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บทคัดยอ 
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ชื่อโครงการ (ภาษาไทย) การศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 (ภาษาอังกฤษ) A Study of Best Practices for Developing Competency   

of Teacher and Educational Personnel Using  Information Technology 

คําสําคัญ: แนวปฏิบัติที่ดี การพัฒนาสมรรถนะ ครู บุคลากรทางการศึกษา เทคโนโลยีสารสนเทศ 
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สวนที่ 2 บทคัดยอ 

ภาษาไทย 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่

ปฏิบัตงิานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 2) ศึกษา

ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวย

เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 3) ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะครู

และบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ดวยการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 ผูใหขอมูลหลักแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก 1) ตัวแทนผูดําเนินโครงการเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะและฝกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 12 หนวยงาน และ 2) ตัวแทนจาก

สถาบันอุดมศึกษา จํานวน 5 หนวยงาน รวม 17 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยแบงออกเปน 2 ชุด 

ไดแก 1) ประเด็นการสนทนากลุมเพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนา

สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 2) ประเด็นสนทนากลุมเพื่อ

ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวย

เทคโนโลยีสารสนเทศ  
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ผลการวิจัยพบวา 

1 ผลการศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนา

สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ พบปญหาในการบริหาร

โครงการ ไดแก 1) ปญหาการแบงกลุมครู 2) ปญหาคุณภาพของการอบรมเชิงปฏิบัติการ 3) ปญหา

การขาดระบบติดตามและชวยเหลือ 4) ปญหาความไมตอเนื่องของกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 5) 

ปญหาดานเนื้อหาของการอบรมออนไลน 6) การฝกอบรมที่จัดโดยโรงเรียนไมสงเสริมความรูและ

สมรรถนะการจัดการเรียนสอน และ 7) เขตพื้นที่การศึกษายังมีอํานาจคอนขางจํากัดในการบริหาร

จัดการการฝกอบรมครู  

2. ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแก 1) ดานการบริหารจัดการ 2) ดานยุทธศาสตร 

3) ดานภาระงาน  

3. ผลการศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบดวย 1) ดานยุทธศาสตร 2) ดานเทคนิค

วิธีการฝกอบรม 3) ดานการออกแบบบทเรียน 4) ดานภาระงานของครู 5) ดานการสรางความรวมมือ 

และ 6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

ภาษาอังกฤษ 

 This research aimed to 1) explore the organization’s previous operation of the 

competency development for teachers and educational personnel using information 

technology 2) examine the problems and obstacles of the implementation of the 

competency development for teachers and educational personnel using information 

technology and 3) investigate the best practice and critical success factors of the 

competency development for teachers and educational personnel using information 

technology by using the qualitative method. 

 Research participants consisted of 1) 12 representatives from central offices 

under The Office of the Basic Education Commission, working for the project of 

competency development and teacher and educational personnel training, and  

2) 5 representatives from Higher Education institutions. The research instruments 

comprised 1) the set of structured focus group interview guideline for examine the 



ค 

problems and obstacles of the implementation of the competency development for 

teachers and educational personnel using information technology, and 2) the set of 

structured focus group interview guideline for investigate the Best Practice and Critical 

Success Factors of the competency development for teachers and educational 

personnel using information technology. 

 The findings were as follows:  

1. The result of the organization’s previous operation of the competency 

development for teachers and educational personnel using information technology 

discovered the project management problems: 1) dividing group of teachers, 2) the 

quality of workshop training, 3) the lack of follow-up service, 4) discontinuing of 

knowledge sharing activities, 5) the contents of online training, 6) school training 

programs did not support knowledge and teaching-learning competency, and 7) 

restricted-power of Educational Service Area to manage teacher training. 

2. The results of the problems and obstacles of the implementation of the 

competency development for teachers and educational personnel using information 

technology were 1) management, 2) strategies, and 3) tasks. 

3. The results of the Best Practice and Critical Success Factors of the 

competency development for teachers and educational personnel using information 

technology consisted of: 1) strategies, 2) Training techniques, 3) instructional design, 

4) teacher tasks, 5) team collaboration, and 6) information technology. 



ง 

กิตติกรรมประกาศ 

  

รายงานการวิจัย เรื่อง การศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนโครงการที่สนับสนุนโดยสํานักงานกองทุนสนับสนุนการ

วิจัย (สกว.) ผูวิจัยขอขอบคุณท่ีสนับสนุนทุนเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ ทําใหงานวิจัยบรรลุผลสําเร็จดวยด ี

ขอขอบพระคุณที่ปรึกษาโครงการวิจัย ดร.เชาวลิต โพธิ์นคร และ ดร.สุวิทย บึงบัว ที่ไดให

คําแนะนําอันมีคาแกผูวิจัย ขอขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญและผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ใหขอมูลที่เปน

ประโยชนตอการวิจัย ทําใหงานวิจัยนี้สามารถนําไปเปนแนวทางในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาใหมีความรูความสามารถตามสมรรถนะที่เหมาะสมตอไป 

ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย ดร.อรจรีย ณ ตะกั่วทุง หัวหนาโครงการวิจัย และทีมผูชวย

วิจัยที่ไดชวยเหลือเก็บรวบรวมขอมูลในทุกขั้นตอนของการวิจัย และยังชวยอํานวยความสะดวกในการ

ทํางานครั้งนี ้

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาผลการวิจัยนี้จะเปนประโยชนสําหรับการขับเคลื่อนและผลักดันให

ระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่

กอใหเกิดประโยชนยิ่งขึ้น และหวังเปนอยางยิ่งดวยวาจะไดเห็นผูที่เกี่ยวของจากหนวยงานตางๆ ได

ประสานพลังในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษารวมกันอยางแทจริง  

 

 

      ผศ.ดร.พรอมภัค บึงบัว 

        ตุลาคม 2560 



จ 

สารบัญ 

หนา 
 

บทคัดยอ ............................................................................................................................................ ก 

ภาษาไทย .......................................................................................................................................... ก 

ภาษาอังกฤษ ..................................................................................................................................... ข 

บทที่ 1 บทนํา .................................................................................................................................... 1 

วัตถุประสงคของการวิจัย ..................................................................................................................4 

ขอบเขตของการวิจัย .........................................................................................................................4 

กรอบแนวคิดการวิจัย ........................................................................................................................6 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ ...............................................................................................................7 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ............................................................................................. 8 

1. สมรรถนะ ......................................................................................................................................8 

2. วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard .................................................. 12 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศและเครือขายกับการจัดการความรู ....................................................... 16 

4. ชุมชนนักปฏิบัต ิ......................................................................................................................... 20 

5. แนวปฏิบัติที่ดี ............................................................................................................................ 34 

6. การใชเทคนิคการเลาเรื่อง ......................................................................................................... 42 

บทที่ 3  การดําเนินการวิจัย ............................................................................................................. 45 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนา

สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการวิเคราะหเอกสาร

......................................................................................................................................................... 45 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการสนทนากลุม ...................................... 47 

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการสนทนากลุม ...................................... 50 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล.......................................................................................................... 54 

1. ผลการศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนา

สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ..................................... 54 

2. ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ........................................................................ 62 



ฉ 

3. ผลการศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ........................................................................ 65 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ .................................................................... 68 

สรุปผลการวิจัย ............................................................................................................................... 69 

อภิปรายผลการวิจัย ....................................................................................................................... 72 

ขอเสนอแนะ ................................................................................................................................... 75 

รายการอางอิง .................................................................................................................................. 77 

ภาคผนวก......................................................................................................................................... 83 

ประวัตินักวิจัย .................................................................................................................................. 85 

 

 

 



ช 

สารบัญภาพ 

หนา 

 

ภาพที่ 1  แสดงคาใชจายในการพัฒนาครู ประจําปงบประมาณ 2554 ............................................. 56 

ภาพที่ 2 แสดงมูลคาการลงทุนตอครู 1 คน ...................................................................................... 58 



1 

บทที่ 1 

บทนํา 
 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการหนึ่งที่ทุกองคกรตางใหความสําคัญ โดยเฉพาะ

องคกรที่ตระหนักวาบุคลากรคือสินทรัพยที่มีคาที่องคกรตองพัฒนาใหกาวหนาไปพรอมกับการพัฒนา

องคกร กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงกลายเปนกระบวนการภายในองคกรที่ตองดําเนินการ

ไปพรอมๆ กับการบริการจัดการสวนอื่นๆ จึงเปนที่ยอมรับกันวาทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่สามารถ 

สรางความไดเปรียบเชิงแขงขันขององคกร องคกรตางๆ จึงตองแสวงหากลยุทธหรือเครื่องมือสําหรับ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล หนึ่งในเครื่องมือที่ใชกันทั่วไป ไดแก การพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยใช

สมรรถนะเปนฐาน (Competency-based Human Resource Development) เนื่องจากสมรรถนะ 

(Competency) เปนเครื่องมือพื้นฐานในการพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคลดานตางๆ ทั้งการ

พัฒนาและบริหารจัดการผูมีความสามารถสูง การพัฒนาและบริหารผลการปฏิบัติงาน หรือแมแตการ

พัฒนาความกาวหนาตามสายวิชาชีพ เปนตน การนําสมรรถนะมาประยุกตใชในการพัฒนาและบริหาร

ทรัพยากรบุคคลจึงชวยใหองคกรไดบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และไดผล

การปฏิบัติงานตรงตามพันธกิจ และเปาหมายขององคกร ความสําเร็จและความลมเหลวขององคกร

ขึ้นอยูกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนหลัก โดยกระแสความตองการในการพัฒนาบุคลากร ที่เพิ่ม

ความสําคัญ โดยองคกรตางตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากรบุคคล อันเปนปจจัยที่สงผลตอ

ความสําเร็จของยุทธศาสตร ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการทํางานใหสูงขึ้น รวมถึง

ความคาดหวังของหนวยงาน ที่มีแนวทาง วิธีการ กระบวนการ รวมไปถึงเครื่องมือตาง ที่จะพัฒนาคน

ใหเกิดประสิทธิภาพ 

การที่โลกเขาสูยุคการบริหารที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) เปนหลัก องคกร

ตางๆ ตางเผชิญกับสภาวะการแขงขันที่รุนแรงและทัดเทียมกันมากยิ่งขึ้น เปนเหตุ ใหองคกรตองเริ่ม

หันมาสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) ในแงมุมตางๆ มากยิ่งขึ้น 

โดยเฉพาะดานการบริหารจัดการ “คน” เพราะเนื่องจากวา การสรางหรือพัฒนา “คน” ขององคกร 

เปรียบเสมือนการพัฒนาทุนสวนสําคัญขององคกร อาจเรียกไดวา “ทุนมนุษย (Human Capital)” ซึ่ง

ทุนมนุษยนี้ สามารถที่จะสรางคุณคา (Value Creation) อันมหาศาลและสรางความไดเปรียบในการ

แขงขันใหกับองคกรนั้นๆ ได อาจกลาวไดวา วัตถุประสงคหลักของการพัฒนาบุคลากรไมวาจะใน

ภาคเอกชนหรือภาครัฐก็คือ การมุงใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานตามที่

องคการตองการ ซึ่งโดยทั่วไปแลว การที่เราจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลเพื่อให

เปนไปในทางที่ตองการไดนั้น เราจําเปนตองพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ อยางนอย 3 ดาน 
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ประกอบดวย ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) หรือ KSA ซึ่งในปจจุบันมี

เครื่องมือในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร มีเครื่องมือมากมายที่ถูกนํามาใชในการเสริมสรางความรู 

ทักษะ แรงจูงใจ ทัศนคติ บุคลิกภาพที่ดีของพนักงาน โดยมีกระบวนการ วิธีการ แนวทางที่

หลากหลาย  

จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัย และเอกสารตางๆ พบวา กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนด

ระบบพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขึ้นในป พ.ศ. 2548 รวมทั้งสถาบันพัฒนาครู คณาจารย 

และบุคลากรทางการศึกษาไดกําหนดใหมีแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขึ้นเชนเดียวกัน  

แตจากการศึกษาพบวา แผนดังกลาวมุงเนนเพื่อการประเมินวิทยฐานะครูและบุคลากร

ทางการศึกษาเปนสําคัญ ทําใหยังไมมีการพัฒนาสมรรถนะที่ครอบคลุมและเปนระบบ ประกอบกับแต

ละหนวยงานภายในกระทรวงศึกษาธิการดําเนินงานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม

ภาระงานที่ตนเองรับผิดชอบ แมการดําเนินงานตางๆ บรรลุเปาประสงคที่กําหนดไวก็ตาม แตทําให

การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนไปแบบตางคนตางรับผิดชอบเฉพาะที่เกี่ยวกับงานของตน

มากกวาการประสานพลังความรวมมือในการดําเนินงาน นอกจากนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเพื่อใหเกิดการเรียนรูและสงผลตอการ

ปฏิบัติงานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่สําคัญ คือการพัฒนาสมรรถนะตนเองของบุคลากร และการดําเนินการ

พัฒนาสมรรถนะขององคกร (Hawley and Barnard, 2005; Morris, 2006; Blume et al, 20120; 

Stefani, 2011; De Rijdt et al, 2013) ในการวิจัยครั้งนี้จึงยึดแนวทางการศึกษาปจจัย 2 ดานที่ชวย

สงเสริมการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแก ปจจัย

ดานการพัฒนาสมรรถนะตนเองของครูและบุคลากรทางการศึกษา และปจจัยดานการดําเนินงาน

พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เทคโนโลยีจึงถือวาเปนเครื่องมือหนึ่งที่มีความสําคัญ เปนเครื่องมือที่สนับสนุนการพัฒนา

บุคลากรไดอยางถึงตัวบุคคล และสามารถเขาไปศึกษาและพัฒนาความรูของตนเองไดโดยไมจํากัด

เวลา เชน การเรียนผาน CD-Rom และ ดวยการพัฒนาเทคโนโลยีทางดานระบบเครือขายการสื่อสาร

ที่ทําใหสงขอมูลกันไดทีละมากๆ และมีความเร็วมากขึ้น ทําใหสามารถใชระบบการเรียนออนไลน     

(e-Learning) ไดมากขึ้น ในขณะท่ีมีการพัฒนาซอฟทแวรเพื่อมาสนับสนุนการพัฒนาความสามารถใน

การทํางาน (Competency Development System) ออกสูตลาดไดทําใหแนวความคิดในการพัฒนา

บุคลากรสามารถเปนจริงขึ้นมาไดงายขึ้น 

The 1996 National Educational Technology Plan ของกระทรวงศึกษาธิการใน

ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดพัฒนารูปแบบการเรียนใหเขากับศตวรรษที่ 21 โดยมีการนําเทคโนโลยี

อินเทอรเน็ตมาชวยเสริมในการเรียนอยางเปนจริงเปนจัง ดังนั้นสามารถกลาวไดวา E-Learning คือ 

การนําเทคโนโลยีอินเทอรเน็ต โดยเฉพาะบริการดานเว็บเพจเขามาชวยในการเรียนการสอน การ
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ถายทอดความรู และการอบรม หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ การใชทรัพยากรตางๆ ในระบบอินเทอรเน็ต 

มาออกแบบและจัดระบบ เพื่อสรางระบบการเรียนการสอน โดยการสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดการ

เรียนรูอยางมีความหมาย ตรงกับความตองการของผูสอนและผูเรียน เชื่อมโยงระบบเปนเครือขายที่

สามารถเรียนรูไดทุกที่ ทุกเวลา และทุกคน เชนเดียวกับ E-learning หรือ E-Training ตามแนวคิด

ของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็คือ การพัฒนาสงเสริมสรางประสานงานในดานยุทธศาสตร ในการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชโครงขายการเชื่อมโยงทางคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีทาง

อินเทอรเน็ต ในการจัดการ การเผยแพรความรู และการใหความสนับสนุน ชวยเหลือแกบุคลากร 

เพื่อใหพนักงานสามารถ วางแผนควบคุมการพัฒนาศักยภาพการทํางานไดดวยตนเอง ในสภาวะ

แวดลอมที่ตาง ๆ กัน (Yorks Lyle, 2005) 

E-learning หรือ E-Training ในประเทศไทยในมุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ

การจัดการพัฒนาบุคลากรในลักษณะใชเทคโนโลยีอินเทอรเน็ตเปนสื่อในการนําเสนอองคความรูตางๆ 

เพื่อประโยชนตอการพัฒนาและปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรเปนสําคัญ โดยมีรูปแบบการนําเสนอ

องคความรูแบงได 2 รูปแบบใหญๆ คือ (1) การนําเสนอในลักษณะ Web Based Learning (WBI) ซึ่ง

เปนรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใชเทคโนโลยีเว็บเพจเปนสื่อ หรือเปนเครื่องมือใน

การนําเสนอ และเปนรูปแบบที่ ไดรับการพัฒนาอยางหลากหลาย (2) การนําเสนอในลักษณะ E-

Learning เทคโนโลยีการเรียนรูในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรูปแบบใหมลาสุดที่ไดรับการพูดถึง

มากที่สุด และหลายๆ องคกรตางก็สนใจที่จะนํามาพัฒนาเปนรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของ

หนวยงานนั้น ๆ โดยเปนระบบที่พัฒนาตอเนื่องมาจาก WBI และเพิ่มเติมระบบบริหารจัดการหลักสูตร 

และการเรียนรู  (course learning management system: CMS/LMS) เขามาเพื่ อใหสามารถ

บริหารเนื้อหา และติดตามการพัฒนาการเรียนรูของผูเขารับการอบรม  

ดังนั้น ดวยวิถีของการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่ดําเนินไปอยางรวดเร็วดังกลาว 

ทําใหงานของการพัฒนาบุคคลากร ตองเตรียมความพรอมตอการเขาสูยุคแหงโลกาภิวัตนที่มีการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใหไดเปรียบตอสภาวะการแขงขัน วิธีการเรียนรูผานเทคโนโลยีสารสนเทศ

นั้นจะตองเนนการปรับตัวใหทันโดยการสรางคน ตอบสนองตอความตองการขององคกร คือตอง

เรียนรูไดเร็ว และสรางคนไดจํานวนมากทันตอความตองการ เนนการเสริมทักษะดานการเรียนรูได

ตลอดไป โดยยึดหลัก คิดเปน ทําเปน หรือ การคิดอยางเปนระบบนั้นเอง อยางไรก็ตาม การนํา

เทคโนโลยีไปใชในการพัฒนาบุคลากรใหสําเร็จก็ขึ้นอยูกับความพรอมของปจจัยภายในองคกรหลาย

ดาน ไดแก ฮารดแวร ซอฟทแวร ขอมูลและสารสนเทศ ฐานขอมูล ระบบเครือขายการสื่อสาร ความ

ซับซอนของกระบวนการทํางาน บุคลากรที่ทํางานเกี่ยวกับระบบสารสนเทศ และที่สําคัญคือผูใช โดย

ตองอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดี เพื่อใหผูใชเกิดการยอมรับและใชงานเทคโนโลยีไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพ ดวยเหตุสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาครูและบุคลากร
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ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อใหไดขอมูลไปใชในการกําหนดกลยุทธในการพัฒนา

สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ

เปนขอมูลพื้นฐานในการออกแบบระบบพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยี

สารสนเทศ เปนการประหยัดคาใชจายในการพัฒนาบุคลากรและชวยเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ประกอบกับการศึกษาปจจัยหลักแหง

ความสําเร็จที่ตองทําใหมีหรือใหเกิดขึ้นเพื่อใหการฝกอบรมดวยเทคโนโลยีสารสนเทศบรรลุ

ความสําเร็จที่เปนรูปธรรมในการยึดโยงการปฏิบัติงานทุกระดับใหมุงไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให

ผลสัมฤทธิ์ของการฝกอบรมดวยเทคโนโลยีสารสนเทศตอบสนองนโยบายการพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ดังนั้นการศึกษาแนวแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะครู

และบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศจะชวยใหไดแนวทางที่เปนประโยชนตอการ

พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และมี

ทิศทางในการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิผลตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. ศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาสมรรถนะครู

และบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ  

2. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ  

3. เพื่อศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร

ทางการศกึษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ตัวแปรที่ใชในการศึกษากระบวนการทํางาน ปญหา อุปสรรค และปจจัยความสําเร็จใน

การพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแก 

 1.1 ดานเนื้อหา ประกอบดวย 

  1.1.1 สมรรถนะหลัก 

  1.1.2 สมรรถนะประจําสายงาน  

  1.1.3 สมรรถนะทางการบริหาร  

 1.2 ดานวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน มีทั้งหมด 5 ขั้นตอน ไดแก 

  1.2.1 การวิเคราะหความจําเปน 

  1.2.2 การสราง Competency Model 
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  1.2.3 การออกแบบหลักสูต 

  1.2.4 การนํา CBL ไปสูการปฏิบัติ 

  1.2.5 การวัดประเมินผล 

 1.3 ดานเทคโนโลยีและเครือขาย 

  1.3.1 เทคโนโลยีที่ใชในการติดตอสื่อสาร 

  1.3.2 เทคโนโลยีที่ใชในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

  1.3.3 เทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บความรู 

2. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก  

 2.1 ตัวแทนผูดําเนินโครงการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและฝกอบรมครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ ปฏิบั ติ งาน ในส วนกลาง สํ านั กงานคณ ะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้ นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ มีการปฏิบัติงานดานการใหความรูและฝกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ไดแก 

  2.1.1 สํานักบริหารงานการศึกษาภาคบังคับ  

  2.1.2 สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย  

  2.1.3 สํานักอํานวยการ  

  2.1.4 สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

  2.1.5 สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ  

  2.1.6 สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน  

  2.1.7 สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  

  2.1.8 สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

  2.1.9 สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  

  2.1.10 สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา  

  2.1.11 สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  

  2.1.12 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (ศึกษานิเทศก) 

 2.2 ตัวแทนจากสถาบันอุดมศึกษาที่ทําหนาที่พัฒนาบทเรียนและระบบการฝกอบรม

ออนไลน ไดแก 

   2.2.1 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

   2.2.2 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  

   2.2.3 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  

   2.2.4 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

   2.2.5 ศูนยบริการวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

สมรรถนะ 
1. สมรรถนะหลัก (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553) ไดแก การมุงผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน การบริการที่ดี การพัฒนาตนเองการทํางานเปนทีม และจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพคร ู
2. สมรรถนะประจําสายงาน (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2553) ไดแก การบริหาร
หลักสตูรและการจัดการเรยีนรู การพัฒนาผูเรียน การบริหารจัดการชั้นเรียน การวิเคราะห สังเคราะห 
และการวจิัยเพื่อพัฒนาผูเรียน และภาวะผูนําคร ู
3. สมรรถนะทางการบรหิาร (สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548) ไดแก สภาวะผูนํา 
วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการสอนงาน
และการมอบหมายงาน 

แนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาสมรรถนะครูและ
บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เครื่องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
1. เทคโนโลยีที่ใชในการตดิตอสื่อสาร    2. เทคโนโลยีที่ใชในการแลกเปลีย่นเรยีนรู 
3. เทคโนโลยีที่ใชในการจดัเก็บความรู 

กระบวนการสราง Competency-Based Learning Program (CBL) ประกอบดวย 5 ขั้นตอน ไดแก 
1. การวิเคราะหความจําเปน  2. การสราง Competency Model 
3. การออกแบบหลักสตูร  4. การนํา CBL ไปสูการปฏิบตั ิ
5. การวัดประเมินผล 

