการศึกษาเห็น
วาโลกทางวิชาการเปลี่ยนแปลงพัฒนา วิทยาการทุกสาขาเจริญกาวหนา  ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยี สังคมมนุษยเปลี่ยนแปลงเปนผลิตผลของมนุษยที่มีความคิดสรางสรรค (Creative 
Thinking) นับเปนมติใหมของการวัดและการพัฒนาการศึกษา  ความคิดสรางสรรค เปนทั้ง
สมรรถภาพ (Capacity) และเปนวิธีการ (Means) ที่วาเปนวิธีการก็คือ ไดมีผลของการวิจัยพบวาทุก
สาขาวิชาการสามารถสอนดวยวิธีการแหงความคิดสรางสรรค J.P.Guilford แหงมหาวิทยาลัยเซา
เธอรน        แคลิฟอรเนีย นับเปนบุคคลสําคัญผูเร่ิมศักราชแหงความคิดสรางสรรค  ผลงานที่สําคัญ
ไดแก         การวิเคราะหภูมิปญญา (The Analysis of Intelligence, J.P.Guilford, 1971) และบุคคล
สําคัญตอมาไดแก Dr.B.K.Passi อธิการบดีมหาวิทยาลัยอินคอรประเทศอินเดีย ไดสรางเครื่องมือวัด
ช่ือ Passi’s Test of Creativity (B.K.Passi.1972)  เปนผูเชี่ยวชาญความคิดสรางสรรคในการ
บริหารธุรกิจ (Business Management by Creative Thinking) เปนที่ยอมรับอยางกวางขวาง  ทานผูนี้
ไดรับเชิญเปนผูฝกอบรมบุคลากรในอังกฤษ แคนาดา สหรัฐอเมริกา สาธารณรัฐรัฐเซีย เกาหลีใต 
และฮองกง  นับเปนกาวใหมของการวัดผลและการพัฒนาการศึกษา 
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     อดีตถึงปจจุบัน การวัดความคิดสรางสรรค มีความยุงยากซับซอนเพราะขอสอบมี
ลักษณะปลายเปด (Open-ended Test) การพัฒนาสูกาวใหม เปนขอสอบปลายปด (Close-ended Test) 
ซ่ึงกําลังพัฒนาในประเทศไทยเงียบ ๆ อยูในขณะนี้ 
 2. การวัดผลการศึกษาในประเทศไทยและแนวโนมในอนาคต 
     การพัฒนาการศึกษาในประเทศไทย กาวหนาขึ้นตามลําดับ ควบคูไปกับการวัดผล
การศึกษาการยอมรับและนําวิทยาการดานการวัดผลการศึกษาสมัยใหมเขามาใชอยางกวางขวาง
เชน เดียวกับประเทศที่พัฒนาแลว   นอกจากนี้  ยังไดมีการพัฒนา  การวิจัย  การสอนใน
สถาบันอุดมศึกษามากขึ้นและเปนเอกลักษณของตนเองมากขึ้น นับเปนสิ่งที่นาภาคภูมิใจการวัดผล
และการประเมินเปนที่ยอมรับมานานแตโบราณแลววาเปนสวนสําคัญของกระบวนการเรียนการ
สอน  และเปนกระบวนการสําคัญสําหรับการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
 เทคโนโลยีการวัดผลการศึกษาในฐานะที่เปนวิชาการ เปนวิชาชีพที่ตองไดรับการฝกฝน
เชนเดียวกับวิชาการดานอื่นๆ  ยังไมเปนที่ยอมรับมากนักสําหรับนักวิชาการสาขาอื่นในประเทศไทย  
ความเขาใจผิดยังมีอีกมาก เชน  ผูที่มีความรูวิชาการดานใด  ก็สามารถเปนผูสอนวิชานั้นได  มองขาม
ความสําคัญของวิชาครูไปอยางนาเสียดาย  วิชาครูสรางความเปนครู สรางความเปนผูนําทางวิชาการ
ยังถูกมองขามไป  วิชาการวัดผลซึ่งเปนสวนหนึ่งของวิชาครูก็ถูกมองขามไปดวย นักวิชาการจํานวน
มากคิดวา วิชาการวัดผลไมจําเปนตองเรียนรู สามารถเขาใจไดดวยสามัญสํานึก เพราะแตละทานเคย
ถูกวัด ถูกสอนมามากมายกวาจะจบการศึกษาจึงคิดวา จะวัดระหวางที่เคยถูกวัดมาแลวเทานั้น ดังนั้น 
นักวัดผลจึงมีหนาที่สําคัญที่จะตองเผยแพรและพัฒนาใหมีการยอมรับกวางขวางและเปนบทบาทการ
พัฒนาสังคมที่แทจริงดวย 
 การพัฒนาการวัดผลการศึกษาในประเทศไทยในอนาคตมีแนวโนมที่จะเปนไปดวยดี
เพราะมีแรงผลักดันซึ่งเปนความตองการสูง ทั้งนี้เพราะความกาวหนาทางวัตถุนิยมมีมากเพียงใด  
ความตองการวัดผลการศึกษาจะตองสูงขึ้นอยางเปนลําดับ  การพัฒนาการวัดที่เปนขอสอบมาตรฐาน
ภายใตวัฒนธรรมไทยมีมากขึ้นทั้งนี้ เพราะการศึกษาวิจัยดานนี้สะสมและเผยแพรสูสังคมการศึกษา  
ไมแพหรือดอยกวาประเทศใดในสังคมโลกในอนาคต 
 การวัดผลและการประเมิน 
  1.การวัด (Measurement) 
          การวัด หมายถึง  กระบวนการกําหนดตัวเลขใหแกส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยมี
วัตถุประสงคใหเห็นความแตกตางของคุณสมบัติที่มีอยูทั้งในวัตถุหรือในบุคคลที่เราประสงคจะวัด 
ถาคุณสมบัติที่จะวัดนั้นไดมีการใหคําจํากัดความชัดเจนเพียงพอที่จะสังเกตความแตกตางได และ
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คุณสมบัตินั้นจะตองเปนคุณสมบัติที่วัดได และการวัดยังหมายรวมถึงกระบวนการกําหนดตัวเลขที่มี
สเกลมาตรฐานดวย (Ebel,1965) 
 
 
 อีกนัยหนึ่ง  การวัด หมายถึง การดําเนินการอยางมีวิธีการ เพื่อใหทราบถึงปริมาณทางดาน
คุณภาพของสิ่งของหรือบุคคล และอธิบายไดในรูปของปริมาณ (Quantitative Term) ไดแก  ความ
กวาง ความยาว ความหนา ความลึก จํานวนหนวย อายุการใชงาน เจตคติ วุฒิภาวะทางอารมณ ความ
ฉลาด ความสัมฤทธิ์ผลทางการเรียน  เปนตน  จะวัดสิ่งใดจะตองมีวิธีการที่เหมาะสมกับสิ่งที่จะวัด 
และตามวัตถุประสงคที่จะวัดดวย การวัดไมวาจะเปนการวัดสิ่งใด ๆ จะประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ 
3   ขั้นตอน  ไดแก 

(1) กําหนดวาจะวดัสิ่งใด จะวดัปริมาณหรือวดัคุณภาพ (Quantity or Quality) 
(2) ตรวจพินจิพิจารณาวาจะทําการวัดอยางไร หรือใชวิธีการที่ผูอ่ืนทําไวแลว 
(3) กําหนดกระบวนการวัดแตละขั้นตอน และวิธีการบันทึกผลออกมาเปนตัวเลขได

