
 

บทท่ี  2 

 

เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การวิจัยการพัฒนาศกัยภาพครใูนการดําเนินงานระบบดูแลชวยเหลือนกัเรียน 

โรงเรยีนบานบุง  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ผูวจิัยไดศกึษา

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ นําเสนอตามหัวขอตางๆ ดงันี้ 

  1. ระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรียน 

  2. การพัฒนาบุคลากร 

  3. แนวทางที่ใชในการพัฒนา 

      3.1 การศกึษาดูงาน 

      3.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      3.3 การนิเทศภายใน 

  4. การวิจัยเชิงปฏิบัตกิาร 

  5. บริบทของโรงเรยีนบานบุง 

  6. งานวจิัยที่เกี่ยวของ 

   6.1 งานวจิัยในประเทศ 

   6.2 งานวจิัยตางประเทศ 

 

ระบบดูแลชวยเหลอืนักเรียน 

 

 เนื่องจากสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางมากทัง้ดานการสื่อสาร เทคโนโลยี

ตางๆ ซ่ึงนอกจากจะสงผลกระทบตอผูคนในเชิงบวกแลว ในเชิงลบก็มีปรากฏเชนกัน ไดแก 

ปญหาเศรษฐกจิ ปญหาการระบาดของสารเสพตดิ ปญหาการแขงขันในรูปแบบตางๆ 

ปญหาครอบครัว ซ่ึงกอใหเกดิความทุกข ความวติกกังวล ความเครยีด การปรับตัวที่ไม

เหมาะสม ซ่ึงลวนเปนผลเสยีตอสุขภาพจติและสุขภาพกายของทุกคนที่เกี่ยวของ ดังนัน้

ความสําเร็จที่เกดิจากการพัฒนานักเรยีนใหเปนไปตามความมุงหวังนั้น จึงตองอาศัย        

ความรวมมือจากผูเกี่ยวของทกุฝายทุกคน โดยเฉพาะบคุลากรทกุคนในโรงเรยีน ซ่ึงมีครูที่
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ปรึกษาเปนหลกัสําคัญในการดําเนนิการตางๆ เพื่อการดูแลชวยเหลือนกัเรยีนอยางใกลชิด 

เพื่อใหทันตอความเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย โดยเฉพาะการทํางานอยางมีระบบที่มีกระบวน 

การทํางาน มีหลกัฐานการปฏิบตังิานมีเทคนิค วิธกีาร หรอืการใชเครื่องมือตางๆ เพื่อ    

การดแูลชวยเหลอืนกัเรียนความสําเร็จของงานยอมเกดิขึน้อยางรวดเร็วมีประสทิธภิาพ 

ผลดยีอมเกดิขึน้กับทกุคนทัง้ทางตรงและทางออม เพื่อใหมีกระบวนการทํางานเปนระบบ  

มีความชัดเจน จึงเกดิมีระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรียน  

1. ความหมายของระบบดูแลชวยเหลอืนักเรียน 

  ไดมีผูกลาวถงึความหมายของระบบดูแลชวยเหลือนักเรยีน ดังนี้ 

   สํานักงานคณะกรรมการสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน (2552, หนา 17)          

ใหความหมายวา ระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรียนเปนกระบวนการดําเนนิงานดแูลชวยเหลือ

นักเรยีนอยางมีข้ันตอนมีครูทีป่รกึษาเปนบุคลากรหลกัในการดําเนนิงาน และบุคลากรทกุ

ฝายที่เกี่ยวของทั้งในและนอกสถานศึกษา อันไดแกคณะกรรมการสถานศกึษา ผูปกครอง 

ชุมชน ผูบรหิารสถานศกึษา ครูทุกคนมีสวนรวม และวธิกีารและเครื่องมือที่ชัดเจน          

มีมาตรฐาน และมีหลักการทํางานทีต่รวจสอบได 

   กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข (2554, หนา 15) กลาววาระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียนเปนกระบวนการดําเนนิงานอยางมีขัน้ตอน พรอมดวยวิธกีารและ

เครื่องมือการทํางานที่ชัดเจนโดยมีครูที่ปรกึษาเพื่อใชในการดําเนนิงานพัฒนานักเรียน 

   ราชัน นาสมพงษ (2554, หนา 10) และอรชร  ชอินทรวงศ               

(2554, หนา 21) ไดกลาวสอดคลองกนัวา การดูแลชวยเหลอืนกัเรียน หมายรวมถึง          

การสงเสริม การปองกนั และการแกไขปญหาโดยวธิกีารและเครื่องมือสําหรบัครูที่ปรกึษา

และบุคคลากรที่เกี่ยวของเพื่อใชในการดําเนนิงานพัฒนาผูเรียน ใหมีคุณลกัษณะที่พึง

ประสงคและปลอดภัยจากสารเสพติด 

 สรุปไดวา ระบบดูแลชวยเหลือนกัเรียน หมายถึง การชวยเหลือ การสงเสรมิ 

การปองกัน และการแกไขปญหาโดยวธิกีาร และเครื่องมือสําหรับครูที่ปรกึษาและบุคลากร

ที่เกี่ยวของ เพื่อใชในการดําเนนิงานพัฒนา ชวยเหลือนักเรยีนใหมีคุณลกัษณะที่พงึประสงค

และสามารถดํารงชีวติอยูในสงัคมไดอยางมีความสุข 
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 2. ปจจัยท่ีสําคัญและความจําเปนของระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 

  ความสําคัญและความจําเปนของระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีนความสําคัญ 

ดวยความแตกตางของนักเรยีนแตละคนที่มีพื้นฐานความเปนมาของชีวติที่ไมเหมือนกัน       

ซ่ึงไดหลอหลอมใหเกดิพฤตกิรรมหลากหลายรูปแบบทัง้ดานบวกและดานลบ ดังนัน้การ

รูจักขอมูลที่จําเปนเกี่ยวกับตัวนักเรยีนจงึเปนสิ่งสําคัญทีจ่ะชวยครูที่ปรกึษามีความเขาใจ

นักเรยีนมากข้ึน สามารถนําขอมูลมาวเิคราะหเพื่อการคัดกรองนกัเรยีน เปนประโยชนใน

การสงเสริมการปองกนัและการแกไขปญหาของนักเรียนไดทกุอยาง ซ่ึงเปนขอมูลเชิง

ประจักษ มิใชการใชความรูสกึหรอืคาดเดาโดยเฉพาะในการแกปญหานกัเรยีน  

ไดมีผูกลาวถงึปจจัยสําคัญที่มีผลตอการดําเนินงานดแูลชวยเหลอืนกัเรยีน ดังนี้ 

   จินตนา สาสีดา (2554, หนา 10) กลาววา การดําเนนิงานตามระบบดแูล

ชวยเหลือนกัเรยีนจะสําเรจ็ไดตองอาศัยความรวมมือรวมใจจากบุคคลหลายฝาย ทัง้

บุคลากรในโรงเรียนและสมาชิกในครอบครัว เพื่อชวยใหนักเรยีนสามารถดํารงชีวติอยูใน

สังคมไดอยางมีความสุข 

   นิธยิา ทุมโยธา (2554, หนา 15) กลาววา ภาพความสําเร็จที่เกิดจาก

การพัฒนานกัเรยีนใหเปนไปตามที่มุงหวังนั้น ตองอาศัยความรวมมือจากทุกฝาย และมี

การประสานความรวมมืออยางใกลชิดกบัครูที่เกี่ยวของหรือบุคคลภายนอก รวมทั้งการ

สนับสนุน สงเสริมจากโรงเรียน และปจจยัสําคัญที่มีผลตอการดําเนินงานดูแลชวยเหลือ

นักเรยีน วามีดังนี้ 

    1) ผูบรหิารโรงเรยีน รวมทั้งผูชวยผูบรหิารโรงเรยีนทกุฝาย ตระหนกั

ถงึความสําคัญของระบบการดูแลชวยเหลือนกัเรยีน และใหการสนับสนุนการดําเนนิงาน

หรอืรวมกิจกรรมตามความเหมาะสมอยางสมํ่าเสมอ 

    2) ครูทุกคนและผูเกี่ยวของจําเปนตองมีความตระหนัก                 

ในความสําคัญของระบบการดแูลชวยเหลือนกัเรยีน มีทัศนคตทิี่ดตีอนักเรยีนและมี

ความสุขที่จะพัฒนานักเรยีนในทกุดาน 

    3) คณะกรรมการหรอืคณะทํางานทกุคณะ ตองมีการประสานงาน

อยางใกลชิดและมีการประชุมในแตละคณะอยางสมํ่าเสมอตามที่กําหนด 

    4) ครูที่ปรกึษาเปนบุคลากรหลกัสําคัญในการดําเนนิงาน โดยตอง

ไดรับความรวมมือจากครูทกุคนในโรงเรยีนรวมทัง้การสนับสนนุในเรื่องตางๆ จากโรงเรยีน 
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    5) การอบรมใหความรูและทักษะรวมทัง้การเผยแพรขอมูล ความรู

แกครูที่ปรกึษาหรือผูเกี่ยวของในเรื่องที่เอ้ือประโยชนตอการดแูลชวยเหลอืนกัเรียนเปน

สิ่งจําเปนโดยเฉพาะเรื่องทกัษะการปรกึษาเบื้องตนและแนวทางการแกไขปญหาตางๆ       

ของนักเรยีน ซ่ึงโรงเรยีนควรดําเนนิการอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ 

  สรุปไดวา การดําเนนิงานตามระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนจะสําเรจ็ไดตอง

อาศัยความรวมมือรวมใจจากบุคคลหลายฝาย ทัง้บุคลากรในโรงเรยีนและสมาชิกใน

ครอบครัว เพื่อชวยใหนกัเรียนสามารถดํารงชีวิตอยูในสงัคมไดอยางมีความสุข 

 3. กระบวนการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลอืนักเรียน 

  ไดมีผูกลาวถึงกระบวนการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนักเรยีน ดังนี้ 

   สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2552, หนา 17 - 22) 

นําเสนอวา กระบวนการดําเนนิงานดแูลชวยเหลือนกัเรียน โดยครูที่ปรึกษาเปนบุคลากรใน

การปฏิบัตงิานมีองคประกอบสําคัญ 5 ประการ ไดแก 

    1. การรูจักนักเรยีนเปนรายบุคคล 

       1.1 ความสําคัญ ดวยความแตกตางของนกัเรียนแตละคนที่มี

พื้นฐานความเปนมาของชีวติที่ไมเหมือนกัน ซ่ึงไดหลอหลอมใหเกดิพฤตกิรรมหลากหลาย

รูปแบบทัง้ดานบวกและดานลบ ดังนัน้การรูจกัขอมูลที่จาํเปนเกี่ยวกับตัวนักเรียนจึงเปนสิ่ง

สําคัญที่จะชวยครูที่ปรกึษามีความเขาใจนกัเรยีนมากขึ้น สามารถนําขอมูลมาวเิคราะหเพื่อ

การคัดกรองนกัเรียน เปนประโยชนในการสงเสรมิการปองกันและการแกไขปญหาของ

นักเรยีนไดทุกอยาง ซ่ึงเปนขอมูลเชิงประจกัษมิใชการใชความรูสกึหรือคาดเดาโดยเฉพาะ

ในการแกปญหานักเรยีน ซ่ึงจะทําใหเกิดขอผิดพลาดตอการชวยเหลอืนักเรยีน 

     1.2 ขอมูลพื้นฐานของนักเรยีน ครูที่ปรึกษามีขอมูลเกี่ยวกับ

นักเรยีนอยางนอย 4 ดานใหญๆ  ดังนี้ 

            1.2.1 ดานความสามารถ ไดแก ดานการเรียนและดาน

ความสามารถอื่นๆ 

                      1.2.2 ดานสุขภาพ ไดแก ดานรางกายและดานจติใจ พฤตกิรรม 

            1.2.3 ดานครอบครัว ไดแก ดานเศรษฐกจิ ดานการคุมครอง

นักเรยีน 

             1.2.4 ดานอื่นๆ ที่ครูพบเพิ่มเติมซ่ึงมีความสําคัญหรือเกีย่วของ

กับการดูแลชวยเหลอืนักเรยีน 
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     1.3 วิธกีารและเครื่องมือในการรูจักนักเรยีนเปนรายบุคคล ครูที่

ปรึกษาควรใชวธิกีารและเครื่องมือทีห่ลากหลาย เพื่อใหไดขอมูลนกัเรยีนที่ครอบคลุมทัง้

ดานความสามารถดานสุขภาพ และดานครอบครัว ดังนี้ 

                       1.3.1 ระเบียนสะสม 

                       1.3.2 แบบประเมินพฤตกิรรมเดก็ (SDQ) 

                       1.3.3 วิธกีารและเครื่องมืออ่ืนๆ เชน  

การสัมภาษณนักเรยีน การศึกษาจากแฟมสะสมผลงาน การเยี่ยมบาน การศกึษาขอมูล

แบบบันทกึการตรวจสุขภาพดวยตนเองซ่ึงจัดทําโดยกรมอนามัย เปนตน 

    2. การคัดกรองนักเรียน 

        2.1 ความสําคัญ การคัดกรองนกัเรียนเปนการพจิารณาขอมูลที่

เกี่ยวกับตัวนกัเรยีน เพื่อการจดักลุม นักเรียนเปน 2 กลุม ดังนี้ 

      2.1.1 กลุมปกต ิคือ นักเรียนที่ไดรับการวิเคราะหขอมูลตางๆ 

ตามเกณฑการคัดกรองของโรงเรียนแลวอยูในเกณฑของกลุมปกต ิ

      2.1.2 กลุมเสี่ยงหรือมีปญหา คือ นักเรียนที่จดัอยูในกลุมเสี่ยง

หรอืมีปญหาตามเกณฑการคัดกรองของโรงเรยีน ซ่ึงโรงเรยีนตองใหการชวยเหลือ ปองกนั

หรอืแกไขปญหาตามกรณกีารจดักลุมนกัเรียนมีประโยชนตอครูที่ปรกึษาในการหาวิธเีพื่อ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียนไปไดอยางถกูตอง โดยเฉพาะการแกไขปญหาใหตรงกบัปญหาของ

นักเรยีนยิ่งขึน้และมีความรวดเร็วในการแกไขปญหาเพราะมีขอมูลของนักเรยีนในดาน   

ตางๆ ซ่ึงหากครูที่ปรกึษาไดคัดกรองนกัเรยีนเพื่อการจดักลุมแลวความชัดเจนในเปาหมาย  

เพื่อการแกไขปญหาของนักเรยีนจะมีนอยลง มีผลตอความรวดเร็วในการชวยเหลอืซ่ึงบาง

กรณจีําเปนตองแกไขเรงดวนผลการคัดกรองนักเรียน ครูที่ปรกึษาจําเปนตองระมัดระวัง

อยางยิ่งที่จะไมทําใหนกัเรียนรบัรูไดวาตนถูกจัดอยูในกลุมเสี่ยงหรอืมีปญหา ซ่ึงมีความ

แตกตางจากกลุมปกตโิดยเฉพาะนักเรยีนวัยรุนที่มีความไวตอการรับรู (Sensitive)            

แมนักเรยีนจะรูตัวดีวา ขณะนี้ตนมีพฤตกิรรมอยางไรหรอืประสบปญหาใดกต็ามและ       

เพื่อปองกันการลอเลียนในหมูเพื่อนอีกดวย ดังนัน้ครูที่ปรกึษาตองเก็บผลการคัดกรอง

นักเรยีนเปนความลับ นอกจากนี้หากครูทีป่รกึษามีการประสานงานกับผูปกครอง เพื่อการ

ชวยเหลือนกัเรยีนก็ควรระมัดระวังการสื่อสารทีท่ําใหผูปกครองรูสกึวาบุตรหลานของตน

ถูกจัดอยูในกลุมที่ผิดปกตแิตกตางจากเพื่อนนกัเรยีนอ่ืนๆ ซ่ึงอาจมีผลเสยีตอนกัเรยีนใน

ภายหลังได 
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           2.2 แนวทางการวเิคราะหขอมูลเพื่อการคัดกรองนักเรยีน          

การวิเคราะหขอมูลเพื่อการคัดกรองนกัเรียนนัน้ ใหอยูในดุลยพินจิของครูที่ปรกึษาและ

ยดึถือเกณฑการคัดกรองนกัเรยีนของโรงเรียนเปนหลกัดวย ดังนัน้ โรงเรยีนจงึควรมีการ

ประชุมคร ูเพื่อพิจารณาเกณฑการจัดกลุมนักเรียนรวมกัน เพื่อใหมีมาตรฐานหรอืแนวทาง

คัดกรองนกัเรยีนที่เหมือนกัน เปนที่ยอมรับของครูในโรงเรียน รวมทั้งมีการกําหนดเกณฑ

วาความรุนแรงหรือความถี่ของพฤตกิรรมเทาใดจงึจดัอยูในกลุมเสี่ยงหรือมีปญหา 

    3. การสงเสริมและพัฒนานกัเรียน 

        3.1 ความสําคัญ การสงเสริมนักเรยีน เปนการสนับสนุนให

นักเรยีนทกุคนที่อยูในความดูแลของครูที่ปรกึษาไมวาจะเปนนกัเรยีนกลุมปกติหรอืกลุม

เสี่ยงหรอืมีปญหาใหมีคุณภาพมากขึ้นมีความภาคภูมิใจในตนเองดานตางๆ ซ่ึงจะชวย

ปองกันมิใหนกัเรยีนที่อยูในกลุมปกติกลายเปนนกัเรยีนกลุมเสี่ยงหรือมีปญหาและเปนการ

ชวยเหลือใหนักเรยีนกลุมเสี่ยงหรอืมีปญหากลับมาเปนนักเรยีนกลุมปกต ิและมีคุณภาพ

ตามที่โรงเรียนหรอืชุมชนคาดหวังตอไป 

       3.2 วิธกีารและเครื่องมือเพื่อสงเสริมนกัเรียน การสงเสรมิ

นักเรยีนมีหลายวธิีที่โรงเรยีนสามารถพิจารณาดําเนนิการได แตมีกจิกรรมหลักสําคัญที่

โรงเรยีนตองดําเนนิการ คือการจัดกจิกรรมโฮมรูม (Homeroom) หรอืการจดัประชุม

ผูปกครอง (Classroom Meeting) 

    4. การปองกันและชวยเหลือนักเรียน 

        4.1 ความสําคัญ ในการดูแลชวยเหลือนกัเรยีน ครูที่ปรกึษาควร 

ใหความเอาใจใสกับนกัเรยีนทุกคนเทาเทยีมกนั แตสําหรับนกัเรียนกลุมเสี่ยงหรอืมีปญหา

นั้นจําเปนอยางมากที่จะตองดูแลเอาใจใสอยางใกลชิดและหาวิธกีารชวยเหลือ ทัง้การ

ปองกันและแกไขปญหา โดยไมปลอยปละละเลยนกัเรียนจนกลายเปนปญหาของสังคม  

การปองกันและการแกไขปญหาของนกัเรยีนจงึเปนภาระงานที่ยิ่งใหญและมีคุณคา        

อยางมาก ในการพัฒนาใหนักเรียนเติบโตเปนบุคคลที่มีคุณภาพของสังคมตอไป นอกจากนี้        

ทุกครั้งของการชวยเหลอืนกัเรยีนควรมีการบนัทกึไวเปนหลักฐานดวย 

     4.2 วิธกีารและเครื่องมือเพื่อการปองกันและแกไขปญหา          

การปองกันและแกไขปญหาใหกับนักเรียนมีหลายเทคนคิ วิธกีาร แตสิ่งที่ครูที่ปรกึษา

จําเปนตองดําเนนิการมี 2 ประการ คือ การใหการปรกึษาเบื้องตน และการจดักจิกรรม

เพื่อการปองกันและแกไขปญหา 
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       4.3 ขอที่พึงตระหนกัในการปองกนัและแกไขปญหาของนักเรยีน 

             4.3.1 การรักษาความลับ เรื่องราวขอมูลของนกัเรยีนที่ใหการ

ชวยเหลือแกไข ตองไมนํามาเปดเผยยกเวนเพื่อความรวมมือในการชวยเหลอืนกัเรียน       

และบุคคลที่เกี่ยวของโดยไมระบุช่ือ-สกลุจรงิของนกัเรยีน และการเปดเผยควรเปนไปใน

ลักษณะที่ใหเกยีรตินกัเรยีนบันทกึขอมูลชวยเหลอืนกัเรยีน ควรเก็บไวในที่เหมาะสมและ

สะดวกในการเรยีกใช การรายงานชวยเหลือนกัเรยีน ควรรายงานในสวนที่เปดเผยได         

โดยใหเกยีรตแิละคํานึงถงึประโยชนของนกัเรยีนเปนสําคัญ 

           4.3.2 การแกไขปญหา 

            1) การชวยเหลือแกไขปญหาของนกัเรยีน ตองพิจารณา

สาเหตุของปญหาใหครบถวนและหาวิธกีารชวยเหลือใหเหมาะสมกับสาเหตุนัน้ๆ เพราะ

ปญหามิไดเกดิจากสาเหตุเพยีงสาเหตุเดียว แตอาจจะเกดิจากหลายสาเหตุที่เกี่ยวเนื่อง

สัมพันธกนั 

            2) ปญหาที่เหมือนกนัของนกัเรยีนแตละคน ไมจําเปนตอง

เกดิจากสาเหตุที่เหมือนกนัและวธิกีารชวยเหลือที่ประสบความสําเร็จกบันกัเรียนคนหนึ่งก็

อาจไมเหมาะสมกับนกัเรยีนอีกคนหนึ่ง เนื่องจากความแตกตางของบุคคล ดังนัน้ การ

ชวยเหลือนกัเรยีนโดยเฉพาะการใหการปรกึษาจงึไมมีสตูรการชวยเหลือสําเร็จตายตัว 

เพียงแตมีแนวทางกระบวนการหรอืทกัษะการชวยเหลอืที่ครูแตละคนสามารถเรยีนรู 

ฝกฝน เพื่อการนําไปใชใหเหมาะสมกับแตละปญหาในนกัเรยีนแตละคน 

    5. การสงตอนกัเรียน 

        5.1 ความสําคัญ ในการปองกนัและแกไขปญหาของนกัเรยีน อาจ

มีบางกรณทีี่มีปญหามีความยากตอการชวยเหลือ หรอืชวยเหลือแลวนกัเรยีนมีพฤติกรรม

ไมดีขึน้ ก็ควรดําเนนิการสงตอนักเรียนไปยงัผูเช่ียวชาญเฉพาะดานตอไป เพื่อใหปญหาของ

นักเรยีนไดรับการชวยเหลอือยางถกูทางและรวดเร็วขึ้น หากปลอยใหเปนบทบาทหนาที่

ของครูที่ปรกึษาหรือครูคนใดคนหนึ่งเทานัน้ ความยุงยากของปญหาอาจมีมากขึ้น หรอื

ลุกลามกลายเปนปญหาใหญโตจนยากตอการแกไขการสงตอแบงเปน 2 แบบ ดังนี้ 

           5.1.1 การสงตอภายใน ครูที่ปรกึษาสงตอไปยังครูที่สามารถ    

ใหการชวยเหลือนกัเรยีนไดทัง้นี้ขึน้อยูกับลักษณะของปญหา เชน สงตอครูแนะแนว ครู

พยาบาลครูประจําช้ันหรือฝายปกครอง 
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           5.1.2 การสงตอภายนอก ครูแนะแนวหรอืฝายปกครองเปน

ผูดําเนินการสงตอไปยังผูเช่ียวชาญภายนอกสําหรับการสงตอภายใน หากสงตอไปยังครู

แนะแนวหรอืฝายปกครองจะแกไขปญหาที่ยากตอการชวยเหลอืของครูที่ปรกึษา เชน 

ปญหาเกี่ยวกับจติใจ ความรูสึก ปญหาพฤตกิรรมที่ซับซอนรุนแรง ครูที่รับตอตองมีการ

ชวยเหลอือยางมีระบบ และประสานงานกับผูเกี่ยวของ เพื่อการชวยเหลือใหมีประสทิธภิาพ 

แตหากเกดิกรณยีากตอการชวยเหลอือีกกต็องสงตอผูเช่ียวชาญภายนอกเชนกัน 

        5.2 แนวทางในการพจิารณาในการสงตอโดยครูที่ปรึกษา การสง

นักเรยีนไปพบครูอื่นๆ เพื่อใหการชวยเหลอืตอไปนัน้ มีแนวทางการพิจารณาในการสงตอ

สําหรับครทูี่ปรกึษาดังนี้ 

            5.2.1 นักเรียนมีพฤตกิรรมคงเดมิหรอืไมดีขึน้ หรอืแยลง        

แมวาครูที่ปรกึษาจะดําเนนิการชวยเหลือโดยวธิใีดๆ 

            5.2.2 นักเรียนไมใหความชวยเหลอืครูที่ปรึกษา เชน นัดใหมา

พบแลวไมมาตามนัดอยูเสมอ ใหทํากจิกรรมเพื่อชวยเหลือก็ไมยินดรีวมกจิกรรมใดๆ 

ปญหาของนักเรยีนที่เปนปญหาเฉพาะดาน เชน เกี่ยวของกับความรูสกึความซับซอนของ

สภาพจติใจที่จําเปนตองใหความชวยเหลืออยางใกลชิด และไดรับการบําบัดทางจติวทิยา 

ควรพิจารณาสงตอใหผูมีความรูเฉพาะทางเพื่อดําเนนิการใหความชวยเหลือตอไป สรุปได

วา พื้นฐานทางดานครอบครัวของนักเรยีนแตละคนที่แตกตางกันการดําเนินการตามระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียน จึงควรกระทําดวยความระมัดระวัง โรงเรยีนจงึจําเปนตองกําหนด

มาตรฐานในการดําเนินการอยางชัดเจน เพื่อใหนักเรียนเติบโตเปนบุคคลที่มีคุณภาพของ

สังคม  

 โดยสรุปแลวกระบวนการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนประกอบดวย

การรูจกันกัเรยีนเปนรายบุคคล การคัดกรองนักเรียน การสงเสริมและพัฒนานักเรยีน  

การปองกันและชวยเหลือนักเรียน และการสงตอนกัเรียน 

 

 4. บทบาท หนาท่ีของหนวยงานและบุคคลท่ีเกี่ยวของผูเกี่ยวของ 

      สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2552, หนา 13 – 25)         

ไดนําเสนอบทบาทหนาที่ของหนวยงานและบุคลากรที่เกี่ยวของในการดําเนนิงานระบบดูแล

ชวยเหลือนกัเรยีนไวดงันี้ การดูแลชวยเหลอืนกัเรียนมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพ

ชีวติของนักเรยีนทกุคนใหเตบิโตอยางมีคุณภาพ สามารถดํารงชีวิตอยางเปนสุขในสังคม 
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การแลชวยเหลอืนักเรยีนเปนระบบที่มีกระบวนการดําเนนิงานที่ชัดเจน ประกอบดวย     

การปองกันและชวยเหลือนักเรียน การรูจกันกัเรยีนเปนรายบุคคล การคัดกรองนกัเรยีน 

การสงเสริมและพัฒนานกัเรยีน การสงตอนักเรยีน ดังนัน้จงึตองอาศัยความรวมมือจาก

บุคลากรและหนวยงานที่เกี่ยวของในการดําเนนิงานดังนี้ 

   4.1 สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

        สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

เปนหนวยงานกลางที่มีบทบาทหนาที่ในการกําหนดนโยบายการดําเนนิงานไปยัง เขตพื้นที่

การศกึษาในการสงเสรมิสนับสนนุใหผูปฏิบตัิ คอื สถานศกึษาสามารถดําเนนิงานระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียนไดอยางมีประสทิธิภาพและประสานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ            

จึงมีบทบาทดงันี้ 

     1) กําหนดนโยบายและหนวยงานที่รับผิดชอบในสํานักงาน  

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานดานการดูแลชวยเหลอืนักเรียน 

     2) ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเปนเครอืขายการ

ดําเนนิงานดูแลชวยเหลือนักเรียน 

     3) สงเสริมสนับสนุนใหสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาเกดิพัฒนา

องคความรูสูการปฏิบัตดิานการดูแลชวยเหลือนักเรียน 

     4) สนับสนุน ชวยเหลือใหสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา 

สถานศกึษา สามารถดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนักเรียนไดอยางมีประสทิธิภา 

     5) สงเสริมใหสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา มีระบบตดิตาม 

ประเมินผลและรายงานความกาวหนาอยางตอเนือ่ง 

   4.2 สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา (สพท.) 

         สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนหนวยงานทีส่นับสนนุและสงเสรมิ

ระบบการดูแลชวยเหลือนกัเรียนของนักเรียนภายในสังกดั รวมทัง้การประสาน ติดตาม 

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน จงึมีบทบาทหนาที่ดังนี้ 

     1) นํานโยบายการดูแลชวยเหลือนักเรยีนสูการปฏิบัติใน

สถานศกึษา 

     2) สงเสริมสนับสนนุใหสถานศกึษาเกิดการพัฒนาองคความรูและ

ความสามารถในการปฏิบัตดิานการดูแลชวยเหลือนกัเรยีน 
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     3) สนับสนนุ ชวยเหลือใหสถานศกึษาสามารถดําเนินงานการดูแล

ชวยเหลือนกัเรยีนไดอยางเปนระบบมีประสิทธภิาพ 

     4) ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อรวมกนัดําเนินงานการ

ดูแลชวยเหลอืนกัเรียน 

     5) ติดตามประเมินผลและรายงานกระบวนการดูแลชวยเหลอื

นักเรยีน 

   4.3 สถานศกึษา 

    สถานศกึษาเปนสถาบันที่ประกอบดวยบุคคลตางๆ ที่จะทําใหเกดิการ

ดําเนนิงานตามระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรยีนที่ประสบผลสําเร็จ ซ่ึงประกอบดวยผูบริหาร

สถานศกึษา ครู นักเรียน คณะกรรมการสถานศกึษาข้ันพื้นฐานและบุคลากรอ่ืนๆ 

   4.4 ผูบรหิารสถานศกึษา 

    ในฐานะที่ผูบรหิารสถานศกึษาเปนผูนําสูงสุดในสถานศกึษาสามารถ

บริหารจดัการและใหความสําคัญในการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนกัเรยีนใหประสบ

ผลสําเร็จ จงึควรมีบทบาทหนาที่ ดงันี้ 

     1) บริหารจดัการใหมีระบบดูแลชวยเหลือนักเรียนของสถานศกึษา

ใหชัดเจนและมีประสทิธิภาพ 

     2) ประสานงานระหวางสถานศกึษากับหนวยงานและ

บุคคลภายนอก เชน ผูปกครอง เครอืขายผูปกครอง องคกรตางๆ สาธารณสุข โรงเรยีน 

สถานตีํารวจ ฯลฯ 

     3) ดูแล กํากับ นิเทศ ตดิตาม ประเมินผล สนับสนุนและใหขวัญ

กําลังใจในการดําเนินงาน 

   4.5 ครูประจําช้ันหรอืครูที่ปรกึษา 

    ครูประจําช้ันหรอืครูที่ปรกึษา เปนผูที่อยูใกลชิดกับนักเรยีนมากที่สดุ 

และเปนบุคลากรหลกัในการดูแลชวยเหลือนักเรียน จงึควรมีบทบาทหนาที ่ดังนี้ 

     1) การรูจกันักเรยีนเปนรายบุคคล 

     2) การคัดกรองนักเรียนจําแนกกลุมนกัเรยีน 

     3) การจัดกจิกรรมตางๆ เพื่อสงเสรมิและพัฒนานกัเรียน 

     4) การจัดกิจกรรมปองกันและชวยเหลือนักเรียน 

     5) การสงตอนักเรยีน 
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     6) รายงานผล 

   4.6 ครูประจําวิชาหรอืครทูั่วไป 

    ครูทุกคนเปนผูมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาใหบรรลตุามจุดมุงหมาย

ของหลกัสตูร มีหนาที่จดักจิกรรมการเรียนรูและดูแลชวยเหลือนกัเรียน จงึควรมีบทบาท

ดังนี้ 

     1) ดูแลนักเรยีนและใหคําปรกึษาเบื้องตนแกนักเรยีน 

     2) ศกึษา สงัเกต ดูแล รวบรวมขอมูล 

     3) ประสานงานกบัครูประจําช้ันหรอืครูที่ปรกึษาเพื่อสงเสรมิ 

ปองกัน แกไขพฤตกิรรมของนักเรยีน 

         4) จัดกจิกรรม สงเสริม ปองกนั แกไข เพื่อพัฒนานักเรยีน 

   4.7 นักเรยีน 

    นักเรยีนเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในระบบการดูแลชวยเหลือ

นักเรยีนทัง้เปนผูรับการชวยเหลือและใหความชวยเหลือแกสถานศกึษาเพื่อดําเนนิงาน

ระบบการดูแลชวยเหลือเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ จงึมีบทบาทหนาที่ ดังนี้ 

     1) สนับสนุนการดําเนนิงานตามระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีนโดย

ให ความรวมมือกับคณะกรรมการนักเรียน 

     2) ใหความรวมมือในการสอดสองพฤตกิรรมนกัเรียนใน

สถานศกึษา 

     3) ปฏิบัตตินเปนแบบอยางทีด่ ี

     4) สรางเครอืขายเพื่อนชวยเพื่อน พ่ีชวยนอง 

     5) เขารวมกิจกรรมของสถานศกึษา 

     6) ประชาสัมพันธ ระหวางสถานศกึษากับบาน 

   4.8 คณะกรรมการสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน 

    คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เปนองคคณะบุคคลที่

ประกอบดวยตัวแทนหนวยงาน ซ่ึงมีสวนในการพัฒนาการศกึษา จึงควรมีบทบาท ดงันี้ 

     1) ใหการสนับสนนุดานการดแูลชวยเหลอืนกัเรียน 

     2) ใหคําปรกึษาในการดําเนินงานระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีน 

     3) เสนอแนะแนวทางในการสงเสริม พัฒนา แกไข นกัเรยีน 
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     4) ติดตอขอความรวมมือกับหนวยงานองคกรตางๆ ในการ

สงเสริม พัฒนาและแกไข 

     5) อํานวยความสะดวกในการประสานงานเม่ือสถานศึกษา

ตองการความชวยเหลือ 

   4.9 ผูปกครองและชุมชน 

    ผูปกครองและชุมชน เปนบุคคลและกลุมบุคคลที่อยูใกลชิดกับ

นักเรยีนในพื้นที่มากทีสุ่ดทีจ่ะใหการดแูลเอาใจใสนกัเรียนไดอยางด ีจงึมีบทบาทหนาที่ 

ดังนี้ 

     1) จัดสภาพแวดลอม ประสบการณ ใหนักเรยีนไดสัมผัสกับ

ตัวอยางที่ด ี

       2) สนับสนุน สงเสรมิใหกําลงัในนักเรียนในการเขารวมกจิกรรม

ตางๆตามความสนใจ และศกัยภาพของตนเอง 

       3) ใชหลกัจติวทิยาในการเลี้ยงดูบตุรหลาน 

       4) เขารวมประชุม วางแผน หาแนวทาง  

การดําเนนิงาน 

       5) ใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการสงเสริม พัฒนา ปองกัน และ

แกไขปญหานักเรียน 

       6) ใหคําปรึกษา คําแนะนําที่ดแีกนกัเรยีน 

     4.10 หนวยงานที่เกี่ยวของ 

    การดําเนนิงานการดูแลชวยเหลอืนกัเรยีนใหครอบคลุมทุกเปาหมาย

และบรรลุผล จําเปนอยางยิง่ที่จะตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกสวนในสังคม และเพื่อให

เกดิความชัดเจนในการปฏิบตัิงานใหสอดคลองไปในทศิทางเดยีวกนัอยางมีคุณภาพ การ

ประสานงานและการสรางความรวมมือรวมใจในการดูแลชวยเหลือนักเรียน จงึเปนสิ่ง

สําคัญ ซ่ึงสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษา สถานศกึษา ควรประสานความรวมมือทัง้ภาครฐั

และเอกชน เชน กรมสุขภาพจติ ศนูยอนามัยเขตฯ สาธารณสุขจังหวัด สาธารณสุขอําเภอ 

โรงพยาบาล องคการบริหารสวนทองถิ่น การปกครองพเิศษ กระทรวงมหาดไทย 

กระทรวงกลาโหม กระทรวงแรงงานและสวัสดกิารสงัคม สื่อมวลชน สํานกังานตํารวจ

แหงชาติ องคกรเอกชน องคกรอิสระ ซ่ึงมีความสามารถในการสนับสนุนและใหความ

รวมมือได ดังนี้ 
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     1) ใหคําปรกึษาแนะนําเกี่ยวกับพฤตกิรรมและพัฒนาการของเดก็

วัยตางๆ 

     2) สอดสองดูแลใหความชวยเหลอืเด็กและเยาวชนทัง้ดานความ

ปลอดภัยและการแกไขพฤตกิรรม 

 

 5. บทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการในระบบดูแลชวยเหลอืนักเรียน 

  สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2552, หนา 28–29) ได

นําเสนอถึงบทบาทหนาที่ของคณะกรรมการในระบบการดูแลชวยเหลือนักเรยีน ไวดงันี้ 

   5.1 คณะกรรมการอํานวยการ (ทมีนํา) 

    คณะกรรมการอํานวยการ (ทมีนํา) ประกอบดวย ผูอํานวยการ

โรงเรยีนเปนประธานกรรมการ มีกรรมการตามตําแหนงตางๆ ไดแก รองผูอํานวยการทกุ

ฝาย หัวหนาระดับ หัวหนาแผนงาน หัวหนางานกจิกรรมพัฒนาผูเรียน ผูแทนผูปกครอง 

ผูแทนชุมชน และหัวหนางานแนะแนวเปนกรรมการและเลขานุการ คณะกรรมการ

อํานวยการ (ทมีนํา) มีบทบาทหนาที่ ดังตอไปนี้ 

     1) สงเสริม สนับสนุน การขับเคลื่อน 

และผดุงรกัษาระบบการดูแลชวยเหลือนกัเรียน 

     2) สรางขวัญ กําลังใจ และพัฒนางานบุคลากร 

     3) เปนผูนําในการผนกึผสาน บูรณาการภารกจิ  

     4) ประสานสัมพันธและสรางความเขมแข็งใหทมีประสานทมีนํา

และเครือขายการดําเนนิงานจากทุกสวน 

     5) นิเทศ กํากับตดิตามและประเมินผล 

   5.2 คณะกรรมการประสานงาน (ทมีประสาน) 

    คณะกรรมการประสานงาน (ทมีประสาน) ประกอบดวยรอง

ผูอํานวยการที่ผูบริหารมอบหมายเปนประธานกรรมการ มีกรรมการตามตําแหนงและ

หนาที่ตางๆไดแก หัวหนาระดับทกุระดับ หัวหนางานกจิกรรมพัฒนาผูเรยีน หัวหนางาน

อนามัย ครูพยาบาล และหัวหนางานแนะแนวเปนกรรมการและเลขานกุาร คณะกรรมการ

ประสานงาน (ทมีประสาน) มีบทบาทหนาที่ ดังตอไปนี้ 

     1) ปฏิบัตงิานในฐานะบุคลากรหลกัในการดําเนนิงานระบบการ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียน 
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     2) ประสานงานระหวางคณะกรรมการอํานวยการ (ทมีนํา)         

และคณะกรรมการดําเนนิงาน (ทมีทํา) และหนวยงานอืน่ๆ ทีเ่กี่ยวของกับการดแูล

ชวยเหลือนกัเรยีน 

     3) จัดทําเครื่องมือ สื่ออุปกรณที่จําเปนในการพัฒนาดําเนินงาน

และรับผิดชอบในการช้ีแจง สรางความรู ความเขาใจแกผูปฏิบัตงิาน 

     4) จัดการประชุมคณะกรรมการทุกฝายอยางตอเนื่อง สมํ่าเสมอ

เพื่อแสวงหาแนวทางในการดูแลชวยเหลอืนักเรยีน 

     5) สรุปรายงานผลการดําเนนิงานและดําเนินการอื่นใดเพื่อให

ระบบการดูแลชวยเหลือนกัเรียนเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ 

   5.3 คณะกรรมการดําเนินการ (ทมีทํา) 

    คณะกรรมการดําเนินการ (ทมีทํา) ประกอบดวย หัวหนาระดับช้ันเปน

ประธานกรรมการ  มีกรรมการตามตําแหนงหนาทีต่างๆ ไดแก รองหัวหนาระดับ ครูที่

ปรึกษา ครูผูสอน และครูแนะแนวเปนกรรมการและเลขานุการ มีบทบาทหนาที่ดงัตอไปนี้ 

1) ประสานงานกับผูเกี่ยวของและดําเนนิการประชุมช้ีแจง 

     2) บันทึกหลักฐานการปฏิบัตงิานประเมินผลและจัดทํารายงาน

ตามระดับช้ัน 

     3) ศกึษาขอมูลที่เกี่ยวกับความตองการของครูที่ปรกึษาและ

นักเรยีนเพื่อประโยชนตอการดแูลชวยเหลอืนกัเรยีน 

     4) ประชุมคณะกรรมการอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ 

     5) ดําเนนิการดูแล ใหความชวยเหลอืนกัเรยีน ตามขั้นตอน และ

กระบวนการของระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีน 

 

 6. บทบาทหนาท่ีของบคุลากรในคณะกรรมการดําเนนิงาน 

  คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2552, หนา 30 - 34) ไดนําเสนอถงึ

บทบาทหนาที่ของบุคลากรในคณะกรรมการดําเนินงาน (ทมีทํา) ดังนี้ 

   6.1 หัวหนาระดับ/รองหัวหนาระดบั 

    ติดตาม กํากับการดูแลชวยเหลอืของนักเรียนของครูที่ปรกึษา 

ประสานงานกับผูเกี่ยวของในการดูแลชวยเหลือนกัเรียน จัดประชุมครูในระดับเพื่อพัฒนา

ประสิทธภิาพในการดแูลชวยเหลอืนกัเรยีน จดัประชุมกลุมเพื่อปรกึษาปญหารายกรณ ี
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(Case conference) บันทึกหลกัฐานการปฏิบัติผานและจดัทํารายงานประเมินผลระดบัสง

ผูบรหิารโดยผานทีมประสาน 

   6.2 ครูที่ปรกึษา/ครูประจําช้ัน 

    ดําเนนิการชวยเหลือนักเรยีนตามแนวทางที่กําหนด ดังนี้ 

     1) การรูจกันักเรยีนเปนรายบุคคล โดยการรวบรวมขอมูลนักเรยีน

เปนรายบุคคล จดัทําขอมูลใหเปนระบบและเปนปจจุบนั 

     2) การคัดกรองนักเรียน วเิคราะหขอมูลจดักลุมผูเรียน เชน          

กลุมเดก็ที่มีความสามารถพิเศษ กลุมปกติ กลุมเสี่ยง และกลุมปญหาตองการการ

ชวยเหลือเรงดวน 

     3) การสงเสรมิและพัฒนานักเรียน โดยจัดกจิกรรม โครงการ 

โครงงาน สงเสริมพัฒนาผูเรยีนใหรูจกัตนเอง รักและเหน็คุณคาในตนเอง มีทักษะในการ

ดํารงชีวิต 

     4) การปองกันและชวยเหลือนักเรยีน และใหคําปรึกษากรณี

ปญหาที่ไมยุงยากซับซอน ทัง้รายบุคคลและรายกลุม 

     5) การสงตอนักเรียน กรณีปญหาของนกัเรียนซับซอน ใหสงตอไป

ยังครูแนะแนว ฝายปกครอง หรือผูมีทกัษะความสามารถตรงกับลกัษณะปญหาพัฒนา

ตนเอง ดานองคความรูทางจิตวทิยาการแนะแนวการใหคําปรึกษา รวมประชุมกลุม 

ปรึกษาปญหารายกรณ ีบนัทกึหลกัฐานการปฏิบตังิานและประเมินผล รายงานสงหัวหนา

ระดับ 

   6.3 ครูแนะแนว 

    6.3.1 นิเทศ (Supervising) สนับสนุนและเปนแกนหลกัแกครูที่ปรึกษา 

และผูเกี่ยวของทกุคนในการใหความรู เทคนคิ วธิีการ และกระบวนการตามหลกัจติวทิยา 

และการแนะแนวเพื่อใชในการดแูลและชวยเหลอืนักเรยีนในประเด็นสําคัญตอไปนี้ 

     1) เทคนคิ วิธกีารและเครื่องมือ เพื่อการรูจักและเขาใจผูเรยีน 

รวมทั้งการคัดกรองจัดกลุมผูเรยีน การใหคําปรึกษาเบื้องตน เชน การใชระเบียนสะสม 

แบบทดสอบ การสงัเกต การสัมภาษณ 

     2) เสนอแนะแนวทาง การจดักจิกรรมโฮมรูม การประชุม

ผูปกครองช้ันเรยีน และกิจกรรมสําหรับผูเรียนทกุกลุมคัดกรอง 
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     3) ใหความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับธรรมชาตแิละลักษณะของ

ผูเรยีนพิเศษตางๆ และเสนอแนวทางในการดูแลชวยเหลอื สงเสริมและพัฒนาการเรียนรู 

    6.3.2 ใหคําปรกึษา (Counseling) แกผูเรียน (ในกรณคีรูที่ปรึกษาไม

สามารถแกไขหรือยากตอการชวยเหลอื) ผูปกครองและผูขอรับบริการทั่วไป 

    6.3.3 ประสาน (Co–coordinating) กับผูเกี่ยวของทัง้ในและนอก

สถานศกึษาเปนระบบ “เครอืขาย” ในการดําเนนิงานแนะแนวและการดแูลชวยเหลือ

นักเรยีน 

    6.3.4 จัดกจิกรรมพัฒนาผูเรียนในคาบแนะแนว 

    6.3.5 ใหบรกิารตางๆ หรอืจดัทําโครงการ กิจกรรมกลุมตางๆ         

ใหกับนักเรยีน ซ่ึงเปนการสนับสนุนระบบการดูแลชวยเหลือนกัเรยีน 

    6.3.6 รวมประชุมกลุมปรกึษาปญหารายกรณ ี

    6.3.7 ในกรณนีกัเรยีนมีปญหายากตอการชวยเหลอืของครูแนะแนว 

ใหสงตอผูเช่ียวชาญภายนอกและตดิตามการชวยเหลือนกัเรยีน 

    6.3.8 บันทึกหลกัฐานการปฏิบตัิงานและประเมินผลรายงานสง

ผูบรหิารหรอืหัวหนาระดับ 

   6.4 ครูผูสอนประจําวิชาและครูที่เกี่ยวของ 

    ศกึษาขอมูลของผูเรยีนเปนรายบุคคล เพื่อรูจกัและเขาใจผูเรยีน 

อยางแทจรงิ ใหขอมูลเกี่ยวกับตัวนกัเรยีนแกครูที่ปรกึษา และใหความรวมมือกบัครูที่

ปรึกษาและผูเกี่ยวของในการดูแลชวยเหลอืนักเรยีน ใหขอมูลการรูจักและเขาใจผูเรียนใน

การจดักระบวนการเรียนรูและบรกิารตางๆ แกผูเรียนไดพัฒนาตามธรรมชาตแิละเต็ม

ศักยภาพ ใหคําปรกึษาเบื้องตนในรายวชิาที่สอนในการศกึษาตอ การประกอบอาชีพ ทกัษะ

การดํารงชีวิตและบุคลกิภาพที่พึงประสงค พัฒนาตนเองดานองคความรูทางจิตวิทยาและ

การแนะแนว และนํามาบูรณาการในการจัดประสบการณการเรยีนรูใหแกผูเรียน          

รวมประชุมกลุมปรกึษาปญหารายกรณ ีในกรณีเกี่ยวของกับการดแูลชวยเหลือนกัเรียน   

บันทึกหลกัฐานการปฏิบตัิงาน สรปุผลและรายงานผลสงหัวหนาระดับ 

   6.5 ผูแทนนักเรยีน 

    เรียนรู ทําความเขาใจกรอบแนวคิดของระบบดูแลชวยเหลือนกัเรียน 

ประสานงานในการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาและความตองการจําเปนของเพื่อน 

นักเรยีนมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน/โครงการ/กจิกรรม เปนแกนนําในการดแูล
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ชวยเหลือเพื่อนนกัเรยีนใหไดรบัประสบการณการเรยีนรูและเสรมิสรางทกัษะการดํารงชีวติ

อยางเต็มศักยภาพ 

 

การพัฒนาบคุลากร 

 

 1. ความหมายของการพัฒนาบคุลากร 

  การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการเพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะสมรรถนะและ

ทัศนคตขิองบุคลากรในองคการใหมีพฤติกรรมการทํางานที่กอใหเกดิประโยชนสูงสดุตอ

องคการอันจะสงผลใหเกดิความกาวหนาในตนเองและองคกรดังที่ไดมีนกัการศึกษาหลาย

คนไดใหความหมายไวดังตอไปนี้ 

   นวลศรี สรรเพชุดา (2549, หนา 18) นําเสนอวาการพัฒนาบุคลากรเปน

กระบวนการที่เพ่ิมพูนความรูความสามารถในการปฏิบตังิานของบุคคลเพื่อใหมีทกัษะ

ความถนัดความสามารถเหมาะสมกับงานและพัฒนาตนเองใหมีคุณภาพในการทํางาน

สูงข้ึน 

   นพพงษ บุญจติราดุล (2549, หนา 53) กลาววา การพัฒนาบุคลากร 

คือ การทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงใหเจรญิงอกงาม เม่ือคนทํางานอยูในโรงเรยีน

นานๆ แลวไมคนควาหาความรูเพ่ิมเตมิกจ็ะเกดิการยอนถอยหลงั แมแตการอยูนิง่ก็จะถอย

หลังอยูแลว เพราะวิชาการกาวหนาและพัฒนาขึ้นเปนลาํดับดังนัน้ ครูที่อยูโรงเรยีนนานๆ 

แลวไมหาความรูเพ่ิมเตมิ ทํางานกันไปเรื่อยๆ  (“เชาชามเย็นชาม”) จะทําใหการจัด

การศกึษาลาหลังไมกาวหนา ดังนัน้ตองมีการพัฒนาคนในหนวยงาน 

   รัตนพล บุญคงที่ (2550, หนา 9) กลาววา การพัฒนาบคุลากร หมายถงึ 

การดําเนนิการใหบุคลากรในหนวยงานหรอืองคการไดรบัการเพ่ิมทกัษะความรู

ความสามารถ เพื่อนําปฏิบัตงิาน และมีความเหมาะสมกับงานทีก่ําลงัปฏิบัตโิดยมีทัศนคตทิี่

ดีตอองคกรเพื่อใหงานออกมามีความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรือ

องคกร 

   ทศพร ทกัษิมา (2550, หนา 11) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถงึ 