กระบวนการถอดบทเรียน 
1. การสรางบรรยากาศในการถอดบทเรียน    2. การกําหนดกติกาในการถอดบทเรียน 
3. การจัดกิจกรรมอุนเครื่อง                      4. การเขาสูประเด็นสําคัญของการถอดบทเรียน 
5. การสรุปผลการถอดบทเรียน 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ผลการวิจัยทําใหไดขั้นตอนของกระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงาน

ดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งจะเปน

ประโยชนตอการออกแบบระบบสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

2. ผลการวิจัยทําใหทราบปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ดําเนินการอยูในปจจุบัน และนําขอมูลไปใช

ในการออกแบบระบบสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. ผลการวิจัยทําใหไดแนวปฏิบัติที่ดีในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ดําเนินการอยูในปจจุบัน สามารถนําขอมูลไปใชใน

การกําหนดกลยุทธในการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

4. ผลการวิจัยเปนขอมูลพื้นฐานในการออกแบบระบบพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนการประหยัดคาใชจายในการพัฒนาบุคลากรและชวย

เพิ่ มประสิทธิภ าพและประสิทธิผลในการปฏิบั ติ งานของครูและบุ คลากรทางการศึกษา
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของในการศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนา

สมรรถนะครแูละบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศมีดังนี ้

 

1. สมรรถนะ 

ประเทศไทยไดมีการน าแนวความคิดสมรรถนะ (Competency) มาใชในองคกรที่เปน

เครือขายบริษัทขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายเขาไปสูบริษัทและองคกรชั้นนําของประเทศ เชน 

เครือปูนซีเมนตไทย ชินคอรเปอเรชั่น ไทยธนาคาร การปโตรเลียมแหงประเทศไทย ฯลฯ และ

เนื่องจากภาคเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชและเกิดผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจน  

ศิริชัย กาญจนวาสี (2546) กลาววา สมรรถนะ (competency) เปนลักษณะของกลุมความรู 

ทักษะ และบุคลิกลักษณะที่จําเปนตอความพึงพอใจและความสําเร็จของการปฏิบัติงานหรือการดํารง

ตําแหนงและใหความหมายของสมรรถนะดานตางๆ ดังนี้ 

สมรรถนะดานความรู หมายถึง ความสามารถในการจดจํา เขาใจ หลักการ/ทฤษฎี/แนวคิด/

ขอเท็จจริง สามารถคิดวิเคราะหขั้นสูง และนําไปใชในการแกปญหา สมรรถนะดานนี้จึงเปนความรู

ความเขาใจเกี่ยวกับเนื้อหาสาระที่จําเปนตองรูตองเขาใจเพื่อใชแกปญหาตางๆ ในการปฏิบัติงานได

อยางเหมาะสม  

สมรรถนะดานทักษะ หมายถึง ความสามารถในการลงมือทําหรือปฏิบัติการดวยความ

คลองแคลวมีประสิทธิภาพ สมรรถนะดานนี้จึงเปนทักษะการปฏิบัติตางๆ ที่สําคัญและจําเปนตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  

สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ หมายถึง คุณลักษณะภายในที่สําคัญสําหรับแสดงออกเพื่อ

สนับสนุนความรู ทักษะ และประสานสัมพันธกับบริบท และผูเกี่ยวของจนบรรลุผลเปนความสําเร็จ

ของงาน 

ชูชาติ สมิทธิไกร (2550) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง คุณ ลักษณะที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงานของบุคคล ไดแกความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ เชน อุปนิสัย ทัศนคติ 

บุคลิกภาพ ซึ่งสามารถวัดไดและตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับวิสัยทัศน คานิยม และเปาหมาย

ขององคการ เพื่อใหการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคคลเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด รวมถึงตองสามารถจําแนกความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผล การปฏิบัติงานสูงจากบุคคลที่มี

ผลการปฏิบัติงานต่ําหรือปานกลาง 
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เจริญวิชญ สมพงษธรรม (2548) ใหความหมายวาสมรรถนะคือบุคลิกลักษณะที่ซอนอยู

ภายในของแตละคนซึ่งสามารถผลักดันใหบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดดัง

ภาพจากที่กลาวมาสรุปไดวาสมรรถนะหมายถึงคุณลักษณะที่จําเปนในการปฏิบัติงานอันจะ

ประกอบดวย สมรรถนะดานความรู หมายถึงการมีความรูเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ในเนื้องานของตนเอง 

รวมทั้งองคความรูตางๆ ที่เกี่ยวของ สมรรถนะดานทักษะ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติการ

ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง  

ในสวนของครูจัดแบงสมรรถนะตามตามมาตรฐานตําแหนง มาตรฐานวิทยฐานะ มาตรฐาน

ตําแหนงทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพ ดังนี้ 

สมรรถนะหลัก ไดแก คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ เทคนิคการสอน สมัยใหม 

การทํางานเปนทีม การใชเครือขายและการใชเทคโนโลยีทางการศึกษา 

สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาที่ ไดแก ความสามารถในการจัดการเรียน การสอนที่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ ความสามารถในการสงเสริมและพัฒนาผูเรียน ความสามารถในการพัฒนาตนเอง 

ความสามารถในการปฏิบัติงานวิชาการ ความสามารถในการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับ

ชุมชน ความรูเกี่ยวกับหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานและการปฏิรูปการเรียนรู  

สมรรถนะเฉพาะตามกลุมสาระ ไดแก สมรรถนะตามกลุมสาระการเรียนรู และการใช

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร หรือ ICT เพื่อจัดการเรียนรู 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักนโยบายและแผนการจัดการศึกษาขั้น

พื้นฐานไดใหขอเสนอแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยคณะอนุกรรมการดานนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน กําหนด

มาตรการในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้  

การประเมินสมรรถนะของครู ใหผูบริหารสถานศึกษาทําการประเมินสมรรถนะของครูใน 3 

สวน ดังนี้  

Core Competency ไดแก ความเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู 

Functional Competency ไดแก ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน

เปนสําคัญ ความสามารถในการสงเสริมและพัฒนาผู เรียน ความสามารถในการพัฒนาตนเอง 

ความสามารถในการปฏิบัติงานวิชาการ และความสามารถในการสรางความสัมพันธและความรวมมือ

กับชุมชน 

Specific Competency ไดแก ความรวมมือจากชมรมสาขาวิชาตางๆ เชน วิทยาศาสตร 

คณิตศาสตร ภาษาไทย ใช ICT เปนตน  
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จัดทํารูปแบบ (profile) ฐานสมรรถนะของครูเปนรายบุคคลเพื่อจะไดทราบวาครูมีสมรรถนะ

ตามที่กําหนดในขอ 1. มากนอยเพียงใด และใหครูเหลานั้นยอมรับเพื่อที่จะไดพัฒนาในสิ่งที่ขาดหรือ

พรองในเรื่องนั้นๆ ได  

แนวทางในการพัฒนาตามสมรรถนะของครู โดยใหครูไดมีการพัฒนาตนเองโดยใชเงินตัวเอง

หรือคูปองประสานกับสถาบันอุดมศึกษาจัดอบรมในแตละวิชา หรือสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจัด

อบรมให กําหนดระยะเวลาของการพัฒนาตามฐานสมรรถนะของครู วิเคราะหผลของการพัฒนาตาม

ฐานสมรรถนะของครู มีการใหรางวัล ใหสิ่งจูงใจสําหรับผูที่ผานการประเมินหรือมีคุณภาพได

มาตรฐานและมีการลงโทษสําหรับผูที่ไมผานการประเมิน หรือผลการประเมินต่ํากวามาตรฐาน ใหมี

การแขงขันกันในแตละกลุมโรงเรียนภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและใหมีการแขงขันใน 175 

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 

(สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2543) ตามหมวด 1 ความมุงหมายและหลักการ มาตรา 6 การจัดการ

ศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และ

คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตสามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข มาตรา 

7 ในกระบวนการเรียนรูตองปลูกฝงจิตสํานึกที่ถูกตองเกี่ยวกับการเมืองการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข รูจักรักษาและสงเสริมสิทธิ หนาที่ เสรีภาพ ความ

เคารพกฎหมาย ความเสมอภาคและศักดิ์ศรีความเปนมนุษย มีความภาคภูมิใจในความเปนไทย รูจัก

รักษาผลประโยชนสวนรวมของประเทศชาติ รวมทั้งสงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ การ

กีฬา ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและความรูอันเปนสากล ตลอดจนอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รูจักพึ่งพาตนเอง มีความริเริ่มสรางสรรค ใฝรู 

และเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง มาตรา 9 การจัดระบบโครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษา 

ขอ 4 มีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง ขอ 

6 การมีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ

สถาบันสังคมอื่น จะเห็นวามีความสอดคลองกับสมรรถนะที่พึงประสงคของครู เชนเดียวกับผล

การศึกษาของโครงการชาติเกี่ยวกับคุณภาพการสอนและการเรียน (The National Project on the 

Quality of Teaching and Learning หรือNPQTL) ของประเทศออสเตรเลีย ไดศึกษาและวิจัย

เกี่ยวกับการกําหนดความสามารถของครูใหม ผลการวิจัยพบวา ครูใหมจะตองมีความสามารถ ดังนี้ 

(Marsh, 1996)  

1. การใหความเอาใจใส การเขาใจ และการตอบสนองตอการพัฒนาการเรียนรูและภูมิหลัง

ของนักเรียน  

2. ความสามารถในการจัดการเก่ียวกับพฤติกรรมของนักเรียน 
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3. มีความรู ความเขาใจเนื้อหาวิชาตามหลักสูตรและสามารถนําไปใชปฏิบัติได 

4. ความสามารถในการวางแผนและการประเมินผล 

5. ความสามารถในการสอน 

6. ความสามารถในการตรวจงาน การวัดและประเมินผล 

7. มีทักษะในการมีปฎิสัมพันธกับผูอื่น 

8. ความสามารถในดานการจัดการและจัดองคกร 

9. ความรับผิดชอบตอวิชาชีพ 

10. ความสามารถในการแกไขปญหาดวยตนเองระหวางและหลักการทํางานกับนักเรียน 

นอกจากนี้ สภาพสังคมยุคปจจุบัน ครูนับวาเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาสังคมและ

ประเทศชาติเพราะเปนหนาที่ของครูที่จะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใหมีการพัฒนาดานความคิด 

ความรู และพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมเพื่อที่จะไดเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพของสังคม ธีรศักดิ์ 

อัครบวร (2542) ไดเสนอบทบาทหนาที่ของครูไวตอไปนี้  

1.  ครูจะตองเปนนักวิจัย เก็บขอมูลใหละเอียดวา ปญหาสังคมในปจจุบันมีอะไรที่ครูจะตอง

รวมมือแกไข 

2.  ครูตองเปนนักวิเคราะห เพื่อหาขอมูลมาพรอมกับนําปญหาเหลานั้นมาวิเคราะหที่มาของ

ปญหาใหละเอียด 

3.  ครูตองเปนนักวิจารณทั้งปญหาของตนเอง ของนักเรียนและสังคมดวยวิธีจิตวิทยาเพื่อ

ความกระจางของปญหา ครูตองเปนคนกลาที่จะแสดงาครูเขาใจปญหาและพรอมที่จะแกปญหา 

4.  ครูตองมีความสามารถนําคุณคาของบทเรียนมาเปนตัวเชื่อมโยงผสมผสานใหเกิดการแกไข

ปญหาในสังคมอยางมีประสิทธิภาพ 

พลสัณห โพธิ์ศรีทอง (มติชน, 2547) ยังไดกลาวถึงคุณลักษณะครูยุคใหม นาจะมีภาพลักษณ

ที่สะทอนมาจากหลักการ 10 ประการโดยสรุปไดดังนี ้

1. มีความเขาใจเรื่องแนวคิดแหงวิชาชีพครู มีความรูความเขาใจเรื่องเครื่องมือที่ใชสําหรับ

การแสวงหาความรู มีความเขาใจในโครงสรางของสาขาวิชาที่ตนเปนผูสอน และสามารถสรางสรรค

ประสบการณในการเรียนรูที่ชวยสงเสริมใหเนื้อหาวิชาเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียน 

2.  มีความรูความเขาใจเรื่องของการเรียนรูและพัฒนาการของเด็ก รูจักสรางโอกาสในการ

เรียนรูใหเกิดข้ึนเพื่อชวยเสริมสรางพัฒนาการทางสติปญญา สังคมและพัฒนาการสวนบุคคล 

3.  มีความเขาใจถึงความแตกตางในการเรียนรูของเด็ก 

4.  มีความเขาใจและรูจักใชยุทธวิธีที่หลากหลายในการสอน 

5.  ใชความเขาใจในตัวเด็กแตละบุคคลรวมทั้งใชแรงจูงใจและพฤติกรรมของกลุมมาสราง

บรรยากาศการเรียนรู 



12 

6.  สามารถใชอากัปกริยาทาที รวมทั้งเทคนิควิธีการสื่อความหมายที่ชวยกระตุนใหเด็กรูจัก

ถาม รูจักแสวงหาความรู ตลอดจนรูจักสรางบรรยากาศแหงความรวมมือและปฏิสัมพันธในหองเรียน

อยางสรางสรรค 

7.  รูจักวางแผนการสอนใหสอดคลองกับเนื้อหาวิชา ความตองการของชุมชนและเปาหมาย

ของหลักสูตร  

8.  มีความเขาใจและใชยุทธวิธีการประเมิน เพื่อสรางความมั่นใจวาผูเรียนจะไดรับการพัฒนา

ทั้งทางสติปญญา สังคมและรางกายอยางตอเนื่อง 

9.  เปนนักปฏิบัติการที่มีความถี่ถวน รูจักประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและบุคคลอื่น

อยางตอเนื่อง พรอมทั้งหาโอกาสที่จะสรางความกาวหนาทางวิชาชีพของตนใหเกิดขึ้น 

10.  สรางความสัมพันธกับผูรวมงาน ผูปกครอง และหนวยงานตางๆ เพื่อการสนับสนุนการ

เรียนรูและความเปนอยูที่ดีขึ้นของเด็ก 

 

2. วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

กระบวนการสราง Competency-Based Learning Program (CBL) มีทั้งหมด 5 ขั้นตอน 

ไดแก 

1.  การวิเคราะหความจําเปน 

2.  การสราง Competency Model 

3.  การออกแบบหลักสูตร 

4.  การนํา CBL ไปสูการปฏิบัติ 

5.  การวัดประเมินผล 

 

ขั้นที่ 1 การวิเคราะหความจําเปน 

การวิเคราะหความจําเปน เปนขั้นตอนแรกในกระบวนการสราง CBL โดยเปนการตรวจสอบ

วา CBL ที่สรางขึ้นมีความจําเปนตอความสําเร็จเชิงกลยุทธขององคกรอยางไร ตองมีการปรับปรุง 

ดําเนินการดานใดบาง ผลตอบแทนที่ไดกลับมาจากการลงทุน (Return of Investment) รวมไปถึง

ทางเลือกตางๆ ในการปรับปรุงผลงานอันเกิดจากเงินลงทุนขององคกร 

ขั้นที่ 2 การสราง Competency Model 

ขั้นที่ 2 เปนการสราง Classic Competency Model และการสราง Model ของตนเอง 

เพื่อตอบสนองตอความตองการทางดานทรัพยากรมนุษย โดยมุงเนนที่สมรรถนะที่จําเปนตอการสราง

ผลงานที่ใชในการกําหนดมาตรฐาน (Exemplary Job Performance) สําหรับ Model ที่สมบูรณจะ

กําหนดระดับของ Competency ของแตละตําแหนงงานไวดวย  
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ขั้นที่ 3 การออกแบบหลักสูตร 

การออกแบบหลักสูตร เปนขั้นตอนของการนําสมรรถนะที่ถูกกําหนดวามีความจําเปนตอ

ความสําเร็จขององคกร มาใชในการพัฒนาระบบที่เต็มรูปแบบของการปรับปรุงผลงาน โดยการ

จัดระบบฝกอบรม ซึ่งไดแก วิธีการ และเครื่องมือในการพัฒนา รวมไปถึงหลักสูตร หัวขอ โอกาสใน

การศึกษาที่มีความสัมพันธกัน กิจกรรมหลัก (Core Curriculum) และหนวยงานดานการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งแนวทางในการเลือกจัดทําระบบ CBL ดวยวิธีการตางๆ เชน ออกแบบ

หลักสูตรดวยตนเอง หรือวาจางผูเชี่ยวชาญหรือทีป่รึกษาจากภายนอกมาชวยจัดทํา เปนตน 

ขั้นที่ 4 การนํา CBL ไปสูการปฏิบัติ 

เปนขั้นตอนที่แสดงใหเห็นปจจัยสําคัญที่ชวยผลักดันใหการนํา Competency ไปใชใน

องคกรไดสําเร็จ ปจจัยดังกลาวคือ บทบาทและการสนับสนุนจากฝายบริหาร ขึ้นตอนนี้ควรจัดทํา 

“โครงการนํารอง” กอนทีจ่ะนํา CBL ไปใชจริงทั่วทั้งองคกร 

ขั้นที่ 5 การวัดและประเมินผล 

ขั้นตอนในการวัดและประเมินผลเปนการตรวจสอบผลของระบบปรับปรุงผลงานใน 2 ระดับ 

คือ (1) ระบบสามารถปรับปรุงผลงานของพนักงานไดตาที่ตั้งเปาหมายหรือไม (2) ระบบตอบสนองตอ

เปาหมายทางกลยุทธองคกรหรือไม 

 

  วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ผูบังคับบัญชามีความปรารถนาในการพัฒนาขีดความสามารถ

และสมรรถนะของผูไดบังคับบัญชาเพื่อใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น การประเมิน

ชองวางสมรรถนะ (Competency Gap) จึงเปนเรื่องสําคัญจําเปนอยางยิ่งที่ตองดําเนินการวัดและ

ประเมินผลในทุกป โดยการวิเคราะหวาอะไรคือจุดแข็งและจุดออนของพนักงาน ซึ่งเครื่องมือในการ

พัฒนาบุคลากร (Development Tools) มีทั้งแบบการฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 

และเครื่องมืออ่ืนที่ไมใชการฝกอบรมในหองเรียน (Non Classroom Training) ซึ่งในปจจุบันแนวโนม

ในการนําเครื่องมือ และกระบวนการที่ไมใชการฝกอบรมในหองเรียนมาใช มีมากขึ้น 

เครื่องมือและกระบวนการที่ไมใชการฝกอบรม (Non Classroom Training) ไดแก 

1. การสอนงาน (Coaching) 

2. การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training : OJT) 

3. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 

4. การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

5. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

6. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 
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7. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

8. การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

9. การติดตาม การสังเกต (Job Shadowing) 

10. การทํากิจกรรม 

11. การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

12. การเปนวิทยากรภายใน 

13. การดูงานนอกสถานที ่

14. การใหขอมูลปอนกลับ 

15. การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 

16. การเปรียบเทียบกับคูแขง/คูเปรียบเทียบ 

17. การประชุม การสัมมนา 

18. การใหทุนการศึกษา 

 

1. การสอนงาน (Coaching) 

การสอนงานเปนกระบวนการที่ ผู สอนงานใช เพื่ อ เสริมสรางใหพนักงานมีความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ดวยวิธีการหรือ

เทคนิคตางๆ ที่วางแผนไวเปนอยางดี ทําการสอนใหเปนไปตามแผนงานที่กําหนดขึ้น จนกระทั่งทําให

พนักงานสามารถปฏิบัติงานตามที่สอนไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยผานกระบวนการปฏิสัมพันธ 

(Interactive Process) ระหวางผูสอนงานและพนักงาน โดยมากการสอนงานมักจะเปนกลุมเล็กหรือ

รายบุคคล (One-on-One Relationship and Personal Support) ซึ่งตองอาศัยเวลาในการพัฒนา

อยางตอเนื่อง 

2. การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training : OJT) 

การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลดวยการฝกปฏิบัติ

จริง จากสถานที่จริง เปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปน

กลุมเล็กๆ ในพื้นที่การทํางาน ในชวงเวลาปฏิบัติ ซึ่ง OJT ออกแบบเพื่อนเนนประสิทธิภาพการทํางาน

ในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพื้นฐาน (Skill-Based) ใหพนักงานเขาใจและสามารถปฏิบัติงานได

ดวยตนเอง 

3. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 

โปรแกรมพี่เลี้ยงเปนเครื่องมือหนึ่งที่ไดรับความสนใจจากผูบริหารและมีการนํามาใชปฏิบัติ

แลวในหลายๆ องคการ ซึ่งโปรแกรมดังกลาวนี้เนนการพัฒนาแบบมีสวนรวม (Developmental 

Partnership) จากบุคคลที่ตองทําหนาที่แลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ ขอมูลตางๆ และมุมมอง
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สวนบุคคลเพื่อสงเสริม สนับสนุน แลผลักดันใหอีกฝายมีความพรอมในการทํางาน พรอมที่จะ

เจริญเติบโตและมีความกาวหนาในสายอาชีพ โปรแกรมการเปนพี่เลี้ยงจึงเปนรูปแบบของการมองคน

จากภายนอกตอการดําเนินชีวิตปกติและประสบการณในการทํางานของอีกฝายหนึ่ง 

4. การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

การเพ่ิมคุณคาในงาน เปนเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานที่มีพ้ืนฐานสําคัญ

มาจากแนวคิดของ Frederick Herzberb (1960) ผูศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

ซึ่งตอมา Hackman และ Oldham ไดนํามาศึกษาตอ และมุงเนนไปที่คุณลักษณะของงาน (Job 

Characteristic Model) ซึ่งเปนกรอบแนวคิดพื้นฐานที่สําคัญ Job Enrichment ดังนั้นการเพิ่ม

คุณคาในงาน จึงเปนกิจกรรมดนการบริหารจัดการที่เนนการออกแบบลักษณะงาน เปนงานที่แตกตาง

จากเดิมที่เคยปฏิบัติโดยเนนใหพนักงานเกิดความชํานาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill Variety) เกิด

ความรับผิ ดชอบ ในงานของตน  (Task Identity) เป นลั กษณ ะงานที่ มี ความสํ าคัญ  (Task 

Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงานนั้นดวยตนเอง (Autonomy) และการไดรับขอมูล

ปอนกลับจากผูบังคับบัญชา (Feedback) เปนระยะอยางตอเนื่อง 

5. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

การเพิ่มปริมาณงาน เปนเครื่องมือในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานอีกเครื่องมือ

หนึ่งที่นาสนใจ เนนการมอบหมายปริมาณงานที่เพิ่มมากขึ้นดวยลักษณะงานที่มีมูลคางาน (Job 

Value) ไมแตกตางไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน เพียงแตปริมาณของงานที่ตอง

รับผิดชอบจะเพ่ิมหรือขยายขอบเขตงานขึ้น 

6. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

การมอบหมายโครงการเปนการมอบหมายงานหรือโครงการใหพนักงานคนใดคนหนึ่ง หรือ

เปนกลุม ทั้งในหนวยงานเดียวกัน หรือขามหนวยงาน โดยผูบังคับบัญชาตองกําหนดชวงเวลาที่ชัดเจน

ในการบริหารโครงการที่กําหนดขึ้นใหประสบความสําเร็จ โดยมีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมิน

ความสําเร็จของโครงการเปนระยะ การมอบหมายโครงการจะไมเกิดประโยชนหากผูบังคับบัญชาขาด

การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) การพูดคุยกับพนักงานเปนระยะถึงจุดแข็งและจุดออนของพวก

เขา รวมถึงแผนการดําเนินงาน (Action Plan) เพื่อใหโครงการที่มอหมายใหกับพนักงานประสบ

ความสําเร็จ 

7. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

การหมุนเวียนงาน เปนเครื่องมือที่พัฒนาขีดความสามารถในการทํางานของบุคลากรใหเกิด

ทักษะการทํางานที่หลากหลาย (Multi-Skill) ที่ เนนการสับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน (Lateral 