อยางไร 
 การวัดที่มีเครื่องมือวัดอยูแลว สวนใหญเปนเครื่องมือมาตรฐาน  การวัดโดยเครื่องมือชนิด
นี้มีความสะดวกตอการวัดการใช และสะดวกตอการแปลความหมาย แตการวัดความสามารถของ
มนุษยไมมีเครื่องมือวัดที่สมบูรณ  เครื่องมือที่มีอยูในปจจุบันเปนเครื่องมือที่ดีที่สุดที่มีอยู ตราบที่ไม
มีเครื่องมือที่ดีกวาเครื่องมือปจจุบันจึงเหมาะสมที่สุด ความไมสมบูรณของเครื่องมือจึงเปนสิ่งที่       
ทาทายนักวัดผลที่จะประดิษฐเครื่องมือที่ดีที่สุดตลอดเวลา (Thorndike. 1969) 
 สรุป :  การวัด  หมายถึง  กระบวนการบอกปริมาณหรือคุณภาพของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปน    
ตัวเลข หรือสัญลักษณใด ๆ  ที่ตกลงกันไวแลว  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับคุณลักษณะของสิ่งที่จะวัด และ
วัตถุประสงคของการวัด 
 2. การประเมินผล (Evaluation) 
         การประเมิน หมายถึง  การตัดสินหรือลงความเห็นใด ๆ  จากผลของการวัด 
วิเคราะหผลที่วัดไดหรือหลักฐานอื่นๆ  ประกอบการลงความเหน็ 
       หรือ  การประเมินผล คือ กระบวนการประเมินคาขั้นสุดทายวา วัตถุประสงค
ของการศึกษาใดบรรลุวัตถุประสงคเพียงไร  ทั้งนี้โดยการพิจารณาผลที่ไดจากผลของการวัดและ
สวนประกอบอื่นเพื่อการประเมินคาที่เหมาะสม 
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       การประเมินผลมีหลายแนวคิด ตามแตวาจะนําไปใชในทางใด  สําหรับแนวคิด
ทางการศึกษาแลววาการประเมินผลการศึกษาอาจใหคําจํากัดความไววา เปนกระบวนการตรวจสอบ
อยางมีระบบวานักเรียนบรรลุวัตถุประสงคทางการศึกษาเพียงใด  
     จากคําจํากัดความดังกลาว จะมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ กระบวนการ
ตรวจสอบอยางมีระบบ ซึ่งก็หมายถึง การวัดวัตถุประสงคของการศึกษา ซ่ึงเปนเสมือนเกณฑหรือ
คุณคาที่นํามาใชตัดสินสามารถสรุปเปนสมการดังนี้ (Gronlund. 1970)  
 
 การประเมินผล   = คุณลักษณะเชิงปริมาณที่วัดได + เกณฑหรือคุณคา 
               หรือคุณลักษณะเชิงคุณภาพที่วัดได       ที่ใชตัดสิน 
 
 ดังนั้น การประเมินผล จึงเปนการนําผลของการวัดแลวนํามาเทียบกับเกณฑจึงลง
ความเห็นและตัดสินได 
 การวัดและการประเมินผล  เปนกระบวนการที่ตอเนื่องกัน เพราะการวัดเปนไปเพื่อการ
ประเมินวา ดีเลวเกงออนเพียงใด ส่ิงใดบางที่ตองแกไขปรับปรุงพัฒนา ถาเปนผลของการเรียนรูก็
ตองเทียบกับวัตถุประสงค วาการเรียนรูนั้นบรรลุวัตถุประสงคเพียงใด  สอนซอมเสริมหรือเรียนซ้ํา 
ผาน ไมผาน เล่ือนชั้น ไมเล่ือนชั้น  การวัดผลจึงเปนไปเพื่อการประเมินผล 
 ลักษณะสําคัญของเครื่องมือวัดผลที่ดี 
  เครื่องมือวัดผลที่มีประสิทธิผลสูง  มีลักษณะสําคัญดังนี้ 

1) เครื่องมือวัดผลที่ดีตองมีความเชื่อมั่น (Reliability) 
ไดกลาวมาแลวถึงความคลาดเคลื่อนในการวัด  เครื่องมือที่ดีไมวาจะวัดกี่คร้ังก็ตองไดผล

ของการวัดเทากัน หรือใกลเคียงกันมากที่สุด จึงเชื่อไดวาเปนเครื่องมือวัดไดดี 
ขอสอบวัดผลที่จัดทําขึ้นจนครบหลักสูตร ซ่ึงอาจมีหลายรอยขอครอบคลุมหลักสูตร

ทั้งหมด และถาแบงออกเปนชุด ๆ ชุดละ 50 ขอ  เมื่อนําไปใชวัดแตละชุด ผลที่ไดจากการวัดจะตอง
คลายคลึงกัน หรือเหมือนกันจึงจะมีความเชื่อมั่น 

ความเชื่อมั่นเปนดีกรีของความเชื่อถือ  ซ่ึงจะไดกลาวในรายละเอียดที่ลุมลึกตอไปใน
หนวยการเรียนหลัง ๆ 

2) เครื่องมือวัดผลที่ดีจะตองมีความเที่ยงตรง (Validity) 
ความเที่ยงตรงของเครื่องมือวัดผล พอที่จะใหความหมายได  โดยอาศัยคําจํากัดความที่

ผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลใหไว ดังนี้ 
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ลินควิสท (Cureton) ไดใหความหมายในเชิงปฏิบัติ และมีความหมายแคบลงวา ความ
เที่ยงตรงหมายถึงคาประมาณของคาสหสัมพันธระหวางคะแนนดิบกับเกณฑจริง (True Criterion 
Scores)  (Cureton,1951) 

3) เครื่องมือวัดทีด่ีตองมีความเปนปรนัย (Objectivity) 
ความเปนปรนัย  หมายถึง  การตรวจใหคะแนนขึ้นอยูกับสิ่งที่จะวัด  กลาวคือ เมื่อใหขอ  

คําตอบจากผูสอบแลว ขอกําหนดนั้นจะไดรับการตรวจใหคะแนนไดเทากัน ไมวาผูใดจะมาเปน      
ผูตรวจ หรือจะตรวจกี่คร้ังก็ไดคะแนนเทากัน ดังนั้นเรียกวามีความเปนปรนัย  แตถาการตรวจที่
ผูตรวจอารมณไดคะแนนมา  คราวใดอารมณเสียไดคะแนนนอยไมแนนอนเชนนี้เรียกวา ไมมีความ
เปนปรนัย แตมีความเปนอัตนัย (Subjectivity) 

4) เครื่องมือวัดผลที่ดีตองมีความสมดุล (Balance) 
หมายถึง  เครื่องมือวัดผลที่ดีจะตองมีความพอเหมาะพอดีกับเนื้อหา เมื่อมีการสอนไป

เพียงไร  ก็ความสอบเทานั้น ไมสอบเนื้อหาเกินที่สอนหรือเกินหลักสูตร 
5) เครื่องมือวัดผลที่ดีตองมีความยุติธรรม (Fairness) 
เครื่องมือวัดที่เปนขอสอบ  ตองใหความยุติธรรมแกผูสอบทุกคน ผูสอบหลายชั้นเรียน แต

เนื้อหาที่สอนแตกตางกันในวิชาเดียวกัน แตออกขอสอบวัดชุดเดียวกัน ผูไมไดเรียนก็สอบไมได  
หรือ  ขอสอบมีกลอุบาย ผูตอบไดก็ไมมีความหมาย 

เชน บิดาแหงวิทยาศาสตรไทย คือ  พระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัว เปนขอสอบ
ชนิดถูกผิด  ผูออกขอสอบตองการใหตอบวา  ผิด  โดยลวงคําวา พระจอมเกลา  เปนพระจอมเกา  
โดยสะกดผิดเชนนี้ ไมไดวัดอะไรและไมใหความยุติธรรมแกผูสอบ  เพราะผูสอบสวนใหญอาจคิด
วาเปนเพียงขอบกพรองของการเรียงพิมพเทานั้น 

6) เครื่องมือวัดผลที่ดีตองสะดวกตอการปฏบิัติ (Practicality) 
เครื่องมือวัดผลที่ดีตองสรางขึ้นโดยคํานึงสถานการณที่จะใชเครื่องมือนั้น คํานึงถึงเวลาที่