กระบวนการทกุอยางที่จะทําใหสิ่งที่อยูเจรญิข้ึน ดขึีน้ เปนประโยชนมากข้ึน ไมวาจะเปน  

ตัวคน ระบบงาน องคการ สถานที่ ทฤษฎี ความรูสกึนกึคดิ การพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปน

ทรัพยากรที่มีคาสูงสดุขององคการ ก็เพื่อใหผูปฏิบัติงานเปนผูมีความรู ความเหมาะสมกับ
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เหตุการณในปจจุบนั ใหสามารถเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติหนาที่ในองคการมากขึน้

เปนลําดับ 

   พลอยพัชชา อามาตย (2552, หนา 11) กลาววา การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง การนําวธิกีารตางๆ มาพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรในหนวยงานใหมีความรู

ความเขาใจ เกดิทกัษะในการปฏิบตังิานจริงหรอืมีความชํานาญในวชิาชีพ ทําใหการ

ปฏิบัตงิานในหนวยงานมีประสทิธิภาพและประสทิธิผลตามความตองการของหนวยงาน 

   จินดารตัน แสงวงศ (2553, หนา 16) กลาววา การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง วธิกีารหรอืกระบวนการ หรือกจิกรรมตางๆ ทีน่ํามาพัฒนาบุคลากรของ

หนวยงาน  หรอืองคการเพื่อเพ่ิมพูนบุคลากรในหนวยงาน หรอืในองคการเกิดความรู      

และเกดิทักษะในการทํางาน  มีความกาวหนาทางอาชีพการทํางาน มีเจตคติที่ดีในการ

ทํางาน เพื่อใหงานที่ทําอยู บรรลเุปาหมายอยางมีประสทิธภิาพ 

 จากความหมายขางตน พอสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร หมายถงึ การนําวธิี

กระบวนการ หรือกิจกรรมตางๆ เพื่อสงเสรมิการเรยีนรูเพื่อเพ่ิมความรูทักษะสมรรถนะ

และทัศนคติของบุคลากรในหนวยงานใหมีการทํางานทีก่อใหเกดิประโยชนสงูสดุตอ

หนวยงานและจะสงผลใหเกดิความกาวหนาในตัวบุคลากรและหนวยงานนัน้ๆ 

 2. ความสําคญัของการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากร เปนสิ่งสําคัญที่ทกุหนวยงานตองดําเนนิการ           

ทุกหนวยงานจงึจําเปนตองมีการดําเนนิการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานนัน้อยูตลอดเวลา 

เพื่อใหบุคลากรไดมีการกระตุนใหเกดิการเรยีนรูเพื่อเพิม่พูนความสารถทกัษะตางๆ ในการ

ปฏิบัตงิานเพื่อใหการปฏิบตังิานเกิดประสิทธภิาพและประสิทธผิล สงผลใหการดําเนนิใน

หนวยงานนัน้มีประสทิธิภาพและประสิทธผิล จากแนวคิดดังกลาวยอมแสดงใหเหน็การ

พัฒนาบุคลการมีความจําเปนและมีความสําคัญที่จะตองกระทําอยางตอเนื่อง ดังที่มี

นักการศกึษาหลายคนไดใหความสําคัญตอการพัฒนาบคุลกรไวดังนี้ 

   สวาท คูสกุลรัตน (2549, หนา 19) นําเสนอวาการพัฒนาบุคลากรมี

ความสําคัญและจําเปนยิ่งตอองคกรเนื่องจากทําใหบุคลากรมีความรูความชํานาญมีทักษะ

และเจตคติที่ดตีอการปฏิบัติงานเพื่อความสามารถกาวทันการเปลี่ยนแปลงของวิทยาการ 

ที่กาวหนาอยางรวดเร็วสงผลตอการพัฒนาและเพิ่มพูนผลผลิตตอองคกร 

   เกสร สุขจินดา (2550,หนา23) กลาวา ความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากรในองคการนัน้ผูบริหารองคการจําเปนตองตระหนักและระลกึเสมอวาเปน
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ทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุด ดังนั้น ในการพัฒนาสวนหนึ่งสวนใดหรอืทัง้หมดจะตอง

คํานงึถึงปจจัยช้ีขาดในการพัฒนา  

   เสถยีร วินไธสง (2550, หนา 9) ไดใหความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากรวาในองคกรตางๆ จะตองมีการพัฒนาศกัยภาพของบุคลากรในองคกรเพื่อให

สามารถทํางานอยางมีประสทิธิภาพ มีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง สมํ่าเสมอและ

เปนการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา และเกิดขวัญกาํลังใจในการทํางาน 

   อุษารัชฎ วสิากล (2551, หนา9) กลาววาความสําคัญของการพัฒนา

บุคลากรนั้นเปนยุทธวิธทีี่สําคัญและจําเปนตอการบรหิารงานองคกร ทําใหเกิดระบบและ

วิธกีารปฏิบัตงิานที่มีประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น นําองคกรไปสูความสําเร็จอยางมี

ประสิทธภิาพ และประสทิธิผล 

   มณเฑยีร ถอเงนิ (2551, หนา14) กลาววา บุคลากรเปนปจจัยสําคัญ

ที่สุดของการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งการบรหิารการศึกษา ในกระบวนการบรหิาร       

จึงไดกําหนดใหการบริหารดานบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งของการบรหิาร ทั้งนี้เพื่อให

หนวยงานสามารถดึงดดูและบํารุงรกัษาคนด ีมีความรู ความสามารถไวในหนวยงานให

มากที่สุดและนานที่สุดเทาที่หนวยงานตองการ โดยถือวาคนหรือบุคลากรเปนกุญแจสําคัญ

ที่จะเปดประตูไปสูความสําเร็จไดในทกุๆ ดาน กระกระทําเชนนี้ได หนวยงานจะตองมีการ

บริหารงานบุคคลที่ดแีละมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องเปนสวนสําคัญ มีหลายระดับ

ตําแหนงหนาทีก่ารงานจะตองพิจารณาใหทกุตําแหนงไดรับการพัฒนาใหเทาเทยีมกัน 

อยางตอเนื่อง กฎระเบยีบตางๆ ที่ใช ตลอดจนแผนทัง้หลายตองเกดิจากความรวมมือ 

ความคดิเห็นจากสมาชิกไมเปนความคิดเหน็จากกลุมใดกลุมหนึ่ง หรือผูบรหิารเพยีง     

อยางเดยีว  

 จากความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรดงัที่นกัการศกึษาไวขางตน สามารถ

สรุปไดวา จดุมุงหมายความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร คือ วธิกีารหรือกระบวนการที่

จะพัฒนาใหบุคลากรสามารถปฏิบัตงิานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสทิธภิาพ 

สามารถพัฒนาหนวยงานหรือองคการใหมีความกาวหนาทางเทคโนโลย ีมีความสามารถ

ทางวชิาการ ทกัษะการปฏิบตัิงานเพื่อความกาวหนาในหนาที่การงานที่ไดรับพัฒนาแลว 

 3. วัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร 

  ในการที่หนวยงานหรอืองคการจะพัฒนาบุคลากรใหประสบความสําเร็จ

บรรลุเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรนัน้จําเปนตองมีการกําหนดวัตถุประสงคในการ
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พัฒนาบุลากรเพื่อที่บุคลากรจะไดเขาใจและมองเห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร

ในเรื่องนั้นๆ ไดมีนกัการศกึษาไดกลาว ดงัที่มีนกัการศกึษาหลายคนไดใหวัตถุประสงคใน

การพัฒนาบุคลกรไวดังนี้  

   วิยะดา  วรดานันท (2546, หนา 15) ไดกลาววาวัตถุประสงคในการ

พัฒนาบุคลากรมี 3 ระดับไดแก 1) ระดับที่ 1 เรียกวาระดับเขาใจคือสามารถนําไปใช 2) 

ระดับที่ 2 ระดับของความสามารถและ 3) ระดับที่ 3 ระดับความประทับใจเขาใจสามารถ

จําไปใชไดทันท ี

   จีรยุทธ  เจริญวัฒนาวาณิชย (2547, หนา 13) ไดกลาววาวัตถุประสงค

ของการพัฒนาบุคลากรมี 4 ประการดงัตอไปนี้ 1) เพื่อเพ่ิมผลผลติ 2) เพื่อเพ่ิมความ

คลองตัวและการปรับตัวใหแกผูปฏิบัตงิาน 3) เพื่อเพ่ิมทักษะในการทํางานใหแก

ผูปฏิบัติงานพรอมทั้งเพิ่มพูนและปรับปรุงความรูทางวิชาการและเทคโนโลยใีหมๆ           

4) เพื่อใหผูปฏิบัตงิานมองเห็นถึงความสําคัญของการพัฒนาของบุคลากรวาเปนวธิกีาร

หนึ่งทีจ่ะทําใหเขาเกดิความกาวหนาในหนวยงาน 

   เสถยีร  วนิไธสง (2550, หนา 12) ไดกลาววาวัตถุประสงคของการ

พัฒนาบุคลากรคือการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเกดิความกาวหนาทางตําแหนงหนาทีก่ารงาน

มีความรูความสามารถทัง้ในดานความรูทางวิชาการตลอดจนตดิตามความกาวหนาของ

เทคโนโลยใีหมๆ  ที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วได 

   สุชาดา รเีวยีง (2553, หนา 22) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรนั้นมี

วัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรในหนวยงานมีความรูความสามารถในทุกๆดานเพื่อนํามา

ปฏิบัตงิานแลวใหเกิดประโยชนสูงสดุทั้งตอหนวยงานและตัวบุคลากรนั้นเอง 

 จากวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรขางตน พอสรปุไดวา การพัฒนา

บุคลากรนัน้มีวัตถุประสงคเพื่อ พัฒนาใหบุคลากรในหนวยงานหรือองคการไดเกดิการ

พัฒนาการปฏิบัตงิานใหเกดิความกาวหนาทางหนาที่การงาน โดยเพ่ิมพูน ความรู 

ความสามารถและทกัษะในการปฏิบัตงิานแกบุคลากรของหนวยงานหรือองคการนัน้ๆ 

 4. กระบวนการพัฒนาบคุลากร 

  กระบวนการในการพัฒนาบุคลกรนัน้ มีหลายวธิี ซ่ึงไดมีผูใหความหมายของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

   การพัฒนาบุคลากรคอืความพยายามที่จะสงเสริมปรับปรุง

ความสามารถและความรูของบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในหนวยงานกจิกรรมการเรยีนรูอาจ
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เปนพธิีการ (Formal Learning Activities) และไมเปนพธิกีาร (Informal Learning Activities) 

ซ่ึงเปนการเรยีนรูอยางตอเนื่องกันไปจะจัดขึ้นในหนวยงานหรือนอกหนวยงานก็ได (Bishop, 

1979,อางถึงใน ศริลิักษณ  แสวงบุญ, 2550, หนา 24 - 25) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับ

กระบวนการ พัฒนาบุคลากรไว 6 ข้ันตอนดังนี้ 

    1. ความตองการ (Need) การหาความตองการเปนขัน้ตอนสําคัญ

ที่สุดตัวบุคลากรเชนครูอาจารยตองมีความตองการพัฒนาโดยผูบริหารตองหาวธิีการ

กระตุนและสงเสรมิใหบุคลากรสนใจตอการพัฒนาตนเองดวย 

    2. การวินจิฉัยและการวเิคราะห (Diagnosis and Analysis) เปนการ

พิจารณาสภาพการณและสิ่งแวดลอมที่ควรแกไขโดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาให

ครูอาจารยไดแสดงความคิดเหน็เพื่อทราบถึงความตองการของครูอาจารยโดยภาพรวม 

    3. การพัฒนา (Development) เปนการแสวงหากลวิธแีกไขปรับปรงุ

ตามความตองการของครูอาจารยโดยจัดกิจกรรมสงเสรมิการเรยีนการสอนหรือการ

ทํางานของครูอาจารยเชนการประชุมปฏิบัตกิารการอภิปรายและการเผยแพรขาวสาร      

เปนตน 

    4. ความเปนไปได (Validation) ความเปนไปไดของโครงการศกึษา 

โดยการวจิัยทดลอง (Pilot study) และการแกไขปรับปรงุเพื่อใหโครงการดําเนนิไปดวยด ี

    5. การนําไปใช (Implementation) คือการนําเอาโครงการไปสูการ

ปฏิบัตโิดยเชิญวิทยากรผูเช่ียวชาญในแตละดานมาใหการฝกอบรมในสิ่งที่ผูจัดทําโครงการ

ขาดประสบการณและไมสามารถทําไดดวยตนเอง 

    6. การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลโครงการที่ทําวาได

บรรลตุามวัตถปุระสงคที่ตัง้ไวหรือไมโดยนําขอมูลที่ไดมาพิจารณาอยางมีเกณฑเพื่อแกไข

ปรับปรงุแกไขในขอบกพรองตอไปควรประเมินผลอยางตอเนื่อง 

   มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2543, อางถึงใน อุษารัชฎ วิสากล, 

2551, หนา 12-14) ไดนําเสนอถงึขัน้ตอนการดําเนนิการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

    การพัฒนาบุคลากรเปนสวนหนึง่ของการบรหิารงานที่มีความ

เช่ือมโยงและสัมพันธกนัอยางใกลชิดกับนโยบายของหนวยงานลกัษณะของงานและปญหา

ทัง้ของหนวยงานและเรื่องตางๆ ดวยและควรดําเนนิการเปนขัน้ๆ ดงัภาพประกอบ 2 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



34 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ข้ันตอนการดําเนนิการพัฒนาบุคลากร 

ที่มา: มหาวทิยาลัยสุโขทยัธรรมาธริาช (2543, อางถึงใน อุษารัชฎ วิสากล, 2551, หนา14) 

    1. การหาความจําเปนของการพัฒนาบุคลากร (Personnel 

Development Needs) หมายถึงการหาขอมูลและวิเคราะหปญหาของหนวยงานเพื่อหาทาง

แกไขดวยการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานนัน้เชนปญหาการปฏิบัตงิานผิดพลาดความ

ลาชาขาราชการขาดขวัญกําลังใจในการทํางานขาดความรูความเขาใจนโยบายกฎระเบยีบ

ที่ออกมาใหมหรอืไมเปนตน 

    2. การกําหนดวัตถุประสงค (Objectives) เม่ือทราบปญหาความ

จําเปนหรอืความตองการในการพัฒนาบุคลากรแลวเริ่มดําเนนิการดวยการกําหนด

วัตถุประสงควาจะพัฒนาบุคลากรแกปญหาหรือเพื่อใหเกดิความเปลี่ยนแปลงอยางไรใน

การทํางานของขาราชการหรือเจาหนาที่ 

    3. การเลือกวิธกีาร (Methods) ที่เหมาะสมกวาควรจะดาํเนนิการดวย

วิธใีดเชนฝกอบรมสัมมนาสงไปศกึษาดงูานหรอืสับเปลี่ยนหนาทีก่ารงานเปนตนทัง้นี้โดย

พิจารณาดูวาวธิีใดไดผลรวดเร็วและคุมคาที่สุดซ่ึงจะตองคํานงึถงึลกัษณะของปญหาและ

วิธกีารแกปญหาจํานวนบุคลากรที่จะตองพัฒนาระยะเวลางบประมาณและขอเท็จจรงิที่

เกี่ยวของอื่นๆ ดวย 

    4. การกําหนดโครงการหมายถงึการจดัทํารายละเอียดของการ

พัฒนาบุคลากรแตละเรื่องวาจะดําเนินการอยางไรเชนวัสดุอุปกรณและงบประมาณที่จะใช

หรอืสงคนไปศึกษาดงูานก็ตองจัดทําโครงการรายละเอียดเหตุผลความจําเปนพรอมทัง้

กําหนดหรอืจัดหาแหลงทุนเปนตน 

การหาความ

จําเปน 

การกําหนดวัตถุประสงค การเลือกวิธกีาร 

ที่เหมาะสม 

การประเมินการ

ติดตามผล 
การดําเนนิการพัฒนา

บุคลากรตามโครงการ 

การกําหนด

โครงการ 
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    5. การดําเนนิการพัฒนาบุคลากรตามโครงการที่กําหนดที่จัดทําขึน้

เชนจัดใหมีการฝกอบรมหรอืสัมมนาหรอืประชุมปฏิบัตกิาร (Workshop) หรอืจดัสงคนไป

ศกึษาดงูานตามโครงการที่ไดรับอนุมัต ิ 

    6. การประเมินผลและตดิตามผลการพัฒนาบุคลากรที่ไดดําเนนิงาน

ไปแลววาไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวมากหรือนอยเพียงใดมีปญหาอุปสรรคหรือ

ขอขัดของประการใดบางรวมทัง้ตดิตามดูวาหนวยงานทีบุ่คคลนัน้สังกัดไดรับประโยชนจาก

โครงการที่ดําเนนิการแลวเพียงใดคุมคาหรือไม 

   อุษารัชฎ  วิสากล (2551, หนา14) นําเสนอวากระบวนการพัฒนา

บุคลากรมีข้ันตอนเหมือนการดําเนนิงานในดานอืน่ๆ กลาวคอืมีข้ันเตรยีมโดยการศกึษา

สภาพปจจุบันปญหาแลวกําหนดเปาหมายของการพัฒนาข้ันวางแผนคอืข้ันการจัดทํา

รายละเอียดการดําเนนิการพัฒนาบุคลากรข้ันดําเนินการตามแผนเปนขัน้ลงมือปฏิบัตติาม

รายละเอียดทีก่ําหนดไวขัน้ที่ 2 และข้ันสุดทายคอืการประเมินผลการพัฒนาเพื่อสรุปขอดี

ขอเสยีสําหรบัเปนแนวทางในการปรับปรุงครัง้ตอไป 

   สุชาดา  รีเวยีง (2553, หนา 27) นําเสนอไววา กระบวนการพัฒนา

บุคลากรนัน้มีข้ันตอนการดําเนินการดงันี้ 

    1. ศกึษาสภาพปจจุบันปญหาแลวกําหนดเปาหมาย 

    2. จัดทํารายละเอียดการดําเนนิการ 

    3. ลงมือปฏิบัติตามแผน 

    4. ประเมินผลการดําเนนิการเพื่อใชเปนแนวทางในการดาํเนินการ   

ในครัง้ตอไปเพื่อเปนการพัฒนาใหดยีิ่งขึน้ 

  จากกระบวนการพัฒนาบุคลากรทีน่ักการศกึษากลาวมาขางตนนั้น พอจะ

สรุปไดดังนี้ คือ 1) ศกึษาสภาพปจจุบนัแลวกําหนดเปาหมายการกําหนดวัตถุประสงคที่จะ

ทําการพัฒนาบุคลากร 2) วางแผน กําหนดโครงการ กําหนดวธิกีารที่จะดําเนินการ              

3) ดําเนนิการตามแผน ตามโครงการที่กําหนดที่จัดทําขึ้นเชนจัดใหมีการฝกอบรมหรอื

สัมมนาหรือประชุมปฏิบัตกิาร (Workshop) หรอืจดัสงคนไปศกึษาดูงานตามโครงการที่

ไดรับอนุมัต ิ  4) การประเมินผลและตดิตามผลการพัฒนาบุคลากรที่ไดดําเนินงานไปแลววา

ไดผลตามวัตถุประสงคทีก่ําหนดไวมากหรือนอยเพียงใดมีปญหาอุปสรรคหรอืขอขัดของ

ประการใดบาง 
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แนวทางท่ีใชในการพัฒนา 

  

 จากการศกึษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ และการใหรวมปรกึษาหารอืของผู

รวมวจิัยสรุป แนวทางที่ใชในการพัฒนา ดังตอไปนี้ 

  1. การศกึษาดูงาน 

 1.1 ความหมาย 

    เอกชัย เปยอูด (2551, หนา 18) กลาววา การศกึษาดูงาน หมายถงึ 

การพัฒนาบุคคลากรใหไดพบเห็นประสบการณจรงินอกโรงเรยีน โดยมีการวางแผน 

กําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย และมีการประเมินผล 

    เคียงขวัญ สกุลฮูฮา (2553, หนา 57) กลาววา การศกึษาดูงาน 

หมายถึง การพาบุคลากรไปศกึษาดูการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นทีเ่ห็นวามีการ

ปฏิบัตงิานทีด่ีเดน เพื่อใหบุคลากรไดรับประสบการณตรง ทักษะ และกอใหเกดิความ

สามัคค ีมีวสิัยทัศน นําความรูทีไ่ดไปปรับใชในหนวยงาน เปนการพัฒนาการดําเนนิงานที่

ไดผลดีอีกวิธหีนึ่ง 

    สุวัฒน  แกวหนองฮี (2555, หนา 33) กลาววา การศกึษาดูงาน 

หมายถึง การพาบุคลากรไปศกึษาดูการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่น เพื่อใหเห็นขอเท็จจริง  

และบุคลากรไดเปลี่ยนบรรยากาศ และสรางความสัมพันธในกลุมใหเกดิการเรยีนรู 

    เดชา สารมานติย (2556, หนา 43) กลาววา การศกึษาดูงาน 

หมายถึง การเปดโอกาสใหผูที่ปฏิบตังิาน ไดศกึษาการดาํเนนิงานของหนวยงานหรือองคกร

ที่มีลักษณะงานคลายคลงึกัน สามารถนําสิ่งที่ไดพบเหน็ประยุกต ใชใหเกดิประโยชนตอการ

ปฏิบัตหินาที่ของตน และปรับปรงุการเรียนการสอน กอใหเกดิประสทิธิภาพตอองคกร 

   จากความหมายของการศกึษาดูงานทีก่ลาวมา พอสรุปไดวา การศกึษา 

ดูงาน หมายถึง การศกึษาการดําเนินงานของหนวยงานหรือองคกรที่มีลกัษณะงาน

คลายคลงึกัน เพื่อนําสิ่งที่ไดพบเห็นประยุกต ใชใหเกดิประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ของตน 

กอใหเกิดประสิทธภิาพตอองคกร 

   1.2 ความสําคัญของการศกึษาดูงาน  

    เอกชัย เบี้ยอูด (2551, หนา 24) ไดกลาวถงึความสําคัญของ

การศกึษาดูงานไว ดงันี้  
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     1.2.1 ชวยสรางประสบการณใหแกผูที่เขารับการอบรมอยาง

แทจรงิเพราะผูที่เขาอบรมแตละคนสามารถประสบไดดวยตนเอง 

     1.2.2 ชวยขยายความรู ความเขาใจของผูเขารับการอบรมใหมาก

ยิ่งขึน้ โดยเฉพาะกรณทีี่ผูเขารับการอบรมมีแตความรูภาคทฤษฎี และยังไมมีประสบการณ

ในการทํางานนัน้ๆ มากอน 

     1.2.3 ชวยสรางบรรยากาศที่ดี ทําใหเกิดความกระตอืรือรน       

เปนวธิทีี่ชวยเปลี่ยนแปลงบรรยากาศการฝกอบรมในหองฝกอบรม โดยมีการเดนิทางไปยงั

สถานที่อ่ืนที่แปลกใหม ผูเขารับการอบรมเกดิความสนใจอยากเรยีนรูมากกวาเดิม 

   1.3 วิธกีารศกึษาดูงาน 

       ทศินา แขมมณ ี(2553, หนา 343 -346) กลาวไววา วิธกีารศกึษา       

ดูงานใหเกดิประสิทธภิาพ หรอืใหเกดิประโยชนจากการศึกษาดงูานนัน้ มีวธิกีารดังตอไปนี้ 

     1. เตรียมความพรอมกอนศึกษาดูงาน  

      1.1 ทางกาย ความพรอมในเรื่องสภาพรางกาย ใหสมบรูณ

แข็งแรงอยูในภาวะที่พรอมที่จะศกึษาดงูาน 

      1.2 ทางอารมณและความคดิ สรางทศันคตเิชิงบวก ใหเกดิ

ความรูสึก ที่ดใีนการศกึษาดูงาน ดวยการมองเหน็ถงึขอดีในการศกึษาดูงาน หนวยงานที่ 

จะศกึษาดงูาน หรือกจิกรรมที่จัดรวมในการศกึษาดูงาน รวมทัง้ผลที่จะไดรับกับตนเอง 

ทมีงาน  และหนวยงาน ตั้งประเด็นปญหาที่เกดิข้ึนในการทํางานปจจุบัน รวมทัง้ทบทวนถงึ

วิธกีารทํางานในปจจุบัน ถงึแนวคิดที่มุงหวังเพื่อจะไดนําความรูมาใชในพัฒนาการทํางาน

ใหเกดิประสทิธภิาพ และจดเปนบันทกึเตือนความจํากอนการศกึษาดงูาน 

     2. เตรียมความพรอมขณะศกึษาดูงาน 

      2.1 รับฟง การบรรยายหรือการเลาถึงประสบการณในการ

ทํางาน ตลอดจนเทคนคิวธิกีารทํางานใหมๆ  

         2.2 คดิตาม สรางแนวความคดิใหม โดยมองถงึขอดีของ

วิธกีารทํางานแบบใหมที่ไดเรยีนรู ที่จะสามารถนํามาประยุกตใชกับวธิีการทํางานแบบ

ปจจุบัน เพื่อลดปญหาและเสรมิประสทิธภิาพในการทํางาน 

         2.3  ถามด ูการตัง้คําถามเพื่อแลกเปลี่ยนความรู โดยถาม

จากสิ่งที่ไดเห็น การตั้งคําถามเปนการจุดประกายความคิด กระตุนใหเกดิการถายทอด

ความรูในการทํางาน ถึงเทคนคิ วิธกีารทํางานใหเกดิประสทิธิภาพ เชนการลดขัน้ตอนการ
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ปฏิบัตงิาน การนําเทคโนโลยสีมัยใหมมาใช การนําเอาวธิกีารบรหิารจดัการสมัยใหมมาใช 