Moves) จากงาหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง มากกวาการเลื่อนตําแหนงงานใหสูงขึ้น (Vertical Moves) การ
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หมุนเวียนงานนั้นสามารถเกิดขึ้นไดทั้งการเปลี่ยนตําแหนงงานและการเปลี่ยนหนวยงานภายใต

ระยะเวลาที่กําหนด 

8. การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

การใหคําปรึกษาแนะนําเปนเครื่องมือที่มักถูกใชในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นกับพนักงาน ดวย

การวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน และนํามากําหนดแนวทางในการแกไขปญหารวมกัน

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบังคับบัญชาจะตองนําเสนอแนวทางการแกไขปญหา

แกพนักงานเพ่ือใหพนักงานสามารถแกไขปญหาดังกลาวไดดวยตนเอง 

9. การติดตาม การสังเกต (Job Shadowing) 

การติดตามสังเกต เปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรโดยใหโอกาสในการติดดามการทํางาน

กับผูเชี่ยวชาญเปนรายบุคคล เปนเทคนิคการสรางและทําตามอยางแมแบบ หรือ Role Model เปน

กิจกรรมที่เนนการเรียนรูระยะสั้นที่ไมตองทําการลงทุนมาก เพียงอาศัยแมแบบที่ดี และสามารถแสดง

ตัวอยางที่ดีใหแกพนักงานผูติดตามใหเลียนแบบไดในระยะเวลาการทํางานปกติ เพื่อใหพนักงานได

เห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่จําเปนตองใชในการทํางาน การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการ

แสดงออกและทัศนคติของแมแบบภายในระยะเวลาอันสั้น (Short Term Experienced) 

ที่กลาวมาเปนเพียงตัวอยางในการพัฒนาบุคคลเพื่อใหเกิดสมรรถนะตามที่ผูบังคับบัญชา

ปรารถนาใหเกิดขึ้น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงตอบสนองตอความสําเร็จทาง

ยุทธศาสตรขององคกร 

 

3. เทคโนโลยีสารสนเทศและเครือขายกับการจัดการความรู 

ระบบความรวมมือบนเครือขาย ทําใหเกิดการสื่อสารทางความคิด การแบงปนทรัพยากรและการ

ประสานความพยายามในการทํางานทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ โดยมีเปาหมายในการ

สามารถทํางานกันงายขึ้น มีประสิทธิภาพขึ้น สวนประกอบของเทคโนโลยีที่สนับสนุนความรวมมือ 

ประกอบดวย ฮารดแวร ซอฟตแวร ขอมูลและเครือขาย เพื่อสนับสนุนการติดตอสื่อสาร การ

ประสานงาน และความรวมมือของบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร 

สมชาย นําประเสริฐชัย (2546) เสนอแนะวา อินเทอรเน็ตเปนแหลงความรูที่ใหญที่สุดในโลก 

โปรแกรมคนหาชวยในการคนหาขอมูลและความรูที่ตองการจากอินเทอรเน็ตไดอยางรวดเร็ว ในการ

จัดการความรูแลว อินเทอรเน็ตกลายเปนเครื่องมือสําคัญในการคนหาขอมูล โดยเฉพาะอยางยิ่งการ

คนหาจากคําสําคัญในฐานทรัพยากรตางๆ ดังเห็นไดจากมหาวิทยาลัยชั้นนําของโลกมีระบบฐานทรัพยากร

สนับสนุนการศึกษาและวิจัยจํานวนมาก นอกจากนี้ อินเทอรเน็ตชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูทําได

รวดเร็วและงาย อินเทอรเน็ตชวยในการกระจายความรูในกลุมเปาหมายที่กวางมากขึ้น อินเทอรเน็ต

ชวยลดปญหาและขอจํากัดในเรื่องของระยะทาง เชน สามารถแลกเปลี่ยนความรูและขอมูลผาน
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ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส หรือกระดานสนทนากับกลุมเปาหมายแบบเฉพาะเจาะจงหรือกับบุคคลทั่วไป

ก็ได 

เมื่อขอมูลหรือสารสนเทศมีขนาดใหญขึ้น การจัดเก็บก็จําเปนตองมีความซับซอนมากตามไป

ดวย ดังจะเห็นไดจากรูปแบบและกรรมวิธีของการจัดเก็บที่พัฒนาจากแฟมขอมูลกระดาษมาเปน

ระบบฐานขอมูลทั้งขนาดเล็ก กลางและใหญ ระบบดาตาแวรเฮาส (Data warehouse) และระบบดาตา

ไมนนิ่ง (Data mining) และในอนาคตคงมีระบบจัดการขอมูลที่มีความซับซอนมากกวานี้ ซึ่งหากไมมี

เทคโนโลยีสารสนเทศแลว ขอมูลตางๆ จะจัดเก็บกนัในรูปแบบใด และความยากงายในการคนหาและ

ดึงขอมูลเหลานั้นมาใชไดอยางไร ดังนั้น เทคโนโลยีจึงมีบทบาทสําคัญในฐานะเปนเครื่องมือที่ชวยใน

การจัดการความรู ชวยในการจัดเก็บและดูแลปรับปรุงความรูและสารสนเทศตางๆ (Knowledge 

storage and maintenance) ตางๆ ดวยเครือขายอินเทอรเน็ตที่เปนเทคโนโลยีที่เชื่อมคนทั่วโลกเขา

ดวยกันเทคโนโลยียังชวยใหการจัดเก็บและคนคืนความรู การเคลื่อนยาย การกระจาย หรือการ

แบงปนความรูของหนวยงานใหดําเนินไปอยางสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (พรธิดา วิเชียรปญญา, 

2547) แนวคิดและหลักการของเทคโนโลยีที่เก่ียวของกับการจัดการความรูมีรายละเอียดดังนี้ 

สมชาย นําประเสริฐชัย เสนอแนะวาเทคโนโลยีที่เกี่ยวของและมีบทบาทในการจัดการความรู 

ประกอบดวยเทคโนโลยีการสื่อสาร (Communication Technology) เทคโนโลยีการทํางานรวมกัน 

(Collaboration Technology) และเทคโนโลยีการจัดเก็บ (Storage Technology) 

1.  เทคโนโลยีการสื่อสาร (Communication Technology) ชวยใหบุคลากรสามารถเขาถึง

ความรูตางๆ ไดงายขึ้น สะดวกขึ้น รวมทั้งสามารถติดตอสื่อสารกับผูเชี่ยวชาญในสาขาตางๆ คนหาขอมูล 

สารสนเทศและความรูที่ตองการไดผานทางเครือขายอินทราเน็ต เอ็กซทราเน็ต หรืออินเทอรเน็ต 

2.  เทคโนโลยีสนับสนุนการทํางานรวมกัน (Collaboration Technology) ชวยใหสามารถ

ประสานการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดอุปสรรคในเรื่องของระยะทาง ตัวอยางเชน โปรแกรม

กลุม groupware ตางๆ หรือระบบ Screen Sharing เปนตน 

3.  เทคโนโลยีในการจัดเก็บ (Storage Technology) ชวยในการจัดเก็บและจัดการความรูที่

ชวยในการสืบคนและเขาถึงขอมูลความรูขององคกรที่จัดเก็บรวบรวมไวอยางเปนระบบ 

จิราภรณ สุธัมมสภา (2548) เสนอแนะวา การจัดการความรูที่ดีนั้น จําเปนตองอาศัย

เทคโนโลยีที่สําคัญ 5 ประการ ไดแก 

1.  Business Intelligence ชวยในการวิเคราะหขอมูลทางธุรกิจเพื่อเปนประโยชนกับองคกร 

เชนเดียวกับการทํา e-Business เชน นําขอมูลที่รวบรวมมาทั้งหมดจากรูปแบบตางๆ มาทําการ 

Mining เพื่อวิเคราะหขอมูล เทคโนโลยีลักษณะนี้ ไดแก OLAP หรือ Data Mining เปนตน 

2.  Collaboration เปนการผสมผสานการใชเครื่องมือ (Tool) หลายๆ ชนิดเขาดวยกันใน 

การเก็บขอมูล เชน Excel, Word, และ Text File เนื่องจากขอมูลจํานวนมากถูกจัดเก็บในรูปแบบที่
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ตางกันตามความเหมาะสม เชน ขอมูลนิ่งหรือขอมูลที่ตองเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ยอมใชเครื่องมือใน

การจัดการตางกัน 

3.  Knowledge Transfer เปนวิธีการถายทอดวิชาความรูในรูปแบบ e-Learning วาทํา

อยางไรถึงจะทําใหผูใชระบบมีความเขาใจในขอมูลเหลานี้ หรือทําอยางไรใหบุคลากรใหมสามารถ

เรียนรูงานของบุคลากรที่เกษียณหรือลาออกไปแลวไดดวยตนเองอยางรวดเร็ว เชน เรียนรูระเบียบ

หนาที่ตางๆ หรือเรียนรูงานและวิธีการแกปญหาในงานนั้นที่บุคลากรคนเกาไดบันทึกเก็บไว 

4.  Knowledge Discovery เปนการหาวิธีที่จะเขาถึงสวนตางๆ ที่ไมเคยเขาไดมากอน ซึ่ง

ขอมูลสําคัญบางอยางอยูในสวนที่เขาถึงยากสําหรับทุกคนหรือถูกสกัดดวย Password ดังนั้น จึงตอง

หาวิธีสกัดขอมูลเหลานี้ออกมาในรูปแบบที่เขาถึงไดทุกคน 

5.  Expertise Location ชวยในการหาวาใครในองคกรที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องใด 

เนื่องจากการเก็บขอมูลบุคคลในองคกรและผลงานของคนนั้นๆ ยอมสามารถวิเคราะหออกมาไดวา

ใครถนัดเรื่องอะไร 

Bollinger and Smith (2001) เสนอแนะวาเทคโนโลยีที่ใชในการจัดการความรูขององคกร 

ควรประกอบดวย 

1. Hardware technologies ประกอบดวยระบบเครือขาย (Networks) และ อินทราเน็ต 

(Intranet) 

2. Software and database tools ประกอบดวย ระบบฐานความรู, เทคโนโลยีการทํางาน

และการตัดสินใจรวมกัน, ฐานขอมูลการเรียนรู, คลังขอมูล, ระบบการจัดเก็บขอมูลแบบแยกประเภท, 

ระบบการจัดเก็บขอมูลผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน, ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส และโฮมเพจของบุคลากร 

บนระบบอินทราเน็ตภายในองคกร 

3. Collaboration tools ไดแก ระบบการประชุมทางไกล, Video-conferencing และปาย

ประกาศอิเล็กทรอนิกส 

4. Intelligent tools ไดแก เครื่องมือสนับสนุนการตัดสินใจบนเครือขาย, พื้นที่เสมือน,  

ระบบการแกปญหา และ Intelligent agents 

แมวาการจัดการความรูจะเปนกระบวนการไมใชเทคโนโลยี แตเทคโนโลยีกลับถูกคาดหมาย

วาเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งที่จะชวยใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ องคกรสวนใหญจึงมี

การจัดสรรงบประมาณในการนําเทคโนโลยีที่เหมาะสม มีผลตอความสําเร็จในระบบการจัดการความรู

เขามาเปนเครื่องมือชวยในการจัดการความรู ทั้งในสวนของบุคลากรและองคกร การประยุกตใช

เทคโนโลยีเพื่อชวยในการกระบวนการเรียนรู การเก็บและถายทอดขอมูล จึงเปนสิ่งสําคัญที่ชวยให

การแลกเปลี่ยนเรียนรูเกิดขึ้นไดโดยไมมีขอจํากัดเรื่องสถานที่และเวลา 
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ลักษณะสําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

โดยพื้นฐานของเทคโนโลยียอมมีประโยชนตอการพัฒนาประเทศชาติใหเจริญกาวหนาได แต

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับวิถีความเปนอยูของสังคมสมัยใหมอยูมาก ลักษณะเดนที่

สําคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ มีดังนี ้

เทคโนโลยีสารสนเทศชวยเพิ่มผลผลิต ลดตนทุน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ในการ

ประกอบการทางดานเศรษฐกิจ การคา และการอุตสาหกรรม จําเปนตองหาวิธีในการเพิ่มผลผลิต ลด

ตนทุน และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานคอมพิวเตอรและระบบสื่อสารเขามาชวยทําใหเกิดระบบ

อัตโนมัติ เราสามารถฝากถอนเงินสดผานเครื่องเอทีเอ็มไดตลอดเวลา ธนาคารสามารถใหบริการไดดี

ขึ้น ทําใหการบริการโดยรวมมีประสิทธิภาพ ในระบบการจัดการทุกแหงตองใชขอมูลเพื่อการ

ดําเนินการและการตัดสินใจ ระบบธุรกิจจึงใชเครื่องมือเหลานี้ชวยในการทํางาน เชน ใชในระบบ

จัดเก็บเงินสด จองตั๋วเครื่องบิน เปนตน 

เทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนรูปแบบการบริการเปนแบบกระจาย เมื่อมีการพัฒนาระบบ

ขอมูล และการใชขอมูลไดดี การบริการตาง ๆ จึงเนนรูปแบบการบริการแบบกระจาย ผูใชสามารถ

สั่งซื้อสินคาจากที่บาน สามารถสอบถามขอมูลผานทางโทรศัพท นิสิตนักศึกษาบางมหาวิทยาลัย

สามารถใชคอมพิวเตอรสอบถามผลสอบจากที่บานได 

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนสิ่งที่จําเปน สําหรับการดําเนินการในหนวยงานตาง ๆ ปจจุบันทุก

หนวยงานตางพัฒนาระบบรวบรวมจัดเก็บขอมูลเพื่อใชในองคการประเทศไทยมีระบบทะเบียนราษฎร

ที่จัดทําดวยระบบ ระบบเวชระเบียนในโรงพยาบาล ระบบการจัดเก็บขอมูลภาษี ในองคการทุกระดับ

เห็นความสําคัญที่จะนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช 

เทคโนโลยีสารสนเทศเกี่ยวของกับคนทุกระดับ พัฒนาการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําให

ชีวิตความเปนอยูของคนเกี่ยวของกับเทคโนโลยี ดังจะเห็นไดจาก การพิมพดวยคอมพิวเตอร การใช

ตารางคํานวณ และใชอุปกรณสื่อสารโทรคมนาคมแบบตาง ๆ เปนตน 

 

ผลของใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การกําเนิดของคอมพิวเตอรเมื่อประมาณหาสิบกวาปที่แลว เปนกาวสําคัญที่นําไปสูยุค

สารสนเทศ ในชวงแรกมีการนําเอาคอมพิวเตอรมาใชเปนเครื่องคํานวณ แตตอมาไดมีความพยายาม

พัฒนาใหคอมพิวเตอรเปนอุปกรณสําคัญสําหรับการจัดการขอมูล เมื่อเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสได

กาวหนามากขึ้น ทําใหสามารถสรางคอมพิวเตอรที่มีขนาดเล็กลง แตประสิทธิภาพสูงขึ้น สภาพการใช

งานจึงใชงานกันอยางแพรหลาย ผลของเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีตอชีวิตความเปนอยูและสังคมจึงมี

มาก มีการเรียนรูและใชสารสนเทศกันอยางกวางขวาง ผลของเทคโนโลยีสารสนเทศโดยรวมกลาวได

ดังนี้ 
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การสรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น สภาพความเปนอยูของสังคมเมือง มีการพัฒนาใช

ระบบสื่อสารโทรคมนาคม เพื่อติดตอสื่อสารใหสะดวกขึ้น มีการประยุกตมาใชกับเครื่องอํานวยความ

สะดวกภายในบาน เชน ใชควบคุมเครื่องปรับอากาศ ใชควบคุมระบบไฟฟาภายในบาน เปนตน 

เสริมสรางความเทาเทียมในสังคมและการกระจายโอกาส เทคโนโลยีสารสนเทศทําใหเกิดการ

กระจายไปทั่วทุกหนแหง แมแตถิ่นทุรกันดาร ทําใหมีการกระจายโอการการเรียนรู มีการใชระบบการ

เรียนการสอนทางไกล การกระจายการเรียนรูไปยังถิ่นหางไกล นอกจากนี้ในปจจุบันมีความพยายามที่

ใชระบบการรักษาพยาบาลผานเครือขายสื่อสาร 

สารสนเทศกับการเรียนการสอนในโรงเรียน การเรียนการสอนในโรงเรียนมีการนํา

คอมพิวเตอรและเครื่องมือประกอบชวยในการเรียนรู เชน วีดิทัศน เครื่องฉายภาพ คอมพิวเตอรชวย

สอน คอมพิวเตอรชวยจัดการศึกษา จัดตารางสอน คํานวณระดับคะแนน จัดชั้นเรียน ทํารายงาน

เพื่อใหผูบริหารไดทราบถึงปญหาและการแกปญหาในโรงเรียน ปจจุบันมีการเรียนการสอนทางดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศในโรงเรียนมากขึ้น 

เทคโนโลยีสารสนเทศกับสิ่งแวดลอม การจัดการทรัพยากรธรรมชาติหลายอยางจําเปนตองใช

สารสนเทศ เชน การดูแลรักษาปา จําเปนตองใชขอมูล มีการใชภาพถายดาวเทียม การติดตามขอมูล

สภาพอากาศ การพยากรณอากาศ การจําลองรูปแบบสภาวะสิ่งแวดลอมเพื่อปรับปรุงแกไข การเก็บ

รวมรวมขอมูลคุณภาพน้ําในแมน้ําตาง ๆ การตรวจวัดมลภาวะ ตลอดจนการใชระบบการตรวจวัด

ระยะไกลมาชวย ทีเ่รียกวาโทรมาตร เปนตน 

เทคโนโลยีสารสนเทศกับการปองกันประเทศ กิจการทางดานการทหารมีการใชเทคโนโลยี 

อาวุธยุทโธปกรณสมัยใหมลวนแตเกี่ยวของกับคอมพิวเตอรและระบบควบคุม มีการใชระบบปองกัน

ภัย ระบบเฝาระวังที่มีคอมพิวเตอรควบคุมการทํางาน 

การผลิตในอุตสาหกรรม และการพาณิชยกรรม การแขงขันทางดานการผลิตสินคา

อุตสาหกรรมจําเปนตองหาวิธีการในการผลิตใหไดมาก ราคาถูกลงเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเขามามี

บทบาทมาก มีการใชขอมูลขาวสารเพื่อการบริหารและการจัดการ การดําเนินการและยังรวมไปถึง

การใหบริการกับลูกคา เพื่อใหซื้อสินคาไดสะดวกขึ้น 

 

4. ชุมชนนักปฏิบัติ 

ความหมายของชุมชนนักปฏิบัติ 

ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practices, CoP) จัดไดวาเปนแนวคิดที่สําคัญในการ

ขับเคลื่อนกระบวนการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากวาการเกิดขึ้นของชุมชนนักปฏิบัตินั้น 

จะสะทอนใหเห็นถึงระบบความสัมพันธทางสังคมที่เอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู การพัฒนาและ



21 

การจัดการยกระดับองคความรูขององคกร สถาบันหรือสังคมไดเปนอยางดี (อนุชาติ พวงสําลี, 2549) 

ซึ่งมผีูใหความหมายของชุมชนนักปฏิบัติไวหลากหลายสรุปไดดังนี ้

บดินทร วิจารณ (2547) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัติ หมายถึง กลุมคนที่มีความชอบใสใจ

รวมกัน มีความสนใจในสาระหรือมีปญหารวมกัน สมาชิกในกลุมจะเรียนรูและแลกเปลี่ยน

ประสบการณซึ่งกันและกันเปนระยะๆ ตลอดเวลา โดยที่สมาชิกแตละคนในชุมชนมีความสนใจและมี

วัตถุประสงครวมกันที่จะเขามาแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน ผานทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไม

เปนทางการ 

ยุวดี เกตุสัมพันธและคณะ (2550) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัติ เปนกลุมคนที่มาปฏิสัมพันธกัน

เพราะมีความคิดหรือความชอบที่คลายๆ กัน เมื่อมีการรวมตัวและพูดคุยกันมากข้ึนก็จะมีความใกลชิด

สนิทสนมกันไวเนื้อเชื่อใจกันและชวยเหลือซึ่งกันและกันดวยความเต็มใจกลุมคนหรือชุมชนดังกลาวถือ

วาเปนเครือขายทางสังคมแบบหนึ่งในองคกร 

Sharp (1997) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัติ หมายถึง เครือขายที่ไมเปนทางการที่เกิดขึ้นมาจาก

ความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพหรือเพื่อที่จะทําใหเกิดความเขาใจอยางลึกซึ้ง

เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติทามกลางสมาชิกในกลุมทํางาน กลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะซึ่งชุมชนนักปฏิบัติ

อาจเปน กลุมคนกลุมเล็กๆ ที่มาทํางานรวมกันในชวงระยะเวลาหนึ่งและมีการติดตอสื่อสารกันอยาง

กวางขวาง เพื่อแบงปนความรูและประสบการณที่เก่ียวของกับงานที่ปฏิบัติ 

American Productivity and Quality Center หรือ APQC (2000) ไดใหความหมายของ

ชุมชนนักปฏิบัติวาเปนกลุมคนที่มีความสนใจรวมกันในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มารวมตัวกันเพราะตองการ

ที่จะแลกเปลี่ยนและเรียนรูจากกันและกัน เกี่ยวกับปญหาประสบการณ เคล็ดลับ วิธีการและแนว

ปฏิบัติที่ด ีโดยการพูดคุยกันโดยตรงหรือผานเวทีเสมือน 

Wenger et al. (2002) กลาววา ชุมชนนักปฏิบัติ หมายถึง กลุมคนที่มีความสนใจมีปญหา 

หรือมีแรงปรารถนาในสิ่งหนึ่งรวมกัน และเสริมสรางความรูความเชี่ยวชาญในสิ่งที่สมาชิกในชุมชน

เห็นรวมกันผานการปฏิสัมพันธภายในชุมชนอยางตอเนื่อง 

จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา ชุมชนนักปฏิบัติ หมายถึง กลุมคนที่มีการรวมตัวกันหรือ

เชื่อมโยงกัน โดยมีความสนใจในเรื่องเดียวกัน มีเปาหมายรวมกัน มีความมุงมั่นรวมกัน มีบทบาทใน

การสรางและใชความรู มีการแลกเปลี่ยนประสบการณจากกันและกัน เพื่อใหเกิดการพัฒนาและ

เรียนรูจากสมาชิก 
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องคประกอบของชุมชนนักปฏิบัติ 

Wenger et al. (2002) ไดกลาววา ชุมชนนักปฏิบัติเปนการผสมผสานขององคประกอบ 3 

องคประกอบคือ 

1.  โดเมนความรู (Domain) เปนการกําหนดองคความรูพื้นฐานที่เปนที่สนใจรวมกันของ

ชุมชน โดยชุมชนจะรวมกันกําหนดโดเมน การกําหนดโดเมนจะชวยสรางแรงบันดาลใจใหกับสมาชิก

ในการชวยเหลือและเขารวมในชุมชน ชวยใหสมาชิกสามารถตัดสินใจไดอยางชัดเจนวาแนวคิดหรือ

ความรูใดควรคาแกการแลกเปลี่ยนเรียนรู จะนําเสนอแนวคิดหรือความรูนั้นอยางไร และกิจกรรมใด 

ที่ควรดําเนินการตอไป นอกจากนี้การมีโดเมนรวมกันจะกอใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบตอองคความรู

และการพัฒนาแนวปฏิบัติ ซึ่งโดเมนของชุมชนนักปฏิบัติ อาจเริ่มตนจากความรูพื้นฐานทั่วไปจนถึง

ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

2.  ชุมชน (Community) สมาชิกที่เขารวมในชุมชนนักปฏิบัติจะตองเกิดจากความสมัครใจ 

เพราะความสําเร็จของชุมชนจะตองมาจากพลังที่เกิดขึ้นในตัวของชุมชนเอง ไมใชเกิดจากการบีบ

บังคับจากภายนอก ชุมชนจัดไดวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด เพราะการเรียนรูนั้นจะเกี่ยวของกับ

การเปนสวนหนึ่งของชุมชน เนื่องจากองคประกอบดานชุมชนมีความสําคัญตอโครงสรางความรูที่มี

ประสิทธิภาพ ชุมชนนักปฏิบัติไมไดเปนเพียงแคเว็บไซต ฐานขอมูล หรือแหลงรวบรวม แนวปฏิบัติที่

เปนเลิศเทานั้น แตเปนกลุมคนที่มีปฏิสัมพันธกันมาเรียนรูรวมกัน สรางความสัมพันธกันและการมี

พันธะสัญญารวมกัน โดยหลักสําคัญของการเรียนรูภายในชุมชนอยูที่การใชวิธีการถามคําถามในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู ชุมชนนักปฏิบัติจะมีสถานที่ที่ปลอดภัยที่สมาชิกสามารถพูดความจริงและถามคํา 

ถามที่ยากตอการตอบ ดังนั้นความไววางใจของสมาชิกจึงเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับกระบวนการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูในชุมชนนักปฏิบัติ 

3. แนวปฏิบัติ (Practice) เปนแนวทางการปฏิบัติซึ่งสมาชิกในชุมชนแลกเปลี่ยนกันแนว

ปฏิบัติของชุมชนจะเปนการสํารวจทั้งองคความรูปจจุบัน ความกาวหนาในสาขาที่ชุมชนสนใจ รวมทั้ง

ความรูที่พัฒนาขึ้นตามเวลา ในขณะเดียวกันแนวปฏิบัติก็มีทิศทางมุงไปสูอนาคตดวย การชวยให

สมาชิกสามารถรับมือกับสถานการณใหมๆ ควบคูไปกับการสรางความรูใหม แนวปฏิบัติจะชวยจัด

ระเบียบความรูใหอยูในรูปแบบที่เปนประโยชนตอสมาชิกในชุมชนและชุมชนแตละแหงจะมีวิธีการ

เฉพาะในการทําใหแนวปฏิบัติของตนเองมีความชัดเจนผานแนวทางที่ตนเองใชในการพัฒนาและ

แลกเปลี่ยนความรู ซึ่งบางชุมชนอาจใชวิธีการเลาเรื่อง บางชุมชนอาจใชวิธีการจดบันทึกบทเรียนที่

ผานมา แนวทางแกปญหาและแนวปฏิบัติที่เปนเลิศ เพื่อสรางเปนคูมือการปฏิบัติงานหรือฐานขอมูล

ความรูในชุมชน การสรางแนวปฏิบัติที่เหมาะสมควรทําควบคูไปกับการสรางชุมชนโดยกระบวนการ

ในการสรางนั้นตองใหโอกาสแกนักปฏิบัติไดรับการยกยองวาเปนผูที่ทําใหเกิดแนวปฏิบัตินั้นขึ้นมา 
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นอกจากนั้น บดินทร วิจารณ (2547) ไดกลาวถึง องคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จของ

ชุมชนนักปฏิบัติ ซึ่งประกอบดวย 

1.  Head เปนความรูและประสบการณ หรือปญหาที่เปนศูนยกลางที่สนใจรวมกันและเปน

พื้นฐานกอใหเกิดการรวมตัวและยึดเหนี่ยวซึ่งกันและกัน มีเอกลักษณรวมกัน และเปนวาระรวมกัน

ของชุมชนนักปฏิบัต ิ

2.  Heart ชุมชนนักปฏิบัติที่เกิดขึ้นกอใหเกิดสังคมแหงการเรียนรู บนพื้นฐานของการให

เกียรติ เคารพ เชื่อถือซึ่งกันและกัน สิ่งตางๆ เหลานี้จะเปนแรงผลักดันและสรางแรงจูงใจ เกิดความ

สมัครใจในการแลกเปลี่ยนความรู เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม กลาที่จะถามคําถามและการรับฟง

ซึ่งกันและกัน ซึ่งสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติจะมีความผูกพันกันดวยใจและไมคาดหวังสิ่งตอบแทนจาก

การแบงปนความร ู

3.  Hand เปนการแสดงออกดวยการกระทําหรือพฤติกรรม สมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติจะมี

การดําเนินการตามแนวทางปฏิบัติของกลุม ซึ่งอาจมีการกําหนดรวมกันอยางเปนทางการ และไมเปน

ทางการ ในการแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ ถามตอบปญหาซึ่งกันและกัน ทั้งในลักษณะพบปะ

เจอกัน หรือใชเครื่องมือสื่อสารและเทคโนโลยีเชื่อมโยงถึงกัน 

กลาวโดยสรุปไดวาในการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติอาจเกิดจากการรวมตัวกันอยางไมเปน

ทางการของสมาชิกที่ตองการเรียนรูหรือแกปญหารวมกัน หรืออาจเกิดจากการจัดตั้งโดยองคกรขึ้นมา

อยางเปนทางการ แตอยางไรก็ตามองคประกอบหลักที่สําคัญตอความสําเร็จของชุมชน นักปฏิบัติคือ

การแลกเปลี่ยนความรู และการเรียนรูที่เกิดขึ้นนี้จะตองมีความรูเฉพาะที่สมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติ

สนใจรวมกัน เปนตัวผลักดันและเปนศูนยกลางในการดําเนินการตางๆ ในการพัฒนาการแลกเปลี่ยน

ความรู 

 

บทบาทของสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติ 

ในการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ จะตองกําหนดบทบาทของสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติเพื่อให

ชุมชนนักปฏิบัติสามารถดําเนินการไดอยางตอเนื่อง (ประพนธ ผาสุกยืด, 2547; เพชรนรา สุขเลี้ยง, 

2547; วิจารณ พานิช, 2549; ยุวดี เกตสัมพันธ และคณะ, 2550) ประกอบดวย 

1.  ผู สนับสนุนกลุ ม  (Sponsor) หรือคุณ เอื้ อ  (Chief Knowledge Officer: CKO) เป น

ผูบริหารระดับสูงขององคกรที่ทําหนาที่จัดการใหเกิดระบบของการจัดการความรูในองคกร กําหนด

ทิศทางเพื่อใหเปาหมายของชุมชนนักปฏิบัติสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธขององคกรให

การสนับสนุนทรัพยากรสําหรับใชในการดําเนินกิจกรรมทั้งงบประมาณ เวลา บุคลากรสําหรับรวมทํา

กิจกรรม รวมทั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สงเสริมเทคนิคตางๆ ในการดําเนินงาน 

สนับสนุนการสื่อสารความสําเร็จของชุมชนนักปฏิบัติสูองคกร เชื่อมโยงการจัดการความรูเขากับ
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กิจกรรมดานการสรางสรรคอื่นๆทั้งภายในและภายนอกองคกร ติดตามความเคลื่อนไหวของการ

ดําเนินการใหคําแนะนําและแสดงทาทีชื่นชมในความสําเร็จ จัดใหมีการยกยองในผลสําเร็จและให

รางวัลที่อาจไมเนนสิ่งของแตเนนการสรางความภาคภูมิใจในความสําเร็จ 

2.  ผูดําเนินการหลัก (Facilitator) หรือคุณอํานวย (Knowledge facilitator) เปนผูคอย

อํานวยความสะดวกในการจัดการความรู เปนนักจุดประกายความคิดและเปนนักเชื่อมโยงโดยตอง

เชื่อมโยงระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบริหาร และระหวางผูปฏิบัติงานตางกลุมภายในองคกร เปนศูนย

รวมการสื่อสารภายในชุมชนนักปฏิบัติ เพื่อผลักดันใหเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูในชุมชนนัก

ปฏิบัติใหเปนไปอยางราบรื่น ซึ่งรวมถึงการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู เชน สราง

บรรยากาศแหงมิตรภาพ การตั้งประเด็นใหกลุมคิดเปนระบบ ใหสมาชิกสะทอนประสบการณ หรือ

ปญหารวมทั้งแนวทางแกไข กระตุนใหสมาชิกในชุมชนรับฟงซึ่งกันและกัน เกิดการมีสวนรวมชวยให

ชุมชนสามารถสรรหาวิธีการแกไขปญหาไดอยางแทจริง โดยไมแสดงความคิดเห็นเรื่องที่สมาชิกใน

ชุมชนอภิปราย แลกเปลี่ยนประสบการณ ไมแสดงตัวเปนผูเชี่ยวชาญหรือหัวหนาเปนผูกอใหเกิด 

ความรวมมือรวมใจอยางจริงใจและรวมเรียนรูไปกับสมาชิกในชุมชน อีกทั้งยังเปนผูไกลเกลี่ยความ

ขัดแยงหรือความไมเขาใจของสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัต ิ

3.  ผูจดบันทึกในชุมชน (Community historian) หรือคุณลิขิต (Note taker) ทําหนาที่

บันทึกสิ่งสําคัญที่ไดจากการประชุมของชุมชนนักปฏิบัติ จับใจความและประเด็นจากการอภิปราย 

จากเรื่องเลาหรือจากกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรูปแบบตางๆ สรุปประเด็นทั้งหมดของการสนทนา

หรือการอภิปรายของชุมชนนักปฏิบัติ  ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน บันทึกเปนขุมทรัพยความรู 

(Knowledge assets) หรือแกนความรู (Core competence) ของชุมชนสําหรับเปนแนวทางให

สมาชิกนําความรูที่ไดไปสูการปฏิบัติ การจดบันทึกอาจเปนการจดในกระดาษ บันทึกในรูปไฟล

อิเล็กทรอนิกสหรือบันทึกในเว็บล็อก เพื่อใหสมาชิกเขาไปคนหาไดทางอินเทอรเน็ตหรืออินทราเน็ตก็

ได 

4.  สมาชิกชุมชนนักปฏิบัติ (Member) หรือคุณกิจ (Knowledge practitioner) นับวาเปน

บุคคลที่มีความสําคัญยิ่ง เพราะเปนผูดําเนินกิจกรรมในการจัดการความรู ซึ่งสมาชิกในชุมชนนัก

ปฏิบัติเปนผูปฏิบัติงานที่มีความรูในเรื่องที่แลกเปลี่ยนกันและเปนผูที่ตองมาแลกเปลี่ยนความรูและ

ประสบการณ มีสวนรวมในการอภิปราย นําเสนอประเด็นใหม คิดคนหาวิธีแกไขปญหา สั่งสมความรู

และสรางองคความรูใหม รวมถึงการนําความรูที่ไดไปสูการปฏิบัติงานและพัฒนางานอยางตอเนื่อง 

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของชุมชนและองคกรที่ตั้งไว 
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การดําเนินการของชุมชนนักปฏิบัติ 

Sbarcea (2004 อางถึงในยุวดี เกตสัมพันธ และคณะ, 2550) ผูเชี่ยวชาญดานการจัดการ

ความรูไดใหแนวทางการดํา เนินการของชุมชนนักปฏิบัติแกทีมการจัดการความรูขององคกรนํารอง 4 

องคกรที่เขารวมกับสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติซึ่งม ี4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1.  การเริ่มตน เปนการคนหาวามีเครือขายหรือกลุมคนใดบางในองคกรที่มีแนวโนมที่จะ

พัฒนาไปเปนชุมชนนักปฏิบัติ จากนั้นเชิญชวนและรวมกันคนหาสมาชิกหลักทําความเขาใจรวมกัน

เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิก เพื่อรวมกันกําหนดหัวขอและขอบเขตของเนื้อหาความรูที่

สนใจรวมทั้งวัตถุประสงคและเปาหมายของชุมชนนักปฏิบัติ ทั้งนี้ควรปรับเปลี่ยนรูปแบบชุมชนนัก

ปฏิบัติใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรดวย 

2.  การเปดตัวสมาชิกหลักรวมกันออกแบบโครงสรางกําหนดกิจกรรมและกติกาตางๆ เชน 

วิธีการสื่อสาร ระยะเวลาและความถี่ของการพบปะกัน รวมทั้งกําหนดทรัพยากรที่ตองใช เชน

งบประมาณ เครื่องมือ เทคโนโลยี เพื่อสนับสนุนชุมชนนักปฏิบัติจากผูที่เกี่ยวของและทําการ เปดตัว

ชุมชนนักปฏิบัติ 

3.  การเติบโต เปนการเริ่มแลกเปลี่ยนและเรียนรูจากกันและกัน ชวยเหลือกันในการแกไข

ปญหา รวบรวมองคความรูที่สรางขึ้น นําความรูไปใชหรือเผยแพรเพื่อขยายชุมชนนักปฏิบัติ พรอมทั้ง

ประเมินความพึงพอใจของสมาชิก และประเมินผลที่เกิดข้ึนเมื่อเทียบกับเปาหมายอยางสม่ําเสมอ เปน

ระยะๆ และนําผลที่ไดมาปรับเปลี่ยนหรือปรับปรุงวิธีการใหเหมาะสม อันจะนํามาซึ่งความยั่งยืนของ

ชุมชนนักปฏิบัติ 

4.  การสลายตัว เมื่อชุมชนนักปฏิบัติไดบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งไว หรือเติบโตจนถึงจุดที่สมาชิก

เห็นพองตองกันวาควรสลายตัว สมาชิกจะรวบรวมบทเรียนตางๆ และนําองคความรูที่ไดสรางขึ้นไป

เผยแพรแกผูที่ตองการใชความรูดังกลาว รวมทั้งพิจารณาสิ่งที่จะทํารวมกันในอนาคต เชน การจัดตั้ง

ชุมชนนักปฏิบัติใหม การไปรวมกับชุมชนนักปฏิบัติอื่น เปนตน 

 

ปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดตั้งและการสนับสนุนชุมชนนักปฏิบัต ิ

McDermott (2004) ไดกลาวถึงปจจัย 10 ประการซึ่งเปนความทาทายและปจจัยแหง

ความสําเร็จในการจัดตั้งและสนับสนุนชุมชนนักปฏิบัติไวดังนี้ 

1.  ความทาทายทางการบริหาร 

 1.1 การมุงเนนที่ความรูซึ่งสําคัญตอทั้งกิจการขององคกร และสมาชิกในองคกรเพื่อสราง

ความไดเปรียบในการแขงขัน สนับสนุนการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ สําหรับประเด็นที่เปนหัวใจของ

องคกร ขณะเดียวกันเปดโอกาสใหไดพูดคุยในสิ่งที่สมาชิกตองการ 
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 1.2 การคนหาความเกี่ยวของหรือความสัมพันธที่ดีของสมาชิกในการติดตอประสานงาน

กันภายในชุมชน ดูแลชุมชน และสรางการมีสวนรวมของสมาชิกในชุมชน รวมถึงการศึกษาและสราง

เครือขายใหมๆ ในการพัฒนาคุณภาพบริการ 

 1.3 สรางความมั่นใจกับบุคลากรในองคกรในเรื่องของเวลา โดยการจัดสรรเวลาใหอยาง

เปดเผย หรือการบรรจุลงในแผนการปฏิบัติงาน สนับสนุนการมีสวนรวมในการแบงปนความรู และ

เปดโอกาสใหสมาชิกไดเขารวมกิจกรรม โดยการนัดพบปะ ประชุมใหเงินทุนสนับสนุนในการปฏิบัติ

กจิกรรมตางๆ 

 1.4 สรางคานิยมหลักขององคกรในการแบงปนความรู ดําเนินการอยางสอดคลองกับ

วัฒนธรรม และคานิยมหลักขององคกร ไมพยายามไปหักลาง หรือคัดคานวัฒนธรรมที่มีอยูเดิม 

2. ความทาทายในชุมชน 

 2.1 ผูนําชุมชนนักปฏิบัติตองเปนผูริเริ่มการสรางชุมชน สนับสนุนและพัฒนาเครือขาย

ชุมชน แสดงบทบาทใหความสําคัญกับความรู ผูนําตองติดตอและมีอิทธิพลกับสมาชิกในชุมชนรวมถึง

สมาชิกในชุมชนตองปฏิบัติตามกฎเกณฑของชุมชน 

 2.2 สรางที่ประชุมสําหรับการอภิปรายเพื่อแสดงความคิดรวมกัน การประชุมที่เผชิญหนา

กันของสมาชิกในชุมชนนักปฏิบัติ การติดตอสื่อสาร เปนกุญแจสําคัญในการกระตุนและการสราง

ความไววางใจ รวมไปถึงการประสานงานกันระหวางกลุมในชุมชน 

 2.3 สงเสริมการติดตอระหวางสมาชิกในชุมชน เนื่องจากบุคคลเหลานี้ทําหนาที่

แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ มีสวนรวมในการอภิปราย นําเสนอประเด็นใหม คิดหาวิธีการ

แกไขปญหาและพัฒนาแนวทางการปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของชุมชนนัก

ปฏิบัติที่ตั้งไว 

 2.4 พัฒนาใหกลุมมีแรงปรารถนาและกระตือรือรนในการสรางการมีสวนรวมในความ

รับผิดชอบและสนับสนุนการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติ กลุมที่กระตือรือรนและมีแรงปรารถนา จะเปน

กลุมที่ประสบความสําเร็จในการเปนผูติดตอประสานงานกับกลุมอื่นกลุมดังกลาวจะนําไปสูความ

เชี่ยวชาญในเนื้อหาหรือประเด็นของกลุมที่จะนําไปสูเปาหมายขององคกร 

3. ความทาทายทางเทคนิค 

 3.1 การติดตอสื่อสารงายขึ้น สนับสนุนและเขาถึงชุมชนไดทั่วถึง การมีเทคโนโลยีเปน

กุญแจสนับสนุนการสรางชุมชนนักปฏิบัติการใชเทคโนโลยีในการสนับสนุนชุมชนนักปฏิบัติแบงเปน 5 

กลุม ดังนี ้

  3.1.1 การสนับสนุนนักปฏิบัติเฉพาะที่รวมไปถึงการติดตอสื่อสาร เชน โทรศัพท 

แฟกซ และอีเมล 
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  3.1.2 การมีหองสมุดและเขาถึงเว็บไซต ทําให สามารถเขาถึงประสบการณและ

เอกสารตางๆ  

  3.1.3 เทคโนโลยีการสนทนา สนับสนุนการเขาถึงและการแบงปนภายในพื้นที่และทั่ว

โลก  

  3.1.4 เทคโนโลยีรวมกับผูอื่น เปนการเขาถึงการปฏิบัติงานของบุคคล เครื่องมือนี้

องคกรจะใชและประยุกตในการแกปญหาของสมาชิก สรางรูปแบบแรกเริ่มและสรางสรรคความคิดใน

การแกไขปญหา  

  3.1.5 เครื่องมือซอฟทแวร ทําใหงายในการติดตอการสนับสนุนและเขาถึงชุมชนกลุม

คนในชุมชนจะใชเครื่องมือนี้ในการจดบันทึกความรูที่เปนระบบ 

4. ความทาทายของบุคคล 

 4.1 การสรางเวทีเสวนาเกี่ยวกับประเด็นหรือเนื้อหาที่คัดสรรแลวในการประชุมเพื่อการ

แกปญหาที่ถูกตองและชัดเจน สิ่งที่มีคุณคามากของชุมชน คือการอภิปรายรวมกันหาทางแกไขปญหา 

ความทาทายของสมาชิกท่ีสําคัญ คือ การพูดถึงปญหาของตนเองตอหนาผูคนจํานวนมากท่ีตนไมรูจัก 

ปจจัยแหงความสําเร็จทั้ง 10 ประการที่กลาวมาเปนเพียงแนวทางในการสรางและสนับสนุน

การจัดตั้งและพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติในองคกร เพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร หรืออาจ

กลาวไดวาการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติจะประสบความสําเร็จมากที่สุด ณ จุดที่เปาหมายและความ

ตองการขององคกรตัดกับแรงปรารถนาและแรงบันดาลใจของผูเขารวมในชุมชน ถาโดเมนของชุมชน

ลมเหลวในการสรางแรงบันดาลใจใหกับสมาชิกชุมชนยอมเสี่ยงตอการลมเหลวเชนกัน และหากโดเมน

ที่ชุมชนสนใจขาดคุณคาในเชิงกลยุทธตอองคกร ชุมชนยอมถูกทําใหโดดเดี่ยวและไมมีความสําคัญกับ

องคกร ดังนั้นจุดตัดระหวางความหมายที่มีตอสมาชิกกับความสัมพันธทางกลยุทธที่มีตอองคกรจึงเปน

พื้นฐานของการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติที่เต็มเปยมไปดวยพลัง และการที่จะสนับสนุนใหชุมชนนักปฏิบัติ

ดําเนินการตอไปไดอยางยั่งยืนนั้น องคกรจําเปนตองปฏิบัติตอชุมชนนักปฏิบัติเสมือนเปนทรัพยสิน

ขององคกรโดยใหการสนับสนุนทรัพยากรและขอมูลขาวสาร สนับสนุนเปาหมายของชุมชนนักปฏิบัติ

ใหสอดคลองกับองคกร สงเสริมการสรางชุมชนนักปฏิบัติดวยการยอมรับผลงานที่เกิดข้ึนจากกลุมที่ไม

เปนทางการและสงเสริมใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติและสนับสนุน

ความสามารถของชุมชนในการแบงปนความรูที่ฝงลึกในตัวบุคคลใหเปนความรูที่ปรากฏชัดเจน เพื่อให

บุคลากรในองคกรสามารถเขาถึงความรูและใชความรูใหเปนประโยชนรวมกัน เพื่อนําไปสูการบรรลุ

เปาหมายขององคกร 

การจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติใหเกิดขึ้นในองคกรอาจมีปจจัยที่ เปนอุปสรรคตอการดําเนิน

กิจกรรมในชุมชนและสงผลใหการจัดการความรูไมประสบผลสําเร็จดวยเชนกัน การเรียนรูที่จะมองให

เห็นความผิดปกติของชุมชนเปรียบเสมือนแวนขยายที่มีประโยชนตอการพัฒนาชุมชนนักปฏิบัติให
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เกิดขึ้นอยางยั่งยืน ซึ่งความผิดปกติดังกลาวจะเกิดขึ้นเมื่อขาดการเชื่อมโยงขององคประกอบที่สําคัญ

ซึ่งไดแกโดเมน ชุมชน หรือแนวปฏิบัติ (Wenger et al. 2002) ดังนี้ 

1.  โดเมนความรู ในการพัฒนาโดเมนนั้นขึ้นอยูกับความสามารถของชุมชนในการตัดสินใจวา 

ประเด็นใดที่สําคัญ และจะดําเนินการอยางไร การมุงเนนไปยังเรื่องที่สมาชิกในชุมชนมีแรงปรารถนา

อยางเต็มเปยม อาจทําใหชุมชนคิดวาโดเมนของตนนั้นมีความสําคัญเหนือกวาชุมชนอื่นหรือมุมมอง

ของตนในเรื่องที่เกี่ยวกับโดเมนนั้นจะตองโดดเดนเหนือผูอื่น ซึ่งความลมเหลวที่เกี่ยวกับโดเมนยัง

สะทอนใหเห็นไดในมิติตางๆ เชน การอางตัวเปนเจาของความรูแตเพียงผูเดียว และปดกั้นการแบงปน