ใชวาเวลามีคามากสําหรับการวัดเวลาที่เสียไปตองมีความหมายตอคุณประโยชนที่ไดรับ การสราง
เครื่องมือ ผูใช ผูตอบและการใหคะแนนสะดวก  ถาเปนขอสอบ นอกจากจะมีความสะดวกแลว ยังมี
ความรูสึกวามีคุณคาและนาใชและนาตอบดวย 

ที่กลาวมาแลว เปนคุณลักษณะของเครื่องมือวัดผลที่ดี ซ่ึงเปนคุณลักษณะหลัก ๆ  สําคัญ
เทานั้น ยังมีคุณลักษณะอื่น ๆ อีก  เกี่ยวกับรูปแบบ สีสัน ระบบระเบียบ  เปนตน 

7) เครื่องมือวัดผลการศึกษา 
แบบของเครื่องมือวัดผลมีหลายรูปแบบ แบงออกเปน 2 ประเภทใหญ แตละประเภทนั้นมี

หลายชนิด ดังนี้ 
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แบงตามประเภทของพฤติกรรมที่วัด (Aspect  Of  Behaviour)  ไดแก 
1. เครื่องมือวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (Achievement  test)  ไดแก แบบทดสอบที่ใช

วัดผลการเรียนที่ใชอยูในสถาบันการศึกษาตาง ๆ 
2. เครื่องมือวัดความถนัด (Aptitude test)  ไดแก เครื่องมือที่ใชวัดความสามารถของ

มนุษยที่มีอยูตามธรรมชาติ  เครื่องมือชนิดนี้ที่นิยมมากก็คือ  แบบทดสอบวัดความถนัดทางการเรียน 
(Scholastic aptitude Test) และความถนัดเฉพาะ (Specific aptitude test) 

3. เครื่องมือวัดเชาวนปญญา (Intelligence test)  ไดแก  เครื่องมือวัดระดับเชาวนปญญา
เครื่องมือที่รูจักกันดี  ไดแก  I.Q.Test 

4. เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ (Personality test)  ไดแก เครื่องมือวัดความสนใจ (Intersts) 
เครื่องมือวัดเจตคติ (เครื่องมือวัดการปรับตัวทางสังคม (Personal-social adjustment) เปนตน 
 แบงตามวิธีการประเมินผล (Evaluative Methods) 
 เปนการแบงตามเทคนิคที่ใชวัด  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 

และจัดเรียงอยางมีระบบ เพื่อที่จะใชวัดพฤติกรรมของคนในชวงเวลาที่กําหนด 
 การทดสอบอาจแยกไดเปน 2 ชนิด คือ 

1) การทดสอบปากเปลา(Oral) 
2) การทดสอบโดยเขยีนตอบ (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เชี่ยวชาญทําขึ้นกําหนดมาตรฐานเงื่อนไขการวัด การตรวจให
คะแนนและการแปลความหมายคะแนน เรียกวา ขอสอบมาตรฐาน (Standardized  tests) 
 ระบบการวัดผลในสถาบันการศึกษา 
  ลักษณะทั่วไปของระบบการวัดผล 
  กอนถึงพุทธกาล ระบบการวัดผลการศึกษาในสถาบันการศึกษาโดยทั่วไปไมวา
ระดับใด ๆ ทั้งในประเทศไทยและตางประเทศยังนิยมการวัดผลในระบบรอยละหรือเปอรเซนต  โดย
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การนําคะแนนที่ไดจากการสอบซึ่งเปนคะแนนดิบรวมทั้งหมดหารดวยจํานวนเต็มแลวคูณดวย       
หนึ่งรอย ผลออกมาใครไดต่ํากวารอยละ 50 ก็ตก  สูงกวารอยละ 50 ไดสอบผานเล่ือนขั้นได ใครได
รอยละ 80 หรือ 90 ขึ้นไปถือวาเกงดีมากไดรับคํายกยอง วิชาใดไดคะแนนเทาใดไมสําคัญ สําคัญที่
คะแนนรวม และรอยละคะแนนที่ได คะแนนเฉลี่ยไมถึงรอยละ 50 ใหเรียนซํ้าชั้น 
 
 
 ตั้งแตกึ่งพุทธกาลเปนตนมา แนวคิดที่จะยึดถือคะแนนเฉลี่ยรอยละมีนอยลง  แบงรายวิชา
เรียนเปนเทอมเปนภาคสอบตกวิชาใดเรียนซํ้าวิชานั้น แนวคิดที่วารอยละเปนผลสมบูรณตัดสินไดตก  
โดยถือคะแนนแตละบุคคลโดยอิสระ  ไมคํานึงถึงนักเรียนคนอื่นหรือกลุมที่เรียนแตอยางใด  เร่ิม
เปลี่ยนมาเปนคะแนนรายวิชากําหนดเปนรอยละของแตละรายวิชา คะแนนเต็มแตละรายวิชาถือเปน
หนึ่งรอย  ครูอาจารยผูสอนจํานวนมากรับความรูเร่ืองการกําหนดระดับคะแนนเปนตัวอักษร  จึงนํา
คะแนนดิบไปเทียบใหระดับคะแนนเปนตัวอักษร เชน ก  มีคาระหวาง 80 – 100 ข   มีคาระหวาง       
60 – 79  ค  มีคาระหวาง 50-59  ง   มีคาระหวาง 25-50 และ จ  มีคาระหวาง  0 -25 หรือแบงรอยละ
ของคะแนนเปนชองคะแนน  แลวกําหนดคาระดับคะแนนเทียบใหเลย วิธีการเชนนี้นับวาไมถูกตอง  
ในเรื่องของระบบการใหคะแนน การใหคะแนนดังกลาวยังคงเปนคะแนนดิบ  การนําคะแนนดิบมา
กําหนดเปนเกรดตัดสินไดตกเลย  ความที่เอาคะแนนดิบมาตัดสินโดยไมไดมาปรับปรุงคะแนนเรียก
คะแนนดิบนั้นวาเปนคะแนนสัมบูรณ (Absolute mark) 
 ปจจุบันวิชาการดานวัดผลขยายแผออกไปมาก ทําใหวงการศึกษาและประชาชนสวนหนึ่ง
ยอมรับและเขาใจนําไปปฏิบัติ  โดยการกําหนดคะแนนโดยถือหลักคะแนนนั้นตองมีความสัมพันธ
กับคะแนนของนักเรียนทั้งกลุม  และถือการกระจายของคะแนนตาง ๆ  ของกลุมเปนโคงปกติ  
คะแนนดังกลาวนี้เรียกวาคะแนนสัมพันธหรือสัมพัทธ (Relative mark) หรือคะแนนมาตรฐานซึ่งจะ
ไดกลาวถึงวิธีการตอไป 
 การกําหนดระดับคะแนนมีลักษณะแตกตางกันระหวางสถาบันฯ บางสถาบันกําหนดเปน 
3 ระดับ คือ ดี (Good)  ผาน (Passed) และตก (Fail) 
 ระบบสี่ระดับ   เปนระบบที่นิยมกันมากในปจจุบัน  สถาบันแหงแรกที่นําระบบนี้ซ่ึงถือ
เปนระบบตัวอักษรมาใชวัดผลการศึกษาคือวิทยาลัยวิชาการศึกษาซึ่งภายหลังไดพัฒนาเปลี่ยนเปน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ คือ A, B, C, D, E หรือ F คาคะแนนเปน 4, 3, 2, 1 และ 0 ตามลําดับ  
ระบบนี้บางทีเรียกวาระบบสเกลหา (Five-Point Scale) 
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 ระบบคะแนนสี่ระดับ  ยังมีบางสถาบันเห็นวาควรเพิ่มคะแนนครึ่งขึ้นไปอีก  และการ
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 
 การวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (Measurement Of  learning Achievement) 