เปนตน ซ่ึงการถามเพื่อสรางองคความรูนี้ เราจะไขขอของใจถงึประเด็นปญหาที่ไดตัง้ไว

กอนการศกึษาดูงานได 

         2.4 รูเขียน การนําความรูที่ไดจากการศกึษาดูงานนั้น นํามา

เขียนหรือจดบนัทกึยอเตือนความจํา การเขียนเปนสิ่งสําคัญเพราะตกผลกึจากความรู

ความเขาใจของตนเองนั่นคอืเขียนตามที่รูหรอืเขาใจ ซ่ึงโดยปจจุบนัเราอาจใชเทคโนโลยี

ตางๆ เชนการบันทกึความรูดวยกลองถายวดีโีอ หรือเลาเรื่องจากรูปภาพโดยการถายภาพ 

หรอืบันทกึเสียงดวยเครื่องอัดเทป โทรศัพทมือถือ ซ่ึงจะชวยเตือนความจําใหกบัตัวเอง 

และถายทอดเปนองคความรูไดอีกวธิีหนึง่ 

    3. เตรียมความพรอมหลังศกึษาดงูานเสร็จสิ้น 

     3.1 ทบทวนความรูที่ไดจากการศกึษาดูงานของตนเอง  

      3.2 นําความรูที่ไดจากการศกึษาดูงานมาประยุกตใชในการทํางาน 

      3.3 จดบนัทกึเตือนความจําถงึวิธกีารแกปญหาตามประเด็น

ปญหาที่ตัง้ไวกอนการศกึษาดงูาน ความรูทีส่ามารถนํามาประยุกตใช ตลอดจนความรู

ใหมๆ  ที่เกดิขึ้น การจดบันทกึนี้เปนการตรวจสอบความรูของตนเองที่ไดรับ 

ในอีกทางหนึ่งดวย 

      3.4 จัดประชุมแตละทมีงาน เพื่อแลกเปลี่ยนความคดิเหน็รวมกนั 

ติดตามและประเมินผลความรูทีไ่ดรบัจากการศกึษาดงูาน กอนที่จะรวบรวมความรูที่ไดใน

แตละบุคคล มาสรปุเพื่อจัดทําเปนองคความรูแตละทมีงาน  

      3.5 ถายทอดและเผยแพรองคความรู และนําองคความรูที่ไดมา

ปรับใชในการทํางานอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ   

  สรุปไดวารูปแบบวธิีการการศกึษาศกึษาดงูาน ใหเกดิประสิทธภิาพที่กลาว

มาขางตน สําคัญคือ ผูเรยีนรู หรือตัวบุคลากรเอง จําเปนที่จะความเขาใจถึงจุดประสงค

หรอืเปาหมายสําคัญในการศกึษาดงูาน มีความใสใจกระตุนทุกคนเกดิความรูสกึรวมในการ

มีสวนรวมในกจิกรรมศกึษาดูงาน และเกดิความเช่ือม่ัน มุงม่ัน มุงหวังเดยีวกัน เพื่อให

การศกึษาดูงานเกดิประโยชนหรือสัมฤทธิ์ผล สรางความพึงพอใจใหแกตัวบุคลากรเอง 

สรางประสทิธภิาพและประสทิธิผลในการปฏิบัติงานใหเกิดผลดียิ่งขึ้นดวย 
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  2. การประชุมเชิงปฏบิัติการ 

   2.1 ความหมายของการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 

    การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร (Workshop) เปนเทคนิคการฝกอบรมทีน่ิยม

ใชกันมากในวงการศกึษาและวงการทั่วไป เพราะการประชุมเชิงปฏิบัติการจะเนนทัง้      

ดานวิชาการทฤษฎีและดานการปฏิบัต ินักการศกึษาไดใหความหมายของการประชุมเชิง

ปฏิบัตกิาร พอสรปุไดดังนี้ 

     ฐานิตา มีเพียร (2551, หนา 46) กลาวไววา การประชุมเชิง

ปฏิบัตกิารเปนการประชุมปรกึษาหารือกันเพื่อใหครูไดพัฒนาเพิ่มพูนความรู ทักษะ         

และประสบการณในการจดักจิกรรมการเรยีนรูตามแนวทางปฏิรูปการเรียนรู และการ

ปฏิบัตงิานระหวางวทิยากรกับผูรวมประชุม และมีความสนใจทีจ่ะแกปญหาและพัฒนาการ

ปฏิบัตงิานรวมกันเปนวธิกีารที่สําคัญในการเพ่ิมพูนประสทิธิภาพของบุคคล 

     สมคิด บางโม (2551, หนา 92) กลาววา การประชุมเชิง

ปฏิบัตกิาร เปนการฝกอบรมที่ใหผูรบัการอบรมไดปฏิบตัจิรงิ โดยทั่วไปจะมีการบรรยาย 

ใหความรูพื้นฐานกอนแลวจงึใหลงมือปฏิบตัิ อาจเปนการฝกการใชเครื่องมือใหมๆ         

ประชุมเพื่อชวยกันสรางคูมือ หรือประชุมเพื่อสรางอุปกรณตางๆ 

     พรสวรรค สอนสุภาพ (2553, หนา 10) กลาววา การประชุมเชิง

ปฏิบัตกิารหมายถงึ การจัดการประชุมเพื่อใหความรูและแนวทางในการพัฒนางานแก

บุคลากรในองคกร โดยมีวิทยากรใหความรู และปฏิบัตกิารจดัทําคูมือการดําเนนิงาน 

     เดชา สารมานิตย (2556, หนา 43) กลาววา การประชุมเชิง

ปฏิบัตกิารหมายถงึ กระบวนการที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกดิความรูความเขาใจ 

ทักษะ และเกดิการเรยีนรู มีทัศนคติทีด่ตีอเรื่องนัน้ โดยมีวิทยากรใหความรู และจัดทําคูมือ

การดําเนนิงาน 

    จากความหมายของการประชุมเชิงปฏิบัติการ ทีก่ลาวมา พอสรุปไดวา

การประชุมเชิงปฏิบัตกิารหมายถงึ กระบวนการที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกดิความรู

ความเขาใจ ทักษะ และเกดิการเรยีนรู มีทศันคตทิี่ดีตอเรื่องนั้น และสามารถสรางแนว

ปฏิบัตใิหเกดิขึ้นและเปนประโยชนตอองคกร 

   2.2 วัตถุประสงคของการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 

    วัตถุประสงคทีด่ีและที่นยิมกนัมากของการประชุมเชิงปฏิบัติการ       

คือ วัตถุประสงคเชิงพฤตกิรรม เปนวัตถุประสงคที่สามารถวัดได ซ่ึงวัตถปุระสงคของการ 
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ประชุมเชิงปฏิบัติการ มีดังนี้ (สมคิด บางโม, 2545, หนา 18 อางถึงใน มนทริา  เหาะเหนิ, 

2554, หนา 50) 

     1. เพื่อเพ่ิมพูนความรูเกี่ยวกับหลกัการ ทฤษฎี แนวคิดในเรื่องที่

อบรมเพื่อนําไปใชในการทํางาน 

     2. เพื่อเพ่ิมพูนความเขาใจ เปนลักษณะที่ตอเนื่องจากความรูความ

เขาใจคือ เม่ือรูหลักการ ทฤษฎีแลวสามารถตีความ แปลความ ขยายความและอธบิายให

คนอ่ืนเขาใจและสามารถนําไปประยกุตใชได 

     3. เพ่ิมพูนทกัษะ เปนความชํานาญหรอืความคลองแคลวในการ

ปฏิบัตงิานอยางใดอยางหนึ่ง 

     4. เปลี่ยนแปลงเจตคติเปนความรูสกึที่ดตีอองคกร ตอเพื่อน

รวมงาน ตอผูบังคับบัญชาและตองานที่รับผิดชอบ 

    สรุปไดวา การประชุมเชิงปฏิบัตกิารมีวัตถุประสงคเพื่อใหผูเขารวม

ประชุม   มีความรู ความเขาใจ และเกดิทกัษะ ทั้งทฤษฎีและการปฏิบตัอิยางแทจรงิเพื่อให

สามารถพัฒนาองคกรหรอืหนวยงานของตนเองใหมีประสิทธภิาพและมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น

ในการปฏิบตังิาน 

   2.3 การดําเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    การดําเนนิการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร แบงออกเปน 3 ระยะคอื 

(สายสอางค แกลวเกษตรกรณ, 2549, หนา 84 - 87)   

1) ระยะกอนการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 

ข้ันวางแผน ผูจดัการฝกอบรมจะตองพจิารณาดูวามีปญหาหรอืขัดของอะไรเกดิขึ้น ซ่ึงเปน

ความจําเปนในการฝกอบรมในดานใดแลวดําเนนิการ ดงันี้ 

      1.1 เม่ือทราบความจําเปนของการประชุมเชิงปฏิบัตกิารแลวก็

ตองกําหนด วัตถุประสงค กําหนดหลกัสตูร และระยะเวลา 

      1.2 กําหนดบุคคลทีจ่ะเขารับการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 

      1.3 กรอบเนื้อหารายละเอียดของหลกัสตูรเม่ือไดกําหนดแลว

ผูจัดการประชุมเชิงปฏิบัตกิารตองแบงหลกัสูตรออกเปน 2 สวน คอืสวนแรก เปนทฤษฎี

ผูจัดการประชุมเชิงปฏิบัตกิารจะตองพจิารณาวาในภาคทฤษฎีนี้ จะมีหัวขอวชิาอะไรบางที่

จะชวยแกไขปญหาขอขัดของหรือปรับปรุงการปฏิบัตงิานได และสวนที่สองเปนการปฏิบตัิ

หรอือาจจะเปนการที่เขารบัการประชุมเชิงปฏิบัตกิารหารอื  ประชุมแกปญหาขอขัดของ  
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โดยอาจจะจดัแบงกลุมใหญหรอืกลุมยอยๆ ก็ได 

     2) ระยะระหวางการประชุมเชิงปฏิบตัิการ 

      2.1 ช้ีแจงข้ันตอน และวิธกีารประชุมเชิงปฏิบัตกิารใหผูเขารับ 

การประชุมทราบวากลุมใดไดหัวขอใดบาง 

      2.2 การบรรยายหรือการอภิปรายทางวิชาการ โดยวิทยากร / 

ผูทรงคุณวุฒิ เพื่อเปนการเสนอแนะหรือช้ีแนวทางใหทราบปญหาขัดแยงหรอืแนวทางการ

พิจารณาประเดน็ซ่ึงจะชวยใหผูเขารับการประชุมเชิงปฏิบัตกิารใชเปนแนวทางยดึถืออางอิง

ในการพจิารณาปญหาในรายกลุมยอยและกลุมใหญ 

      2.3 การประชุมกลุมใหญและกลุมยอย จุดมุงหมายก็เพื่อใหผู

เขารับการประชุมเชิงปฏิบัติการไดรบัฟงการวิทยากรผูบรรยาย หรือการอภิปรายมา

พิจารณาประกอบกับปญหาหรอืประเด็นตางๆ ของแตละคนในกลุมจะประชุมแลกเปลี่ยน

ประเด็นความรูหรอืใหขอคดิเหน็เพ่ิมเตมิหรอือาจจะเปนการประชุมกลุมเพื่อชวยกันฝก

ปฏิบัตอิยางใดอยางหนึ่งตามวธิีการทีด่ทีี่สุด ที่คิดวางานนั้นประสบผลสําเร็จหรือคดิวาจะ

แกปญหาได 

      2.4 จากการประชุมกลุมไมวาจะเปนการชวยกันแกปญหา  

หรอืฝกปฏิบตัอิยางใดอยางหนึ่งเสรจ็แลว กลุมจะนําผลการประชุมกลุมมารายงาน       

โดยจะกําหนดสภาพขอบเขตของปญหา เรื่อง สาเหตุและวธิีการแกปญหาหรอืแนวทาง

ปฏิบัตพิรอมทั้งขอเสนอแนะเสนอตอที่ประชุมใหญ 

      2.5 ที่ประชุมใหญพิจารณารายงานประชุมกลุมยอยทกุๆ      

กลุม เพื่อปรับปรุงและแกไขหรือเพิ่มเติมอยางใดอยางหนึ่ง แลวกลุมยอยจะนําไปปรับปรุง

แกไขหรอืเพ่ิมเตมิไปเขียนรายงานใหสมบรูณอีกครั้งหนึง่ แลวจะนํากลบัมาเสนอผลการ

ประชุมใหญ 

      2.6 มติที่ประชุมใหญนี้ ผูเขารับการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร        

ทุกคนจะตองถือปฏิบัติและใชเปนแนวทางแกปญหาหรือการปฏิบัตงิานตอไป 

     3) ระยะหลงัการประชุมเชิงปฏิบัตกิารแลวผูจัดการประชุมเชิง

ปฏิบัตกิารควรจะไดจัดใหมีการประเมินผลและตดิตามผลเพื่อพิจารณาดูวา เม่ือจบ

หลักสูตรการประชุมเชิงปฏิบัตกิารสามารถแกไขปญหาขอขัดของ หรือปฏิบัติงานไดถูกตอง

และมีประสิทธภิาพมากนอยเพยีงใด และประสบความสาํเร็จเพียงใด 

   2.4 ประโยชนของการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 
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    มะลวัิลย หม่ืนไธสง (2550, หนา 23) กลาววา การประชุมเชิง

ปฏิบัตกิารมีประโยชนตอหนวยงานและบุคลากรผูปฏิบตังิาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัตงิาน ขององคกรไดรับการพัฒนาใหมีประสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 

    สมจิตร เกิดปรางค และนุตประวีณ เลศิสกาญจนาวัต (2554,       

หนา 27) กลาววา ประโยชนที่ไดรับจากการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร เปนการสํารวจปญหา

คนควาวิธกีารและกระบวนการแกปญหาที่ด ีและสามารถปฏิบตัิไดทัง้เปนการสงเสรมิ

ความรวมมือระหวางบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของ ตลอดจนเปนการเผยแพรความรู 

และวทิยาการใหมๆ  

    อรชร ชอินทรวงศ (2554, หนา 32) กลาววา ประโยชนของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนการประชุมที่ใหความรู แนวทาง และสามารถปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ

ตามเปาหมายของงานได 

    เดชา สารมานิตย (2556, หนา 43) กลาววา ประโยชนของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ เปนการสงเสริมความรวมมือระหวางบุคคลและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

ซ่ึงจะสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน ขององคกรไดรับการพัฒนาใหมีประสิทธภิาพ

มากยิ่งขึ้น 

  ดังนัน้สรปุไดวา ประโยชนของการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร เปนการคนควา 

วิธกีารและกระบวนการแกปญหาที่ด ีและเปนการสงเสรมิความรวมมือระหวางบุคคลและ

หนวยงานที่เกี่ยวของ ซ่ึงจะสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของตนเองและองคกร

ไดรับการพัฒนาใหมีประสทิธิภาพมากยิ่งข้ึน 

  3. การนเิทศภายใน 

   3.1 ความหมายของการนิเทศภายใน 

    นักวิชาการ ไดใหความหมายของการนิเทศภายในดังนี้ 

     อัญชลี ธรรมวิธกีลุ (2553, ออนไลน, หนา 1) ไดสรุปความหมาย

ของการนเิทศภายในวา เปนการนเิทศภายในสถานศกึษา ดําเนนิการโดยผูบรหิาร

สถานศกึษาและครู ตลอดจนบคุลากรภายในสถานศกึษา รวมกันปรับปรุงงานดานตางๆ 

เปนการสงเสริมและเพ่ิมประสทิธิภาพการเรียนการสอน อันจะนํามาซ่ึงคุณภาพของ

สถานศกึษาและผูเรียนใหอยูในระดับทีน่าพึงพอใจ ซ่ึงผูรับนิเทศไดแก ครูผูสอน และ

บุคลากรภายในสถานศกึษาทุกคน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



43 

     กมล ภูประเสรฐิ (2554, หนา 59) กลาววา การนเิทศเปน

กระบวนการทํางานรวมกนัระหวางผูนิเทศกับผูรับการนเิทศ เพื่อพัฒนางานในหนาที่ความ

รับผิดชอบ ถอืเปนการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่งที่อาจใหผลรวดเร็วกวา โดยเฉพาะการ

นิเทศภายในสถานศึกษา เพราะผูนิเทศและผูรับการนเิทศทํางานอยูรวมกันและผูนิเทศใน

หนึ่งเรื่อง อาจเปนผูรับการนิเทศในอีกเรื่องหนึง่ได จงึเปนการรวมพลังกันเพื่อสรางสรรค

ผลงานที่ดกีวาการใหแตละคนปฏิบตังิานในลกัษณะตางคนตางทํา 

   จากความหมายของการนเิทศภายในที่นกัวชิาการไดกลาวมาขางตนสรุป

ไดวา การนเิทศภายใน หมายถงึ การปฏิบัตงิานภายในสถานศกึษาระหวางผูนิเทศ คือ 

ผูบรหิาร และผูถกูนิเทศ คือ ครูหรือบุคลากรภายในสถานศกึษา โดยมีจดุมุงหมายเพื่อการ

สงเสริม สนับสนุน หรือใหความชวยเหลอื ในปรบัปรุงและพัฒนาการทํางานของครู ทําให

ครูสามารถจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อพัฒนาผูเรียนไดอยางมีประสิทธภิาพ 

   3.2 หลกัการนเิทศภายใน 

    นักวิชาการและหนวยงานราชการไดใหหลักการนเิทศภายใน ดงันี้ 

     กรองทอง จริเดชากลุ (2550, หนา 5) ไดเสนอหลักการนิเทศ

ภายในไวดังนี้ 

      1. การดําเนินการนิเทศจะตองดําเนนิการอยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง ตามข้ันตอนกระบวนการนเิทศภายใน 

      2. บุคลากรทีส่ําคัญในการดําเนินการพัฒนาระบบนิเทศภายใน

คือ ผูบรหิารสถานศกึษา 

      3. การนิเทศภายใน จะตองสอดคลองกับความตองการจําเปน

ในการพัฒนาครูและนักเรียน 

     มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2550, หนา 243-244) ไดเสนอ

หลักการนเิทศการศกึษาไวดงันี้ 

      1.ตองใชหลกัประชาธปิไตยในการทํางานรวมกันกับครู ไดแก 

       1.1 การเคารพในคุณคาและบุคลกิภาพของผูรวมงาน 

แตละคน 

       1.2 ใชวธิกีารรวมมือกนัแกปญหาเปดโอกาสใหแตละคนได

ทํางานรวมกนั 

       1.3 ใหสติและเหตุผลในการทํางานและการแกปญหา  
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       1.4 ใหทุกคนเช่ือวาบุคคลแตละคนจะปรับปรุงสภาพการ

ทํางานใหดขีึ้น หากเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิดและความสามารถของตน 

      2. ใหหลกัการสรางสรรค เปนการพยายามที่จะทําอะไรใหม

หรอืดกีวาเดมิ 

      3. เสริมความถนดัของคร ูครูแตละคนมีความถนัดแตกตางกัน  

ผูนเิทศตองชวยสงเสรมิประสิทธภิาพการสอนตามความถนัดและพัฒนาใหเจรญิกาวหนา

เริ่มตนจากพื้นฐานที่มีอยู เชน อุปกรณการสอน โครงการตางๆ ของโรงเรยีน               

พื้นฐานความรูของครู วธิกีารทํางานของครูและการบรหิารของโรงเรียน ทําใหทราบสภาพ

ปจจุบัน  และสภาพปญหาเปนพื้นฐานในการวางแผนการนิเทศ ตองเปนกันเอง คอื ผูนิเทศ

ตองมีความเปนกนัเองกับผูรับนเิทศตองตัง้วัตถุประสงคของการนิเทศใหสัมพันธกับสภาพ

และปญหาของโรงเรียนตัง้อยูบนหลกัการและเหตุผลมากกวาความสัมพันธสวนบุคคล 

ตองตดิตามและรวบรวมผลการนเิทศ เพื่อนํามาประเมินผล นําปญหาและขอบกพรอง

ตางๆ มาประชุมอภิปรายหาทางแกไขปญหา 

      4. เปนกระบวนการตอเนื่อง ติดตามผลและประเมินผลเปน

ระยะตอเนื่องกัน 

      5. ตองคํานงึถึงสวัสดภิาพของขวัญของครู ตลอดจน

ความสัมพันธของหมูคณะสรางบรรยากาศการทํางานที่ดแีกหมูคณะ 

     สุภากร ราชกรกิจและคณะ (2550, หนา 57-58) กลาวถึง 

หลักการนเิทศภายในวา โรงเรียนเปนแนวทางที่ผูนเิทศยดึเปนหลักในการปฏิบัต ิเพื่อ

บรรลุผลตามความมุงหมายของการนเิทศการศกึษาอยางมีประสิทธภิาพ หลกัในการนเิทศ

คือ การวางแผนการดําเนนิงานในรูปแบบของโครงการที่มีจุดมุงหมายที่แนนอน มีขัน้ตอน

การทํางานที่ชัดเจน การนิเทศตองถอืหลกัประชาธิปไตย ใหบุคคลมีสวนรวมในการทํางาน 

เนนการรวมมือ รวมใจและใหความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แสวงหา

ความสามารถพเิศษแตละบุคคลใหโอกาสไดแสดงความสามารถอยางเต็มที ่เคารพและ

ยอมรับฟงความคิดเหน็ของกนัและกันอยางมีสรางสรรคในการปฏิบตังิาน สรางเสริม

มนุษยสัมพันธและทํางานรวมกนัดวยด ีพรอมทัง้สรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่

สงเสริมใหบุคคลปฏิบัตงิานไดตามเปาหมาย 

     จอมพงศ มงคลวณชิ (2555, หนา 133) ไดสรุปหลกัการของการ

นิเทศภายในโรงเรยีนวา หลักของการนิเทศภายในโรงเรยีน คือ กระบวนการทํางานรวมกนั
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ของบุคลากรในสถานศกึษาโดยยดึเปาหมายหลกัคือ คุณภาพของนักเรียน โดยผูบรหิาร

ตองยอมรับวาการนิเทศการสอนเปนงานในความรับผิดชอบของผูบรหิารโดยตรง มีการ

วางแผนดําเนนิงานอยางเปนระบบ เนนบรรยากาศแบบประชาธิปไตย สรางขวัญและ

กําลังใจ ทําใหเกดิความเช่ือม่ันและภาคภูมิใจในความสามารถของตน ซ่ึงจะสงผลตอการ

พัฒนาคุณภาพการศกึษาตอไป 

     สุทธนู  ศรไีสย (2555, หนา 4) กลาววา หลักการสําคัญของการ

นิเทศการศกึษาในปจจุบันจะยังคงเนนอยูทีก่ารใหความชวยเหลอืโดยตรงแกครูหรอืผูสอน

เพื่อใหเปนครูที่มีคุณภาพและประสทิธิภาพ รวมทัง้พัฒนาสิ่งแวดลอมตางๆ ทางกายภาพที่

จะชวยใหครูไดรับความรู ความเขาใจสิ่งเหลานั้นมากขึน้ดวย ผลจากการชวยเหลือและ

พัฒนาครูดังกลาว จะทําใหนกัเรยีนที่เปนเปาหมายหลกัของการเรยีนการสอนไดรบั

ประโยชนอันยิง่ใหญจากการสอนของครู รวมทัง้การบรรลุเปาหมายหรอืวัตถุประสงคของ

ทางโรงเรยีนที่ไดตัง้ไวทุกประการ 

    จากหลกัการนเิทศภายในที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา หลักการนเิทศ

ภายใน เปนแนวทางที่ผูนเิทศควรยดึเปนหลกัในการปฏิบัติเพื่อบรรลุผลตามความหมาย

ของการนเิทศภายในอยางมีประสทิธิภาพ หลักปฏิบตัิในการนิเทศ คือ การวางแผนการ

ดําเนนิ งานในรูปโครงการที่มีจุดมุงหมายที่แนนอน มีขัน้ตอนการทํางานที่ชัดเจน การนเิทศ

ภายใน ตองถือหลักประชาธปิไตย ใหบุคคลมีสวนรวมในการทํางานเนนความรวมมือรวม

ใจและใชความรูความสามารถปฏิบัติงาน แสวงหาความสามารถพิเศษของแตละบุคคลให

โอกาสไดแสดงออกและพัฒนาความสามารถอยางเต็มที่ เคารพและยอมรับฟงความ

คิดเห็นของกนัแลกัน มีความคิดสรางสรรคในการปฏิบตังิาน สรางเสรมิมนุษยสัมพันธและ

ทํางานรวมกนัดวยดี พรอมทัง้สรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่สงเสริมใหบุคลากร

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ตองการ 

   3.3 ความสําคัญและจุดมุงหมายของการนิเทศภายใน 

    3.3.1 ความสําคัญของการนิเทศภายใน 

     สุภากร ราชากรกิจ และคณะ (2550, หนา, 56) อธบิายวา การ

นิเทศภายใน มีความสําคัญตอการจัดการศกึษาเนื่องจากมีความเช่ือที่วาผูนเิทศและผูรับ

นิเทศตางก็อยูในโรงเรยีนเดยีวกันยอมสามารถวิเคราะหผลการจดัการเรียนการสอน เพื่อ

หาจุดที่ยังเปนปญหาหรือจดุที่ตองพัฒนาตลอดจนวิเคราะหสาเหตุของปญหาไดตรงกับ

สภาพความเปนจรงิมากกวาบุคคลภายนอกการนเิทศภายในจงึเนนการรวมมือระหวาง     
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ผูนเิทศกับผูรับนเิทศชวยใหเกดิการยอมรับสภาพปญหาและแนวทางการแกไขปญหาที่รวม