ความรูเหลานั้นกับชุมชนอื่นๆ 

2. ชุมชน ชุมชนนักปฏิบัติอาจกลายเปนกลุมที่เหนียวแนนและรักพวกพอง แตผลลัพธก็ไมใช

วาจะเปนเชิงบวกเสมอไป เพราะความสัมพันธอยางเหนียวแนนอาจนําไปสูสิทธิพิเศษ ซึ่งเปนอุปสรรค

สําคัญที่ขวางกั้นสมาชิกใหมในการเขาสูชุมชน หรือบางครั้งอาจถูกชี้นําโดยกลุมแกนนําหลักที่เปยม

ดวยอํานาจ ซึ่งทําตัวเหมือนเปนผูควบคุมทําใหชุมชนถูกปดกั้นจากสภาพแวดลอมภายนอกดังนั้น

ชุมชนจึงเหมือน ถูกขังอยูภายใตมานบังตา เนื่องจากสมาชิกตางปดกั้นซึ่งกันและกันจากความทาทาย

ที่รายลอมชุมชนอยู จึงทําใหชุมชนไมมีมุมมองที่หลากหลายเทาที่ควร 

3. แนวปฏิบัติ ชุมชนที่ประสบความสําเร็จจะดึงเอาความเขาใจเชิงลึก แนวคิด และวิธีการ

ปฏิบัติงานออกมาเพื่อบันทึกเก็บไว โดยจัดอยูในรูปฐานขอมูลเพื่อใหสมาชิกสามารถเขาถึงไดงายแต

สิ่งนี้อาจนําไปสูการใหความสําคัญกับการจัดการเอกสารแตเพียงอยางเดียว ซึ่งชุมชนเหลานี้จะไม

คัดเลือกและจัดระเบียบขอมูลใหดีพอที่จะเกิดประโยชนอยางแทจริงขอมูลจํานวนมากที่มีอยูใน

ฐานขอมูลนั้นไมเกี่ยวของกับแนวปฏิบัติแตอยางใด จึงทําใหสมาชิกในชุมชนไมสามารถนําความรู

เหลานั้นมาประยุกตใหเกิดประโยชนกับการปฏิบัติงานได ทั้งที่มีคลังขอมูลที่เปนแหลงเก็บรวบรวม

ความรูสิ่งที่นาสนใจอยางมากมาย เพียงแตขอมูลตางๆ ยังไมไดรับการจัดระเบียบที่ดี นอกจากนี้การที่

ชุมชนใหความสําคัญกับการเอกสาร บันทึกการประชุมและเว็บไซต สิ่งเหลานี้ไดกลายเปนสิ่งที่กําหนด

ความหมายของชุมชนแทนที่ดานอื่นๆ ของชุมชน เชนการพัฒนาความสัมพันธกิจกรรมการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูหรือการแกไขปญหารวมกัน 

 

ประโยชนของการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติ 

มีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงประโยชนของการจัดตั้งชุมชนนักปฏิบัติไววากอใหเกิด

ประโยชนทั้งตอสมาชิกในชุมชนและองคกร (Cohen and Prusak, 2001; Wenger et al. 2002); 

บดินทร วิจารณ, 2547; พัชรินทร สิรสุนทร, 2550) สามารถประมวลไดดังนี ้
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1.  ประโยชนตอสมาชิก 

 1.1  การพัฒนาตนเอง เปนการสงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตน มีชีวิตอยูในสังคมอยาง

มีคุณคา การที่ไดปรับปรุงสิ่งที่บกพรองและพัฒนาพฤติกรรมดานตางๆ ใหดียิ่งขึ้น ชวยสงเสริมการ

เขาใจตนเองชวยใหตนเองสามารถทําหนาที่ที่เหมาะสมกับบทบาทของตนไดอยางเต็มศักยภาพ เปน

การเพิ่มพูนความรู ความสามารถใหตนเอง มีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

ตลอดจนมีความสามารถในการนําเอาวิทยาการและเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติงาน 

 1.2  การสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพ เนื่องจากสมาชิกสามารถใชชุมชนเปนเวทีสําหรับ

การเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ สมาชิกสามารถรับความชวยเหลือในปญหาเรงดวนและใชเวลา

นอยลงในการคนหาขอมูลหรือวิธีการแกไข ปญหา ไดขอมูลประกอบการตัดสินใจในหลายมุมมอง ทํา

ใหสมาชิกสามารถคิดคนวิธีการแกปญหาที่ดีกวาและมีการตัดสินใจไดดีขึ้น เกิดความภาคภูมิใจใน

วิชาชีพ และสามารถสรางเครือขายวิชาการทั้งภายในและภายนอกวิชาชีพ 

2.  ประโยชนตอองคกร 

 2.1  การปรับปรุงผลลัพธในการดําเนินงาน ไดแก การมีเวทีสําหรับการระดมสมองเพื่อ

แกปญหา เกิดความรวมมือ การประสานงาน ระหวางหนวยงานหรือขามหนวยงานและการทํางานที่มี

มาตรฐานเดียวกัน นําทรัพยากรที่มีอยูในองคกรมาใชใหเกิดประโยชน และเกิดการมีสวนรวมของ

บุคลากรในระดับปฏิบัติการ 

 2.2 การพัฒนาขีดความสามารถขององคกรใหดีขึ้นและเพิ่มขีดความสามารถในการ

แขงขัน โดยพัฒนากลยุทธใหมๆและการนํากลยุทธที่มีอยูมาใช ทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพอยาง

ตอเนื่อง และเสริมสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 

 

บุญสง หาญพานิช (2546) ทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการความรูใน

สถาบันอุดมศึกษาไทย มีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อศึกษาและสังเคราะหแนวความคิดเกี่ยวกับ

ธรรมชาติความรู องคความรูทางการอุดมศึกษา การบริหารจัดการอุดมศึกษาไทย ปจจัยที่มีผลตอการ

บริหารจัดการความรู กระบวนการจัดการความรู โครงสรางพื้นฐานของการบริหารจัดการความรู สิ่ง

ทาทายของการบริหารจัดการความรู และยุทธศาสตรในการบริหารจัดการความรู ดวยการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณและแบบสอบถาม จากอธิการบดี 49 คน และ

ผูบริหาร 130 คน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษามีความตองการในระดับมากขณะที่

สภาพความเปนจริงเกิดขึ้นในระดับที่คอนขางนอยในทุกดานเกี่ยวกับการบริหารจัดการความรู 

ลักษณะงานที่ผูบริหารมีความตองการในระดับมาก คือ ใหมีการนําองคความรูใหมๆ ที่เกิดจากการ

บริหารจัดการความรูไปใช ไดแก การประกันคุณภาพการศึกษา การพัฒนาการเรียนการสอน 
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หลักสูตร เทคโนโลยี หองสมุด การวิจัย การประเมินความดีความชอบ การธํารงรักษาบุคลากร การ

สรางนักวิชาการ การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการความรู  

รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาเนนดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู

และการบริการความรู ประกอบดวย 10 ดาน ไดแก ดานวิสัยทัศน คือ  การเปนสถาบันแหงการ

เรียนรูและชุมชนนักวิชาการ ดานภารกิจ คือ การผลิต ถายทอดและบริการความรู ดานนโยบาย คือ 

ใหมีการแบงปนความรูอยางทั่วถึงทั้งภายในและภายนอกสถาบัน ดานเปาหมาย คือ การพัฒนา

วัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและวัฒนธรรมการบริการความรูพัฒนานอลลิดจเวอรเคอร 

พัฒนาความรูอิเล็กทรอนิกสของสถาบันและพัฒนาปฏิสัมพันธความรู ดานการประเมิน คือ ประเมิน

ความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน ดานยุทธศาสตร ไดกําหนดยุทธศาสตรในการบริหารจัดการ

ความรูไว 6 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรผูบริหาร ยุทธศาสตรนอลลิดจเวอรเคอร ยุทธศาสตร

ปฏิสัมพันธความรู ยุทธศาสตรการสื่อสารความรูและเทคโนโลยี ยุทธศาสตรการไววางใจ และ

ยุทธศาสตรพลังรวม ดานสํานักบริหารจัดการความรู คือ การวางแผนกลยุทธการบริหารจัดการ

ความรู ดานกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและการบริการความรู คือ การเตรียมความพรอม

การกําหนดวิธีการแบงปนแลกเปลี่ยนและบริการ การประเมินและปรับปรุงแกไข ดานผลการ

ดําเนินการ คือ ทําใหไดวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและการบริการความรู ชุมชนนอล

ลิดจเวอรเคอร ฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกส ปฏิสัมพันธความรู นวัตกรรมการเรียนรู ผลิตภัณฑและการ

บริการ 

กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546) ไดทําการศึกษา การนําเสนอระบบการจัดการความรู

สําหรับองคกรภาคเอกชน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพ ปญหา และความตองการขององคกร

เอกชนเกี่ยวกับการจัดการความรูในองคกรเอกชน ศึกษาความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการ

กําหนดสิ่งที่ตองเรียนรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การเก็บและสืบคนความรู การถายโอน

ความรู และนําความรูไปประยุกตใชในองคกรเอกชน และนําเสนอระบบการจัดการความรูสําหรับ

องคกรเอกชน จากนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลและนักพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 60 

คน และผูริหารงานทรัพยากรบุคคลและงานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 21 คน 

ผลการวิจัย พบวา ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน ประกอบดวย 8 องคประกอบ 

ไดแก ผูนําหรือผูบริหารองคกร วิสัยทัศนการจัดการความรู พันธกิจการจัดการความรู นโยบายการ

จัดการความรู เปาหมายการจัดการความรู เทคโนโลยี บุคลากรที่ใชความรู และทีมผูชํานาญการ สวน

ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรเอกชน มี 5 ขั้นตอน ดังนี้  

ขัน้ที่ 1 การกําหนดสิ่งที่ตองเรียนรู ไดแก กําหนดนโยบายในสิ่งที่องคกรตองเรียนรู ประกาศ

นโยบายและประชาสัมพันธ หาความตองการในเรื่องที่จะเรียนรูของบุคลากร ทีมผูชํานาญการและ

นักวิเคราะหความรูพิจารณาความเหมาะสม ประกาศและประชาสัมพันธความรูที่ตองเรียนรู ขั้นที่ 2 
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การแสวงหาความรู ไดแก กําหนดนโยบายในการแสวงหาความรู ประกาศนโยบาย กําหนดเปาหมาย

ในการเรียนรู เรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากร เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/สื่อโสตทัศน ประเมิน

ความรู แสวงหาความรูจากชองทางตางๆ เพื่อการสรางความรู ขั้นที่ 3 การสรางความรู ไดแก กําหนด

นโยบายในการสรางความรูและนวัตกรรม ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ จัดกิจกรรม

สรางสรรคผลงานใหม รวบรวมความรูจากแหลงตางๆ ทั่วทั้งองคกร วิเคราะหและสังเคราะหความรู

เดิมเขากับความรูใหม ทดลองใชความรูที่องคกรสรางขึ้น และประกาศองคความรูและนวัตกรรม ขั้นที่ 

4 การจัดเก็บและสืบคนความรู ไดแก กําหนดนโยบายในการจัดเก็บและสืบคนความรูในองคกร 

ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ กําหนดองคความรูที่จะนํามาจัดเก็บ ทีมผูชํานาญการและ

นักวิเคราะหความรูประเมินความรูเดิมที่องคกรมีอยู บูรณาการความรูเดิมเขากับความรูใหม ทีม

ผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูกลั่นกรอง ตรวจสอบ คัดเลือกความรู เตรียมบุคลากรและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ จัดเก็บความรูและปรับปรุงความรูใหทันสมัย และพัฒนาองคความรูใหม ขั้นที่ 

5 การถายโอนและนําความรู ไปประยุกตใช  ไดแก  กําหนดนโยบาย ประกาศนโยบายและ

ประชาสัมพันธ เตรียมทีมผูชํานาญการและบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เตรียมเทคโนโลยี

สารสนเทศและสื่อโสตทัศน เลือกวิธีการที่จะถายโอนความรู เปดโอกาสใหบุคลากรมีการถายโอนและ

นําความรูไปใช ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และเปดโอกาสใหบุคลากรถายโอนและนํา

ความรูไปใชเพื่อประโยชนขององคกร 

พรพิมล หรรษาภิรมยโชค (2550) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการความรูสําหรับ

หนวยงานภาครัฐดวยกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบวา จาก  การสังเคราะห

เอกสารรายงานคํารับรองการปฏิบัติราชการ ขั้นตอนการสรางและแสวงหาความรูกับขั้นตอนการ

ประมวลและกลั่นกรองความรูสวนใหญใหผูเชี่ยวชาญประชุมเพื่อตรวจสอบความถูกตองของความรู 

และมีขั้นตอนการเขาถึงขอมูลคลายกับขั้นตอนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู ผูอํานวยการจัดการ

ความรูเห็นวาหนวยงานภาครัฐมีเปาหมายมุงเนน  การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนในหนวยงาน 

บุคลากรตองสามารถนําความรูไปใชพัฒนาตนเองได ตองจัดทําคูมือการปฏิบัติงานจากการสรางและ

พัฒนาความรูวิชาการใหมๆ รูปแบบการจัดการความรูสําหรับหนวยงานภาครัฐ ประกอบดวย 7 

ขั้นตอน คือ 1) การกําหนดความรู ไดแก จัดตั้งคณะทํางาน จัดประชุมคณะทํางาน สํารวจและ

รวบรวมความรู จัดลําดับความสําคัญของความรู และกําหนดแหลงความรูที่จําเปน 2) การแสวงหา

ความรูจากภายในและภายนอกหนวยงาน 3) การสรางความรู ไดแก กําหนดทีมสรางความรู ประชุม

ทีมสรางความรู และบูรณาการความรูไปใชในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 4) การจัดเก็บความรูใหเปน

ระบบ ไดแก กําหนดโครงสรางความรู  และรวบรวมและจัดเก็บความรูให เปนระบบ 5) การ

แลกเปลี่ยนเรียนรูจากกิจกรรมการเรียนรูและการจัดชองทางการเผยแพรความรู 6) การนําความรูไป

ใชในการพัฒนาคน งาน และหนวยงาน และ 7) การติดตามและประเมินผลทั้งในดานปจจัยนําเขา 
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กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ สวนองคประกอบของการจัดการความรูสําหรับหนวยงานภาครัฐ 

ประกอบดวย การเรียนรู หนวยงาน คน และเทคโนโลยี 

ลาวัลย สุขยิ่ง (2550) ศึกษาการจัดการความรูในองคกร กรณีศึกษา: หนวยงานธุรกิจ CDMA 

บริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิธีการและรูปแบบในการจัดการ

ความรูของของหนวยงาน รวมถึงปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการจัดการความรู และปจจัยที่ทํา

ใหการจัดการความรูในองคกรประสบความสําเร็จ รวมถึงแนวโนมในการพัฒนารูปแบบและวิธีการใน

การจัดการความรูที่เหมาะสมสําหรับบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) ในอนาคต จาก

การศึกษาเอกสารและเว็บไซตขององคกร พบวา รูปแบบการจัดการความรูของบริษัท กสท 

โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน) สอดคลองกับกรอบแนวการดําเนินการจัดการความรูของ Xerox 

Corporation แหงสหรัฐอเมริกา ที่กําหนดพฤติกรรมและปจจัยประกอบในการทําใหเกิดการจัดการ

ความรู โดยองคกรตองกําหนดเปาหมายการจัดการความรูตามกรอบและแผนงานในการประเมินผล

สําเร็จ จัดทําแผนแมบทการจัดการความรู โดยมีโครงการการจัดการความรูดาน CDMA (CDMA KM 

Project) เปนโครงการนํารอง และใชกระบวนการจัดการความรูตามแนวปฏิบัติของ Marquardt 

ไดแก การสรางและแสวงหาความรู (Knowledge Creation and Acquisition) การจัดความรูใหเปน

ระบบ (Knowledge Organization) การประมวลและกลั่นกรองความรู (Knowledge Codification 

and Refinement) และการเขาถึงความรู (Knowledge Access) เพื่อเปนกรอบแนวทางการพัฒนา

และขยายการนําการจัดการความรูไปใชในองคกรในหนวยงานธุรกิจอื่น จากการดําเนินงานการ

จัดการความรูในองคกร พบวา ยังอยูในขั้นเริ่มตนโดยไดดําเนินการศึกษาแนวคิดดานการจัดการ

ความรู  รับมอบนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสุด จัดตั้งทีมงาน CAT KM ในหนวยงานธุรกิจ 

ประชาสัมพันธ/สื่อสารไปยังพนักงาน จัดการฝกอบรม และจัดกิจกรรมดานการจัดการความรู เชน 

โครงการประกวดเรื่องเลาติดดาวชาว CDMA พัฒนาเทคโนโลยีในการจัดการความรู เชน สราง

เว็ บ ไซต  CAT KM เว็บ ไซต  CDMA KM Project สร าง CDMA KM Database Blog ทํ า เนี ยบ

ผูเชี่ยวชาญ และสนับสนุนและเตรียมการสรางชุมชนนักปฏิบัติ (Communities of Practice)  

นอกจากนี้ ยังพบวา การใหการสนับสนุนจากผูบริหาร มีนโยบายที่ชัดเจน เปนปจจัยสําคัญ

ในการขับเคลื่อนการจัดการความรูในองคกรและอุปสรรคสําคัญที่พบ คือ การสรางความตระหนักให

ผูบริหารและพนักงานเห็นถึงความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู ที่มีผลตอการพัฒนาตน 

พัฒนางาน และพัฒนาองคกร โดยองคกรตองมีการสรางแรงจูงใจ กระตุน และสื่อสารใหพนักงาน

ไดรับรูและเขามามีสวนรวมอยางจริงจัง มีการแลกเปลี่ยนขอมูล ความรู ประสบการณ และความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน สงผลใหเกิดวิธีการทํางานหรือผลงานที่ตางไปจากเดิม โดยผานการทดลอง

การทํางานหรือสรางผลงานตามที่คิด และมีการนําความรูไปใชอยางกวางขวาง อันจะเปนสวนสําคัญ

ทําใหบรรลุเปาหมายองคกร สวนแนวโนม การจัดการความรูในองคกร ไดแก การสนับการใชแนวคิด 
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Best Practice เปนแนวทางในการจัดการความรูใหกับองคกร เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ดําเนินงานโครงการ ประยุกตใชกิจกรรมหรือรูปแบบของกิจกรรมตางๆ ในหลายรูปแบบและหลาย

แนวทาง โดยกิจกรรมที่พยายามสรางให เกิดอยางทั่วทั้งองคกรคือการสรางชุมชนนักปฏิบัติ 

(Community of Practice) และสนับสนุนการสรางชุมชนนักปฏิบัติในรูปแบบ Virtual Community 

ผานทางระบบ Internet และ Intranet เชน Forum Blog และ Ask Expert เปนตน 

พิเชษฐ เชยเอี่ยม (2550) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมของ

พนักงานระดับปฏิบัติของบริษัทตางๆ ในกลุมวังขนาย 4 บริษัท ไดแก บริษัท น้ําตาลรีไฟนชัยมงคล 

จํากัด บริษัท อุตสาหกรรมน้ําตาล ที.เอ็น. จํากัด บริษัท อุตสาหกรรมอางเวียน จํากัด และ บริษัท 

น้ําตาลวังขนาย จํากัด ดวยการสอบถามจากแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจใน

การถายโอนการเรียนรูทั้ง 5 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสภาพแวดลอม ปจจัยรางวัล ปจจัย

เกี่ยวกับงาน และปจจัยดานครอบครัว จํานวน 396 ชุด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยซึ่งสงผลตอการถาย

โอนการเรียนรูในการฝกอบรมของแตละบริษัทมีความคลายคลึงกัน โดยปจจัยที่มีผลตอการจูงใจใน

การถายโอนการเรียนรูมากที่สุด คือ ปจจัยดานงาน ตามดวยปจจัยสวนบุคคล ปจจัยสภาพแวดลอม 

ปจจัยดานครอบครัว และปจจัยดานรางวัลตามลําดับ นอกจากนี้ ปจจัยที่สงผลตอการถายโอนการ

เรียนรูมีความสัมพันธกับอายุและอายุงาน แตไมสัมพันธกับระดับการศึกษา และมีขอเสนอแนะในการ

จัดการสงเสริมถายโอนการเรียนรูในการฝกอบรมวา ควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ รวมถึงการบริหารจัดการองคความรูขององคกรเพื่อมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู

ในที่สุด ควรสนับสนุนในดานการจัดการความรู และความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานใหชัดเจน 

ซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึงการวางแผนพัฒนาพนักงานตอไป และควรมีการมอบหมายงานที่ทาทายมี

เปาหมายชัดเจน การใหอํานาจในการตัดสินใจ การสรางภาพลักษณขององคกร และการมีระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

ปณิตา พนภัย (2544) ศึกษาเรื่องการบริหารความรู : แนวคิดและกรณีศึกษา โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อทําความเขาใจแนวคิดและศึกษาแนวทางเบื้องตนสําหรับนํามาประยุกตใชในการ

พัฒนาองคกร โดยศึกษาจากเอกสารและเว็บไซตที่เกี่ยวของกับแนวคิดเอกสารแนะนําองคกร และ

เอกสารที่เปนกรณีศึกษาของ McKinsey and Company รวมทั้งสัมภาษณผูเชี่ยวชาญหรือเจาหนาที่

ที่เกี่ยวของในองคกรตางๆ ที่เปนกรณีศึกษา ไดแก องคกรแครประเทศไทย/มูลนิธิรักษไทย บริษัท

ยูโนแคลไทยแลนด บริษัท Deloitte Touche Tohmatsu Jaiyos และ McKinsey and Company 

โดยสัมภาษณเก่ียวกบัหลักการ วิธีการ ตลอดจนเครื่องมือในการบริหารความรู 

จิรัชฌา วิเชียรปญญา (2549) ศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้รวมสําหรับการจัดการความรูที่มี

ประสิทธิภาพ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานการจัดการ

ความรูเกี่ยวกับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย สังเคราะห ตัวแปรที่เกี่ยวของ
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กับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ เปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพ

จําแนกตามหนวยงานภาครัฐและหนวยงานวิสาหกิจ/เอกชน พัฒนาและตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสรางโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพกับขอมูลเชิงประจักษ และนําเสนอตัวบงชี้

รวมสําหรับการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพสําหรับประเทศไทย โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพดวย

การสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมและการวิจัยเชิงปริมาณในการเก็บขอมูลเชิงประจักษ และใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือใน การวิจัย ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูที่มี

ประสิทธิภาพ 3 องคประกอบ ไดแก 1) ปจจัยนําเขา คือ มนุษยและองคกร 2) กระบวนการ คือ การ

พัฒนามนุษยและพัฒนาองคกร และ 3) ผลผลิต คือ ทุนมนุษยและทุนองคกร รวมตัวแปรทั้งสิ้น 6 ตัว

แปร 

องคประกอบยอยการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพระหวางหนวยงานภาครัฐและ

รัฐวิสาหกิจ/เอกชน มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในองคประกอบยอยดาน

กระบวนการ โดยตัวบงชี้การพัฒนามนุษยมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

ตัวบงชี้การพัฒนาองคกรมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการตรวจสอบเชิง

โครงสรางของโมเดลการวัดการจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพมีความตรงเชิงโครงสราง และมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และองคประกอบยอยกระบวนการมีคาน้ํ าหนัก

องคประกอบสําคัญมากที่สุด รองลงมาคือ องคประกอบยอยดานปจจัยนําเขาและผลผลิต 

 

5. แนวปฏิบัติที่ดี  

การจัดทําแนวปฏิบัติที่ด ี(Best Practices) เริ่มตนจากวงการแพทย เปนวิธีการ ปฏิบัติงานที่

ดี ไมวาจะนําไปปฏิบัติที่ไหน อยางไร ซึ่งผลงานที่ปฏิบัตินั้นไดนําไปสูผลสําเร็จ หนวยงาน จําเปนตอง

มีการแลกเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานที่ดีกับหนวยงานยอย และมีการแลกเปลี่ยนระหวาง หนวยงาน

ตางๆ ทั้งภายในและภายนอก ผลสุดทาย คือ การนําแนวปฏิบัติที่ดีนั้นไปใชจนเปนมาตรฐาน ตัวอยาง

โปรแกรมที่ไดรางวัล คือ โปรแกรมการเชิญชวนผูดูแลผูปวยที่เปนมะเร็งตอมลูกหมาก โดยใหผูปวย

สามารถดูแลตนเองไดที่บานรวมกับการรักษาที่ศูนยการรักษา โดยดําเนินกิจกรรมในลักษณะการวิจัย 

ผลของโปรแกรมพบวา รอยละ 90 ของผูปวยที่ไดรับการวินิจฉัยสวนใหญเปนมะเร็งในระยะแรก

เทานั้น ผูปวยมีความพึงพอใจในการดูแลรักษาจากโปรแกรมดงักลาว ที่เปนการแนวปฏิบัติที่ด ี 

แนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) หมายถึง วิธีปฏิบัติที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ หรือ 

วิธีปฏิบัติที่นําองคกรไปสูความเปนเลิศ ซึ่งเหมาะสมกับองคกรนั้นๆ โดยไมจําเปนตองเปนสิ่งที่

สามารถ ทําไดหรือเหมาะสมกับทุกองคกร เปนกระบวนการที่จะทําใหองคกรประสบ สามารถนํา

ประยุกตใชกับองคกรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและสามารถสนองตอบความตองการของ

ลูกคาไดในที่สุด ดวยหลักการที่วา ถาไดนําความรูไปใช ความรูนั้นก็ยิ่งเพิ่มคุณคา เพราะทําใหเกิดการ
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ตอยอดความรูใหแตกแขนงออกไปอยางกวางขวาง ดังนั้น เปาหมายสําคัญประการหนึ่งของการ

จัดการความรูในองคกร คือ เพื่อใหองคกรมีแนวปฏิบัติที่ดีในการทํางานที่ชวยเพิ่มผลผลิตทั้งในดาน

คุณภาพและปริมาณ เชนเดียวกับที่ Senge (1996) กลาววา ความรูคือ ความสามารถในการทําอะไร

ก็ตามอยางมีประสิทธิผล (Knowledge is the capacity for effective actions)  

 

ความหมายของแนวปฏิบัติที่ดี 

วิจารณ พานิช (อางถึงใน วันทนา เมืองจันทร และเต็มจิต จันทคา, 2548) กลาววา วิธีการ 

จัดการความรูอยางงาย คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรูจากวิธีการทํางานแบบแนวปฏิบัติที่ดี องคประกอบ 

สําคัญประการหนึ่งของการจัดการความรู คือ การมีฐานขอมูลเกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่ดีของหนวยงาน

ตางๆ ที่มีผลงานดีเดนเปนที่ยอมรับในดานตางๆ เชน ดานแนวคิด กระบวนการวางแผน การ

ดําเนินงานตามแผน การประเมินผล และการมีสวนรวมของชุมชน โดยมีการเผยแพรวิธีปฏิบัติงานที ่

เปนเลิศเพื่อใหหนวยงานอื่นไดนําไปปรับใช ซึ่งเปนไปตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ 

วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ในมาตรา 11 ระบุวา สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความ 

รูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ 

แนวปฏิบัติที่ด ีคือ วิธีปฏิบัติที่เปนเลิศในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ ซึ่งเปนผลมาจากการนํา

ความรูไปปฏิบัติจริง แลวสรุปความรูและประสบการณนั้น เปนแนวปฏิบัติที่ดีที่สุดของตนเอง (บูรชัย 

ศิริมหาสาคร, 2548) เปนบทสรุปของวิธีการปฏิบัติที่เปนความรูที่ฝงในคน (Tacit Knowledge) มา

เผยแพรเปนความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) ในรูปแบบตางๆ เพื่อใหผูอื่นไดนําไปทดลอง

ปฏิบัติ ซึ่งเปนแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติในเรื่องตางๆ ที่นําองคกรไปสูความสําเร็จและบรรลุ

จุดมุงหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เชน Best Practice Process Management, 

Best Practice Human Resources Focus, Best Practice Customer Satisfaction and 

Relationships Focus เปนตน  

วิธีการทํางานหรือวิธีปฏิบัติที่ดีสงผลตอผลงานที่มีคุณภาพหรือสงผลตองานที่ประสบ

ผลสําเร็จเปนวิธีการทํางานใหมที่องคกรเรียนรูจากการปฏิบัติจริงในการพัฒนาคุณภาพองคกร ซึ่ง

นําไปสูการบรรลุผล สรางนวัตกรรมการทํางานดีๆ ขององคกรที่คนในองคกร โดยสามารถอธิบายไดวา 

ดีแคไหน ดีอยางไร ดีเพราะอะไร 

แนวปฏิบัติที่ดีตรงกับทฤษฎีการเรียนรูของ Thorndike Edward Lee Thorndike (พ.ศ. 

2417 – 2492) เปนนักจิตวิทยาชาวอเมริกันผูคนพบทฤษฎี ความตอเนื่อง (Connectionism) ทฤษฎี

นี้มีความเชื่อวา การเรียนรูเกิดจากการลองผิดลองถูก เชน เมื่อใหผูเรียนทํากิจกรรมอะไรอยางหนึ่งซึ่ง

ไมมีความรูในเรื่องนั้นมากอน ผูเรียนจะทําแบบลองผิดลองถูก จนกระทั่งตระหนักไดวา ควรทํา
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อยางไร จึงจะถูกตองและรวดเร็วก็จะเลือกทําดวยวิธี นั้นในครั้งตอไป การวิเคราะหแนวปฏิบัติที่ดีมี

วิธีการดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้  

1. เปนการศึกษากระบวนการดําเนินการตางๆ ของหนวยงานอยางเปนระบบ  

2. ประวัติของการดําเนินการและเสนทางสูความสําเร็จ  

3. วิเคราะหถึงปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จ 

 

การถอดบทเรียน 

การถอดบทเรียนมีขั้นตอนท่ีสําคัญ 5 ขั้นตอน ดังนี้ (ศุภวัลย พลายนอย, 2549)  

1. การสรางบรรยากาศในการถอดบทเรียน  

2.  การกําหนดกติกาในการถอดบทเรียน  

3.  การจัดกิจกรรมอุนเครื่อง  

4.  การเขาสูประเด็นสําคัญของการถอดบทเรียน  

5.  การสรุปผลการถอดบทเรียน ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดขั้นตอนในการถอดบทเรียน

ไดดังนี้  

1. การสรางบรรยากาศในการถอดบทเรียน การสรางบรรยากาศใหผูรวมถอดบทเรียนเกิด

ความผอนคลายและมีความเปนกันเองเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการเริ่มตนการถอดบทเรียน ผูอํานวย

กระบวนการตองดําเนินการสรางบรรยากาศดังกลาวใหเกิดขึ้น เมื่อทีมงานถอดบทเรียนและผูเขารวม

ถอดบทเรียนอยูพรอมหนา การเริ่มตนสรางบรรยากาศในการถอดบทเรียน ควรใชเกมหรือเพลง

ประกอบทาทาง ในการละลายพฤติกรรมของผูเขารวมถอดบทเรียนและทีมงานถอดบทเรียน เพื่อให

ทุกคนเกิดความสนุกสนานและไดมสีวนรวมในกิจกรรม  

ผูอํานวยกระบวนการตองอธิบายใหผูเขารวมถอดบทเรียนทราบวา ทุกคนที่เขารวมถอด

บทเรียนมีความเสมอภาคกัน หมายความวา ตอไปนี้จะไมมีใครเปนหัวหนา เปนผูบริหาร เปนลูกนอง 

แตทุกคนมีสิทธิเทาเทียมกันทัง้หมด หากผูอํานวยกระบวนการสามารถทําใหผูรวมถอดบทเรียนทุกคน

กลับไปเปนเด็กไดจะเปนเรื่องที่ดีเพราะจะทําใหเกิดบรรยากาศมีความเปนอิสระมากขึ้นและลด

บรรยากาศที่เปนทางการ ซึ่งจะสงผลใหผูรวมถอดบทเรียนเกิดความคิดสรางสรรคในการตั้งคําถาม

แปลกๆ เกิดข้ึนในระหวางการถอดบทเรียน  

นอกจากนี้การเรียกเฉพาะชื่อของผูรวมถอดบทเรียนจะชวยใหบรรยากาศที่ผอนคลาย

มากกวาการเรียกตําแหนงของผูรวมถอดบทเรียน อีกทั้งเปนการกระตุนใหผูรวมถอดบทเรียนมีสวน

รวมในกิจกรรมมากขึ้น  

2. การกําหนดกติกาในการถอดบทเรียน การกําหนดกติกาในการถอดบทเรียนมีเปาหมาย

เพื่อใหผูรวมถอดบทเรียนเขาใจในหนาที่ของตนเอง สรางบรรยากาศที่ดีในการถอดบทเรียน และทํา
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ใหการถอดบทเรียนเกิดความราบรื่น วิธีการกําหนดกติกาในการถอดบทเรียน ผูอํานวยกระบวนการ

ควรใหผูรวมถอดบทเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกติกาเพื่อใหทุกคนเกิดความสบายใจในระหวางการ

ถอดบทเรียน ประเด็นสําคัญที่ควรกําหนดในกติกาการถอดบทเรียน ไดแก  

 2.1 เปาหมายการถอดบทเรียน เพื่อใหผูรวมถอดบทเรียนเกิดการเรียนรูจากการปฏิบัติ

กิจกรรมท่ีผานมา  

 2.2 วิธีการถอดบทเรียน ใชการระดมความคิดของผู รวมถอดบทเรียน เนนการ 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไมเนนการโตเถียงหรือการทะเลาะวิวาท  

 2.3 หนาที่ของผูรวมถอดบทเรียน ทุกคนตองใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนในการ 

ปฏิบัติงานทุกคนตองยอมรับความเปนจริงที่เกิดขึ้นและเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงวิธีการ

ปฏิบัติงานใหดีขึ้น  

 2.4 ขอพึงระวังในการถอดบทเรียน ตองไมมีการตําหนิบุคคลใดๆ ที่เขารวมถอดบทเรียน

และไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรวมถอดบทเรียน เมื่อผูรวมถอดบทเรียนไดรวมกัน

กําหนดกติกาเรียบรอย ผูอํานวยกระบวนการควรบันทึกกติกาดังกลาวลงในกระดาษฟลิปชารตและติด

ไวบนผนังหองใหผูรวมถอดบทเรียนมองเห็นทั่วทุกคน  

3. การจัดกิจกรรมอุนเครื่อง ผูอํานวยกระบวนการตองชี้แจงใหผูรวมถอดบทเรียนเกิดความ

เขาใจในวัตถุประสงค และวิธีการดําเนินกิจกรรม เพื่อใหผูรวมถอดบทเรียนไดทบทวนความทรงจํา

จากการเขารวมกิจกรรมที่ผานมา วิธีการจัดกิจกรรมอุนเครื่อง ผูอํานวยกระบวนการควรเตรียมการ

เขียนวัตถุประสงคและวิธีการดําเนินกิจกรรมอยางเปนขั้นตอนลงในกระดาษฟลิปชารตไวลวงหนา 

และนํามาใชประกอบการชี้แจงใหผูรวมถอดบทเรียนไดเกิดความเขาใจ ซึ่งจะนําไปสูผลลัพธทีต่องการ

จากการถอดบทเรียน  

4. เขาสู ประเด็นสําคัญของการถอดบทเรียน ในการเริ่มตนการถอดบทเรียน ผูอํานวย

กระบวนการตองอธิบายขั้นตอนการสกัดความรูจากผูรวมถอดบทเรียน และเปาหมายของการถอด

บทเรียนคือรายงานผลการปฏิบัติงานและบทเรียนจากการปฏิบัติงานของผูรวมถอดบทเรียน และ

กระตุนใหผูรวมถอดบทเรียนไดรวมถอดบทเรียนตามลําดับขั้นตอนตอไปนี ้ 

 4.1 การเลาประสบการณจากวิธีการปฏิบัติงานของผูรวมถอดบทเรียน  

 4.2 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางวิธีการปฏิบัติงานที่กําหนดในแผนปฏิบัติงาน

กับวิธีการปฏิบัติงานจริง  

 4.3 การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานที่ทําไดเปนอยางดีของผูรวมถอดบทเรียน  

 4.4 การใหขอเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานตอไปใหดีขึ้นของผูรวมถอดบทเรียน  

 4.5 การวิเคราะหอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงานผูรวมถอดบทเรียน  
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 4.6 การใหขอเสนอแนะวิธีการปองกันไมใหเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานของผูรวมถอด

บทเรียน  

 4.7 ขอเสนอแนะในสิ่งที่ควรทําเพิ่มเติมในการปฏิบัติงานที่ผานมาของผูรวมถอดบทเรียน  

 4.8 การประเมินความพึงพอใจผลการปฏิบัติงานทีผ่านมาของผูรวมถอดบทเรียน  

ในระหวางการถอดบทเรียนทั้ง 8 ขั้นตอน ผูจดบันทึกตองดําเนินการจดบันทึกรายละเอียด

ขอมูลทั้งหมดของผูรวมถอดบทเรียน บันทึกเสียงการถอดบทเรียน ทุกขั้นตอนและสังเกตบรรยากาศ

ในระหวางการถอดบทเรียนพรอมจดบันทึกไวประกอบการจัดทํารายงานการถอดบทเรียน  

 

วิธีการดําเนินงานในขั้นตอนการถอดบทเรียน มีรายละเอียดดังนี้  

1. การเลาประสบการณจากวิธีการปฏิบัติงานของผูรวมถอดบทเรียน  

ผูอํานวยกระบวนการเริ่มเปดประเด็นใหผูรวมถอดบทเรียนเลาประสบการณจากวิธีการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งควรใชวิธีการแสวงหาอาสาสมัครที่จะเริ่มตนเลาประสบการณเปนคนแรก ถาไมมีใคร

สมัครใจ ผูอํานวยกระบวนการรีบดําเนินการปรับแผนโดยการตองระบุชื่อผูรวมถอดบทเรียน ซึ่ง

อาจจะใชชื่อที่เริ่มตนดวยพยัญชนะ ก เปนผูเลาประสบการณเปนคนแรก หรืออาจจะเลือกผูที่มีอายุ

มากเปนผูเริ่มตนเลาประสบการณ เปนตน  

ระหวางการเลาประสบการณของผูรวมถอดบทเรียน ผูอํานวยกระบวนการควรเปดโอกาสให

ผูเลาประสบการณมีความอิสระในการเลาประสบการณหากมีความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงานที่ผานมา สามารถสอดแทรกประเด็นดังกลาวไดในระหวางการเลาประสบการณ หากผูเลา

ประสบการณ ในลําดับตอมากลาววา ประสบการณ ในการปฏิบัติงานของตนเองเหมือนกับ       

ประสบการณของคนกอนหนานี้  ผูอํานวยกระบวนการตองตั้งคําถามทันทีวา ประสบการณที่

เหมือนกันมีเรื่องอะไรบาง การตั้งคําถามดังกลาวทําใหผูรวมถอดบทเรียนไดมีโอกาสเลาประสบการณ

ของตนเอง ซึ่งสอดคลองกับกติกาท่ีกําหนดไวในขั้นตน  

2. การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางวิธีการปฏิบัติงานที่กําหนดในแผนปฏิบัติงานกับ

วิธีการปฏิบัติงานจริง 

กอนที่จะดําเนินการในขั้นตอนนี้ ผูอํานวยกระบวนการตองเขียนขั้นตอนการ ดําเนินงานตาม

แผนปฏิบัติงานลงในกระดาษฟลิปชารตไวลวงหนา ผูอํานวยกระบวนการสรุปขั้นตอนการดําเนินงาน

ของผูรวมถอดบทเรียนจากการเลาประสบการณที่ผานมาลงในกระดาษฟลิปชารตติดไวบนกระดาน

ดานหนา เพื่อใหผูรวมถอดบทเรียนสามารถมองเห็นไดทุกคน ผูอํานวยกระบวนการนํากระดาษฟลิป

ชารตซึง่มีรายละเอียดขั้นตอนการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติงานนํามาติดใกลกับกระดาษฟลิปชารตที่

สรุปขั้นตอนการดําเนินงานของผูรวมถอดบทเรียน เพื่อใหผูรวมถอดบทเรียนไดศึกษารายละเอียด

ขั้นตอนการดําเนินงานทั้ง 2 สวน ผูอํานวยกระบวนการเปดประเด็นการสนทนาใหผูรวมถอดบทเรียน
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วิเคราะห เปรียบเทียบความแตกตางระหวางขั้นตอนการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติงานและขั้นตอน

การดําเนินงานของผูรวมถอดบทเรียน ผูอํานวยกระบวนการควรสรางบรรยากาศที่ดีใหผูรวมถอด

บทเรียนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับขั้นตอนการดําเนินงานอยางอิสระ  

3. การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานที่ทําไดเปนอยางดีของผูรวมถอดบทเรียน  

ผูอํานวยกระบวนการนําขอมูลขั้นตอนการดําเนินงานของผูรวมถอดบทเรียนที่เขียนไวใน

กระดาษฟลิปชารตมานําเสนออีกครั้ง เพื่อใหผูรวมถอดบทเรียนไดวิเคราะหผลการปฏิบัติงานทีท่ําไดดี

และคนหาสาเหตุหรือปจจัยทีท่ําใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ ผูอํานวยกระบวนการสรุปประเด็น

จากการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานที่ทําไดดีและสาเหตุที่ทําใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จลงใน

กระดาษฟลิปชารต  

4. การใหขอเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานตอไปใหดีขึ้นของผูรวมถอดบทเรียน  

ผูอํานวยกระบวนการนําขอมูลสรุปประเด็นจากการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานที่ทําไดดีและ

สาเหตุที่ทําใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จที่เขียนลงในกระดาษฟลิปชารตใหผูรวมถอดบทเรียนได

ศึกษาและคนหาวิธีการปฏิบัติงานตอไปใหดีขึ้นกวาเดิม ผลลัพธที่สําคัญในขั้นตอนนี้คือ ตองไดขอ  

เสนอแนะหรือขอสรุปแบบเฉพาะเจาะจง ซึ่งสามารถนําไปใชประโยชนกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน

ทีเ่ปนประโยชนในอนาคต  

5. การวิเคราะหอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงานผูรวมถอดบทเรียน  

ผูอํานวยกระบวนการนําขอมูลขั้นตอนการดําเนินงานของผูรวมถอดบทเรียนที่เขียนไวใน

กระดาษฟลิปชารตมานําเสนออีกครั้ง เพื่อใหผูรวมถอดบทเรียนไดวิเคราะหอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวาง

การปฏิบัติงานและคนหาสาเหตุหรือปจจัยที่ทําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมาย ผูอํานวย

กระบวนการสรุปประเด็นจากการวิเคราะหอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงานและคนหาสาเหตุ

หรือปจจัยทีท่ําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมายลงในกระดาษฟลิปชารต  

6. การใหขอเสนอแนะวิธีการปองกันไมใหเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานของผูรวมถอด

บทเรียน 

ผูอํานวยกระบวนนําขอมูลสรุปประเด็นจากการวิเคราะหอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางการ

ปฏิบัติงานและคนหาสาเหตุหรือปจจัยที่ทําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมายที่เขียนในกระดาษฟลิป

ชารต ใหผูรวมถอดบทเรียนไดศึกษาและคนหาวิธีการปองกันไมใหเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

ผลลัพธที่สําคัญในขั้นตอนนี้คือ ตองไดขอเสนอแนะหรือขอสรุปแบบเฉพาะเจาะจง ซึ่งสามารถ

นําไปใชประโยชนกําหนดแนวทางการปองกันไมใหเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานในอนาคต  

7. ขอเสนอแนะในสิ่งที่ควรทําเพิ่มเติมในการปฏิบัติงานที่ผานมาของผูรวมถอดบทเรียน  
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ผูอํานวยกระบวนการเริ่มเปดประเด็นและกระตุนใหผูรวมถอดบทเรียนใหขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมในการปฏิบัติงานที่ผานมา ถาไมมีขอเสนอแนะใดๆจากผูรวมถอดบทเรียนก็สามารถขาม

ขั้นตอนนี้ได  

8. การประเมินความพึงพอใจผลการปฏิบัติงานทีผ่านมาของผูรวมถอดบทเรียน  

การถอดบทเรียนในขั้นตอนสุดทาย ผูอํานวยกระบวนการตองจัดเตรียมบัตรคํา เพื่อใหผูรวม

ถอดบทเรียนทุกคนไดประเมินความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ผานมา การกําหนดคาคะแนนความ

พึงพอใจ คาคะแนนความพึงพอใจนอยที่สุดมีเทากับ 1 และคาคะแนนความพึงพอใจมากที่สุดมีคา  

เทากับ 10 ดังตัวอยางตอไปนี ้1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

ผูรวมถอดบทเรียนแตละคนใหคะแนนการประเมินความพึงพอใจลงในบัตรคํา ผูอํานวย

กระบวนการรวบรวมบัตรคําและนําคะแนนของแตละคนเขียนลงในกระดาษฟลิปชารต เพื่อใหทุกคน

มองเห็นความถี่ของคะแนนทั้งหมด ผูอํานวยกระบวนการสามารถเลือกคาคะแนนที่มีความถี่มากที่สุด

เปนคะแนน ตัวแทนของผูรวมถอดบทเรียน หากผลคะแนนที่ปรากฏออกมามีคานอย ผูอํานวย

กระบวนการ สามารถตั้งคําถามใหผูรวมถอดบทเรียนรวมกันคิดวิเคราะหวิธีการปฏิบัติงานทําให

คะแนนความพึง พอใจเพิ่มขึ้นในครั้งตอไป ตัวอยางเชน ความถี่ของคาคะแนนในการประเมินความพึง

พอใจของผูรวมถอด บทเรียนสวนใหญคือ 7 คะแนน ผูอํานวยกระบวนการสามารถตั้งคําถามใหผูรวม

ถอดบทเรียน รวมกันคิดวิเคราะหในการปฏิบัติงานครั้งตอไปจะทําใหความพึงพอใจมีคาเปน 9 

คะแนนไดอยางไร  

ผลลัพธที่สําคัญในขั้นตอนนี้คือ ตองไดขอเสนอแนะหรือขอสรุปแบบเฉพาะเจาะจง ซึ่ง

สามารถทําใหผูรวมปฏิบัติงานในโครงการเกิดความพึงพอใจระหวางการปฏิบัติงานในอนาคต กอนจะ

ปดเวทีการถอดบทเรียน ผูอํานวยกระบวนการควรทบทวนขอมูลจากการ ถอดบทเรียนและ

ขอเสนอแนะในการดําเนินงานทั้งหมดใหผูรวมถอดบทเรียนไดรับรูทุกประเด็นอยางครบถวน และ

ขอบคุณผูรวมถอดบทเรียนที่ใหความรวมมือในการถอดบทเรียนจนกระทั่งเสร็จสิ้น กระบวนการ ขอ

พึงระวังในการถอดบทเรียน กอนการถอดบทเรียน ผูอํานวยกระบวนการควรจัดแบงเวลาการถอด

บทเรียนในแตละขั้นตอนใหความเหมาะสม ในระหวางการถอดบทเรียน ผูอํานวยกระบวนการตอง

หมั่นสังเกตพฤติกรรมของ ผูเขารวมถอดบทเรียนตลอดเวลา หากบรรยากาศในการถอดบทเรียนเริ่ม