1. การนําคะแนนดิบมาแปลงเปนคะแนนมาตรฐานตัดเกรดเปนการวดั 
        คะแนนดิบเปนผลจากการสอบและการตรวจผลงาน การนํามาแปลงเปน
คะแนนมาตรฐาน (Standard score) เปนการขจัดคะแนนเต็มมาเปนคะแนนเมื่อเทียบกับกลุม  ไมวา
คะแนนของกลุมจะเปนเชนไร เชน  ทุกคนไดคะแนนสูงอันเนื่องมาจากขอสอบงายเกินไป หรือทุก
คนไดคะแนนต่ําเมื่อเทียบกับคะแนนเต็ม เชน คะแนนเต็ม 100 คะแนน  แตไมมีใครไดคะแนนสูงถึง 
50 คะแนนเลย  แสดงวาขอสอบยากเกินไป  ไมวาขอสอบจะงายเกินไปหรือยากเกินไป  เมื่อแปลง
เปนคะแนนมาตรฐานแลว ความยากงายของขอสอบดังกลาวก็ไมมีผลกระทบตอคะแนนมาตรฐาน 
  คําวาคะแนนมาตรฐาน เปนเพียงหนวยคะแนนเปนหนวยเบี่ยงเบนมาตรฐาน มิใช      
มาตรฐานที่มีความหมายวาเปนที่ยอมรับทั่วไปไม 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น
สเกลอัตรภาค (Interval scale) ภายใตโคงปกติ (Normal curve) ดังนั้น  เมื่อเทียบกับระบบระดับ
คะแนนอื่น เชน ระบบ 11 ระดับ  และมีคะแนนเต็ม 10 หรือระบบ รอยละ ตองเทียบกันภายใตระบบ
การแจกแจงปกติ  (Normal distribution)  
  เกรดที่เปนผลลัพธจากการกระทําดังกลาว เปนเพียงการวัด ไมสามารถนําไป
ประกาศผลและบันทึกเปนผลการศึกษาในโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษาได เพราะยังไมไดประเมิน 
  ถาการตัดเกรดดังกลาวถือเปนการประเมินแลว จะเปนผลเสียอยางยิ่ง กลาวคือ จะมี         
นักศึกษาออกทุกป  แมวาจะเรียนรูเร่ือง มีความสามารถตามระดับการศึกษาแลว แตเมื่อสอบผลการ
สอบอยูทายของกลุมเขาตองตัดออก 
  และถาเปนนักศึกษาระดับปริญญาโทแลว การไดเกรดต่ํากวา B แลว ถือเปนตกก็จะ
เกิดการสูญเสียอยางมาก เมื่อนําระบบดังกลาวและนําผลที่ไดมาประกาศผลการเรียน 
  ดังนั้น  เกรดที่ไดจากการแปลงคะแนนดิบเปนคะแนนมาตรฐาน แลวตัดมาเปน
เกรดนั้นเปนเพียงการวัดเทานั้น 

2. การประเมินผลความสัมฤทธิ์ผลทางการเรียน 
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   การประเมินผลการเรียน เปนขั้นตอนหลังจากวัด ตามที่กลาวไวในตอนตน 
การประเมินผลเปนการประเมินผลของการวัดเมื่อเทียบกับเกณฑ  เกณฑนั้นไดแกอะไรบาง 
    เกณฑในการประเมินผลนั้น ไดแก 

1) พฤติกรรมการเรียนรูของผูเรียน   
   พฤติกรรมการเรียนรูของผู เรียน เปนสิ่งสําคัญประการแรกที่จะตอง

พิจารณาวา ผูเรียนไดเรียนรูเพียงใด เพราะกิจกรรมการเรียนของแตละคน ครูอาจารยผูสอนจะเปนผู
ที่ทราบดีที่สุด โดยปกติคะแนนผลสอบจะเปนสวนหนึ่ง  กับคะแนนผลงานตลอดภาคอีกสวนหนึ่ง 
จะเปนคะแนนรวมผลครั้ง สุดทายแลวนํามาแปลงเปนคะแนนมาตรฐานแลวตัดเกรด 

  ครูอาจารยที่จัดใหมีการวัดผลเมื่อจบบทเรียนแตละบทกลาวไดวา มีการสอบบอย
หลายคร้ัง คะแนนนั้นนําไปสะสมรวมกับงานที่มอบหมายใหทําตลอดภาคการศึกษา รวมทั้ง การ
สอบกลางภาคและปลายภาคเปนคะแนนวัดผลทั้งหมด 

 นักเรียนผูที่สมควรจะไดนํามาพิจารณามากไดแกเกรดที่ตัด (ผลของการวัด)  เกรด
นอยๆ  คือ เกรด D  และเกรด  F  เพราะการตัดเกรดแตละครั้งเมื่อมีผูเรียนจํานวนมากพอสมควรก็จะ
มีผูที่ไดเกรด D และ F  ผูสอนสมควรจะไดพิจารณาอยางมาก  เพราะการตัดเกรดดังกล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 โดยทั่วไประดับปริญญาตรี ตองได

คะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.0 เมื่อเรียนครบทุกวิชาจึงถือไดวาจบการศึกษา 
   เกรด D มีคาเทากับ 1 และ F มีคาเทากับ 0  โดยทั่วไประดับสติปญญาของ

ผูที่อยูลําดับทายนั้น นับไดวาออนกวา ก็มักจะรั้งทายทุกวิชา แมวาจะเรียนรูแลวก็ตาม แตเขาไดเกรด 
D หลาย ๆ วิชา ดังนั้นคะแนนเฉลี่ย โอกาสที่จะถึง 2.0 นั้น เปนไปไดยาก 

   การตัดเกรดดวยวิธีการดังกลาว จะเปนไปไดหรือไมสําหรับผูเรียนปริญญา
โท จะไดเกรด D หรือ F เพราะระเบียบวัดผลโดยทั่วไปสําหรับประเทศไทย กําหนดคะแนนเฉลี่ยไม
ต่ํากวา 3.0  หลังจากเรียนครบทุกวิชาแลวจึงจบการศึกษาได 

   เมื่อเห็นวานักเรียนไดเรียนรูแลว  ก็ไมควรที่จะไดรับเกรด Dหรือเกรด F 
ในระดับ ปริญญาตรี หรือไมควรไดรับ C หรือ D ในระดับปริญญาโท  แตเมื่อพิจารณาอยางละเอียด
แลว เห็นวาผูเรียนไมมีความรูความสามารถตามสมควร จะใหเกรดต่ํา ๆ ก็ได  เมื่อผูสอนไดพิจารณา
แลวเห็นสมควรก็ใหเปนไปตามขอวินิจฉัยของผูสอนเอง 
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  3) นโยบายของสถาบันการศึกษา 
นโยบายของสถาบันการศึกษานับวาสวนสําคัญ และมีผลกระทบตอการ

ประเมินผลการศึกษา เชน ใหการสอนและการประเมินผลเขม ใหผูที่จบการศึกษาจากสถาบันแหง
นั้นเปนที่เกงจริง ไมสนใจปญหาการตกซ้ําชั้น  และการไลออก  ดังนั้นจึงวางเกณฑของผูสอบผานไว
สูง  การกําหนดนโยบาย เชนนี้ จะทําใหโอกาสที่นักศึกษาไดรับเกรด A นอย และอาจไมมีเลยก็ได 
ดังนั้นจากการวัดผลและตัดเกรดแลว เมื่อนํามาประเมินก็จะตองเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม กลาวคือ ผูที่
จะไดเกรดสูงนอยกวาเดิม และอาจเพิ่มจํานวนสอบตกมากขึ้นที่จริงเปนนโยบายที่ไมถูกหลักการ
ศึกษา เพราะนาจะตองเนนการเรียนการสอนใหนักศึกษาไดมีความรู ความสามารถตามระดับ
การศึกษามากกวา 

4)  สภาพแวดลอมการวัดผลและการประเมินผลการศึกษา 
   ปจจุบันการศึกษาตอในระดับสูงขึ้นโดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับผูประสงค

เรียนตอในระดับปริญญาโทและเอก ยังมีการสนับสนุนใหเรียนตอในประเทศที่พัฒนาแลว โดยให
ทุนการศึกษา และยังมีผูนิยมไปศึกษาตอจํานวนมาก  แตละทุนการศึกษายังกําหนดผลการศึกษา
คะแนนเฉลี่ยสูง จึงจะสมัครเขา สอบแขงขันเพื่อศึกษาตอ  สถาบันใดที่มีนโยบายตามขอ (3) ก็ไม
อาจมีนักศึกษาสงเขาสมัครรับทุน ดังกลาวได เพราะทุกคนไดคะแนนเฉลี่ยต่ํา  ก็หมดโอกาสดังกลาว 
คงมีแตสถาบันอื่นๆ  ที่มีโอกาส 

นอกจากนี้ บริษัทเอกชนหลายแหงที่มีมาตรฐานและสวัสดิการสูง จะรับพนักงานที่มีผล 
คะแนนเฉลี่ยสูง ผูที่ไดคะแนนเฉลี่ยต่ําก็หมดโอกาสที่จะทํางานในบริษัท โรงงานเอกชน อยางนา 
เสียดาย คงมีแตผูอ่ืนสถาบันอื่นมีโอกาสไดทํางาน 

   5) ความประพฤติของนักศกึษา 
   ความประพฤติของนักศึกษาอันเปนคุณลักษณะสําคัญที่แสดงวา เปนผูมี

การศึกษาเปนคนดีของสังคมเปนแบบอยางของพลเมืองดี ผูมีการศึกษายอมเปนผูเจริญ ผูศึกษาใน
ระดับสูงยอมเปน ตัวอยางที่ดีของนักศึกษาที่อยูในระดับรองลงไป ผูสอนไดปลูกฝงตักเตือนสั่งสอน
เพียงใด นักศึกษาเปลี่ยนแปลงดีขึ้นเพียงใด  นาจะเปนเกณฑหนึ่งมาพิจารณาประเมินผลของการวัด
อีกดวย   

เมื่อนําเกณฑดังกลาวมาพิจารณาจากการวัด ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสม  ดวยความ
รับผิดชอบดวยคุณธรรมและจริยธรรมของความเปนครู เกรดที่นักเรียน นักศึกษาที่ไดพิจารณาตัดสิน
แลว เปน เกรดสุดท าย  เปนผลของการศึกษาในวิชานั้นแลว  จึงนํ าผลนั้น เสนอวิทยาลัย 
สถาบันการศึกษาเพื่อลงทะเบียนของนักศึกษาผูนั้น 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
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        1.งานวิจัยในประเทศ 
 อุตสาห  พาสกุล (2531)  ไดวิจัยเร่ือง  การมีสวนรวมของครูประถมศึกษาเกี่ยวกับ

การปรับหลักสูตรประถมศึกษา ใหสอดคลองกับสภาพของทองถ่ิน ในจังหวัดขอนแกน   ผลการวิจัย
พบวา ครู ผูสอนสวนใหญมีบทบาทนอยมาก ในการมีสวนรวม ในการปรับหลักสูตรใหเหมาะสมกบั
สภาพทองถ่ิน เนื่องจากทั้งครูผูสอนและศึกษานิเทศกมีภารกิจอื่นมากเกินไปจนไมมีเวลาเอาใจใสใน
การปรับหลักสูตรอยางจริงจัง  ปญหาและอุปสรรคของครู พบวาครูสวนใหญไมมีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการปรับหลักสูตรดีพอ เอกสารประกอบหลักสูตรไมเพียงพอตอความตองการของครู  ขาด
แหลงบริการที่รวบรวมเอกสารประกอบหลักสูตร 

 อังกูล  สมคะเนย (2536) ไดวิจัยเร่ือง  สภาพและปญหาการนําภูมิปญญาชาวบานมา
ใชพัฒนาหลักสูตรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี   
ผลการวิจัยพบวา (1) สวนใหญเห็นดวยกับวิธีการเชิญเจาของภูมิปญญาชาวบานที่เปนชางฝมือหรือ
ชางเทคนิคชาวบาน เขามามีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตร (2) ปญหาสวนใหญเกี่ยวกับดาน
งบประมาณสนับสนุนไมเพียงพอ ไมไดรับการสนับสนุนดานนโยบายและการนิเทศติดตามผล 
ตลอดจนไมมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับภูมิปญญาชาวบานและการพัฒนาหลักสูตร 

 ปราณี เปยมคลา (2536)  ไดวิจัยเร่ือง  บทบาทของครูประถมศึกษาในการพัฒนา
หลักสูตรทองถ่ินกลุมสรางเสริมประสบการณชีวิต เขตการศึกษา 1  ผลการวิจัยพบวา (1) มีความรู
เร่ืองความหมายและความสําคัญของการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินมากเปนลําดับที่ 1 และมีความรูเร่ือง
ลักษณะและขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินเปนลําดับสุดทาย (2)  มีการเก็บขอมูลพื้นฐานเรื่อง
สภาพปญหาและความตองการของนักเรียน ผูปกครองและประชาชนในทองถ่ินมากที่สุด (3) ใช
วิธีการปรับกิจกรรมการเรียนการสอนมากที่สุด (4) ใชกิจกรรมแบบบรรยายและอภิปรายมากที่สุด        
(5)  ใชวิธีการประเมินผลการใชหลักสูตรทองถ่ินในรูปแบบความสอดคลองและความสัมพันธของ 
Stake โดยปรับปรุงแกไขหลักสูตรทองถ่ินกลุมสรางเสริมประสบการณชีวิตมากที่สุด โดยภาพรวม 
ครูประถมศึกษามีบทบาทในการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน  โดยเขารวมเปนกรรมการและเปน
ผูดําเนินการ มีปญหาในการพัฒนาหลักสูตรทุกดาน สาเหตุเกิดจากขาดความรูความเขาใจในการ
ปฏิบัติงาน และขาดงบประมาณ 

 สมพงษ  จันทรพันธ (2539)  ไดวิจัยเร่ือง ปญหาการบริหารงานวิชาการโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี  พบวาโดยภาพรวมมีปญหาอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีปญหาระดับมากสองดาน คือ ดานการนิเทศการเรียนการสอน และ
ดานการจัดสื่อการสอน สวนดานการวางแผนงานวิชาการ ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการ
บริการหองสมุด และดานการวัดผลและประเมินผลมีปญหาระดับปานกลาง และจากการศึกษาได
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พบวา  ปญหาการบริหารงานวิชาการโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดเทศบาล จังหวัดอุบลราชธานี มี
ปญหาที่จําเปนเรงดวนที่จะตองไดรับการแกไขในดานการนิเทศการเรียนการสอน และดานการจัด
ส่ือการสอน โดยผูบริหารจะตองหาแนวทางปรับปรุงและพัฒนาเพื่อใหปญหานั้นหมดไป 
  ประสิทธิ์ จิตวัฒนกุล (2544)  ไดวิจัยเร่ือง การปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมือง จังหวัดนครพนม พบวา ขาราชการครู
โดยรวม เห็นวา โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมือง จังหวัด
นครพนมมีการปฏิบัติงานวิชาการโดยรวมและเปนรายดาน 6 ดาน อยูในระดับมาก  โดยเรียงตาม
อันดับคาเฉล่ีย ดังนี้ ดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช ดานการเรียนการสอน ดานหองสมุด 
ดานวัดผลประเมินผล ดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน และดานนิเทศภายใน 
และมีการปฏิบัติในดานอบรมทางวิชาการอยูในระดับปานกลาง  แตขาราชการครูในโรงเรียนขนาด
กลางเห็นวา โรงเรียนมีการปฏิบัติงานวิชาการโดยรวมและเปนรายดาน 4 ดาน อยูในระดับปานกลาง
และมีการปฏิบัติอีก 3 ดานอยูในระดับมาก คือ ดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช ดานการ
เรียนการสอน และดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน 