ในการคิดคน ทําใหเกดิความเต็มใจปฏิบัตติามแนวทางการพัฒนางานซ่ึงไดรวมกนักําหนด

ไวทําใหการนิเทศไดผลดีมากกวาการช้ีแนะจากบุคคลภายนอก     

    3.3.2 จุดมุงหมายของการนเิทศภายในสถานศกึษา 

       อัญชลี ธรรมะวธิกีุล (2553, ออนไลน) กลาววา การนเิทศภายใน

มีจุดมุงหมาย ดังนี้ 

      1. เพื่อใหสถานศกึษามีศกัยภาพในการพัฒนาคุณภาพการ

เรียนรูใหสอดคลองกับมาตรฐานหลกัสตูรตามแนวพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ  

พ.ศ. 2542 

      2. เพื่อใหสถานศกึษาสามารถบรหิารและจดัการเรยีนรูอยางมี

ประสิทธภิาพ 

      3. เพื่อพัฒนาหลักสูตรและการเรยีนรูใหมีประสทิธภิาพและ

สอดคลองกับความตองการของชุมชนและสงัคม ทันตอการเปลี่ยนแปลงทกุดาน 

      4. เพื่อใหบุคลากรในสถานศกึษาไดพัฒนาความรู ทักษะและ

ประสบการณในการจัดกิจกรรมการเรยีนรู ตลอดจนพัฒนาวชิาชีพ 

      5. เพื่อสงเสรมิใหสถานศกึษาปฏิรูประบบการบริหาร โดยให

ทุกคนมีสวนรวมในการคิด  รวมกันตดัสนิใจรวมทํา รวมรับผิดชอบและช่ืนชมในผลงาน 

      6. เพื่อใหเกดิประสานงานและความรวมมือระหวางผูเกีย่วของ

ไดแก ชุมชน สงัคม และวัฒนธรรมในการพัฒนาคุณภาพสถานศกึษา 

     กรองทอง จริเดชากลุ (2550, หนา 5) ไดเสนอจดุมุงหมายการ

นิเทศภายในไวดังนี้ 

      1.จุดมุงหมายทั่วไป 

       1.1 เพื่อใหผูบริหารและคณะกรรมการนิเทศของ

สถานศกึษามีความรูความเขาใจและปฏิบัตกิารนเิทศภายในโรงเรยีนได 

       1.2 เพื่อพัฒนาความสามารถของคร ู

       1.3 เพื่อชวยเหลือและจดัสรรเครื่องมือ สื่อการเรียนรู 

ตลอดจนชวยเหลือและปรับปรงุวธิีจดัการเรยีนรู 

       1.4 เพื่อใหครูเกดิความเจริญงอกงามทางวิชาชีพ 
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     2. จุดมุงหมายเฉพาะ เพื่อใหครสูามารถพัฒนาพฤตกิรรมการ

ปฏิบัตงิาน ในเรื่องตอไปนี้ 

      2.1 เพื่อใหสถานศกึษา มีแผนการนิเทศภายในโรงเรยีน 

      2.2 เพื่อเนนใหมีการวเิคราะห ปรับปรงุหลักสูตรสถานศกึษา

และในกลุมสาระการเรียนรูที่ไดรับมอบหมาย 

      2.3 เพื่อใหครจูัดการเรยีนการสอนตามแนวปฏิรูปการเรยีนรู    

ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การบูรณาการ เนนทกัษะกระบวนการคิด ฯลฯ 

      2.4 เพื่อปรบัปรุงและพัฒนากระบวนการ วิธกีารเรยีนรูของคร ู

      2.5 เพื่อใหมีการจัดกจิกรรมเสรมิการเรยีนรูอยางเหมาะสม 

      2.6 เพื่อพัฒนาการใชสื่อและแหลงเรียนรู 

      2.7 เพื่อใหมีการวัดและประเมินผลตามสภาพจรงิ และ

ปรับปรงุกระบวนการวัดและประเมินผลใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 

    จากความสําคัญและจดุมุงหมายของนิเทศภายในที่กลาวมาขางตน

สรุปไดวา ความสําคัญและจดุมุงหมายของการนเิทศภายใน การนเิทศภายในสถานศกึษามี

ความสําคัญตอการจดัการศกึษา เนื่องจากที่มีความเช่ือที่วาผูนิเทศและผูรับนเิทศตางก็อยู

ในโรงเรยีนเดยีวกันยอมสามารถวิเคราะหผลการจดัการเรยีนการสอน เพื่อหาจดุที่ยังเปน

ปญหาหรอืที่จดุที่ตองพัฒนา ตลอดจนวเิคราะหสาเหตุของปญหาไดตรงกับสภาพความ

เปนจรงิมากกวาบุคคลภายนอก จะตองอยูบนพื้นฐานความเปนวิทยาศาสตร ความเปน

ประชาธิปไตยความคดิรเิริ่มสรางสรรค เพื่อปรับปรงุและพัฒนากระบวนการวธิจีดัการ

เรียนรูของครู และมีการวัดและประเมินผลตามสภาพจรงิ และปรับปรงุกระบวนการวัดและ

ประเมินผลใหมีประสทิธิภาพสงูขึ้น 

   3.4 บทบาทของผูนิเทศ 

    กรองทอง จริเดชากลุ (2550, หนา 6) ไดกลาวไววา ผูนเิทศมีบทบาท 

ดังนี้ 

     1. กําหนดนโยบายของการนเิทศภายในโรงเรยีน 

     2. สงเสริมใหครูมีความรูความเขาใจในเรื่องหลกัสตูรและ           

เรื่องอ่ืนๆ ที่ครูที่สวนใหญมีความตองการในการพัฒนา ซ่ึงเปนประโยชนตอการปรับปรุง

การปฏิบัตงิานในหนาที่ของคร ู
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     3. ปฏิบัตกิารนเิทศภายในโรงเรยีน ตามแผนการนเิทศของ

สถานศกึษา 

     4. เปดโอกาสใหคณะครูมีสวนรวมในการดําเนนิงานนเิทศภายใน

โรงเรยีนและมีการประเมินตนเอง 

     5. สรุปและเผยแพรงานทีป่ระสบความสําเร็จ 

   3.5 บทบาทของผูรับการนเิทศ 

    กรองทอง จริเดชากลุ (2550, หนา 7) ไดกลาวไววา ผูรับการนิเทศ  

มีบทบาท ดังนี้ 

     1. รวมกิจกรรมในการเก็บรวบรวมขอมูล และการจัดทําแผนการ

นิเทศภายในโรงเรยีน 

     2. นําแนวทางที่ไดรับการนเิทศ ไปแกปญหาหรือพัฒนางาน 

     3. เสนอปญหาตอผูนเิทศเม่ือพบปญหาระหวางการปฏิบัติงาน 

เพื่อรวมกันหาแนวทางแกไข 

   3.6 กจิกรรมการนเิทศภายใน 

    กรองทอง จริเดชากลุ (2550, หนา 7) ไดกลาวถงึกิจกรรมการนเิทศ

ภายในไวดังนี้ 

     1. การใหคําปรึกษาแนะนํา เปนการพบปะกนัระหวางผูนเิทศกับ

ผูรับนิเทศซ่ึงอาจทําไดหลายวธิ ีมีวัตถุประสงคเพื่อชวยใหผูปฏิบัตงิานกาวไปถงึจุดหมาย

ปลายทางได เชน ความกาวหนาทางวิชาชีพ ความสามารถที่รับผิดชอบงานในหนาที่สูงขึ้น 

     2. การใหศึกษาเอกสารทางวชิาการ คือการมอบหมายเอกสารให

ผูรับการนเิทศไปศกึษาคนควาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือตอนใดตอนหนึ่งแลวนําความรูมา

ถายทอดใหแกคณะครู มีวัตถุประสงคเพื่อใหผูรับการนเิทศมีโอกาสไดศกึษาหาความรู

ความเขาใจดวยตนเองจากเอกสารทางวิชาการ เปนการเสริมแรงใหแกผูรบัการนเิทศใน

การศกึษาหาความรูความเขาใจเพ่ิมเตมิ เพื่อเตรียมตัวไปถายทอดความรูใหแกผูอ่ืนตอไป 

     3. การเยี่ยมนเิทศช้ันเรยีน คือ การที่ผูนเิทศไปพบและ

สังเกตการณทํางานของครูในช้ันเรียน  เพื่อรวมกนัพัฒนาการทํางานใหมีคุณภาพ           

มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความตองการของครู ศกึษาปญหาของครูในสถานศกึษา 

ประเมินผลงานของครกูระตุนใหครปูรับปรุงการจัดการเรยีนรู และใหคําปรกึษาแนะนํา      

แกคร ู
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      4. การประชุมนิเทศ คือ การใหขอมูลปอนกลับแกผูรับการ

นิเทศเกี่ยวกับปญหาที่เกดิขึน้ โดยผูนเิทศเปนผูศึกษาแนวทางในการแกปญหา แลวนํามา

แนะนําแกผูรับการนเิทศ หรอืผูนเิทศและผูรับการนิเทศ ศึกษาและหาขอสรุปทีเ่ปน

ประโยชนตอการปรับปรุงแกไขปญหานัน้ๆ  

   สรุปไดวา การนเิทศภายใน เปนการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู 

ความสารถ ทกัษะ ประสบการณในการปฏิบัตงิาน โดยการแลกเปลี่ยนเรยีนรู และ

เสนอแนะแนวทางในการแกปญหา มีการชวยเหลอืซ่ึงกนัและกันระหวางผูนิเทศ และผูรับ

การนิเทศ ซ่ึงกอใหเกิดเจตคตทิี่ดตีอการปฏิบตังิาน สงผลใหงานที่วางแผนไวนัน้สําเร็จ

ลุลวงตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไว 

 

การวจิัยเชงิปฏิบัตกิาร 

 

 ในปจจุบนันี้บุคคลที่มีหนาที่ประจําในระดับปฏิบตัิการ (Practitioners) 

โดยเฉพาะดานบรกิารสาธารณะ (Public service) เชน ครู อาจารย พยาบาล พัฒนาการ

และนกัปกครองทองถิ่นหันมาใหความสนใจทําวิจัยแกปญหาตางๆ ที่มักประสบในการ

ทํางานมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ดังจะเหน็ไดจากคร/ูอาจารย ทําวจิัยในช้ันเรยีน (Classroom 

research) เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนนกัเรยีนผูตองการเรียนรูพิเศษ (study with 

learning disability) ที่เรยีนรวมช้ันกับนักเรยีนปกติ การทาํวิจัยที่ดําเนนิการสบืคนหาความรู

ความจรงิเปนระบบและกลมกลนืกับวถิกีารงาน โดยผูปฏิบัติการที่อยูหนางานเหลานี้          

ดวยจุดมุงหมายหลกัเพื่อนําผลของการวจิัยมาพัฒนาหรอืปรับปรุงแกไขปญหาที่เกิดขึน้         

อยางทันทวงทภีายใตสภาวการณเฉพาะอยาง ณ สถานที่ทํางาน เรยีกวา  

การทําวิจัยเชิงปฏิบตัิการ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการวจัิยเชิงปฏิบัตกิาร 

  การวิจัยเชิงปฏิบตัิการคืออะไร มีวธิกีารดําเนนิงานอยางไร ตัวอยางของการ

นํามาใชวจิัยทางการศกึษามีอะไรบาง เปนที่นาสนใจ จะทําความรูจักและความเขาใจ

เพื่อใหไดตระหนกัถงึประโยชนและความสําคัญ และนําวธิีวจิัยเชิงปฏิบัตกิารมาใชในช้ัน

เรียนมากข้ึนมีนักวชิาการไดใหความหมายการวิจัยเชิงปฏิบัตกิาร ดังนี้ 

   Johmson ,C.S and Kromann – Kelly (1995, อางถงึใน สุวิมล วองวาณชิ 

2551, หนา 17) กลาววา การวจิัยเชิงปฏิบัตกิาร หมายถงึ การรวบรวมขอมูล การวเิคราะห
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และตคีวามหมายโดยมีแผนการกําหนดและแลกเปลี่ยนผลกับเพื่อนรวมวิชาชีพ และ

กระบวนการวจิัยเชิงปฏิบัตกิารตองตอบคําถาม 5 ขอดังตอไปนี้ 1) คําถามที่ตองศกึษา        

คืออะไร 2) ขอมูลที่เกี่ยวของคืออะไร 3) ขอมูลที่ตองจัดเก็บคืออะไร 4) จะวเิคราะหขอมูล

อยางไร และ 5) จะแปลความหมายนัน้วาอยางไร การตอบคําถามอยางนี้ตองใชเวลา

วางแผน และในทกุขัน้ตอนตองอภิปรายกับเพื่อนรวมงาน 

   Dick ,B (2000, อางถึงใน สุวมิล วางวาณชิ 2551, หนา 19) กลาววาการ

วิจัยเชิงปฏิบัตกิารประกอบดวยวธิีวทิยากรการวจิัยที่ทําใหเกดิผลของการปฏิบัตแิละ

ผลการวจิัย ในเวลาเดยีวกันโดยมีข้ันตอนการวิจัยที่เปนวงจรตอเนื่อง ประกอบดวยผูมีสวน

รวมในกระบวนการ ใชขอมูลเชิงคุณภาพ ซ่ึงสวนใหญมีลักษณะเปนที่ขอความที่เปนภาษา

มากกวาตัวเลข นอกจากนี้ยังมีการสะทอนผลซ่ึงคลอบคลุมทั้งสวนที่เปนกระบวนการ       

และผลลัพธการวจิยัปฏิบัตกิารจงึเปนกระบวนการที่มีความยืดหยุนตอบสนองตอความ

ตองการจําเปนที่เกิดขึ้นในสถานการณตางๆ ทัง้นี้ Dick มีความเห็นวาวิจัยปฏิบัตกิารวจิัย  

ที่มีการสรางสมมตฐิานจากขอมูลที่รวบรวมไดระหวางการทําวจิัย และสามารถใช

กระบวนการดังกลาวเปนเครื่องมือสําหรับการวจิัยนํารองการนําไปใชเปนเครื่องมือวินจิฉัย

จุดบกพรองตางๆ หรอืใชเพื่อการประเมินผลอยางไรก็ตาม Dick เห็นวาการมีสวนรวม        

ไมจําเปนตองมีตลอดการวจิัยอาจใหผูอื่นมีสวนรวมเพยีงแคผูใหขอมูลลักษณะสําคัญ  

   เกตุมะณยี คําจันทร (2552, หนา 30) กลาววา การวิจัยปฏิบัตกิาร 

หมายถึง กระบวนการการศกึษาคนควา และกระบวนการทํางานรวมกนัที่มีระบบแบบแผน

ที่ชัดเจน โดยกลุมบุคคลที่ปฏิบัตงิานรวมกันเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงแกไขปญหา

สภาพการณที่เกดิขึ้นหรอืพัฒนาเปลี่ยนแปลงในทางที่ดขึีน้ 

   ธรีวุฒิ เอกะกุล (2552, หนา 5) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการวจิัย

ปฏิบัตกิาร (Action Research) วาเปนการรวบรวมและหรือการแสวงหาขอเท็จจรงิ โดยใช

ข้ันตอนกระบวนการทางวิทยาศาสตรเพื่อใหไดมาซ่ึงขอสรุปอันนําไปสูการแกปญหาที่

เผชิญอยูทัง้ในดานประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงานในขอบขายที่รับผิดชอบโดยผูวจิัย

มีการปรับปรุงแกไขและดําเนนิการซํ้าหลาย ๆครัง้จนกระทั่งผลการปฏิบตังิานนัน้บรรลุ

จุดประสงคหรอืแกไขปญหาที่ประสบอยูไดสําเร็จ 

   สุภางค จันทวานชิ (2552, หนา 68) กลาวถึง การวจิัยวาเปน

กระบวนการหรือผูที่วิจัยไดเลอืกกจิกรรมอยางใดอยางหนึ่งที่เห็นวาดีเหมาะสมตามความรู

และความเขาใจของผูวิจัยมาดําเนนิการปฏิบตัเิพื่อทดลองวาใชไดหรือไม ประเมินดูความ
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เหมาะสมตามความเปนจรงิควบคุมแนวทางปฏิบัตกิาร แลวนําผลมาปรับปรุงเพื่อนําไป

ทดลองใหมจนกวาจะไดผลเปนที่นาพอใจนําไปใชและเผยแพรได การวจิัยชนดินี้เอ้ือตอการ

เปลี่ยนแปลงแผนการดําเนนิงานเม่ือผูวิจัยไดขอมูลใหมเพิ่มมากข้ึนทําใหรูปแบบการวจิัย

ยืดหยุนได การวจิัยปฏิบัตกิารอาจจะเปนแบบมีสวนรวมหรอืไมมีก็ได 

   ภัธฑชิา เริ่มรักษ (2553, หนา 72) การวิจัยเชิงปฏิบตัิการวาเปน

กระบวนการศกึษาคนควารวมกันอยางเปนระบบของกลุมผูปฏิบัตงิานเพื่อทําความเขาใจ

ตอปญหาหรือขอสงสัยที่กําลงัเผชิญอยู และใหไดแนวทางการปฏิบัตหิรือวธิแีกไขปรับปรงุ

ที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงที่ดขีึ้นในการปฏิบตัิงาน 

  โดยสรุปแลวการวจิัยเชิงปฏิบัตกิาร (Action Research) เปนการวจิัยประเภท

หนึ่งที่ผูทําวจิัยคือ ผูปฏิบัตงิานในองคการหรือมีสวนเกี่ยวของในองคการนัน้  

ซ่ึงเปนคนเดียวหรอืหลายคนหรือทกุคนในองคการไดดําเนนิการแกไขปญหาหรือพัฒนา

องคการใหดขีึ้นโดยการนําเอาวธิีการ แนวทาง หรือกจิกรรมตางๆ ที่ผานการพจิารณา

ตรวจสอบเบื้องตนแลววาเหมาะสมไปทดลองปฏิบตักิารตามแผนที่วางไวมีการติดตาม

ตรวจสอบและประเมินกระบวนการปฏิบัตงิานเพื่อใหเปาหมายของการปฏิบัตงิานบรรลุผล

ตามความตองการรปูแบบการวจิัยปฏิบัตกิาร 

 2. ข้ันตอนการออกแบบการวจัิยปฏบิัตกิาร 

  องอาจ นัยพัฒน (2551, หนา 308-316) ไดกลาวถงึข้ันตอนการออกแบบ

การวิจัยปฏิบตัิการวา โดยทั่วไปการออกแบบการวจิัยปฏิบัตกิารประกอบดวย 9 ข้ันตอน

หลัก ดงันี้ 

   1. ตัดสนิใจออกแบบการวจิัยโดยเลือกใชวธิกีารวจิัยปฏิบัตกิาร “โจทย” 

หรอืหัวขอปญหาที่เหมาะสมสําหรับออกแบบการวจิัยปฏิบัติการควรมีสาระสําคัญที่มุงเนน

แสวงหาความรูเชิงปฏิบัตกิารที่อางอิงอยูกับบรบิทการศกึษาวจิัยสําหรับนําไปใชเปน

สารสนเทศหลักในการวางแผนยทุธศาสตร รวมทั้งกําหนดกลยุทธหรอืกรรมวิธใีนการแกไข

ปญหาที่มักเกดิขึ้นในสถานที่ทํางานหรือชุมชนไดอยางทนัตอเหตุการณ ดังนัน้ การดําเนนิ

กจิกรรมแสวงหาความรูและนําความรูที่ไดไปประยุกตใชดวยวิธกีารทําวิจัยประเภทนี้มี

ลักษณะดําเนินไปดวยกันอยางไมหยุดนิ่งและสอดคลองกลมกลนื โดยหมุนเวยีนเปนวัฎจกัร

ตามวถิีชีวิตและการทํางานที่เกดิขึน้เปนปกตใินแตละวัน สัปดาห เดือน หรอืป ดวยเหตนุี้

การทําวิจัยปฏิบตักิารจึงตองอาศัย พลังแรงกาย พลงัปญญาและพลังทรัพยากร มาก

พอสมควร กลาวคือนกัวิจัยตองมีวิธกีารสังเกตการณ การสัมภาษณเจาะลกึ หรอืศึกษา
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วิเคราะหเอกสารหลกัฐานรองรอยและหรอืทําการทดลองตางๆ เพื่อใหไดความรูที่จะ

นําไปใชปรับปรุงแกไขการกระทําหรือเปลี่ยนแปลงทางสงัคมที่เปนปญหาใหบรรลุผลสําเร็จ

ตามที่ตัง้เปาหมายไวอยางทนัทวงท ีนอกจากนี้นกัวจิัยจะตองมีทัง้ศาสตรและศิลปในการ

ทํางานในสถานที่ศึกษาวจิัยรวมกบัผูแทนของกลุมบุคคลที่มีสวนไดสวนเสียหรือเกี่ยวของ

กับประเด็นปญหาการวจิัยโดยเฉพาะอยางยิ่ง การทําหนาที่เปนผูใหคําปรกึษาและอํานวย

ความสะดวกใหผูแทนดงักลาวในฐานะนกัวจิัยที่หนางาน (On-site  researchers) หรอื

นักวิจัยทองถิ่น (local  reseachers) ทางวจิัยเพื่อแสวงหาความรูปฏิบัติการเพื่อแกไขปญหา

ที่เกิดขึน้และจะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ วธิกีารรวบรวมและวเิคราะหขอมูล

หลักฐานทัง้เชิงปรมิาณ และเชิงคุณภาพจนไดขอมูลสารสนเทศสําหรบันําไปใชในการ

วางแผนปฏิบัตกิารปจจัยสําคัญตางๆ ที่กลาวมานี้คือ เงื่อนไขที่นกัวจิัยควรนํามาพิจารณา

ตัดสนิใจเพื่อเลือกใชวธิกีารวจิยัเชิงปฏิบัตกิารในการออกแบบแสวงหา และหรอืสราง

ความรู 

   2. กําหนดหัวขอปญหา จุดมุงหมาย และคําถามการวจิยัเปนขัน้ตอนแรก

ของการออกแบบการวจิัยปฏิบตักิารที่นกัวิจัยในฐานะผูอํานวยความสะดวก(Research  

Faciliators)ใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทางบวกเกดิข้ึนในสถานที่ทําการวจิัย  โดยใชผลการวจิัย

เปนฐานความรูในการเปลี่ยนแปลงทําความคุนเคยบริบทอันสลบัซับซอนโดยรอบการทํา

วิจัย รวมทัง้ระบุหัวขอปญหาและบุคคลผูมีสวนไดสวนเสียหรือเกี่ยวของกบัปญหาการวิจัย 

การระบุหัวขอปญหาการวจิัยที่จะแสวงหาคําตอบมักเริม่ตนดวยการสรางมโนทศันเพื่อทํา

ความกระจางชัด (Conceptuaization) เกี่ยวกับแนวคดิทั่วไปที่เช่ือมโยงไปสูการปฏิบตัทิี่

กอใหเกิดสภาวการณของการเปลี่ยนแปลงทางสงัคมหรอืปรับปรุงแกไขการกระทําใดๆ 

(Action Social Change) ที่เปนปญหาตามความรับรูความสนใจและความประสงครวมกนั

ระหวางนกัวจิัยและตัวแทนกลุมบุคคลผูที่มีสวนไดสวนเสยีที่เขารวมในการวิจัยมิใชเปนไป

ตามความสนใจของนักวจิัยแตเพียงฝายเดยีว 

   3. กําหนดขอบเขตของการวิจัย เปนการนยิามเพื่อกําหนดขอบเขตของ

การศกึษาวจิัยทีก่ําหนดไวในตอนตนอยางกวางๆ ใหมีขนาดเลก็ลงหรือกลาวอีกนัยหนึ่งคอื

จํากัดสาระที่ทําวิจัยใหมีความเฉพาะเจาะจงเพื่อใหสามารถลงมือดําเนิน การวิจัยไดตรง

ตามจุดเนนซ่ึงนกัวิจัยทีห่นางานและนกัวจิัยที่ปรึกษาตองการศกึษาอยางแทจรงิรวมทัง้มี

ความเปนไปไดในแงของการปฏิบตัิตรงเวลาและงบประมาณใชจายในการวจิัย โดยทั่วไป

การกําหนดขอบเขตของการปฏิบัตกิารไดเจาะจงตรงจุดสนใจที่ศกึษาและอยูภายใต
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ความสามารถในการบรหิารจดัการไดของนักวิจยัทัง้สองฝายจะตองกระทําไปพรอมกับ