เกิดความตึงเครียด ใหยุติ การถอดบทเรียนทันทีซึ่งระยะเวลาในการผอนคลายของผูรวมถอดบทเรียน

ควรอยู   ระหวาง 10-15 นาที ควรจัดอาหารวางและเครื่องดื่มใหแกผูรวมถอดบทเรียนและทีมงาน

ถอดบทเรียน เพื่อชวยบรรเทาความออนเพลียของผูรวมถอดบทเรียนและทีมงานถอดบทเรียน  
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9. การบันทึกบทเรียน  

การบันทึกบทเรียนเปนภาระหนาที่โดยตรงของผูจดบันทึก ในขั้นตอนนี้ผูจดบันทึก ตองมีการ

ปฏิบัติงานรวม 3 ขั้น คือ การเตรียมตัวกอนการบันทึก การบันทึกขอมูลการถอดบทเรียน และการ

สรุปรายงานการถอดบทเรียน โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 9.1 การเตรียมตัวกอนการบันทึกบทเรียน ผูจดบันทึกควรเตรียมความพรอมกอน

ดําเนินการถอดบทเรียนใน 4 ประเด็นคือ ศึกษารายละเอียดโครงการ ศึกษารายละเอียดการถอด

บทเรียน จัดเตรียมอุปกรณในการบันทึกการ ถอดบทเรียน และเตรียมความพรอมทางรางกายและ

จิตใจ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 1.1 การศึกษารายละเอียดโครงการ ในการศึกษารายละเอียดโครงการ ผู

จดบันทึกควรนํารายละเอียดโครงการมาศึกษา ให เกิดความเขาใจและดําเนินการจดบันทึก

รายละเอียดโครงการใหแลวเสร็จ จะทําใหเกิดความเขาใจ เพิ่มขึ้นและสามารถนําไปใชประโยชนใน

การเขยีนรายงานการถอดบทเรียน  

 9.2 การศึกษารายละเอียดการถอดบทเรียน ขอมูลที่ใชจะเกี่ยวของกับการศึกษากรอบ

แนวคิดการถอดบทเรียน ขั้นตอนการถอด บทเรียน และประเด็นคําถามในการถอดบทเรียน มี

รายละเอียดดังนี้ การศึกษากรอบแนวคิดการถอดบทเรียน ผูจดบันทึกควรนํากรอบแนวคิดการถอด 

บทเรียนมาศึกษาใหเกิดความเขาใจในภาพรวมของการถอดบทเรียนทั้งหมด วัตถุประสงคของการ 

ถอดบทเรียน และสามารถนําหัวขอและประเด็นที่ปรากฏในกรอบแนวคิดการถอดบทเรียนเขียน 

บรรยายเปนเนื้อเรื่องในเชิงพรรณนาและสามารถนําไปใชประโยชนในการเขียนรายงานการถอด 

บทเรียน การศึกษาขั้นตอนการถอดบทเรียน ผูจดบันทึกควรนําขั้นตอนการถอดบทเรียนมา ศึกษาให

เกิดความเขาใจในแตละขั้นตอนมีวิธีการดําเนินงานอยางไรบาง เพื่อวางแผนการจดบันทึก ขอมูล

สําคัญที่จะเกิดขึ้นในแตละขั้นตอน การศึกษาประเด็นคําถามในการถอดบทเรียน จากประเด็นคําถาม

ซึ่งทีมงานถอด บทเรียนกําหนดไวผูจดบันทึกสามารถนําขอมูลประเด็นคําถามดังกลาวไปใชประโยชน

ในการจัดทํา แบบฟอรมบันทึกบทเรียน  

 9.3 การจัดเตรียมอุปกรณในการบันทึกการถอดบทเรียน อุปกรณที่จําเปนตองใชในการ

บันทึกการถอดบทเรียน ไดแก แบบฟอรมบันทึก บทเรียน เครื่องบันทึกเสียง แถบบันทึกเสียง 

แบตเตอรี่และสมุดบันทึก  

 9.4 การเตรียมความพรอมทางรางกายและจิตใจ ในการเตรียมความพรอมทางรางกาย ผู

จดบันทึกควรออกกําลังกายใหรางกายเกิด ความกระฉับกระเฉง สมองเกิดวามตื่นตัว และควรบริหาร

มือใหมีความพรอมในการจดบันทึก นอกจากนี้ควรรับประทานอาหารที่มีประโยชนควรงดเครื่องดื่มที่

มีแอลกอฮอลทุก ชนิดและควรนอนหลับพักผอนในชวงกลางคืนใหเพียงพอ อยางนอย 6-8 ชั่วโมง 

กอนที่จะดําเนินการถอดบทเรียนในวันรุงขึ้น สวนการเตรียมความพรอมทางจิตใจ ควรฝกสมาธิใหมี

ความมั่นคง ทําจิตใจใหเบิก บาน มองโลกในแงดีและเห็นคุณคาของการจดบันทึกขอมูลจากการถอด
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บทเรียน ซึ่งมีผลทําใหทีมงานถอดบทเรียน ผูรวมถอดบทเรียน และผูสนใจเกิดไดนําขอมูลดังกลาวไป

ใชประโยชนในการ เรียนรูหลังจากเสร็จสิ้นการถอดบทเรียน  

 9.5 การบันทึกขอมูลการถอดบทเรียน สิ่งที่ตองดําเนินการเมื่อเริ่มตนการถอดบทเรียนผู

จดบันทึกควรเปดเครื่อง บันทึกเสียงและดําเนินการบันทึกเสียงตั้งแตการสรางบรรยากาศในการถอด

บทเรียน การกําหนด กติกาในการถอดบทเรียน การจัดกิจกรรมอุนเครื่อง และการถอดบทเรียน        

ขอมูลที่ตองจดบันทึกระหวางการถอดบทเรียน  

 

6. การใชเทคนิคการเลาเรื่อง 

การใชเทคนิคการเลาเรื่อง (Story Telling) คือ การเผยแพรความรูในรูปแบบการรวบรวม

ความรูจากประสบการณมาเลาเรื่องใหผูอื่นรับรู เปนการเผยแพรความรูในรูปแบบความรูโดยนัย 

(Tacit Knowledge) 

เปาหมายสําคัญที่สุดของการเลาเรื่อง คือ ใหผูมีความรูจากการปฏิบัติ ปลดปลอยความรูที่

ซอนอยูในสวนลึกของหัวใจ (ความเชื่อ) ในสวนลึกของสมอง(ความคิด),และในสวนลึกของรางกาย

(การปฏิบัติ) ออกมาเปนคําพูดและหนาตาทาทาง (non-verbal communication) การปลอย 

ความรูจากการปฏิบัติ นี้ ผูปลอยจะอยูในสภาพที่มีทั้งจิตใตสํานึก และจิตสํานึก (subconscious & 

conscious) ย้ําวาเรามีเปาหมายใหเกิดการสื่อสารทั้งโดยใชจิตสํานึกและจิตใตสํานึก ดังนั้นถาฝก

ปฏิบัติจนชํานาญ การเลาเรื่องจะปลดปลอยความรูออกมาอยางทรงพลังอยางไมนาเชื่อ 

วิธีการและข้ันตอนของการเลาเรื่องมีดังตอไปนี้ 

1. การกําหนด “หัวปลา” ใหชัด ซึ่งหมายถึงเปาหมายของการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู ดัง

ตัวอยางการประชุมในตลาดนัดความรูของชาว จ.พิจิตร เมื่อเดือนธันวาคม 2547 “หัวปลา” คือ การ

ทํานาแบบธรรมชาติไมใชสารเคม ี

2. กําหนดใหกลุมเปนกลุมเล็ก ไมเกิน10 คน เพื่อใหมีความรูสึกใกลชิดกัน เปนกันเอง ไม

เปนทางการ สรางความรูสึกเปนอิสระไดงาย ความรูสึกแบบนี้เอื้อตอการเลาเรื่องอยางมีพลัง ทําให

ความรูฝงลึก และซอนอยูมิดชิดจนตัวเองก็ไมรูวาตนรู ถูกปลดปลอยออกมาไดงายขึ้น 

3. สมาชิกกลุมเปน “ตัวจริง” ซึ่งหมายความวา เปนผูปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ “หัวปลา” ที่ตก

ลงกัน ดวยตนเอง 

4. ถาเปนไปได จัดแบงกลุมใหสมาชิกกลุมประกอบดวยคนที่มีความแตกตาง เชน คิดตางกัน 

ทํางานตางหนวยงาน อยูคนละอําเภอ เรียนหนังสือคนละสาขา เปนตน เนื่องจากในการประชุมกลุมนี้

เราตองการใชพลังของความแตกตางหลากหลาย 
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5. มีการเลือกหรือแตงตั้ง ประธานกลุม ทําหนาที่ดําเนินการประชุมและสรุปประเด็นเปน

ระยะ ๆ และเลือกเลขานุการกลุม ทําหนาที่จดประเด็นและบันทึก ขุมความรู (Knowledge Assets) 

เพื่อการบรรลุหัวปลา 

6. สมาชิกกลุมเลาเรื่องเกี่ยวกับความสําเร็จของตน ตาม “หัวปลา” 

7.  สมาชิกกลุมคนอื่น ๆ ชวยกัน “สกัด” หรือ “ถอด” ความรูเพื่อการบรรลุหัวปลาออกมา

และเลขานุการกลุมเขียนขึ้นกระดาน flip chart ใหไดเห็นทั่วกันและแกไขตกแตงไดงาย 

8.  มี”คุณอํานวย” (Group Facilitator) ทําหนาที่ชวยเหลือใหการประชุมราบรื่น สราง

บรรยากาศของความชื่นชม ความคิดเชิงบวก การซักถามดวยความชื่นชม (Appreciative Inquiry) 

ใหสมาชิกกลุมไดหมุนเวียนกันเลาเรื่องถวนหนากัน ไมมีคนในคนหนึ่งผูกขาดการพูด คอยชวยตั้ง

คําถาม “ทําไมจึงเปนเชนนั้น” “คิดอยางไร จึงทําเชนนั้น” เพื่อชวยให “ความรูเพื่อการปฏิบัติ” ถูก

ปลดปลอยออกมาและคอยกระตุนใหสมาชิกกลุมชวยกัน “สกัด” หรือ “ถอด” ความรูเพื่อการบรรลุ

หัวปลาออกมาและมีผูบันทึกไว 

9.  การเลาเรื่องใหเลาเพียงประเด็นเดียวตอหนึ่งเรื่องและเลาสั้นๆ เลาตามความเปนจริง ไมตี

ไขใสสี เลาใหเห็นตัวคน หรือตัวละคร เห็นพฤติกรรมหรือการกระทํา เห็นความคิดหรือความเชื่อที่อยู

เบื้องหลัง เลาใหเห็นชีวิตและความสัมพันธที่อยูในเรื่อง เลาใหมีชีวิตชีวา เห็นสภาพแวดลอมหรือ

บริบทของเรื่อง 

10. ในการเลาเรื่องตองเลาแบบใหขอมูลดิบ ที่ไมผานการตีความของผูเลา คือเหตุการณไมใช

ความเขาใจของผูเลาที่ไดจากเหตุการณ ไมใชการตีความของผูเลา ถือวาเรื่องเลาเปนขอมูล สําหรับให

สมาชิกกลุมผลัดกันตีความ เพื่อดึง “ความรูเพื่อการบรรลุหัวปลา” ออกมา 

การเลาเรื่องจะประสบความสําเร็จมากนอยขึ้นอยูกับปจจัยหลัก 3 ประการ 

1. ผูเลา ผูเลาที่มีอารมณแจมใส มีความรูสึกเอื้ออาทร (care) ตอกลุมผูฟงมีความรูสึกวาผูฟง

เปนกัลยาณมิตร มีจิตใจพรอมจะให มีความภูมิใจในความสําเร็จที่ตนกําลังเลา เปนผูประสบเหตุการณ

ในเรื่องที่จะเลาดวยตนเอง คิดทบทวนเรื่องราวที่เลามาเปนอยางดี และมีทักษะในการเลาออกมาจาก

ใจ คือเลาแบบไมตีความ จะมีความสามารถเลาเรื่อองออกมาไดอยางทรงพลังโดยที่ “เรื่องราว” จะ

ไมใชแคออกมาเปนคําพูดเทานั้น จะแสดงออกมาในหนาตา แววตา ทาทาง น้ําเสียง และการสื่อสารที่

ไมใชคําพูดอื่นๆ รวมทั้ง “ความเงียบ” เปนชวงๆ ดวย (ถามี) โปรดสังเกตวาสภาพจิตอันเปนกุศลเปน

จิตทีมีพลัง สามารถทําหนาที่แบงปนความรูสึกและซับซอนไดดีกวาสภาพจิตธรรมดา 

2.  ผูรับฟง ผูรับฟงที่เปน “ผูฟงอยางตั้งใจ” ที่เรียกวา active listening จะชวยสงกระแสจิต

ไปกระตุนใหผูเลาเกิดอารมณในการเลา ทําใหสามารถเลาออกมาจากใจไดลึกยิ่งขึ้น คําถามที่แสดง

ความสนใจและชื่นชม (appreciative inquiry) จะชวยกระตุนอารมณสรางสรรคเชนเดียวกัน และยัง

จะชวยทําใหการเลาเรื่องครบถวนมากขึ้น ในกรณีที่การเลาเรื่องมีการขามขั้นตอน ผูอํานวยความ
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สะดวกในการประชุม (group facilitator) อาจชวยถามวา “ทําไมจึงทําเชนนั้น” “คิดอยางไรจึงเปน

เชนนั้น” ก็จะชวยให ความรูสึกนึกคิด ในขณะเกิดเหตุการณถูกเลาออกมา 

3.  บรรยากาศขณะเลา บรรยากาศของการประชุม มีอิทธิพลตอความสําเร็จในการเลาเรื่อง

หองประชุมที่ใหความสงบ รับฟงจากการเลาใหดี มีที่จดบันทึก บรรยากาศที่เปนอิสระ ผอนคลาย ไม

ตกอยูใตอํานาจใดๆ บรรยากาศที่มีความเปนกัลยาณมิตรเอื้ออาทรตอกัน จะชวยใหการสื่อสาระโดย

การเลาเรื่องมีคุณภาพสูง กระจางชัดและลึก 
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บทที่ 3  

การดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนี้ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงคหลักเพื่อศึกษากระบวนการทํางานที่

ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวย

เทคโนโลยีสารสนเทศ ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครู

และบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ และศึกษาแนวปฏิบัติทีด่ีและปจจัยความสําเร็จ

ในการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใชวิธีการ

สนทนากลุมดวยเทคนิคการเลาเรื่อง ผูวิจัยกําหนดขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยออกเปน 3 ขั้นตอน

หลัก ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนา

สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการวิจัยเชิงเอกสาร 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการสนทนากลุม 

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการสนทนากลุม 

รายละเอียดของแตละข้ันตอนมีดังนี ้

 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาสมรรถนะ

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการวิเคราะหเอกสาร 

การวิเคราะหศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนา

สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศศึกษาและวิเคราะหขอมูลจาก

เอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) โดยการทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี

และวรรณกรรมทีเ่กี่ยวของจากเอกสาร ดังนี ้

1. ดานเนื้อหา ประกอบดวย 

 1.1 สมรรถนะหลัก  

 1.2 สมรรถนะประจําสายงาน  

 1.3 สมรรถนะทางการบริหาร  

2. ดานวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน มีทั้งหมด 5 ขั้นตอน ไดแก 

 2.1 การวิเคราะหความจําเปน 

 2.2 การสราง Competency Model 
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 2.3 การออกแบบหลักสูตร 

 2.4 การนํา CBL ไปสูการปฏิบัติ 

 2.5 การวัดประเมินผล 

3. ดานวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  

 3.1 การสอนงาน (Coaching) 

 3.2 การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training : OJT) 

 3.3 โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) 

 3.4 การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 

 3.5 การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

 3.6 การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

 3.7 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 

 3.8 การใหคําปรึกษาแนะนํา (Consulting) 

 3.9 การติดตาม การสังเกต (Job Shadowing) 

 3.10 การทํากิจกรรม 

 3.11 การเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning) 

 3.12 การเปนวิทยากรภายใน 

 3.13 การดูงานนอกสถานที ่

 3.14 การใหขอมูลปอนกลับ 

 3.15 การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 

 3.16 การเปรียบเทียบกับคูแขง/คูเปรียบเทียบ 

 3.17 การประชุม การสัมมนา 

 3.18 การใหทุนการศึกษา 

4. ดานเทคโนโลยีและเครือขาย 

 4.1 เทคโนโลยีที่ใชในการติดตอสื่อสาร 

 4.2 เทคโนโลยีที่ใชในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

 4.3 เทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บความรู 
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ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการสนทนากลุม 

ผูวิจัยใชกระบวนการจัดสนทนากลุม (Focus Group) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อถอดบทเรียน

เกี่ยวกับกระบวนการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครู

และบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

ผูใหขอมูลหลัก 

ผูใหขอมูลหลัก ไดแก ตัวแทนผูดําเนินโครงการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและฝกอบรมครู

และบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ ทีม่ีการปฏิบัติงานดานการใหความรูและฝกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และตัวแทนสถาบันอุดมศึกษาที่ทําหนาที่พัฒนา

บทเรียนและระบบการฝกอบรมออนไลน ประกอบดวย 

1. ตัวแทนผูดําเนินโครงการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและฝกอบรมครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวง 

ศึกษาธิการ ไดแก 

 1.1 สํานักบริหารงานการศึกษาภาคบังคับ  

 1.2 สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย  

 1.3 สํานักอํานวยการ  

 1.4 สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 1.5 สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ  

 1.6 สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน  

 1.7 สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  

 1.8 สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 1.9 สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  

 1.10 สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 

 1.11 สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  

 1.12 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (ศึกษานิเทศก) 

2. ตัวแทนจากสถาบันอุดมศึกษา ไดแก 

 2.1 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 2.2 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  

 2.3 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  
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 2.4 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

 2.5 ศูนยบริการวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก ประเด็นการสนทนากลุม ประกอบดวย กระบวนการทํางาน 

ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน ประกอบดวย 

1. การรวมกันกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร และการพัฒนากลยุทธดานการฝกอบรมออนไลน 

2. การรวมกันกําหนดเปาหมายการฝกอบรมออนไลน (เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ) 

3. การรวมกันวางแผนดําเนินงานดานการฝกอบรมออนไลน 

4. การรวมกันกํากับ ติดตาม ควบคุม การดําเนินงานดานการฝกอบรมออนไลน 

5. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมออนไลน 

6. การสนับสนุนดานทรัพยากร เทคโนโลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

7. การเตรียมความพรอมและใหความชวยเหลือผูเขารับการฝกอบรมออนไลน 

8. การวัดและประเมินผลความสําเร็จในการฝกอบรมออนไลน 

9. การสรางความตระหนักในประโยชนของการฝกอบรมออนไลนตอการพัฒนาครู ผูบริหาร     

ศึกษานิเทศก และบคุลากรทางการศึกษา 

10. การประสานความรวมมือกับหนวยงานภายนอก เชน สถาบันอุดมศึกษา หนวยงาน

ภาครัฐ  บริษัทเอกชน เพื่อดําเนินการฝกอบรมออนไลน 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ผูวิจัยกําหนดประเด็นการสนทนากลุมตามตัวแปรทีผู่วิจัยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัย และ

บทความตางๆ เพื่อใหไดกรอบการสนทนากลุม แลวนําประเด็นที่สนทนากลุมที่กําหนดไปตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา  

2. ผูวิจัยนําประเด็นการสนทนากลุมไปใหผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาสมรรถนะและการ

จัดการความรู จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของประเด็นการสนทนากลุม โดย

พิจารณาความสอดคลองและความเหมาะสมของประเด็นการสนทนากลุมเปนรายขอกับนิยามเชิง

ปฏิบัติการวามีความเหมาะสมหรือไม โดยกําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญไวดังนี้ 

 2.1 มีคุณวุฒิระดับดุษฎีบัณฑิต  

 2.2 มีความรูเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะในองคกรและการจัดการความรู โดยเปน

อาจารยผูสอนดานการพัฒนาสมรรถนะ และ/หรือ การจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาอยางนอย 

5 ป 
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 2.3 มีผลงานในรูปแบบหนังสือหรือตําราเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะในองคกรและการ

จัดการความรู  

ผูวิจัยไดตรวจสอบความสอดคลองระหวางประเด็นการสนทนากลุมกับนิยามศัพท ซึ่ง

วิเคราะหโดยใชคาดัชนีความสอดคลองเพื่อพิจารณาคุณภาพของประเด็นการสนทนากลุม โดยมี

เกณฑในการคัดเลือกประเด็นการสนทนากลุมที่มีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.5 ขึ้นไป โดยใชดัชนี 

IOC (index of item objective Congruence หรือ index of concordance) หรือ เรียกวาคา 

IOC) โดยมีเงื่อนไขใหผูเชี่ยวชาญตัดสินใจอยางเปนระบบ ซึ่งลักษณะการใหคะแนน คือ 

  +1 หมายถึง ขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหาวัดไดตามวัตถุประสงค 

   0 หมายถึง ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหาวัดไดตามวัตถุประสงค 

  -1 หมายถึง ขอคําถามไมสอดคลองกับเนื้อหาวัดไดตามวัตถุประสงค 

เกณฑคะแนนในการแปลความหมายขอมูล ดังนี้ 

ถาคาคํานวณของ IOC ≥ 0.5 แสดงวา ขอคําถามนั้นมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือ

นิยามตัวแปรที่วัดได 

ถาคาคํานวณของ IOC ≤ 0.5 แสดงวา ขอคําถามนั้นไมมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือ

นิยามตัวแปรที่วัดได 

จากนั้นผูวิจัยนําผลคะแนนที่ผูเชี่ยวชาญใหมาพิจารณาแตละขอแลวนําคะแนนไปหาคาดัชนี

ความสอดคลอง (IOC) ระหวางขอคําถามกับสิ่งที่ตองการวัด โดยผูวิจัยเลือกขอคําถามที่มีคาตั้งแต 

.50 ขึ้นไป และใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาและแนะนําขอคิดเห็นเพิ่มเติมดวย ผลการคํานวณหลังจากการ

นําไปใหผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบแลวหากพบวา คาดัชนีความสอดคลองของแตละประเด็นการสนทนา

กลุมอยูระหวาง 0.6-1.0 แสดงวา แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีความตรงเชิงเนื้อหา 

3. ผูวิจัยกําหนดคุณสมบัติของผูเขารวมสนทนากลุม โดยเปนบุคลากรทางการศึกษาใน

ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ และ

หนวยงานที่เก่ียวของ ที่มีการปฏิบัติงานดานการใหความรูและฝกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถาบันอุดมศึกษาที่ทําหนาที่พัฒนาบทเรียน

และระบบการฝกอบรมออนไลน 

4. ผูวิจัยจัดทําและสงคูมือการจัดสนทนากลุม ซึ่งประกอบดวย ประเด็นการสนทนากลุม

เกี่ยวกับกระบวนการดําเนินโครงการ ปญหาและอุปสรรค ในการดําเนินโครงการดานการพัฒนา

สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา 

5. เชิญผูเชี่ยวชาญเขารวมสนทนากลุม เพื่อรวมถอดบทเรียน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการดําเนินโครงการ ปญหาและอุปสรรค ในการดําเนินโครงการดาน

การพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยวิเคราะหผลการถอดบทเรียนดวยการตีความสรุปตามประเด็นการสนทนากลุม และ

สรุปขอเสนอแนะในรูปแบบความเรียง 

 