 วิริยะ นาชัยเวียง (2539)   ไดวิจัยเร่ืองปญหาการพัฒนาบุคลากรในสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอ เขตการศึกษา 10  ผลการวิจัยพบวา  โดยภาพรวมมีปญหาอยูในระดับ  ปานกลาง  
เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานการติดตาม และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีปญหาอยูในระดับ
มาก สวนดานอื่น ๆ  มีปญหาอยูในระดับปานกลาง 

 อํานาจ  ศรีแสง (2541)   ไดวิจัยเร่ือง   การศึกษาการพัฒนาบุคลากรในสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ:  ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดมุกดาหาร ผลการวิจัยพบวา ความจาํเปน
ในการพัฒนาบุคลากรหรือปญหาที่ตองการแกไขโดยการพัฒนาบุคลากร มีปญหาที่สําคัญ คือ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไมเที่ยงตรงแนนอน การวางแผนในการพัฒนาบุคลากรมี
ปญหาสําคัญที่พบ คือ การพัฒนาบุคลากรไมครอบคลุมครบทุกคน บางโครงการตองใชการคัดเลือก
ตัวแทนเขารับการพัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนาบุคลากรกิจกรรมที่ยอมรับวาเปนวิธีการที่ทํา
ใหการพัฒนาบุคลากรสําเร็จอยางมากไดแก  การฝกอบรม  สัมมนา และการลาศึกษาตอ ปญหา
สําคัญที่พบคือ มีการจัดอบรมสัมมนาบอยครั้งเกินไป หรือใชเวลานานเกินทําใหขาดบุคลากร
ปฏิบัติงานที่หนวยงาน และการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรปญหาสําคัญที่พบคือ ผูบริหาร
ไมสามารถติดตามและประเมินผลไดดวยตนเองไดทั่วถึงครบถวน 

 สําเริง  พันธุฝก (2541)    ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาปญหาและแนวทางการแกไขปญหา
ในวิธีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัด
ปทุมธานี  ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและครูผูสอน มีทัศนะตอปญหาในการพัฒนาบุคลากรโดย
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กระบวนการปฏิบัติงานการพัฒนาดวยตนเอง และการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  
ผูบริหารและครูผูสอนมีทัศนะตอแนวทางแกไขปญหาในการพัฒนาบุคลากรตามลําดับความสําคัญ
ในการแกไขปญหาแตละวิธี ดังนี้ การฝกอบรมโดยใหมีการสํารวจความตองการกิจกรรมการฝก   
อบรม จัดหาวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาใหความรู นําเทคนิควิธีการใหม ๆ  มาใชจัดทํา
เอกสารประกอบใหตรงประเด็นและเพียงพอ  วางแผนไวลวงหนาอยางเปนระบบ นําเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาใหในการฝกอบรมใหครูมีสวนรวมใน กิจกรรมและประเมินผลกอนและหลังการฝก    
อบรม การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงานโดยมอบหมายใหดูงานในหนาที่รับผิดชอบแจง
ขอมูลใหครูทราบลวงหนาสํารวจขอมูลและปญหาความตองการใหครูมีสวนรวมในการวางแผนเมื่อไป
ศึกษาดูงาน แลวใหสรุปรายงานผลและเผยแพรแกผูรวมงาน  การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ
ปฏบัติงานโดยผูบริหารจัดบุคลากรใหเขาปฏิบัติงานตามความรู ความสามารถและประสบการณ 
จัดหาเอกสาร คูมือใหศึกษาใหครูมีสวนรวมในการประชุมวิเคราะหแกไขปญหาสํารวจขอมูลสวน
บุคคลดานตางๆ  จัดรายงานใหเปนระบบชัดเจน นิเทศติดตามผลอยางตอเนื่องจัดใหมีการศึกษาและ
ถายทอดระหวางผูรวมงาน การพัฒนาดวย ตนเอง  จัดหาเอกสารคูมือใหศึกษาคนควา สงเสริมใหทํา
ผลงานทางวิชาการ สงเสริมใหศึกษาตอ  เชิญวิทยากรมาใหความรูเฉพาะดาน  สํารวจความตองการ
พัฒนาตนเองใหครูมีสวนรวมในการประเมินผล  โดยจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความเหมาะสม  
ใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผล เปดโอกาสและสงเสริมใหเปนวิทยากรการพัฒนาบุคลากร
โดยกระบวนการการบริหาร โดยจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานตามความเหมาะสมโดยใหบุคลากรมีสวน
รวมในการวางแผนสงเสริมใหแสดงความคิดเห็นตามวิถีประชาธิปไตยใหมีสวนรวมในการ
ประเมินผล จัดเอกสารคูมือการปฏิบัติงาน ขอมูล ขาวสารใหเพียงพอจัดระบบบริหาร รายงานบังคับ
บัญชาอยางเปนระบบ  ประชุมกลุมยอยระดมสมองเพื่อพัฒนาทีมงาน  ประเมินผลงานอยางตอเนื่อง 
เปดโอกาสใหแสดงผลงาน ประกวด และ แขงขัน 

 วิเชียร  ชัยสําโรง (2541)  ไดวิจัยเร่ือง การปฏิบัติงานดานวิชาการในโรงเรียน
ประถมศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนบานแคนดง สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษากิ่งอําเภอแคนดง  จังหวัดบุรีรัมย  พบวา 

1. งานดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช โรงเรียนไดสงคณะครูเขา
ฝกอบรมครบทุกคน นําหลักสูตรไปใชจริง พรอมกับประเมินผลดวยตนเอง 

2. งานดานการเรียนการสอน โรงเรียนไดจัดครูเขาชั้นเรียนและติดตามผลอยาง
เปนระบบภายใตการดูแลของคณะกรรมการกลาง โดยใชเทคนิคการนิเทศภายในอยางตอเนื่องและ
สม่ําเสมอ 
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3. งานดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  ผูบริหารโรงเรียน
ไดประชุมชี้แจงแกคณะครูเพื่อมอบหมายงานและคณะครูไดมีการวางแผนการใชและผลิตสื่ออยาง
เปนระบบและตอเนื่อง 

4. งานวัดผลและประเมินผล  คณะครูไดศึกษาคูมือการวัดผลและประเมินผล
กอนแลวสรางแบบทดสอบที่มีคุณภาพดวยตนเอง 

5. งานหองสมุด  โรงเรียนมีคณะกรรมการกลางเปนผูรับผิดชอบงานหองสมุด 
ครูทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมหองสมุดและการจัดมุมหนังสือทุกชั้นเรียน 

6. งานนิเทศการศึกษา โรงเรียนไดดําเนินงานโดยคณะกรรมการนิเทศภายใน  
มีการติดตามชวยเหลือครูตลอดปการศึกษา 

7. งานดานวางแผนและกําหนดวิธีดําเนินการ ไดเตรียมการเพื่อจัดทําแผน      
โรงเรียน การศึกษาสภาพปญหาและความตองการดานวิชาการและมอบหมายใหคณะครูรับผิดชอบ
แตละโครงการ 

8. งานสงเสริมการสอน  โรงเรียนไดปฏิบัติครบทั้งกิจกรรมในและนอก
หลักสูตร 7 กิจกรรม คือ กิจกรรมสงเสริมประชาธิปไตย กิจกรรมอาหารกลางวัน  กิจกรรมสหกรณ      
กิจกรรมบริการแนะแนว กิจกรรมการเรียนการสอนจริยธรรมนักเรียน กิจกรรมสงเสริมสุขภาพ
อนามัยและกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอนทุกกลุมประสบการณ 

9. งานประชุมอบรมทางวิชาการ  โรงเรียนไดจัดบุคลากรเขารับการอบรม     
ทุกคนในภาคเรียนที่ 1 ของแตละปการศึกษา 