การทําความเขาใจอยางชัดเจนในหัวขอปญหาการวจิัย และการวางกรอบการดําเนนิการ

วิจัยที่ตรงและครอบคลุมหัวขอปญหาการวจิัยโดยเฉพาะการวางกรอบในเรื่องผูมีสวนได

สวนเสีย สถานที่ทําการศกึษาวจิัย และระยะเวลาดําเนินการวจิัย ดังนัน้การกําหนด

ขอบเขตของการวจิัยไดอยางมีประสิทธภิาพ นักวจิัยจะตองระบุรายละเอียดตามประเด็นที่

เกี่ยวของกันดงัตอไปนี้ใหชัดเจน 

     3.1 หัวขอปญหาวจิัย หัวขอปญหาที่ตองการสบืคนหาความรูคืออะไร

และคําถามการวจิัยหลกัทีต่องการสบืคนหาคําตอบคอือะไร 

     3.2 ผูเขารวมในการวจิัย บุคคลที่มีสวนไดสวนเสียในการวิจัยคือใคร

บุคคลใดที่ไดรบัผลกระทบหรือสงผลกระทบตอประเด็นที่ทําการศกึษาวจิัย เชน นกัเรยีน 

ครู ผูปกครอง ชุมชน หรืออ่ืนๆ  

    3.3 สถานที่ การศกึษาวจิัยจะเกดิข้ึนที่ไหน สถานที่แหงใดบางที่จะ

นํามาใชในการศกึษาวิจัย เชน หองเรียน หองสมุดโรงเรยีน โรงอาหาร สนามกีฬาหรอือ่ืนๆ 

    3.4 เวลา การวจิัยจะเริ่มตนดําเนนิการเม่ือไร และเปนระยะเวลานาน

เพียงไร 

    3.5 ขอบเขต ขอบเขตที่เปนไปไดของประเด็นปญหาที่จะทําการศกึษา

วิจัยคืออะไร เชน ประสบการณในการอานบทความทางวิชาการของนสิติความเขาใจใน

การอานบทความภาษาอังกฤษ เทคนิคการสอนของอาจารยที่ชวยสงเสริมประสบการณที่

ดีในการอานบทความทางวชิาการกอนเขาเรียนและอื่นๆ 

   4. ศกึษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของข้ันเบื้องตนกลาวโดย

หลักการแนวคิดและวิธกีารศกึษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการออกแบบ

ทําวิจัยปฏิบัตกิารขึน้อยูกับวิธกีารแสวงหาความรูที่เลือกใชออกแบบทําการวจิัยวาเปนแบบ

ใด เชน ถานกัวิจัยเลือกใชวธิกีารผสมผสานเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพแบบใชวธิกีารเชิง

ปริมาณเปนหลกัแลวใชวิธกีารเชิงคุณภาพสนับสนนุและจะตองศกึษาทบทวนเอกสารและ

งานวจิัยที่เกีย่วของในชวงแรกอยางกวางขวางเพื่อนําขอมูลหลกัฐานที่ไดจากการทบทวน

มากําหนดหัวขอปญหาการวจิัย รวมทั้งการใชเปนแนวทางในการตัง้คําถามและสมมตฐิาน

การวิจัยตามกรอบแนวคิดทฤษฎีทีส่ังเคราะหขึ้นโดยการคิดหาเหตุผลแบบนรินัยตั้งแต

เริ่มตนจนจบในข้ันตอนแรกภายใตแนวคิดการใชวกีารเชิงปรมิาณแสวงหาความรูตามฐาน

คตขิองกระบวนทัศนปฏิฐานนยิาม ประจักษนิยมแลวจงึศกึษาความสําคัญของหวัขอปญหา
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ของการวจิัยรวมทัง้มองเห็นแงมุมของประเด็นคําถามการวจิัยเชิงคุณภาพที่นกัวจิัยตองการ

แสวงหาความรูขึน้มากกวาใชเปนแนวทางในการตัง้คําถามการวิจัยเชิงคุณภาพที่กําหนดขึ้น

ในชวงหลงัโดยตรง ทัง้นี้เพื่อปองกันไมใหการศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

มีอิทธิพลครอบงําแนวความคิดหรอืช้ีนําการแสวงหาความรูของนักวจิัย ในทางตรงกนัขาม

นักวิจัยโดยใชวธิกีารคุณภาพเปนหลกั แลวใชวธิกีารเชิงปรมิาณ ตรวจสอบผลของการวจิัย

ที่สรรคสรางขึน้ดวยวิธกีาร เชิงคุณภาพการศกึษาทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ

ในชวงแรกจะกระทําเทาที่จําเปนจรงิๆ เพื่อปองกนัไมใหการทํากจิกรรมวิจัยดังกลาวมี

อิทธพิลตอการตัง้หัวขอปญหาและประเดน็คําถามการวจิัยที่กําหนดขึน้ในชวงแรกภายใต

กรอบแนวคดิการใชวธิกีารเชิงคุณภาพแสวงหาความรูตามฐานคตขิองกระบวนทศัน

ตีความสรรคสรางนยิม จากนัน้คอยกระทํามากขึน้อยางสมบูรณแบบในชวงหลงั เม่ือมีการ

ใชวธิกีารเชิงปริมาณแตนักวจิัยออกแบบโดยเลือกใชวธิกีารเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพพอ 

ๆกนั นกัวิจัยอาจใชแนวคิดและวิธกีารปฏิบัตติามวธิีการเชิงปรมิาณ หรือวธิีการเชิง

คุณภาพไมวานักวิจัยจะเลือกใชวธิกีารแสวงหาความรูแบบใดกต็ามการใชขอมูลหลกัฐาน

จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของในการออกแบบการวิจัยปฏิบตักิารควร

เปนไปเพื่อขยายความคดิและการสะทอนกลับความคดิในข้ันตอนตาง ๆ ตามวงจรการทํา

วิจัยรวมทั้งการกระตุนใหนกัวจิัยมีความเขาใจตอสถานการณปญหาและมีความไวตอการ

รับรูมุมมองของบุคคลผูเกี่ยวของกับปญหาที่จะทําการวจิัยตลอดจนมองเห็นกลยุทธหรอื

มรรควถิปีฏิบตักิารที่เปนการเลอืกแบบใหมสําหรับใชแกปญหาที่จะทําวิจัย 

   5. เลอืกตัวอยางผูเขารวมการวจิัย โดยทั่วไปการออกแบบการวจิัย

ปฏิบัตกิารมีลักษณะเชนเดยีวกันกับการออกแบบทําการวิจัยประเภทอื่นๆ คือไมสามารถ

ศกึษาวจิัยกับบุคคลทัง้หมด (ประชากร) ที่มีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมเกี่ยวของหรอืมีความ

สนใจปญหาที่จะทําการวจิัยเพราะมีขอจํากดัในดานเวลาและทรัพยากรที่จําเปนสําหรบัใช

ทําวิจัย ดังนั้นจึงมีความจําเปนที่นักวจิัยจะตองเลือกตัวอยางดวยวธิีการสุม อางอิงทฤษฏี 

ความนาจะเปน (Random Probability Sampling) หรือวธิกีารไมสุมไมอางอิงทฤษฎี ความ

นาจะเปน (NonRandom Probability Sampling) โดยเลือกตัวอยางมาจากประชากรคอื

กลุมเปาหมายมาใหขอมูลสารสนเทศ ทัง้นี้เพื่อใหเช่ือม่ันไดวามุมมองอันหลากหลายกระทํา

ไดโดยใชวิธกีารดังตอไปนี้ 

     5.1 วิธกีารสุม อิงทฤษฎีความนาจะเปนเปนวธิกีารเลือกกลุมตัวอยาง

สําหรับใชในการทําวจิยัเชิงปริมาณตามฐานคติของกระบวนทัศนแบบปฏิฐานนิยม ประจกัษ
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นิยม โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหไดตัวอยางที่มีคุณสมบัติเปนตัวแทนที่ดขีองกลุมประชากรที่

ตองการการศกึษา ซ่ึงเปนผลใหขอสรปุทั่วไปที่ไดจากการแสวงหาความรูความสามารถ

อางอิงไปสูประชากรไดอยางครอบคลุม การเลือกตัวอยางแบบนี้มีหลักการทีส่ําคัญคือ

ตัวอยางแตละหนวยในกรอบการเลอืกเดยีวกันมีโอกาสไดรับเลอืกมาเปนตัวอยางสําหรับ

การวิจัยอยางเทาเทยีมกันและไมเปนศูนยรวมทัง้เปนอิสระจากเงื่อนไขทัง้ปวง การเลือก

ตัวอยางดวยวธิกีารสุมสําหรับการทําการวิจัยปฏิบตัิการที่ออกแบบแสวงหาความรูดวย

วิธกีารเชิงปรมิาณ ไดแก การสุมอยางงาย การเลือกแบบมีระบบ การเลือกแบบแบงช้ัน

และการเลอืกแบบแบงกลุม 

    5.2 วิธกีารไมสุม ไมอางอิงทฤษฎี ความนาจะเปน วิธกีารเลือก

ตัวอยางสําหรบัการทําวจิัยเชิงคุณภาพตามฐานคตคิวามเช่ือของกระบวนทศันแบบตีความ

สรรคสรางนยิมซ่ึงมีจุดหมายสําคัญเพื่อจําเพาะเจาะจงใหไดตัวอยางบางหนวยที่มี

คุณสมบัตหิรือมีลกัษณะตรงตามความสนใจและยนิดใีหขอมูลขาวสารสนเทศที่เกี่ยวของ

กับปญหาที่จะทําวจิัย และทําใหไดขอสรุปจากการสรรคสรางความรูรวมกันระหวาง

นักวิจัยและผูเกี่ยวของเพื่อใหสามารถตอบปญหาหรือคําถามการวจิัยไดละเอียดและ

ชัดเจน การเลือกตัวอยางสําหรับการปฏิบัตกิารที่ออกแบบสรางความรูดวยวิธกีารเชิง

คุณภาพคือวิธกีารเจาะจงหรอือิงจุดมุงหมาย (Purposive Purposeful Sampling) โดยทั่วไป

นักวิจัยมักนิยมเจาะจงเลอืกตามวธิกีารดวย 4 กลยุทธ คอื การเลือกตัวอยางที่มีความผัน

แปรสงูสดุ (Maximunm Varliation Sampling) โดยเลือกบุคคลผูมีมุมมองอันหลากหลาย

เกี่ยวกับปญหาที่จะวิจัยมาเปนตัวอยาง การเลอืกตัวอยางกรณตีางสดุ (Extreme Case 

Sampling) โดยเลือกตัวอยางเฉพาะบุคคลที่มีปญหาหรอืกรณเีฉพาะที่ทําใหมีความเขาใจ

อยางกระจางชัดตอปญหาที่จะทําการวจิัย การเลือกตัวอยางตามปกต ิ(Typical Sampling) 

ของบุคคลที่มีลกัษณะตามปกตทิี่สามารถพบไดในสถานที่จะทําการวจิัย และการเลือก

ตัวอยางผูความรูสัมพันธกับปญหาหรอืประเด็นคําถามที่จะทําการวิจัย (Theory or concept 

sampling) 

   6. ระบุแหลงและรูปแบบขอมูลหลักฐานเพื่อการวิจัย กจิกรรมการ

ออกแบบการวจิัยเชิงปฏิบัตกิารข้ันตอนนี้กระทําไดโดยนกัวิจัยระบแุหลงและรูปแบบขอมูล

หลักฐานสําคัญที่สะทอนกับหัวขอปญหาการวจิัยรวมทัง้สอดคลองกับประเด็นคําถามการ

วิจัยที่นกัวจิัยตองการแสวงหาความรูเพื่อคนหาคําตอบ การระบุแหลงและรปูแบบขอมูล

หลักฐานเพื่อการทําวิจัยเชิงปฏิบตักิารในระยะเริ่มตนนักวิจัยสามารถกระทําไดอยางงายๆ 
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โดยการคดิใครครวญวาขอมูลหลักฐานที่ตนตองการใชตอบประเดน็คําถามการวจิัยคอื

อะไร และขอมูลหลกัฐานเหลานี้อยูที่แหลงใดบาง ซ่ึงแหลงทั่วไปที่บรรจุขอมูลหลักฐาน

ไดแก บุคคล สถานที ่เหตกุารณ กจิกรรม วัสด ุอุปกรณ ตัวอยางงาน (Work  Samples) 

เอกสาร บันทกึ รายงานและอ่ืนๆ เม่ือระบุแหลงขอมูลหลักฐานเบื้องตนแลวนกัวจิัยจะตอง

ใครครวญคดิตอไปวาจะทําการรวบรวมขอมูลหลกัฐานจากแหลงเหลานัน้ดวยเครื่องมือ

หรอืวิธกีารอะไร เชน ถาแหลงขอมูลหลักฐานที่เกี่ยวของกับประเด็นคําถามการวจิัยเปน

สถานที่หรือเหตุการณ นักวจิัยอาจมีวิธกีารสังเกตการณ ถาเปนเอกสารหรอืบันทกึ อาจ

อาศัยวิธกีารศกึษาทบทวนเอกสารและถาเปนบุคคลอาจใชวธิกีารสัมภาษณหรือใช

เครื่องมือประเภทสอบถามแบบทดสอบ และมาตราประเมินคารวบรวมขอมูลหลกัฐาน 

จากแหลงตางๆ เหลานั้น นอกจากนกัวิจัยจะเปนผูระบุแหลงและรูปแบบขอมูลหลักฐาน       

ในระยะเริ่มตนของการออกแบบการทําวิจัยดวยตนเองแตเพยีงลําพังแลว นกัวิจัยควรเปด

โอกาสใหผูเกี่ยวของหรอืมีสวนไดสวนเสยีกับปญหาที่จะทําวจิัยมีสวนรวมในการระบุ

แหลงขอมูลหลักฐานรวมทัง้ตรวจสอบความถกูตองความครบถวนสมบูรณ และความ

สอดคลองกับปญหาของแหลงและรูปแบบของขอมูลหลกัฐานทีน่ักวจิัยไดระบุข้ันเบื้องตนไว

แลว ทัง้นี้อาจดําเนนิการในรูปของการประชุมระดมความคิดเห็นรวมกัน (Brainstorming) 

คํานงึถึงหลกัการความยดืหยุนเพื่อใหเปนไปไดการปฏิบตัจิรงิ รวมทัง้การเรยีนรูรวมกันรบั

ฟงความคดิเห็นและใหเกียรตซ่ึิงกนัและกัน ตลอดจนคํานงึถงึเวลาและงบประมาณเพราะ

เปนปจจัยสําคัญที่จําเปนตองใชในการทําวจิัย 

   7. เลือกวิธกีารวิเคราะหขอมูลหลกัฐานและตรวจสอบความถูกตองที่

เช่ือถือได การออกแบบทําวิจัยปฏิบัตกิารที่ดคีวรแจงใหผูเกี่ยวของหรอืผูอานขอเสนอ 

โครงการวิจัยทราบอยางชัดเจนวาจะใชวธิีการอะไรวเิคราะหขอมูลหลักฐานและขอสรปุผล

ของการวเิคราะหขอมูลหลกัฐานที่ไดจากข้ันตอนเบื้องตน ซ่ึงอาจจะนําไปประยุกตใชในการ

วางแผนปฏิบัตกิารปรบัปรุงแกไขปญหาที่จะทําการวจิัยอยางทันทวงทใีนการดําเนนิงาน

ข้ันตอนตอไป ซ่ึงการเลือกวิธกีารวเิคราะหขอมูลหลกัฐานวาอยูในรูปตัวเลข (เชิงปรมิาณ) 

หรอืไมใชตัวเลข (เชิงคุณภาพ) รวมทัง้ฐานคตดิานวธิวีทิยาที่ รองรบัการออกแบบการวิจยั

ปฏิบัติการวาเปนกระบวนทัศนแบบใด เชน ถาขอมูลหลกัฐานทีร่วบรวมไดคอืคะแนนสอบ 

อุณหภูมิ อายุ หรือน้ําหนกั และออกแบบทําการวจิัยโดยวิธกีารเชิงปริมาณเปนหลกั 

นักวิจัยจะตองเลือกใชวธิกีารทางสถติ ิเชน สถติิเชิงพรรณนาและหรือสถิติเชิงอนุมานทั้งนี้

ขึน้อยูกับสภาพลักษณะการแจกแจงและระดับการวัดของขอมูลสารสนเทศที่จะวิเคราะห
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ตลอดจนคําถามการวิจัยวาเปนแบบใด ในทางกลับกันถาขอมูลสารสนเทศทีร่วบรวมไดเปน

ตัวอักษร สัญลักษณหรืออากัปกริิยา และออกแบบการวจิัยโดยใชวธิกีารเชิงคุณภาพเปน

หลักแลว นกัวิจัยจะตองใชวธิกีารตคีวามและวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยการลงรหสั

และการจัดหมวดหมูหรอืกลุมหัวขอสรุปแนวคดิ (coding and categorizing) และการ

จัดระบบกลุมหัวขอสรุปแนวคิด (categorizing a category  system) สวนการตรวจสอบ

ความถูกตองเช่ือถอืไดของขอมูลหลักฐานที่รวบรวมไดและขอสรุปผลของการวเิคราะห

ขอมูลสารสนเทศเชิงคุณภาพจะออกแบบโดยใชวธิกีารเช่ือมโยงแบบสามเสา 

(Triangulation) การตรวจสอบโดยผูที่เกี่ยวของ (Member check) การตรวจสอบโดยกลุม

เพื่อนนักวจิัย (Peer  Examination) และการตรวจสอบรองรอย (Audit Trail) 

   8. ตระหนักตอจรรยาบรรณการวจิัย เนื่องจากในการทาํการวิจัย

ปฏิบัตกิารนักวจิัยตองดําเนนิกิจกรรมการวจิัยรวมกับบคุคลผูเกี่ยวของหรอืมีสวนไดสวน

เสียหลายฝาย ดังนัน้จึงมีโอกาสทีจ่ะเกดิปญหาดานการขาดจริยธรรมการวจิัยข้ึน

โดยเฉพาะอยางยิ่งการละเมิดสทิธสิวนบุคคลการรบกวนความเปนสวนตัว และการเปดเผย

ขอมูลสวนบุคคลสูสาธารณชน นกัวิจัยจะตองตระหนกัตอปญหาจรยิธรรมเหลานี้ในขณะ

ออกแบบทําการวิจัยปฏิบตัิการโดยยดึม่ันในจรรยาบรรณการวจิยัตลอดกระบวนการ

แสวงหาและหรอื สรางความรูดวยการทําวจิัยทกุขัน้ตอน การออกแบบการวจิัยโดยการ

คาดคะเนประเดน็ปญหาทางจรยิธรรมที่มีโอกาสเกดิข้ึนลวงหนาดวยตัวของนักวจิัยเอง 

หรอืบุคคลอืน่ๆ เชน ผูเช่ียวชาญดานการวจิัยหรือผูชํานาญดานปฏิบัตกิารที่หนางานถอื

เปนมาตรการปองกันที่ชวยใหนกัวจิัยหลีกเลี่ยงประเดน็ปญหาทางจรยิธรรมที่อาจเกดิข้ึน

ไดจนยากตอการแกไขในภายหลัง นอกจากนี้นกัวจิัยจะตองตระหนกัตอความรูสกึความ

เปนสวนตัว (Personal Privacy) และการรกัษาสัญญาที่ใหไวกับบุคคลผูเกี่ยวของที่เขารวม

ในการวจิัยวาจะเก็บรักษาขอมูลหลกัฐานสวนตัวหรือเรื่องราวใดๆ ที่ไดรับไวเปนความลับ

(Confidentiality) รวมทัง้การปดบังช่ือจรงิของบุคคล และองคกรผูใหขอมูลหลกัฐาน

เหลานัน้ดวย 

   9. ประเมินคุณภาพของการออกแบบการวจิัยปฏิบตัิการในระหวางการ

ออกแบบการวจิัยปฏิบตักิาร นกัวิจัยจะตองประเมินคุณภาพของการออกแบบการวจิัยข้ัน

เบื้องตนกอนนําแบบการวจิัยที่พัฒนาไปลงมือปฏิบตักิารจรงิๆ เพื่อแกไขปญหาตอไป

อยางไรกต็ามนักวจิัยตองตระหนักวาการออกแบบวิจัยปฏิบัตกิารเปนกระบวนการตอเนื่อง

ที่จะตองดําเนินกลมกลืนไปกับการทําการวจิัยและการนาํผลการวจิัยไปใชแกไขปญหา
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อยางทันทวงท ีดังนัน้แบบการวจิัยที่พัฒนาขึน้ในข้ันเบื้องตนเม่ือนําไปลงมือปฏิบตักิารเพื่อ

แกไขปญหาแลว นักวจิัยจะตองประเมินวามีประสิทธภิาพและประสทิธผิลในการแกไข

ปญหาหรอืการพัฒนาคุณภาพการทํางานมากนอยเพยีงใดขึน้อยูกับขอมูลสารสนเทศจาก

ผลการประเมินคุณภาพในแตละวงจรการปฏิบัตงิานจะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพของ

การออกแบบการวิจัยอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่ง ประเด็นคําถามการวิจัยรวมทั้งกล

ยุทธหรือมรรควถิสีําหรับใชแกไขปญหาที่นกัวิจัยจะตองกําหนดขึน้ใหมหรอืปรบัปรุงจากที่

ไดกําหนดขึ้นช่ัวคราวในตอนตนรวมกนัระหวางนักวจิัยและผูเขารวมวิจัยและ เม่ือยตุิการ

ออกแบบการวจิัย นกัวจิัยจะตองประเมินคุณภาพของการออกแบบการวจิัยโดยรวม พรอม

ทัง้อาจปรับปรุงคุณภาพของแบบการวิจัยเพื่อใหอยูในระดับมาตรฐานตามที่นกัวจิัยและ

บุคคลผูเขารวมในการวิจัยยอมรบัรวมกนั จากการสังเคราะหและการประมวลผลแนวคดิ

ของผูเช่ียวชาญและนักวธิีวทิยาการวจิัยปฏิบตักิารที่มีช่ือเสยีง 

  โดยสรุป การวิจัยปฏิบตัิการประกอบดวยข้ันตอนที่สําคัญ 4 ข้ันตอนคอื 

การวางแผน การปฏิบัตกิาร การสงัเกตการณ การสะทอนกลบั โดยการศกึษารวมกัน

อยางเปนระบบใหทราบถงึปญหาแนวทางพัฒนาที่มีคุณภาพในการเปลี่ยนแปลงทีด่ีข้ึน 

 3. ข้ันตอนการวจัิยปฏบิัตกิาร  

  เนื่องจากการวจิัยเชิงปฏิบัตกิารมีขอตกลงเบื้องตน (Basic assumption)      

วาเปนการใชกระบวนการการทางวทิยาศาสตรสืบคนปญหา และวิธแีกปญหา ดังนัน้ 

จะตองมีการจัดกระบวนการสืบคนหาความรูนี้อยางมีเหตุผล การวิจัยจงึเนนกระบวนการ

คิดและลําดับข้ันตอนของการเรยีนรูที่ไดจากการคดิและการกระทํา ซ่ึงเปนลักษณะของ

การใชลําดับข้ันตอนของจติวทิยาการเรยีนรู มากกวาการใชลําดับความคดิเชิงจิตวิทยาฯ 

เพื่อบอกความเปนเหตุเปนผลตอกัน ซ่ึงมีนักวชิาการหลายทานไดคิดกระบวนการและ

ข้ันตอนการวจิัยปฏิบตักิาร ดงันี้ 

   Carr and Kemmis (1986) แสดงความคดิเหน็วาการทํา action research 

จําเปนตองยดึกระบวนการตาม action research cycle (ถาไมใช action research cycle ไม

สามารถเรียกไดวาเปน action research) แตก็มีหลายคนเหมือนกนัที่ได เสนอ model ของ 

action research process ขึน้มา ซ่ึงบางสวนก็ไดปรบัปรุงมาจาก model กอนหนานี้ 

เชน model ของ Lewin หรอืแมกระทัง่ action research cycle เอง บทความนี้จะเสนอบาง

ตัวอยางของ model ของ action research process ครับ เพื่อใหผูอานสามารถนําไป

ประยุกตใชได (โดยสวนตัวผมคิดวา เราไมจําเปนตองยึดตดิกบั action research cycle  
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กระบวนการทํา action research สามารถยดึหยุนได)  

   Elliott (1991) ไดปรับปรุง model ของ action research process จาก 

model ที่ Kemmis เสนอขึ้นเพื่อใชแทนคําอธิบายกระบวนการ action research ของ Lewin 

โดย Elliott นั้นเสนอวา ปญหาหรือหัวขอในการทํา action research ควรที่จะมีการ

ปรับเปลี่ยนได (ไมควรกําหนดตายตัว) การคนหาขอเท็จจรงิ (fact-finding) และการ

วิเคราะหสถานการณ ควรปฏิบัติอยางซํ้าๆ (recur) ตลอดกระบวนการทํา action research 

ไมใชเกิดขึ้นแคเฉพาะตอนเริ่มตน และควรมีการตดิตามหรือเฝาสังเกตการปฏิบัตงิาน

กอนที่จะมีการประเมินผลของการปฏิบัตงิานนัน้ model ของ action research ที่ถูกเสนอ

โดย Elliott แสดงดงัภาพ 

  

 

ภาพประกอบ 3 Model of Action Research Process Proposed by Elliott 
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   สมาคมครูแหง Alberta (Canada) (2000) ไดเสนอ model ของ action 

research process โดยอิงมาจาก action research cycle อยางไรกต็ามสําหรับสมาคมครู

แหง Alberta ใหความสําคัญกับ reflection มากที่สุด ในบรรดาทัง้หมด 4 กระบวนการ โดย 

reflection จะเกิดตลอด cycle ไมใชทําแคตอนหลงั observing ผูวจิัยจงึสามารถเขาใจ

ปญหาและสถานการณทีก่ําลังทําวิจัย และอาจนํามาสูการปรับปรงุหัวขอวิจัยและวางแผน

ปฏิบัตงิานใหเหมาะสมขึน้ 

 

ภาพประกอบ 4 Alberta Action Research Model  

   McNiff และคณะ (2003)  มีความเห็นสอดคลองกับ Elliott ในกรณีที่วา 

หัวขอหรือประเด็นการทํา action research ควรที่จะสามารถปรับเปลี่ยนได ไมควรยดึติด

กับประเด็นใดประเดน็หนึ่งมากเกนิไป โดยหัวขอการทํา action research ควรมาจากความ

ไมลงรอยกันระหวางการปฏิบัตงิานที่ผูวิจัยคดิหรอืเช่ือ (value) วาดแีตยังไมสามารถทํา

แบบนัน้ได กับสิ่งที่ผูวิจัยกําลังปฏิบัตงิานจริง (actual practice) โดยผูวจิัยทํา action 

research เพื่อปรับปรงุการปฏิบัตงิานใหไดอยางที่ตัวเองคดิหรือเช่ือวาดี McNiff และคณะ 

เรียกความขัดแยงนี้วา "Living Contradiction"  McNiff และคณะยังเหน็วา (อันนี้คอนขาง

แตกตางจาก Elliott) กระบวนการทํา action research ไมควรเปนขัน้ตอนที่แนนอนตายตัว 

แตควรเปนกระบวนการที่ยืดหยุนทีส่ามารถวิวัฒนาการได (evolutionary process) ดังนัน้ 

McNiff และคณะจงึไดเสนอ model ของ action research process ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 A Generative Tranformational Evolutionary Process of Action Research  

    Richard Sagor (2005) ไดอธิบาย action research process วามีข้ันตอน 

4  ข้ันตอนดวยกันคือ การกําหนดเปาหมายและวสิัยทัศนของการทําวิจัย การศกึษาทฤษฎี

ที่เกี่ยวของเพื่อหาแนวทางปฏิบตั ิการลงปฏิบัตแิละการรวบรวมขอมูล และ การสะทอน

และการวางแผนการปฏิบัตงิานที่รอบรูมากขึ้น Sagor อธบิายไวดังนี้  

    1. Clarifying vision and targets (What do I want to accomplish?)  

    2. Articulating theory (What do I believe is the approach with the 

greatest potential for achieving my goal(s)?)  