ปญหาที่สําคัญพบวางบประมาณมีจํานวนจํากัด วัสดุอุปกรณมีนอยและไมทันสมัย  
ขาดตําราเรียนและคูมือครู สถานที่ไมพอเพียงสําหรับการปลูกพืชและเลี้ยงสัตวของนักเรียนและ
ภาระหนาที่ของครูมีมากทําใหงานลาชา  โรงเรียนไดแกไขปญหาโดยการขอรับการสนับสนุนดาน
เงินทุนและสื่ออุปกรณจากชุมชน 
 บุญเถา  บุราณ  (2542) ไดวิจัยเ ร่ือง ปญหาการปฏิบัติงานวิชาการในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดชัยภูมิ พบวา  ผูบริหารและครูวิชาการใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดชัยภูมิ มีความคิดเห็นตอปญหาการ
ปฏิบัติงานวิชาการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีปญหาอยูใน
ระดับปานกลางทุกดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงไปหาต่ํา  ไดแก  ดานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อ
การเรียนการสอน ดานหองสมุด ดานการเรียนการสอน ดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช  
ดานนิเทศภายใน ดานการวัดผลและประเมินผล และดานการประชุมอบรมทางวิชาการ 
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 ประนอม  นันทกุล (2542)  ไดวิจัยเร่ือง ปญหาและแนวทางการแกปญหาการ
ปฏิบัติงานวิชาการโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอน้ําโสม จังหวัด
อุดรธานีพบวา มีปญหารวมทุกดานและรายดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอของ
แตละดานพบวามีปญหาอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน ยกเวนดานการเรียนการสอน ขอที่พบวา
มีปญหาอยูในระดับมาก คือ ครูผูสอนไมครบทุกกลุมประสบการณ และการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนโดยครูผูสอนที่ไมเหมาะสมกับผูเรียน และแนวทางในการแกปญหาการปฏิบัติงานวิชาการ
โรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอน้ําโสม จังหวัดอุดรธานี ในโรงเรียนขนาดใหญ 
ควร          แกปญหาดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใชเกี่ยวกับการจัดหลักสูตร เอกสาร
ประกอบ       หลักสูตรใหเพียงพอ ดานการเรียนการสอนครูควรใหความสนใจในการจัดทําบันทึกการ
สอน โดย           ผูบริหารนิเทศอยางสม่ําเสมอ โรงเรียนขนาดกลางควรแกปญหาดานการเรียนการสอน
ใหเหมาะสมกับผูเรียน สวนโรงเรียนขนาดเล็กควรแกปญหาดานหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช
โรงเรียนควรจัดครูเขาสอนใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ โดยจัดตามสาขาวิชาเอกที่ครูถนัด 
       2.งานวิจัยในตางประเทศ 

 เมียร (Meir. 1968. : 147)  ไดวิจัยเร่ือง  การนําเอาวิธีการสอนแบบจุลภาคมาอบรม
ครูประจําการที่ Rocky Moutains Education Laboratory และที่เมืองกรีลีย โคโรราโด (Greeley, 
Colorado) ครูที่เขาอบรมไดรับแถบโทรทัศนซ่ึงถายแบบ (Model) ของทักษะการสอนเฉพาะอยาง
แลว ฝกหัดสอนตามแบบพรอมกับบันทึกภาพของตนในขณะที่สอนหลังจากนั้นครูประจําการ         
ทุกคนไดสงเทปโทรทัศนของตนไปที่สถาบันสําหรับการการศึกษาคนควาเรื่องเด็กที่โคโรราโด 
สเตทคอลเลจ (Colorado State College) เพื่อใหอาจารยนิเทศกวิจารณ ติชมและประเมินผล ในขั้น  
สุดทายผูประเมินผลไดสงเทปโทรทัศนพรอมกับขอวิจารณและขอเสนอแนะในการแกไขปรับปรุง
การสอนกลับไปใหครูเหลานั้นผลปรากฏวาครูประจําการที่มาอบรมมีทักษะการสอนที่ดีขึ้น 
  คลารค (Clark.1970  อางถึงใน มาฆะ ผดุงรส. 2539) ไดวิจัยเร่ือง ผลเลือกวิธีการจัด
อบรมสงเสริมครูประจําการ โดยสอบถามจากครูใหญโรงเรียนโอคลา โฮมา ผลการวิจัยพบวาวิธีการ 
อบรมสงเสริมครูประจําการที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองสัมพันธกับวัตถุประสงคและขอบเขตที่
เหมาะสมโดยเสนอแนะวาการวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจําการควรเริ่มตนจากปญหาความ
ตองการของครู วิธีการตางๆ  ที่จัดสงเสริมใหครูประจําการที่ไดมีการกําหนดเปาหมายเฉพาะอยาง
และจําเปนตองมีการวางแผนในการประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ 
  เลเมนนและมีเรนส (Lehmenn and Mehrens. 1971  อางถึงในสมเกียรติ  กอบัวแกว. 
2535 : 58)  ไดสรุปการสํารวจความคิดเห็นของนิสิตวิทยาลัยเวสเทอรนวอชิงตันสเตท (Western 
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Washington State College) เกี่ยวกับคุณลักษณะครูในอุดมคติวามีเกณฑที่สําคัญมากที่สุด 5 ประการ 
คือ 

1. มีความรูในเนือ้หาวิชาที่สอน ตองมีความรูอยางกวางขวางทั้งความรูมูลฐานและ
ส่ิงใหม ๆ เกี่ยวกับวิชาที่ตนสอน 

2. มีความสนใจในวิชาที่สอนอยางลึกซึ้ง  มีความกระตือรือรนคนควาในวิชาที่
สอน 

3. มีความยืดหยุนและมีความสามารถที่จะเสนอบทเรียนเพื่อกระตุนใหนักเรียน 
สนใจ และสนองความตองการของนักเรียน 

4. เตรียมการสอนอยูเสมอในวิชาที่ตนสอน กําหนดหัวขอวิชาที่สอน กําหนด
วัตถุประสงคตลอดจนรายชื่อหนังสืออางอิง 

5. ใชศัพทภาษาไดถูกตองเหมาะสม มีความสามารถในการอธิบายอยางชัดเจน 
แจมแจงสอนโดยคาํนึงถึงระดับความสามารถของนักเรียน 

โคซีโลสกี (Kocylowshi. 1971)  ไดวิจัยเร่ือง  การศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ของเทคนิคการฝกปฏิบัติการสอนดวยวิธีการสอนแบบจุลภาคกับการฝกปฏิบัติการสอนแบบปกติใน
การเตรียมครูประจําการ  กลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองคือ ครูประจําการจํานวน 66 คน  ที่สอนอยู
ในรัศมี 50 ไมล จากเมืองดีทรอยท มิชิแกน กลุมทดลองไดแก ครูประจําการจํานวน 34 คน  ที่เคยฝก
ทักษะการสอนดวยวิธีการสอนแบบจุลภาค ที่เวยสเตทยูนิเวอรซิตี้ ( Wayne State University) เมื่อป 
1968 สวนกลุมควบคุมไดแกครูประจําการจํานวน 32 คน ซ่ึงไดสําเร็จการศึกษาจากมหาวิทยาลัย    
อ่ืน ๆ และไมเคยไดฝกทักษะการสอนแบบจุลภาคเลย ในการรวบรวมขอมูลนั้นผูทดลองไดออกไป
บันทึกภาพและเสียงในขณะที่กลุมตัวอยางสอนคนละ 1 ช่ัวโมง หลังจากนั้นไดรวบรวมแถบ         
โทรทัศนทั้งหมดกลับไปยังมหาวิทยาลัย ผูที่ทําการประเมินผลการสอนจากเทปโทรทัศนคือ อาจารย
นิเทศก 3 คน ซ่ึงไมทราบวาผูสอนเคยฝกทักษะการสอนดวยวิธีการสอนแบบจุลภาค หรือวิธีการฝก
แบบปกติ ผลการวิจัยปรากฏวากลุมทดลองมีความสามารถในการสอนสูงกวากลุมควบคุมอยางมี     
นัยสําคัญ 