     3. Implementing action and collecting data (What data will I need 

to collect to understand the efficacy and workings of my theory of action?)  

    4. Reflecting on the data and planning informed action (based on 

this data, how should I adjust my future actions (teaching)?). Sagor เสนอ model         

ดังภาพประกอบ 6  

 

ภาพประกอบ 6 A Model of Action Research Cycle Proposed by Sagor  
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    Altrichter, Posch, and Somekh (1993) ไดอธิบายกระบวนการทํา action 

research 4 ข้ันตอนดวยกันคอื การหาจุดเริ่มตน (starting point) การทําความเขาใจ

สถานการณ การพัฒนาแผนการปฏิบัตงิานและการลงมือกระทําตามแผนการและ          

การวิเคราะหและการสรางทฤษฎีเกี่ยวกบัการปฏิบตัิงาน ดงัภาพประกอบ 7  

 

ภาพประกอบ 7 Action Research Process (Altrechter) 

  องอาจ นัยพัฒน (2551, หนา 301-303) ไดจําแนกและใหรายละเอียด

เกี่ยวกับขัน้ตอนของการทํากิจกรรมตามวงจรการวจิัยปฏิบัติการ 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

   1. การวางแผน (Planning) เปนการกําหนดแนวทางปฏิบตักิารไวกอน

ลวงหนา โดยอาศัยการคาดคะเนแนวโนมของผลลัพธทีค่าดหมายวาอาจเกิดขึน้จากการ 

ลงมือปฏิบัตติามแผนที่วางไวประกอบกับการระลกึถงึเหตุการณหรือเรื่องราวในอดตีที่

เกี่ยวของกับประเด็นปญหาที่ตองการแกไขตามประสบการณทางตรงและทางออมของ      

ผูวางแผนภายใตการตระหนกัและไตรตรองถงึปจจยัสนบัสนุนหรือขัดขวางความสําเร็จใน

การแกไขปญหารวมทัง้สภาวการณอันเปนเงื่อนไขอื่นๆ ที่แวดลอมปญหาอยูในเวลานัน้ 

โดยทั่วไปการวางแผนจะตองคํานงึถงึหลกัการในเรื่องความยืดหยุน ทัง้นี้เพื่อจะไดสามารถ

ปรับเปลี่ยนใหกลมกลนืกับบรบิททางดานสังคมวัฒนธรรมการเมืองและอื่นๆ ที่เปนอยูใน

สภาวการณเวลานั้น 
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   2. การปฏิบัตกิาร (Action) เปนการลงมือดําเนนิงานตามแผนที่กําหนดไว

อยางระมัดระวังและควบคุมการปฏิบัตกิารใหเปนไปตามที่ระบุไวในแผนอยางไรก็ตามใน

ความจรงิการปฏิบัตกิารตามแผนทีก่ําหนดไวมีโอกาสเกดิการพลกิผันหรอืแปรเปลี่ยนไป

ตามเงื่อนไขและขอจํากัดในสภาวการณเวลานั้นไดดวยเหตุนี้แผนปฏิบัตกิารที่ดจีะตองมี

ลักษณะเปนเพยีงแผนทดลองหรือแผนช่ัวคราว ซ่ึงเปดชองทางใหผูปฏิบัตกิารสามารถ

เปลี่ยนไดตามเงื่อนไขปจจัยที่เปนอยูในขณะนัน้ดังที่กลาวมาแลวการปฏิบตัิการที่ดีจะตอง

ดําเนนิไปอยางตอเนื่องเปนพลวัตภายใตการใชดลุยพินจิตัดสนิใจสิ่งใดควรกระทําตามแผน

ที่วางไวสิ่งใดควรปรับเปลี่ยนใหเขากับปจจัยเงื่อนไขในขณะนัน้แลวจึงดําเนนิกจิกรรมอื่น

ตอไป ผูปฏิบัตกิารอาจใชประสบการณที่ผานมาชวยในการตัดสนิใจเกี่ยวกับการกระทํา

ของตนไดบางสวน แตประสบการณเหลานั้นก็เปนเพียงสมมุตฐิานช่ัวคราว (working  

hypothesis)  อาจไมสอดคลองกับความเปนจรงิที่เกดิขึ้นในเวลานัน้ก็ได 

   3. การสังเกตการณ (Observation) เปนการรวบรวมขอมูลหลกัฐานดาน

กระบวนการและผลที่เกิดขึน้จากการปฏิบัตงิานที่ไดลงมือกระทําลงไปทัง้ทีต่ั้งใจและไม

ตั้งใจ ตลอดจนการสังเกตการณปจจัยที่สนับสนนุและปจจัยที่ขัดขวางการดําเนนิงานตาม

แผนที่วางไว และประเด็นปญหาตางๆ ที่เกดิขึน้ลวงหนาอยางคราวๆ โดยจะตองมีขอบเขต

ไมแคบจํากดั หรือกวางมากเกนิไปเพื่อจะไดใชเปนแนวทางสําหรับการสะทอนกลับ

กระบวนการและผลการปฏิบัตทิี่จะเกดิขึ้นในหลายแงมุมและหลายรปูแบบ ดังนั้นนักวจิัย

เชิงปฏิบัตกิารจะตองมีความไว(Sensitivity) กลาวคือมีความพรอมและตื่นตัวอยูเสมอตอ

การ“ รับรูและเขาใจ” 

   4. การสะทอนกลับ (Reflection) เปนการหวนระลึกถงึการกระทําตามที่

บันทึกขอมูลไว จากการสังเกตอยางครุนคดิไตรตรองในเชิงวพิากษกระบวนการและผลการ

ปฏิบัตงิานตามแผนที่วางไว ตลอดจนการใครครวญเกี่ยวกับปจจัยสนับสนุนและปจจัย

ขัดขวางการพัฒนารวมทั้งประเด็นปญหาตางๆ ที่เกดิข้ึนวาเปนไปตามที่พึงประสงคหรอืไม

กลยุทธอยางหนึง่ที่ชวยใหกระบวนการสะทอนกลับเกิดขึน้อยางไดผล ไดแก การอภิปราย 

ซักถามในลักษณะวิพากษวจิารณหรือประเมินผลการปฏิบัติงานระหวางบุคคลที่มีสวนรวม

ในการวจิัยภายใตการยดึม่ันตอเปาหมายของกลุมเปนหลักการสะทอนกลับโดยอาศัย

กระบวนการกลุมดงักลาวนี้จะนําไปสูการรื้อถอน(Deconstruction) แนวคิดความเช่ือและ

การปฏิบัตงิานอยางเดมิไปสูการพื้นฟูหรือปรบัปรุงวธิีการปฏิบัติงานตามแนวทางดัง้เดิม

เปลี่ยนไปเปนการปฏิบัตงิานตามวิธกีารใหม ซ่ึงใชเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการทบทวนและ 
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ปรับปรงุวางแผนปฏิบตักิารในวงจรกระบวนการวจิยัในรอบหรอืเกลยีวตอไป   

  การวิจัยในครัง้นี้ผูวิจัยไดศกึษาขัน้ตอนการวจิัยปฏิบัตกิารตามหลกัการของ 

องอาจ นัยพัฒน โดยไดจําแนกและใหรายละเอียดเกี่ยวกับขัน้ตอนของการทํากจิกรรมตาม

วงจรการวิจัยปฏิบตัิการ 4 ข้ันตอน ไดแก 1. การวางแผน (Planning) 2. การปฏิบัตกิาร 

(Action) 3. การสงัเกตการณ (Observation) 4. การสะทอนกลบั (Reflection) 

 

บริบทของโรงเรียนบานบุง 

 

 1. ขอมูลท่ัวไป 

  ช่ือโรงเรยีนบานบุง ที่ตัง้ หมูที่ 4 ตําบลภูวง อําเภอหนองสูง จังหวัด

มุกดาหาร สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษามุกดาหารเปดสอนระดับช้ัน

อนุบาล   ถงึระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนตน เนื้อที่ 19 ไร 2 งาน 12 ตารางวา เขตพื้นที่

บริการ บานผาขาม หมูที่ 3 บานบุง หมูที ่4, 5 บานนาตะแบง หมูที ่6, 7 

 2. ประวัตโิรงเรียนโดยยอ 

  โรงเรยีนบานบุง ตัง้ขึ้นเม่ือวันที ่2 สงิหาคม 2482 ใชช่ือวา โรงเรยีน

ประชาบาลตําบลหนองสงู เปนโรงเรียนประถมนายอําเภอจัดตั้ง ครัง้แรกเปดทําการสอน 

ที่ศาลาการเปรียญวัดธรรมรังษี ทําการสอนตัง้แตช้ัน ประถมศกึษาปที่ 1– ประถมศึกษา       

ปที่ 3 และ 4 ตามลําดับ ตอมาไดรับงบประมาณจากสํานักงานสลากกนิแบงรฐับาล 

จํานวน 60,000 บาท งบประมาณจากผูแทนราษฎร จํานวน 5,000 บาท โดยชาวบาน

จัดหาไมสมทบสรางอาคารเรียนหลังใหม แบบ ป.1 ฉ ขนาด 3 หองเรียน ไดยายมาเรยีนที่

อาคารหลังใหม เม่ือวันที่ 1 พฤษภาคม 2514 ปจจบุัน โรงเรยีนเปดสอนตัง้แตระดับ 

อนุบาล – มัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน 11 หองเรียน   

 3. ขอมูลผูบริหาร 

  ผูอํานวยการโรงเรียน นายวชัิย จูมแพง วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาโท 

สาขา บริหารการศกึษา ดํารงตําแหนงที่โรงเรียนนี้ตัง้แต วันที่ 1 ธันวาคม 2544 จนถึง

ปจจุบัน  
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 4. ขอมูลนักเรียนโรงเรียนบานบุง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหาร 

 

ตาราง 1  ขอมูลนกัเรยีน  ปการศกึษา 2557  (ขอมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2557)  

            จํานวนนกัเรยีนในเขตพื้นที่บรกิารทัง้หมด 153  คน 

 

ระดับช้ัน 
เพศ 

รวม 
ชาย หญิง 

อนุบาล 1  

อนุบาล 2  

4 

6 

4 

5 

8 

11 

รวม 10 9 19 

ประถมศกึษาปที่1 

ประถมศกึษาปที่2 

ประถมศกึษาปที่3 

ประถมศกึษาปที่4 

ประถมศกึษาปที่5 

ประถมศกึษาปที่6 

4 

7 

5 

4 

2 

5 

8 

11 

2 

4 

4 

6 

12 

18 

7 

8 

6 

11 

รวม 27 35 62 

มัธยมศึกษาปที1่ 

มัธยมศึกษาปที่2 

มัธยมศึกษาปที3่ 

11 

7 

8 

7 

11 

8 

18 

18 

16 

รวม 28 26 59 

รวมทั้งสิ้น 61 92 153 
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 5. ขอมูลครู โรงเรียนบานบุง สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษา

มุกดาหาร 

 

ตาราง 2 แสดงขอมูลคร ูโรงเรยีนบานบุง สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา 

            มุกดาหาร มีจํานวน 14 คน ดังนี้ 

 

ที่ ช่ือ – สกุล 
งานที่รับผิดชอบ 

ครูที่ปรกึษา วิชาที่สอน 

1 นางปณิตนันท  นอยทรง อนุบาล 1 ทุกวชิา 

2 นางนวรตัน  แสงเพชร อนุบาล 2 ทุกวชิา 

3 นางสาวจันทนทนกาญจน  สุนทรส ประถมศกึษาปที่ 1 ทุกวชิา 

4 นางสามิภักดิ์  แสนโคตร ประถมศกึษาปที ่2 ทุกวิชา 

5 นายชัยยา  จันปุม ประถมศกึษาปที ่3 ทุกวชิา 

6 นางพูลทรพัย  วงษาเนาว ประถมศกึษาปที ่4 ภาษาไทย 

 7 นาชาญชัย  แกวศรีนวม ประถมศกึษาปที ่5 ภาษาอังกฤษ 

8 นายชวลติ  เจตโิคตร ประถมศกึษาปที ่6 วิทยาศาสตร 

9 นายพงสวัสดิ ์ อาจวิชัย มัธยมศึกษาปที่ 1 การงาน ฯ 

10 นางสาวกติยาภรณ  สนธพิงษ มัธยมศึกษาปที ่2 คณติศาสตร 

11 นายมนตร ี นอยทรง มัธยมศึกษาปที ่3 สุขศึกษา พลศกึษา 

12 นายบรรเทา  สุริยะวงศ - คณติศาสตร 

13 นายดาวเรือง  กลางประพันธ - ภาษาอังกฤษ 

14 นายพลายแกว  แสนโคตร - วิทยาศาสตร 

 

 6. ขอมูลอาคารสถานท่ี  

  อาคารเรียนจํานวน 4 หลัง อาคารประกอบจํานวน 4 หลัง สวม 3 หลงั 

สนามเดก็เลน 1 สนาม สนามฟุตบอล 1 สนาม สนามบาสเกต็บอล 1 สนาม สนามเปตอง 1 

สนาม โรงอาหาร 1 หลงั สนามวอลเลยบอล 1 สนาม 
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 7. ขอมูลสภาพชุมชนโดยรวม 

  7.1 สภาพชุมชนรอบบรเิวณโรงเรียน มีลักษณะเปนชุมชนเกษตรกรรม ฐานะ

ทางเศรษฐกจิพออยูพอกนิ มีประชากรประมาณ 1,150 คน อาชีพหลกัของชุมชนคือ ทํานา 

ทําสวน รบัจาง สวนใหญนับถอืศาสนาพุทธ ประเพณี/ศลิปวัฒนธรรมทองถิ่นที่เปนที่รูจัก

โดยทั่วไปคือ บุญเขาพรรษาออกพรรษา บุญกฐิน บุญผาปา บุญขาวประดับดนิ 

  7.2 สภาพการณผูปกครองสวนใหญนักเรียนสวนใหญจบการศกึษาระดับ

ประถมศกึษา อาชีพหลกัคือ ทํานา สวนใหญนับถือศาสนาพุทธ ฐานะทางเศรษฐกจิ/รายได

โดยเฉลี่ยตอครอบครัวตอป 10,000 บาท จํานวนคนเฉลี่ยตอครอบครัว 4 คน 

  7.3 โอกาสและขอจํากัดของโรงเรยีน 

   7.3.1 โอกาสของโรงเรียนบานบุง ตั้งอยูในบรเิวณที่มีแหลงเรียนรูทาง

ธรรมชาติสามารถจัดเปนแหลงเรียนรูสําหรับผูเรียนไดเปนอยางดี เชน หวยบังอ่ี ฝายน้ําลน  

ถ้ําตองแตง วัดคําน้ําเย็น วัดธรรมรงัส ีวัดถ้ําตองแตง ภูผาขาม ภูผากูด ผาหนิสม 

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานบุง หมูบานโฮมสเตย เปนตน  

   7.3.1 ขอจํากดัของโรงเรยีนบานบุงคือ มีปญหาทางสงัคมเกี่ยวกับ

ผูปกครองของผูเรยีนอพยพไปทํางานตางถิ่นเปนจํานวนมากตองอาศัยอยูกับปูยาตายาย    

ที่สูงอายุทําใหการดแูลไมทั่วถงึสงผลตอการเรยีนรูพฤตกิรรมของผูเรยีน นอกจากนี้การ

เรียนรูดานเทคโนโลย ีโดยเฉพาะการรับสงสัญญาณอินเทอรเน็ต  

 

 8. วสัิยทัศน พันธกจิ เปาหมาย อัตลักษณ และเอกลักษณของ

สถานศกึษา 

  วสัิยทัศน 

   ภายในป 2558 นักเรียนโรงเรยีนบานบุง มีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน 

เปนคนดีมีคุณธรรมดําเนนิชีวติตามแบบเศรษฐกิจพอเพียง ประหยดัอดออม กาวทัน

เทคโนโลย ีมีความพรอมสูอาเซียน  

  พันธกจิ 

   1. จัดการศกึษาใหผูเรยีนมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน   

   2. สงเสริมใหผูเรียนเปนคนดีมีคุณธรรม เปนคนเกง มีความสุข   

   3. สงเสริมใหผูเรียนดําเนนิชีวติโดยใชหลกัเศรษฐกจิพอเพยีง มีความ

ประหยัดและอดออม 
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   4. จัดกระบวนการเรยีนการสอนที่หลากหลายเนนผูเรียนเปนสําคัญโดย

ใชสื่อเทคโนโลยีมีความพรอมสู อาเซียน 

   5. พัฒนากระบวนการบรหิารจดัการศกึษาตามหลกัปรชัญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงใหมีประสทิธภิาพโดยเนนการมีสวนรวมของชุมชนและทองถิ่น 

  เปาประสงค 

   1. ผูเรียนไดรับการพัฒนาเปนคนด ีคนเกง มีความสุข โดยใชหลกั

เศรษฐกิจพอเพียง 

   2. บุคลากรมีความรูความสามารถในการจดัการเรยีนการสอน 

   3. โรงเรยีนมีการบรหิารจัดการอยางมีประสทิธิภาพ 

   4. ชุมชนรวมจัดการศกึษาและเปนองคกรแหงการเรยีนรู 

  อัตลักษณของสถานศึกษา 

   การประหยดัและอดออม 

        เอกลักษณของสถานศกึษา 

   เรียนด ีกฬีาเดน เนนประชาธิปไตย 

 9. กลยุทธ/จุดเนน  โรงเรียนบานบุง 

  กลยุทธท่ี 1 พัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเปนคนด ีคนเกง  มีความสุข โดยยึด

หลักเศรษฐกจิพอเพยีง 

   จุดเนน 

    1.1 จัดกิจกรรมการเรยีนรูใหผูเรียนไดเรยีนรูเพื่อเปนคนด ีคนเกงและ

เรียนรูอยางมีความสุข 

    1.2 การจดักิจกรรมการเรยีนรูโดยยดึหลักเศรษฐกจิพอเพยีง 

    1.3 สงเสริมการเรียนรูโดยใหผูเรียนไดฝกและใชทักษะในการเรยีนรู

ตามศักยภาพของผูเรียน 

  กลยุทธท่ี 2 พัฒนาบุคลากรใหสามารถจดัการเรียนการสอนและการ

บริหารจดัการไดอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล 
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   จุดเนน 

    2.1 จัดกจิกรรมปฏิบตัิธรรมในวันสําคัญทางศาสนา 

    2.2 พัฒนาสงครู/ผูบรหิารเขาประชุม/อบรมทางวิชาการ          

    2.3 พัฒนาระบบการประเมินประสทิธิภาพและประสทิธผิลการ

ปฏิบัติงาน 

    2.4 สงเสริมความกาวหนาวชิาชีพและสวัสดกิารครแูละบุคลากร

ทางการศกึษา 

  กลยุทธท่ี 3 พัฒนาการบรหิารจัดการของโรงเรียนใหมีคุณภาพตามเกณฑ

มาตรฐานการศกึษา 

   จุดเนน 

    3.1 พัฒนาระบบการนิเทศภายใน 

    3.2 พัฒนาระบบการบรหิารโครงสรางองคกร 

    3.3 พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ แหลงเรยีนรูและภูมิปญญา

ทองถิ่น 

    3.4 พัฒนาระบบประกันคุณภาพภายใน 

    3.5 พัฒนาระบบการประเมินประสทิธิภาพและประสทิธผิลการ

ปฏิบัตงิาน 

    3.6 สงเสรมิความกาวหนาวชิาชีพและสวัสดกิารครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

    3.7 พัฒนาและสงเสริมการใชหลกัสตูรสถานศกึษา 

    3.8 สงเสริมการผลติสื่อและการใชสื่อ 

    3.9 สงเสริมการใชแหลงเรยีนรูและภูมิปญญาทองถิ่น 

  กลยุทธท่ี 4 รวมมือกับชุมชนในการพัฒนาการเรยีนรูของนักเรยีนและ

ชุมชนใหมีประสทิธิภาพมากข้ึน 

   จุดเนน 

    4.1 การพัฒนาระบบเครือขายผูปกครอง 

    4.2 การสรางวัฒนธรรมการรวมมือระหวางบาน วัด โรงเรยีน       

อยางยั่งยนื 
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  แนวทางการพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษาของสถานศกึษา 

   1. รวมมือกับชุมชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น องคกรเอกชนและ

หนวยงานของรัฐ 

   2. ประชาสัมพันธภารกิจของหนวยงานตอสาธารณะ 

   3. ใชกระบวนการ “บวร” 

   4. ตรวจสอบ ปรับปรงุ แกไข ภารกจิของหนวยงาน 

   5. รับฟงขอเสนอแนะจากทุกฝายที่มีสวนไดเสยีในการจดัการศึกษา 

  โดยสรุปแลว จากการรายงานผลการปฏิบัตงิานฝายสงเสรมิกจิการ

นักเรยีน ปการศกึษา 2556 โรงเรียนบานบุง สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหารพบวา ผลการประเมินการดําเนนิงานระบบการดูแลชวยเหลอืนักเรยีนดาน

ผลผลติ ระดับคุณภาพ ด ีดานกระบวนการ ระดับคุณภาพ พอใช และดานปจจัย ระดับ

คุณภาพ พอใช โดยภาพรวมทั้ง 3 ดาน ระดับคุณภาพ พอใช ในคราวการประชุม

ประจําเดอืนมีนาคม  2557  ในที่ประชุมไดอภิปรายถึงสาเหตุ ดานผลผลิต นกัเรียนอยูใน

กลุมเสี่ยง หรือมีปญหาไมเขาเรยีน หรือไมสามารถตดิตามได ผูปกครองไมใหความรวมมือ

ในการแกปญหา นกัเรียนใหขอมูลไมตรงกับสภาพจริง ดานกระบวนการ แผนการ

ดําเนนิงานไมชัดเจน ครูที่ปรกึษาขาดความรู ความเขาใจข้ันตอนการดําเนนิงาน คูมือ

เอกสาร สื่อในการปฏิบตังิานไมเพยีงพอการประชาสัมพันธไมครอบคลุมการดําเนนิการ 

และกํากบัตดิตามไมตอเนื่อง ครทูี่ปรกึษายังไมตระหนกัถงึความสําคัญของการดําเนนิงาน 

และไมนําขอมูลที่ไดมาใชแกไขพัฒนานักเรียนอยางจรงิจัง ประกอบกับในปการศกึษา 

2557  นกัเรยีนมีปญหาดานยาเสพตดิ ความประพฤติทีไ่มเหมาะสมกับวัย และปญหาดาน

การเรียนอยูในระดับทีต่องเรงแกไข นอกจากนี้นกัเรยีนที่อยูในกลุมปกตยิังไมไดรับการ

สงเสริม สนับสนุนเพียงพอตอความตองการของนักเรยีน และแนวทางแกไขปญหา มติที่

ประชุมเสนอใหมีการพัฒนาการดําเนนิงานระบบการดูแลชวยเหลอืนักเรยีน ดวยวธิกีาร

ศกึษาเอกสาร การอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัตกิาร จดัใหมีบุคคลหลักรับผิดชอบอยาง

ชัดเจน และใหมีการตดิตามตรวจสอบการดําเนนิงานอยางตอเนื่อง  โดยใหผูมีสวน

เกี่ยวของทกุฝายเขารวมดําเนินการซ่ึง ครูสวนมากมีความเห็นวา การดําเนนิงานตามระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียน จะสงผลดีตอนักเรยีนโดยตรงทัง้ดานการเรียน ความประพฤติ 

สามารถปรบัตัวเขากับสภาพการเปลี่ยนแปลงทางสงัคมในปจจุบนั และอยูรวมกันกับคน

อื่นในสงัคมไดอยางมีความสุข (โรงเรยีนบานบุง, 2556, หนา 45) 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  บุญประสพ  กลุศร ี(2550, บทคัดยอ) ไดทําการพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับ

การดําเนนิงานตามระบบดแูลชวยเหลือนกัเรียนโรงเรยีนอนุบาลหนองวัวซอ  อําเภอหนอง

วัวซอ จังหวัดอุดรธาน ีสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาอุดรธาน ี เขต 1 ผลการวจิัยพบวา 

กอนพัฒนาการปฏิบัตงิานตามระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีน ครูผูปฏิบตั ิงานนั้นไมสามารถ

ปฏิบัตงิานไดเต็มที่เนื่องจากขาดความรูความเขาใจในแนวทางการปฏิบัตมิอบหมายใหเปน

หนาที่ของอาจารยที่ปรึกษาเพียงผูเดยีว ทําใหการปฏิบตังิานบางขัน้ตอนลาชา เนื่องจาก

นักเรยีนภายใตการดแูลมีจํานวนมาก เชน การเกบ็ระเบยีนสะสม การประเมินพฤตกิรรม

เด็กเพื่อการคัดกรอง ครรููจกันกัเรียนเปนบางคนเฉพาะกลุมที่มีจดุเดนทําใหเกิดปญหาการ

ดําเนนิการดําเนนิงานตามระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีน ดังนัน้ จงึมีการพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรู ความเขาใจเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานตามระบบดแูลชวยเหลอืนักเรยีน โดยการศกึษา

เอกสาร ประชุมเชิงปฏิบัตกิารและการนิเทศ หลงัการพัฒนาพบวา กลุมผูรวมวจิัยมีความรู

ความเขาใจสามารถดําเนนิงานตามระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนได แตยังมีปญหาใน       

การนําไปปฏิบตั ิผูวิจัยและผูรวมวิจัยไดรวมกันแกปญหา โดยพัฒนาในวงรอบที ่2 โดยใช

กลยุทธการนิเทศ จนทําใหบุคลากรเกิดความรูความเขาใจ สามารถดําเนนิการตามระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียนไดเปนอยางดี  และนําสูการปฏิบตัิไดตามขัน้ตอนระบบดูแล

ชวยเหลือนกัเรยีน ทัง้ 5 ข้ันตอน และมีการตัง้คณะกรรมการปฏิบัตงิานอยางเปนรูปแบบ 

ทํางานโดยมีการประสานงานรวมมือทกุฝาย  ไมวาจะเปนอาจารยที่ปรกึษา ครูผูสอน 

คณะผูบรหิารโรงเรยีน ตลอดจนผูปกครอง การดําเนินการปฏิบัติงานตามระบบดูแล

ชวยเหลือนกัเรยีนสามารถดําเนนิงานไปไดดวยด ี สามารถปองกันและแกไขปญหาใหกับ

นักเรยีนภายในโรงเรยีนไดอยางทั่วถงึ  ครูเขาใจในบทบาทผูดูแลชวยเหลือนกัเรียน 

  นิธยิา ทุมโยธา (2554, หนา 152) ไดทําการวจิัยเรื่อง การพัฒนาการ

ดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีน  โรงเรยีนหนองทุมวิทยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาหนองคาย เขต 3 มีความมุงหมายในการศกึษาเพื่อศกึษาสภาพและ

ปญหาแนวทางในการพัฒนาการติดตามและประเมินผลการดําเนนิงานระบบดแูล

ชวยเหลือนกัเรยีน  ผลการวจิัยพบวา สภาพและปญหาการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลอื

นักเรยีนกอนการพัฒนาการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนักเรยีนครูประจําช้ันดําเนนิการ
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ตามขัน้ตอนยงัดําเนนิงานไดไมครบทัง้ 5 ข้ันตอนและยังไมเปนระบบ  เนื่องจากยงัขาด

ความรูความเขาใจในการดําเนินงาน แนวทางการดําเนนิงานโดย 1) การศึกษาดูงาน 2) 

การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 3) การนิเทศตดิตามผล ผลการวจิัยพบวา พบวา ครูประจําช้ัน

ทุกคนมีความรูความเขาใจ และสามารถดําเนนิงานตามข้ันตอนอยางตอเนื่องเปนระบบ 

และตรงตามสภาพปญหาและความตองการมากขึ้น 

  สุธัญญา แกวคําแสน (2554, บทคัดยอ) ไดทําการวจิยัเรื่อง การวิจัยเชิง

ปฏิบัตกิารแบบมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมในระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรียน

โรงเรยีนอนุบาลสุวรรณแทน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการสงเสรมิการศกึษาเอกชน

พบวา สภาพและปญหาการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนักเรยีนกอนการพัฒนาครู

ประจําช้ันดําเนนิตามข้ันตอนระบบดูแลชวยเหลือนกัเรยีนยังดําเนนิงานไดไมครบทัง้ 5 

ข้ันตอน การพัฒนาการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีน ดําเนินการโดย 1) 

การศกึษาเอกสาร 2) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 3) การพัฒนาการทํางานเปนทีมทัง้ 9 ดาน

คือ ดานการกําหนดวัตถุประสงคของทมี ดานการเสริมสรางบรรยากาศของทมีงาน ดาน

การมีสวนรวม ดานการสื่อสารแบบเปด ดานการสรางความไววางใจและยอมรับนับถอื 

ดานการกําหนดบทบาทหนาที่ ดานภาวะผูนําในงานดานการมีมนุษยสัมพันธ และดานการ

ประเมินตนเองโดยทุกดานมีการดําเนนิงานอยูในระดับมาก 4) การดําเนินงานตามข้ันตอน

ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียนตามขัน้ตอนทัง้ 5 ข้ันตอน และ 5) การนิเทศตดิตามผลพบวา 

หลังการพัฒนาครูประจําช้ันมีความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการดําเนนิงานระบบดแูล

ชวยเหลือนกัเรยีนเพ่ิมมากขึน้ จากการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร ผลการพัฒนาการทํางานเปน

ทมีอยูในระดับมาก และครูในโรงเรยีนสามารถดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีนเพื่อ

เปนแนวทางในการปฏิบัตงิานไดอยางมีประสทิธิภาพ และผลการพัฒนาการทํางานเปนทมี

ในระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีน ทําใหเกดิผลกบันกัเรียนอยูในระดับมาก โดยมีดานสุขภาพ

อนามัย ดานสุขภาพจติ และพฤติกรรม และดานเศรษฐกิจอยูในระดับมากที่สดุ 

  เตรยีมศกัดิ์  อินอุเทน (2551, บทคัดยอ) ไดทําการวจิัยเรื่อง ประสทิธผิล

การดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษานครพนม  

เขต 2 พบวา ผูบริหาร ครูผูรับผิดชอบ ครูที่ปรกึษา และผูปกครองนักเรยีน ที่อยูใน

โรงเรยีนที่มีลกัษณะการเปดสอนตางกัน มีความความคดิเห็นเกี่ยวกับประสทิธิผลการ

ดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีนแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

โดยกลุมตัวอยางในโรงเรยีนที่มีลกัษณะการเปดสอนชวงช้ันที่ 3 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
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พบวา ดานคุณภาพนกัเรยีนและดานกระบวนการ มีความคดิเห็นแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยกลุมตัวอยางในโรงเรยีนที่ลกัษณะการเปดสอนชวงช้ันที่ 

3-4 มีความคิดเห็นตอประสิทธผิลการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีน สูงกวากลุม

ตัวอยางโรงเรยีนที่มีลักษณะที่เปดสอนชวงช้ันที่ 3 ทัง้ 2 ดาน 

  สมศักดิ์  สุตบิตุร (2551, หนา 134) ไดทําการวจิัยเรื่องสภาพและปญหา

การดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรียนของโรงเรยีนที่จัดการศกึษาในระดับช้ัน

มัธยมศึกษา  สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสกลนคร เขต 3 ผลการวจิัยพบวา สภาพ

การดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรียนของโรงเรยีนที่จัดการศกึษาในระดับช้ัน

มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูใน

ระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรยีงลําดบัจากมากไป

หานอยดังนี้ ดานการเตรียมการและวางแผนดําเนนิการ ดานการกํากับตดิตามประเมินผล

และรายงาน และดานการปฏิบัตกิารตามแผนการดําเนนิงานระบบการดูแลชวยเหลอื

นักเรยีน ปญหาการดําเนินงานระบบการดแูลชวยเหลอืนักเรยีนของโรงเรียนที่จดัการศกึษา

ในระดับช้ันมัธยมศกึษา สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมอยูใน

ระดับนอย เม่ือพจิารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับนอยทุกดาน  เรียงลําดับจากมากไป

หานอย ดงันี้ ดานการปฏิบัตกิารตามแผนการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรียน ดาน

การเตรียมการและวางแผนดําเนนิการ และดานกํากับตดิตามประเมินผลและรายงาน 

  วิทยา  แสงคําไพ (2551, บทคัดยอ) ไดทําการพัฒนาครดูานการดําเนนิงาน

ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน โรงเรยีนเสอืโกกวทิยาสรรค อําเภอวาปปทุม  จังหวัด

มหาสารคาม สังกัดสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษามหาสารคามเขต 2 พบวา การพัฒนา

ความรูดานการดําเนินงานระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน โรงเรยีนเสอืโกกวทิยาสรรค โดยใช

การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร การศกึษาดงูาน และการนิเทศ กํากับตดิตามเปนนวัตกรรมใน

การวิจัยตามกรอบงานระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีน ทําใหครูมีความเขาใจและสามารถ

ดําเนนิงานตามระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีนไดเปนอยางด ีนกัเรยีนมีพฤติกรรมที่พึง

ประสงคมากขึ้น สามารถแกไขปญหาการเรยีนตนเองได นักเรยีนมีระเบยีบวนิัย และมี

ความรับผิดชอบมากข้ึน สามารถแกไขปญหาการเรียนตนเองได นกัเรยีนมีระเบยีบวนิยั  

และมีความรับผิดชอบมากขึ้น สามารถยกระดับมาตรฐานการประกันคุณภาพงานระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียน โรงเรยีนบานเสอืโกกวทิยาสรรค ใหมีประสทิธภิาพและเปนระบบ

มากข้ึน 
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  พรสวรรค  สอนสุภาพ (2553, หนา 150) ไดทําการวจิัยเรื่อง การวิิจัยเชิง

ปฏิบัตกิารแบบมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนกัเรยีนโรงเรยีน

บานดานคํา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหาร พบวา สภาพและปญหาการ

ดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีน กอนการพัฒนาการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือ

นักเรยีน ครูประจําช้ันดําเนนิงานตามขัน้ตอนระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรียน ยังดําเนินงานได

ไมครบทัง้ 5 ข้ันตอน การพัฒนาการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนักเรยีน ดําเนินการ

โดย 1) การศกึษาเอกสาร 2) การศกึษาดูงาน 3) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 4) การ

ดําเนนิงานตามขัน้ตอนระบบดูแลชวยเหลือนกัเรยีน และ 5) การนิเทศตดิตามผล พบวา 

หลังการพัฒนาครูประจําช้ันมีความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการดําเนนิงานระบบดแูล

ชวยเหลือนกัเรยีนเพ่ิมมากขึน้ คิดเปนรอยละ 20 จากการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร ผลการ

พัฒนาการดําเนนิงานอยูในระดับมาก และครูประจําช้ันสามารถจดัคูมือการดําเนนิงาน

ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียนไดอยางมี

ประสิทธภิาพ 

  มนทิรา เหาะเหนิ (2554, หนา 160) ไดทําการวจิัยเรื่อง การพัฒนาการ

ดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีน โรงเรียนบานโพนบกหนองผือ สํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา สกลนคร เขต 2 ในการวจิัยครัง้นี้มีจุดมุงหมายเพื่อศกึษาสภาพ

และปญหาการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีน และหาแนวทางการพัฒนาระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียน ผลการวจิัยพบวา สภาพกอนการพัฒนาการดําเนนิงานยังไมครบ

ทุกข้ันตอนเนื่องจากครูที่ปรกึษายังขาดความรูความเขาใจในการดําเนนิงาน และดําเนนิ 

งานไมเปนระบบ แนวทางการพัฒนาดําเนนิการโดย 1) การศกึษาเอกสาร 2) การศกึษาดู

งาน 3) การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 4) การดําเนนิตามขัน้ตอนระบบดแูลชวยเหลอืนกัเรยีน   

5) การนิเทศติดตามผล พบวาหลงัการพัฒนาครูที่ปรกึษามีความรูความเขาใจในการ

ดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีนเพิ่มมากข้ึน ผลการวิจัย พบวา ครูที่ปรกึษาทุกคนมี

ความรูความเขาใจและสามารถดําเนนิงานตามขัน้ตอนระบบดูแลชวยเหลอืนกัเรยีนไดอยาง

ตอเนื่องและเปนระบบมากขึน้ นกัเรยีนไดรับการดูแลชวยเหลือไดตรงตามสภาพปญหาและ

ความตองการ 

  ภพธรรม มะลทิอง (2554, หนา 151) ไดทําการวจิัยเรื่อง การวจิัยเชิง

ปฏิบัตกิารแบบมีสวนรวมเพื่อพัฒนาการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนกัเรยีน โรงเรียน

ภูริทัตตวทิยา สังกัดสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาเขต 23 ในการวจิัยครัง้นี้มี

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



75 

จุดประสงคเพื่อศกึษาสภาพและปญหาแนวทางการพัฒนา และผลการพัฒนาดําเนินงาน

ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน ผลวจิัยพบวาสภาพกอนการพัฒนาครูที่ปรกึษามีความรูความ

เขาใจ และมีสวนรวมในการดําเนนิงานนอย ขาดการมีสวนรวมของผูปกครองนกัเรยีนใน

การดแูลชวยเหลอืนกัเรียน แนวทางการพัฒนาดําเนนิงานพบวามี 2 แนวทางคอื 1) การจัด

กจิกรรมศกึษาดูงานนอกสถานที่ในโรงเรียนตัวอยาง  2) การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร ผลการ

พัฒนาการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีน พบวาครูที่ปรกึษามีความรูความเขาใจ

ในการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนักเรยีนเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงทําใหครูที่ปรกึษาตระหนกัถงึ

ความสําคัญของการพัฒนาการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลือนกัเรียนทัง้ทีบ่านและที่

โรงเรยีน จากผลการพัฒนาดงักลาว สรางความพงึพอใจใหกบัผูที่มีสวนเกี่ยวของในการ

พัฒนาการดําเนนิงานระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีนของโรงเรยีนทําใหการดําเนนิงานระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียนดําเนนิไปอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล  สงผลใหผูเรยีน

สามารถพัฒนาตนเองไดอยางเต็มศกัยภาพและมีคุณลกัษณะอันพงึประสงค 

  โดยสรุป ระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน เปนกระบวนการดําเนินงานชวยเหลือ

นักเรยีนอยางเปนระบบ มีขัน้ตอน 5 ข้ันตอนคอื การรูจกันกัเรียนเปนรายบุคคล  

การคัดกรองนกัเรียน การปองกันและแกไขปญหา การพัฒนาและสงเสริมนักเรยีน และ

การสงตอ ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรเกี่ยวกับการดําเนนิงานตามระบบดแูลชวยเหลือนกัเรียน

โดยเฉพาะครูทีป่รกึษาใหมีความรูความเขาใจในระบบดแูลชวยเหลือนักเรยีนจะสงผลให

การชวยเหลือปองกนัและแกไขปญหาที่เกดิขึน้รวมทั้งยังชวยเสริมสรางคุณภาพทีด่ีแกเด็ก

และเยาชนทัง้ดานรางกาย จติใจ สตปิญญาความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและวิถี

ชีวติที่เปนสุข และมีคุณลกัษณะอันพึงประสงค 

 2. งานวิจัยตางประเทศ 

     สําหรับงานวจิัยตางประเทศ ผูวจิัยเสนองานวจิัยของนักวิจัยหลายทาน ดังนี้ 

   Goodman, Robert and Orthers ( 2003, p. 178-A) ไดศกึษาการใชแบบ

คัดกรองนกัเรยีนเปนรายบุคคล (SDQ) เพื่อคัดกรองนกัเรยีนที่มีความผิดปกตทิางจติใจ

เยาวชนในชุมชนที่รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจากผูปกครอง ครู และเพื่อน พบวา ทกุ

กลุมใหความเหน็วาเปนความผิดปกตทิางจติใจที่เกดิขึ้นเฉพาะบุคคล และเปนความ

แปรปรวนทางอารมณของบุคคล โดยมีเหตุมาจากพฤตกิรรมสวนบุคคล พฤตกิรรมอยูไม

สุข/ไมอยูนิง่ พวกซึมเศรา และพวกที่มีพฤตกิรรมที่ไมพึงประสงคอื่นๆ ความกลัวของ

สิ่งของหรือสตัว เฉพาะบุคคลถกูทอดทิ้งในวัยเดก็ และพฤตกิรรมการกินไมเหมาะสม      
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ทําใหการคัดกรองเยาวชนที่ผิดปกตทิางจิตใจมีความแมนยําและแกไขปญหาดงักลาวได

อยางมีประสทิธิภาพเหมาะสมกวาการเกบ็รวมรวมขอมูลจากครูและเพื่อน 

   Muchado (2003, pp. 2800) ไดทําการวจิัย เรื่อง การสาํรวจความ

จําเปนสําหรับการจัดการแนะแนวในโรงเรียน ผลการวจิยัพบวา นักเรียนมีความกงัวลใจ

เรื่องการสอบตกและไดรับการคัดเลอืกเขาทํางานที่ดแีละวธิทีี่เขาไดรับการปฏิบัต ิ

นอกจากนี้ยังพบวานักเรยีนรูสกึไมม่ันคงตอการกระทําที่ไมเหมาะสมทุกประเภท ดังนัน้  

จึงจําเปนตองใหบรกิารชวยเหลือเพื่อใหเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม ผูมีสวนรวมใน

การวิจัยครัง้นี้ตางระบุวามีความจําเปนตองมีการแนะแนวในโรงเรยีนและยังพบวา

ผลการวจิัยครัง้นี้วา บทเรยีนแนะแนวมีประโยชนมาก ครูแนะแนวสมควรไดรบัการ

ฝกอบรมเพื่อเพิ่มประสทิธภิาพในการแนะแนวในโรงเรียน 

   Massare (2004, pp. 3151-A) ไดวจิัยพฤตกิรรมนักเรยีนเกี่ยวกับ

ระเบียบวาดวย เครื่องแตงกายของนกัเรียน ผูบรหิาร ครู และผูปกครอง ในการสวม

เครื่องแบบนักเรยีน จากการศกึษาดานวนิัย การเขาเรยีน และตามนโยบายเครื่องแบบ

โรงเรยีน  จากแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามแบบของ ลเิคริท (Likert) 

สํารวจผูบรหิาร จํานวน 133 คน ครูและผูปกครอง จํานวน 1,336 คน กลุมเปาหมาย            

3 กลุม คือ ผูบริหาร ครู และผูปกครอง พบวา โดยภาพรวมโรงเรียนที่ทําวจิยัมีนโยบาย

เกี่ยวกับระเบียบวาดวยเครื่องแตงกาย หลังจากไดนํานโยบายเครื่องแบบโรงเรียนไปใช       

ทําใหปญหาดานการทํารายรางกาย การทะเลาะววิาท ไมเคารพเพื่อน และการสั่งพักการ

เรียนลดลง และการสํารวจพบวา กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยอยางยิ่ง และสนับสนุนให

นักเรยีนใชเครื่องแบบโรงเรียน ผูบริหารโรงเรยีน และคร ูสนับสนนุและรับรองคุณภาพ 

สําหรับเครื่องแบบโรงเรียน จากกลุมตัวอยางทั้ง 3 กลุม เห็นวาพฤตกิรรมที่ปรับปรุงดขีึ้น

เทาที่เปนไปได การวจิัยโรงเรียนทั้ง 3 โรง ในรัฐนิวเจอรซีเปนรูปแบบการวจิัยที่สามารถใช

แทนไดจากกลุมโรงเรยีนหนึ่ง เพื่อกําหนดผลกระทบของนโยบายเครื่องแบบโรงเรยีนที่มีผล

ตอนักเรยีนของกลุมโรงเรียนนั้น 

   Copeland (2006 : unpaged) ไดวจิัยความสามารถในการรับรูหรือเขาใจ

ของนักเรยีนผูปกครอง ครู ที่ปรกึษา และผูบรหิารในการรับรูบทบาทของผูเกี่ยวของในการ

เปลี่ยนผานจากโรงเรยีนประถมศกึษาไปยงัโรงเรยีนมัธยมศกึษา โดยการสํารวจความ

คิดเห็นของนกัเรียน ผูปกครอง และสัมภาษณครูที่ปรกึษาและผูบริหาร พบวา นกัเรียนรับรู

และเขาใจการเปลี่ยนแปลงไดยาก เนื่องจากตองพบกับความทาทายใหมๆ  เชน การเรยีนที่
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ยากขึน้ ตารางเรยีนที่แตกตางกนั การมีเพื่อนใหมและตองคนหาวาตัวเองตองทําอะไรบาง 

ตองเรยีนอะไรบาง อยางไรก็ตามนกัเรียนจะเขาใจความสัมพันธในการเปลี่ยนแปลงตอนนี้ 

ตอนนกัเรยีนอยูในระดับเกรด 9 ถงึแมวาตอนนัน้จะไมมีที่ปรึกษาหรือไมมีเพื่อนก็ตาม และ

ผลการวจิัยยงัพบอีกวา ผูปกครองมีสวนเกี่ยวของกับการเปลี่ยนไปเรยีนในโรงเรียน

มัธยมศึกษา ยิง่ไปกวานั้นจากการอางอิงการรายงานของนักเรยีนและครูในโรงเรยีน

ประถมศกึษาและโรงเรยีนมัธยมศกึษาจะตองดําเนนิการในเรื่องการสรางความเขาใจดวย

วิธกีารตางๆ มากมายเพื่อชวยใหนกัเรยีนเกดิความม่ันใจในโรงเรียน สังคม และความรูสกึ

ตางๆ ของนกัเรยีนใหขึ้นและสนับสนุนใหนกัเรยีนเรยีนตอใหมากขึ้นในอนาคต และสงเสรมิ

ความรูความเขาใจถงึการเปลี่ยนผานจากการเรยีนในโรงเรยีนประถมศกึษาเปนโรงเรยีน

มัธยมศึกษา 

   Biddle (2009, unpaged) ไดวจิัยผลการดําเนินงานระบบดูแลชวยเหลอื

นักเรยีนสําหรับนกัเรยีนกลุมเสีย่งฆาตัวตาย ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่ชอบและเขารวม

ในระบบดแูลชวยเหลือนกัเรยีนเปนผลเนื่องมาจากการมีความคิดฆาตัวตาย การถกูสัง่พัก

การเรียน การเรียนลดลง อยางไรก็ตาม รายงานของนักเรยีนที่ชอบและเขารวมในระบบ

ดูแลชวยเหลือนกัเรียนเพื่อแกปญหาการคิดฆาตัวตายและปญหาอื่นๆ ทําใหสามารถ

ทํานายรูปแบบการละเมิดนโยบายดานการใชยาเสพตดิและสารประเภทแอลกอฮอลอยาง

ตอเนื่องเชนพบวา บางครัง้นักเรียนเหลานี้ก็อาจใชยาเสพติดและสารประเภทแอลกอฮอล

เพื่อการรกัษาตัวเองก็ได และพบวา รูปแบบการบรกิารที่มีคานัยสําคัญทางสถติสิูงสดุใน

การทํานายผลการลดระดับการละเมิดนโยบายดานการใชยาเสพติดและสารประเภท

แอลกอฮอล รวมทั้งการลดระดับการถกูสัง่พักการเรยีนสําหรับนกัเรยีนกลุมเสี่ยงคิดฆาตัว

ตายคอื สวนที่ไดรับการประเมินโดยหนวยงานที่ไดรับอนุญาตใหทําการจัดหายาเสพตดิ

และสารประเภทแอลกอฮอลไวใชไดอยางถกูตองตามกฎหมาย นอกจากนี้ยงัพบวา การ

วางระบบดแูลชวยเหลอืนักเรยีนไวในโรงเรียนอื่นๆ เชน โรงเรยีนสําหรับเยาวชนที่มีปญหา

ดานการผิดวนิัย และการบรกิารสําหรับเด็กและเยาวชนที่จัดข้ึนในหนวยงานของชุมชนมี

ความสัมพันธในระดับสงูกับการลดระดับการละเมิดนโยบายดานการใชยาเสพติดและสาร

ประเภทแอลกอฮอล 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของทัง้ภายในประเทศและ

ตางประเทศ สรุปไดวา การดําเนินงานระบบดูแลชวยเหลอืนักเรียนเปนกระบวนการทีต่อง

มีการสรางองคความรู และสรางความตระหนัก โดยอาศัยการรวมมือของบุคลากรทกุฝาย 
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 ที่เกี่ยวของในการดแูลชวยเหลือนกัเรียน มี 5 องคประกอบ ไดแก 1) การรูจกันกัเรยีนเปน

รายบุคคล 2) การคัดกรองนักเรียน 3) การพัฒนาและสงเสรมินักเรยีน 4) การปองกันและ

แกไขปญหา และ 5) การสงตอ การพัฒนาการดําเนนิงานมีหลายแนวทาง เชน การศึกษา 

ดูงานโรงเรยีนที่เปนตัวอยาง การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการนิเทศภายในหลงัการ

พัฒนาครูที่ปรกึษาและบุคลากรที่เกี่ยวของมีความรูความเขาใจและสามารถดําเนนิงาน

ตามขัน้ตอนระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนไดอยางตอเนื่องและเปนระบบมากขึ้น  
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