 โกลดแมน (Goldman. 1971.)  วิจัยการใชการสอนแบบจุลภาคในการฝกหัดครู
ระดับประถมศึกษา กลุมตัวอยางเปนนักเรียนหญิงปที่ 2 วิชาเอกประถมศึกษา 63 คน วัดทัศนคติตอ
ตัวเองและตอการสอนแลว แบงเปน 2 กลุมคือ กลุมควบคุมและกลุมทดลองบันทึกภาพเฉพาะการ
สอนของกลุมทดลองในชั้นเรียนผลการวิจัยปรากฏวากลุมทดลองมีพัฒนาการตนเองและสามารถ
ปรับปรุงการสอนไดดีกวากลุมควบคุม ซ่ึงไมไดรับการบันทึกภาพการสอน การที่นักศึกษาไดเห็น
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ภาพของตนเองในขณะที่สอนทําใหนักศึกษาสามารถพัฒนาการสอนของตนเองและปรับปรุง       
การสอนของตนเองใหดีขึ้น 

 กินสเบอรก (Ginsbrug. 1973 : 346) ไดวิจัยเร่ือง การสอนแบบจุลภาคในโรงเรียน
ประถมศึกษา การศึกษาพิจารณาผลที่ไดรับจากการประเมินผลการสอนดวยตนเอง โดยการ
บันทึกภาพเรื่อง พฤติกรรมการใชคําถามของนักศึกษาฝกหัดครู เปนการนําเอาการสอนจุลภาคกับ
การประเมินผลดวยตนเองจากเทปบันทึกภาพมารวมกัน  เพื่อปรับปรุงพฤติกรรมการใช คําถามแบบ      
ขั้นสูง (High Order Question)  ซ่ึงนักศึกษาฝกหัดครูจะใชถามขณะสอนวิชาวิทยาศาสตรระดับ
ประถมศึกษา  กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาของมหาวิทยาลัยฟอรดแฮมที่ฝกสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษาของรัฐ  จํานวน 16 คน  สอนในโรงเรียนประถมศึกษา 4 แหงในนครนิวยอรกตั้งแตช้ัน
อนุบาลจนถึงระดับ 6  ใหสอนบทเรียนวิทยาศาสตรโดยฝกสอนแบบจุลภาคในระหวางการสอนมี
การบันทึกภาพไวโดยตลอด จากนั้นแบงนักศึกษาเปน 2 กลุม  กลุมทดลองประเมินการสอนในเรื่อง
การใช     คําถามโดยดูจากเทปบันทึกภาพการสอนของตน  กลุมควบคุมดูจากเทปบันทึกภาพของ
ตนเอง   อยางเดียวตอมานักศึกษาทั้งสองกลุมวางแผนการใหมเพื่อทําการสอนนักเรียนกลุมอื่นมีการ
แตงตั้งกรรมการจัดลําดับขึ้น 3  คน เพื่อประเมินผลพฤติกรรมการใชคําถามในการสอนของนักเรียน
ครูเหลานั้นโดยดูจากเทปบันทึกภาพทั้งหมดที่บันทึกเอาไวผลการวิเคราะหเทปบันทึกภาพครั้งแรก
พบวากลุมทดลองใชคําถามนําสูงกวากลุมควบคุมแตใชคําถามประเภทกระตุนใหคิดต่ํากวากลุม
ควบคุม การถามคําถามพื้นฐานและอื่น ๆ ไมมีความแตกตางกันผลการวิเคราะหเทปบันทึกภาพครั้ง
หลังพบวากลุมทดลองใชคําถามพื้นฐานสูงกวากลุมควบคุมและใชคําถามประเภทกระตุนใหคิดต่ํา
กวากลุมควบคุม  การถามคําถามนําและอื่น ๆ  ไมมีความแตกตางกัน  การประเมินผลแบบสอบถาม
พบวา   นักศึกษาสวนใหญรูสึกวาผลจากการไดชมเทปบันทึกภาพการสอนแบบจุลภาคของตนชวย
ใหเขาเกิดทักษะการใชคําถามไดดีกวาเดิมและการสอนอยางอื่นก็ดีขึ้นดวย  สรุปไดวาการ
ประเมินผล     การสอนนี้ทําให  นักศึกษาฝกหัดครูในกลุมทดลองมีความรู ความชํานาญในการใช
คําถามดีกวากลุมควบคุม 

วอรเรน (Warren. 1974 : 356) ไดวิจัยเร่ือง แนวปฏิบัติในการสงเสริมครูประจําการ
โดยการสอบถามครูผูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนระดับ 5-9 ของอเมริกา ผลการวิจัยพบวา  

1. ควรปรับปรุงโครงการใหเหมาะสมกับความตองการของครูอาจารยแตละคน 
2. ควรมีการประเมินความตองการและความสนใจของครูเปนรายบุคคล 
3. ควรเปดโอกาสใหครูเขารวมในการวางแผนและเสนอวิธีการสงเสริมครู     

ประจําการ 
4. ควรกําหนดจุดมุงหมายในการวัดแตละครั้งใหชัดเจน 
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5. ควรจัดสงเสริมครูประจําการนอกเหนือจากวันเปดเรียนปกติ 
6. ควรมีการวัดผลประเมินผลใหสอดคลองกับความตองการที่จะนําไปใชจริง 
7. ควรจัดวางโครงการใหเหมาะสมกับความตองการที่จะนําไปใชจริง 

 
กลาวโดยสรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรและการวัดผลนั้นกระทําขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานและศักยภาพของบุคลากร  ซ่ึงเปนการดําเนินการอยางมีระบบเปนขั้นตอนและ      
ตอเนื่องโดยอาศัยวิธีการพัฒนาหลายรูปแบบรวมทั้งแนวคิด และทฤษฎีหลาย ๆ อยางมาประยุกตใช
ในการพัฒนาใหเหมาะกับสภาพและปจจัยตาง ๆ ขององคการที่จะเอื้ออํานวยตอการพัฒนาบุคลากร
ขององคการ  ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงมีความสําคัญและความจําเปนอยางยิ่งที่จะทําใหองคการ  
กาวหนาและเจริญยิ่งขึ้นสืบไป 

จากการศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดขอคนพบเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ     
คุณภาพของครูในการจัดการเรียนการสอน และแนวทางการพัฒนาครูในดานการจัดการเรียน       
การสอน อันเปนสวนหนึ่งที่จะชวยใหการออกแบบและวางแผนดําเนินงานวิจัยเร่ืองนี้สมบูรณและ
ไดผลที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการศึกษาตอไป 
 

กรอบความคดิในการวิจัย 
ผูวิจัยขอเสนอกรอบความคิดในการวิจัยเปนแผนภาพ  ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเมินผลนกัศึกษา ตามโครงการ
พัฒนาครูประจําการใหไดรับ 
วุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา 

- นักศึกษาในโครงการ 
- ผูบังคับบัญชาของนักศึกษาใน   

โครงการ 
- ผูรวมงานของนักศึกษาใน 

โครงการ 
- นักเรียนที่นักศึกษาในโครงการ

สอนอยู 

ผลลัพธของนักศึกษาตามโครงการ   
พัฒนาครูประจําการใหไดรับ 
วุฒิปริญญาตรีทางการศึกษา ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
โปรแกรมวิชาการประถมศึกษาดาน 

1. ดานความรู ความเขาใจ     
พื้นฐานเกี่ยวกบัการเปนครู 

2. ดานความสามารถในการ
พัฒนาการเรียนการสอน 

3. ดานการเปนผูนําทางวิชาการ  
4. ดานการปฏิบตัิตนเปน 

แบบอยางที่ดแีกนกัเรียนและ 
เพื่อนครู 
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ภาพที่  2.14    :  แสดงกรอบความคิดในการวิจัย 
 