ขั้นตอนที่ 3 ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการสนทนากลุม 

ผูวิจัยใชกระบวนการจัดสนทนากลุม (Focus Group) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อถอดบทเรียน

เกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

ผูใหขอมูลหลัก 

ผูใหขอมูลหลัก ไดแก ตัวแทนผูดําเนินโครงการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและฝกอบรมครู

และบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

กระทรวงศึกษาธิการ ทีม่ีการปฏิบัติงานดานการใหความรูและฝกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และตัวแทนสถาบันอุดมศึกษาที่ทําหนาที่พัฒนา

บทเรียนและระบบการฝกอบรมออนไลน ประกอบดวย 

1. ตัวแทนผูดําเนินโครงการเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและฝกอบรมครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวง 

ศึกษาธิการ ไดแก 

 1.1 สํานักบริหารงานการศึกษาภาคบังคับ  

 1.2 สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย  

 1.3 สํานักอํานวยการ  

 1.4 สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 1.5 สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ  

 1.6 สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน  

 1.7 สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  

 1.8 สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 1.9 สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  

 1.10 สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 

 1.11 สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  

 1.12 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (ศึกษานิเทศก) 
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2. ตัวแทนจากสถาบันอุดมศึกษา ไดแก 

 2.1 คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 2.2 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  

 2.3 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  

 2.4 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

 2.5 ศูนยบริการวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก ประเด็นการสนทนากลุม ประกอบดวย แนวปฏิบัติที่ดีและ

ปจจัยความสําเร็จ  

1. กลยุทธ 

2. โครงสรางองคกร  

3. ระบบการปฏิบัติงาน  

4. บุคลากร  

5. ทักษะ ความรู ความสามารถ  

6. รูปแบบการปฏิบัติงาน 

7. คานิยมรวม  

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ผูวิจัยกําหนดประเด็นการสนทนากลุมตามตัวแปรทีผู่วิจัยศึกษาจากเอกสาร งานวิจัย และ

บทความตางๆ เพื่อใหไดกรอบการสนทนากลุม แลวนําประเด็นที่สนทนากลุมที่กําหนดไปตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา  

2. ผูวิจัยนําประเด็นการสนทนากลุมไปใหผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาสมรรถนะและการ

จัดการความรู จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของประเด็นการสนทนากลุม โดย

พิจารณาความสอดคลองและความเหมาะสมของประเด็นการสนทนากลุมเปนรายขอกับนิยามเชิง

ปฏิบัติการวามีความเหมาะสมหรือไม โดยกําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญไวดังนี้ 

 2.1 มีคุณวุฒิระดับดุษฎีบัณฑิต  

 2.2 มีความรูเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะในองคกรและการจัดการความรู โดยเปน

อาจารยผูสอนดานการพัฒนาสมรรถนะ และ/หรือ การจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาอยางนอย 

5 ป 
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 2.3 มีผลงานในรูปแบบหนังสือหรือตําราเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะในองคกรและการ

จัดการความรู  

ผูวิจัยไดตรวจสอบความสอดคลองระหวางประเด็นการสนทนากลุมกับนิยามศัพท ซึ่ง

วิเคราะหโดยใชคาดัชนีความสอดคลองเพื่อพิจารณาคุณภาพของประเด็นการสนทนากลุม โดยมี

เกณฑในการคัดเลือกประเด็นการสนทนากลุมที่มีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.5 ขึ้นไป โดยใชดัชนี 

IOC (index of item objective Congruence หรือ index of concordance) หรือ เรียกวาคา 

IOC) โดยมีเงื่อนไขใหผูเชี่ยวชาญตัดสินใจอยางเปนระบบ ซึ่งลักษณะการใหคะแนน คือ 

  +1 หมายถึง ขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหาวัดไดตามวัตถุประสงค 

   0 หมายถึง ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับเนื้อหาวัดไดตามวัตถุประสงค 

  -1 หมายถึง ขอคําถามไมสอดคลองกับเนื้อหาวัดไดตามวัตถุประสงค 

เกณฑคะแนนในการแปลความหมายขอมูล ดังนี้ 

ถาคาคํานวณของ IOC ≥ 0.5 แสดงวา ขอคําถามนั้นมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือ

นิยามตัวแปรที่วัดได 

ถาคาคํานวณของ IOC ≤ 0.5 แสดงวา ขอคําถามนั้นไมมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือ

นิยามตัวแปรที่วัดได 

จากนั้นผูวิจัยนําผลคะแนนที่ผูเชี่ยวชาญใหมาพิจารณาแตละขอแลวนําคะแนนไปหาคาดัชนี

ความสอดคลอง (IOC) ระหวางขอคําถามกับสิ่งที่ตองการวัด โดยผูวิจัยเลือกขอคําถามที่มีคาตั้งแต 

.50 ขึ้นไป และใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาและแนะนําขอคิดเห็นเพิ่มเติมดวย ผลการคํานวณหลังจากการ

นําไปใหผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบแลวหากพบวา คาดัชนีความสอดคลองของแตละประเด็นการสนทนา

กลุมอยูระหวาง 0.6-1.0 แสดงวา แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีความตรงเชิงเนื้อหา 

3. ผูวิจัยกําหนดคุณสมบัติของผูเขารวมสนทนากลุม โดยเปนบุคลากรทางการศึกษาใน

ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ และ

หนวยงานที่เก่ียวของ ที่มีการปฏิบัติงานดานการใหความรูและฝกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสถาบันอุดมศึกษาที่ทําหนาที่พัฒนาบทเรียน

และระบบการฝกอบรมออนไลน 

4. ผูวิจัยจัดทําและสงคูมือการจัดสนทนากลุม ซึ่งประกอบดวย ประเด็นการสนทนากลุม

เกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการดําเนินโครงการดานการพัฒนาสมรรถนะครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

5. เชิญผูเชี่ยวชาญเขารวมสนทนากลุม เพื่อรวมถอดบทเรียน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการดําเนินโครงการดานการพัฒนา

สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยวิเคราะหผลการถอดบทเรียนดวยการตีความสรุปตามประเด็นการสนทนากลุม และ

สรุปขอเสนอแนะในรูปแบบความเรียง 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในบทนี้ ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลจากการถอด

บทเรียนเกี่ยวกับกระบวนการทํางาน ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน แนวปฏิบัติที่ดีและปจจัย

ความสําเร็จที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพตามกรอบแนวคิดของการวิจัย ผลที่ไดจาก

การวิเคราะหนี้นําไปใชเพื่อกําหนดองคประกอบของการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาตอไป 

 

1. ผลการศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนาสมรรถนะ

ของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ  

จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัย และผลการปฏิบัติงานของกระทรวงศึกษาดานการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศึกษา พบวา กระทรวงศึกษาธิการเปนหนวยงานสําคัญในการดําเนินงานดาน

การปฏิรูปการศึกษาของไทย โดยดําเนินการปฏิรูปทั้งดานครู นักเรียน และระบบบริหารจัดการ ซึ่ง

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) เปนหนวยงานสําคัญในการบริหารจัดการและ

ปฏิรูประบบการศึกษาในระดับพื้นฐาน ครอบคลุมกลุมผูเรียนขนาดใหญของประเทศ โดยในป พ.ศ.

2548 ไดกําหนดใหมีระบบพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขึ้น รวมถึงการพัฒนาครูจากสถาบัน

พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาที่กําหนดใหมีแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาขึ้นเชนเดียวกัน หนวยงานภายในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ทําหนาที่

รวมกันในการปฏิรูปการศึกษา ประกอบดวย  

1. สํานักบริหารงานการศึกษาภาคบังคับ  

2. สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย  

3. สํานักอํานวยการ  

4. สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

5. สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ  

6. สํานักเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน  

7. สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา  

8. สํานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

9. สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  

10. สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา  
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11. สํานักพัฒนากิจกรรมนักเรียน  

12. สถาบันภาษาอังกฤษ และ 

13. สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา  

กระทรวงศึกษาธิการมีการดําเนินการปฏิรูปการศึกษาเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาใหมี

ประสิทธิภาพ มีคุณภาพมาตรฐาน สามารถผลิตกําลังคนที่มีคุณภาพสูยุคสังคมแหงการเรียนรู ครูจึง

เปนบุคคลสําคัญในกระบวนการปฏิรูปการศึกษา เพราะเปนผูรับผิดชอบโดยตรงในการดําเนินการและ

เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาคุณภาพผูเรียน ดังนั้น การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหมจึงเปนกรอบ

แนวทางที่สําคัญประการหนึ่งในขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 (พ.ศ.2552–2561) โดย

มุงเนนใหครูเปนผูเอื้ออํานวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรู สามารถจัดการเรียนรูไดอยางมีคุณภาพ

มาตรฐาน สามารถพัฒนาตนเองและแสวงหาความรูอยางตอเนื่อง ซึ่งตองอาศัยการดําเนินการอยาง

เปนระบบ ตอเนื่อง มีความสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของการพัฒนา โดยการที่จะ

พัฒนาครูใหมีคุณลักษณะดังกลาวขางตน สิ่งสําคัญคือครูตองมีความเขาใจเกี่ยวกับหลักการ แนวทาง

และทฤษฎีการเรียนรูที่สอดคลองกับการจัดการเรียนรูในยุคปจจุบัน ตลอดจนสามารถนําหลักการและ

ทฤษฎีดังกลาวไปเปนพื้นฐานในการออกแบบการจัดการเรียนรูและการพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู 

เพื่อสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนใหมีประสิทธิภาพ เกิดคุณลักษณะตามที่ประเทศชาติและสังคมโลก

ตองการ นอกจากนี้ การพัฒนาครูจําเปนตองไดรับความรวมมือจากหนวยงานในระดับนโยบายและ

ระดับปฏิบัติที่เกี่ยวของกับการพัฒนาครู ทั้งในระดับโรงเรียน เขตพื้นที่การศึกษา และสวนกลาง 

ไดแก ขาราชการพลเรือนและและบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับ 

ทุกหนวยงานในกระทรวงศึกษาธิการทําหนาที่แตกตางกันในการสงเสริมการพัฒนาครูทั้งใน

ดานนโยบาย การบริหารจัดการ การสงเสริมความรูและทักษะ โดยปฏิบัติหนาที่ในการพัฒนาและ

ยกระดับคุณภาพครูใหเทาเทียมและมีสมรรถนะเพียงพอตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน แตจาก

การศึกษา พบวา การพัฒนาและยกระดับคุณภาพครูเปนการดําเนินงานแบบแยกสวน เนนการพัฒนา

เพื่อประเมินวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนสําคัญ ยังไมมีการพัฒนาสมรรถนะให

ครอบคลุมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และขาดการทํางานแบบเปนระบบ ประกอบกับแตละ

หนวยงานดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามภาระงานที่รับผิดชอบ ทําใหครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไดรับความรูแบบไมมีทิศทาง  
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ภาพที่ 1  แสดงคาใชจายในการพัฒนาครู ประจําปงบประมาณ 2554 

 

จากการศึกษาผลการดําเนินงานโครงการยกระดับคุณภาพครูทั้งระบบในภาพรวม พบวา 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานยังมีการลงทุนดานการฝกอบรมและการเรียนรูของครูไม

มากนัก โดยในป 2554 มีงบประมาณในการฝกอบรมและการเรียนรูของครูอยูที่ 2.2 พันลานบาทหรือ

คิดเปนรอยละ 0.8 ของคาใชจายจริงทั้งหมด (ภาพที่ 1) ทั้งนี้ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐานไดจัดการฝกอบรมและการเรียนรูหลากหลายโครงการ แตการฝกอบรมและการเรียนรูหลัก

ของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่จัดอยางเปนระบบคือ โครงการยกระดับ

คุณภาพครูทั้งระบบภายใตสํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (สพค.) ซึ่งมีงบประมาณอยูที่ 

1.2 พันลานบาท หรือประมาณกวารอยละ 50 ของคาใชจายการอบรมพัฒนาทั้งหมดในปงบประมาณ 

2554 โดยโครงการยกระดับคุณภาพครูทั้งระบบไดรับจัดสรรงบประมาณจํานวน 1,440 ลานบาทในป 

2553 งบประมาณจํานวน 1,282 ลานบาท ในปงบประมาณ 2554 และงบประมาณจํานวน 1,005 

ลานบาท ในป 2555 

โครงการยกระดับคุณภาพครูท้ังระบบมีรูปแบบการดําเนินงานในระยะเริ่มแรก ประกอบดวย 

1. การทดสอบเนื้อหาความรูตามกลุมสาระท่ีครูสอน  

2. การประเมินสมรรถนะหลัก ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีม 

และการบริการที่ด ี

3. การประเมินสมรรถนะประจําสายงาน เชน เทคนิคการสอน การออกแบบการเรียนรู และ

จิตวิญญาณความเปนครู 
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จากนั้น นําผลการทดสอบและผลการประเมินมาจําแนกครูออกเปน 3 กลุม ไดแก กลุมสูง 

(master teacher) กลุมกลาง และกลุมตน เพื่อออกแบบกิจกรรมการอบรมและหลักสูตรใหเหมาะสม

กับระดับความรูและสมรรถนะของครูแตละกลุมมากขึ้น โดยกิจกรรมหลักของการฝกอบรม 

ประกอบดวย 4 กิจกรรมหลัก ไดแก 

1. การใหทุนการศึกษาปริญญาโทกับครูกลุมสูงซึ่งในป พ.ศ. 2553 มีจํานวน 829 คน และใน

ป พ.ศ. 2554 มีจํานวน 403 คน  

2. การอบรมเชิงปฏิบัติการ เนนอบรมผูบริหารจํานวน 37,414 คน และครูกลุมสูงจํานวน 

22,970 คน ในป พ.ศ. 2553 และอบรมครูกลุมสูง จํานวน 10,692 คน กลุมกลาง จํานวน 276,990 

คน ในป 2554 และอบรมครูกลุมสูงจํานวน 19,051 คน และอบรมกลุมตนจํานวน 121,176 คน ในป 

พ.ศ. 2555 โดยการอบรมครูกลุมสูงในปแรกมีระยะเวลา 5 วัน ยกเวนครูวิชาคณิตศาสตรและ

วิทยาศาสตรไดรับการอบรม 10-15 วัน และผูบริหารที่ไดรับการอบรม 9 วัน สวนการอบรมเชิง

ปฏิบัติครูกลุมสูง กลุมกลาง และกลุมตนในสองปสุดทายมีระยะเวลาลดลงเหลือ 3 วัน และเหลือ 5 

วันสําหรับครูวิชาคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร 

3. กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน โครงการนี้อบรมครูกลุมสูงอยางเขมขนกอน โดยมุง

หมายใหครูกลุมสูงเปนแกนนําดําเนินกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันใหกับครูกลุมกลางและกลุมตน

ภายในเขตพื้นที่การศึกษาอีก 2 วัน ซึ่งมีการแบงครูออกเปนกลุมยอยและใหครูนําสิ่งที่ไดเรียนรูมาใน

การอบรมเชิงปฏิบัติการมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน โครงการนี้คาดหวังดวยวาการแลกเปลี่ยนเรียนรู

นี้จะนําไปสูการสรางเครือขายแลกเปลี่ยนระหวางครูอยางตอเนื่อง 

4. การอบรมออนไลน โดยจัดทําหลักสูตรฝกอบรมออนไลนที่มีความหลากหลายและเขาถึง

ครูจํานวนมาก โดยในป พ.ศ. 2553 จัดทําหลักสูตรอบรมออนไลน จํานวน 35 หลักสูตร มีครูเขารวม

อบรม 328,524 คน และในป พ.ศ. 2554 มีหลักสูตรอบรมออนไลนรวม 75 หลักสูตร และมีครูเขา

อบรม 392,399 คน โดยมีเปาหมายรองในการเตรียมความพรอมดานเทคโนโลยีใหกับครูอีกดวย 

โครงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยการฝกอบรมแบบ e-Training สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนโครงการที่จัดตั้งขึ้นเพื่อพัฒนาผูบริหาร ครูและบุคลากร

ทางการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการขององคกร โดยพัฒนาองคความรู ทักษะที่ใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ โดยใชหลักสูตรและวิทยากรที่มีคุณภาพ เนนการพัฒนาโดยการเรียนรู

ดวยตนเอง (Self-Learning) ผานเทคโนโลยีการสื่อสารผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต (Coaching 

Online) เพื่อใหสามารถเขาถึงองคความรูในทุกที่ทุกเวลา (Any Where Any Time) ดวยการจัดสรร

ระบบเครือขายคอมพิวเตอรสําหรับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดระบบบริหารจัดการ

ฝกอบรม (Training Management System : TMS) จัดทําหลักสูตรการฝกอบรม แบบ e-Training 
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และดําเนินการฝกบรมครูและบุคลากรทางการศึกษา แบบ e-Training เพื่อใหไดระบบการฝกอบรมที่

มีประสิทธิภาพในการพัฒนาสมรรถนะครูและบคุลากรทางการศึกษา 

 

 
ภาพที่ 2 แสดงมูลคาการลงทุนตอครู 1 คน 

 

ตนทุนในการฝกอบรมออนไลนตอครู 1 คน แตกตางกันไปตามรูปแบบของกิจกรรมและตาม

กลุมของครู จากภาพที่ 2 จะเห็นไดวา การใหทุนเรียนตอปริญญาโทมีมูลคาการลงทุนสูงสุดอยูที่ 

50,000 บาทตอครู 1 คนตอป สวนการอบรมเชิงปฏิบัติการมีมูลคาการลงทุนสูงรองลงมา โดยการ

อบรมผูบริหารมีมูลคาอยูที่ 9,000 บาทตอคน การอบรมครูกลุมสูงในปแรก 5,000 บาท และการ

อบรมครูกลุมสูงวิชาคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร 15,000 บาท การอบรมครูกลุมสูงบางคนในปถัด

มาและการอบรมครูกลุมกลางและกลุมตนลดลงเหลือ 3,000 บาท ตามระยะเวลาการอบรมที่ลดลง

ดังที่กลาวขางตน และเหลือ 5,000 บาทสําหรับครูวิชาคณิตศาสตรและวิทยาศาสตร ขณะที่กิจกรรม

การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในมีมูลคาเฉลี่ยอยูที่ประมาณ 700 บาทเทานั้น และสุดทายการอบรม

ออนไลนมีมูลคาการลงทุนต่ําสุดเพียง 120 บาท เทานั้น 

ครูกลุมสูงนี้จะดําเนินกิจกรรมนี้รวมกับหนวยงานอื่น ไดแก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

เครือข ายส งเสริมประสิทธิภาพการศึกษา ศูนยพัฒนากลุ มสาระการเรียนรู จั งหวัด  และ

สถาบันอุดมศึกษา มูลคาการลงทุนในการอบรมเชิงปฏิบัติการคิดเฉพาะคาลงทะเบียนซึ่งครูแตละคน

จะไดรับจากเขตพื้นที่การศึกษา ยังไมรวมคาเดินทาง เชน ครูกลุมสูงไดรับคาเดินทางอีก 2,500 บาท 

ครูกลุมกลางไดรับคาเดินทาง 1,700 บาท เปนตน มูลคาการลงทุนตอหัวในกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู

กับเครือขายตางๆ ในเขตพื้นที่การศึกษานั้นคิดคํานวณจากการหารงบประมาณทั้งหมดสําหรับ

กิจกรรมนี้ในป 2554 มีประมาณ 131 ลานบาท ดวยจํานวนครูกลุมกลางและกลุมตนซึ่งมีอยูประมาณ 

189,553 คน สวนจํานวนครูกลุมกลางและกลุมตนนั้นจะไมนับรวมครูที่เขาอบรมกับ สสวท. เพราะครู
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กลุมดังกลาวเขากิจกรรมการเรียนรูที่จัดโดย สสวท. เมื่อคํานวณแลว มูลคาการลงทุนตอหัวใน

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูอยูที่ประมาณ 691 บาท สวนมูลคาการลงทุนตอหัวในการอบรมออนไลนก็

คํานวณจากการหารงบประมาณทั้งหมดสําหรับกิจกรรมนี้ในป 2553 ซึ่งมีประมาณ 60 ลานบาท ดวย

จํานวนครูที่เขารวมเรียนรูประมาณ 328,524 คน  

เมื่อพิจารณามูลคาการลงทุนในการฝกอบรมของครูแตละกลุม จะเห็นไดวาครูกลุมสูงไดรับ

การฝกอบรมสูงกวาครูกลุมกลางและกลุมตน ซึ่งอาจมองไดวาไมเหมาะสมเพราะครูกลุมที่มีระดับ

ความสามารถต่ํากวาควรไดรับการฝกอบรมเขมขนกวา อยางไรก็ตาม จากการสัมภาษณและการ

ประชุมระดมสมอง ผูบริหารระดับสูงในโครงการอางวาครูกลุมสูงไดรับการฝกอบรมอยางเขมขนกวา

กลุมอื่น เพราะโครงการคาดหวังวาครูกลุมสูงจะเปนแกนนําในการทํากิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู

ภายในเขตพื้นการศึกษา อีกท้ังผูบริหารระดับสูงยังอางดวยวา แมมูลคาการลงทุนการฝกอบรมของครู

แตละกลุมแตกตางกัน แตครูกลุมกลางและกลุมตนไดรับการอบรมเขมขนเทากับครูกลุมสูง โดยไดเขา

รับการอบรมเชิงปฏิบัติการและกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 5 วัน ซึ่งเทากับระยะเวลาการ

อบรมเชิงปฏิบัติการของครูกลุมสูง แตกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในเขตพื้นที่มีตนทุนต่ํากวา

การอบรมเชิงปฏิบัติการ เพราะไมมีคาใชจายดานวิทยากรและคาสถานที่จากท่ีกลาวขางตน โครงการ

นี้ถือวาคอนขางประสบความสําเร็จในดานการเขาถึง โดยครูเกือบทุกคนในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดเขารวมการฝกอบรมนี้ โดยมีการทดสอบระดับความรูและ

ความสามารถของครูเพ่ือออกหลักสูตรใหตรงกับปญหาของครูและจัดทําหลักสูตรออนไลนจํานวนมาก

ใหครูไดเลือกเขาฝกอบรมตามความตองการ อีกทั้ง โครงการยังมีกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเพื่อการ

เรียนรูอยางตอเนื่อง ซึ่งแตกตางจากการจัดอบรมในชวงกอนหนาที่มักเปนการจัดอบรมเปนครั้งๆ และ

ไมมีความตอเนื่อง และไมคอยตรงกับความตองการของครู  

อยางไรก็ตาม จากการศึกษาขอมูลพบวา ผลการสัมภาษณครูที่เขารวมการฝกอบรมและการ

ประชุมระดมสมอง พบวา โครงการนี้ยังคงมีปญหาหลายประการ ซึ่งทําใหการจัดการฝกอบรมไม

สอดคลองกับความตองการของครูและครูไมไดนําความรูจากการฝกอบรมไปปฏิบัติจริงในหองเรียน 

ดังนี้ 

1. ปญหาการแบงกลุมครูตามผลการสอบความรูและผลประเมินสมรรถนะตางๆ  

การแบงกลุมครูตามผลการทดสอบความรูและผลการประเมินสมรรถนะยังคอนขางกวาง

เกินไป ครูในกลุมเดียวกันแตอยูตางพื้นที่ตางโรงเรียนอาจเผชิญปญหาจริงแตกตางกัน การฝกอบรม

และหลักสูตรที่แบงออกเปน 3 กลุมอาจไมสอดคลองกับสภาพปญหาจริงในโรงเรียน เชน ครูกลุม

กลางในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กอาจตองการทักษะการจัดการเรียนการสอนแบบคละหอง หรื

อาจตองการฝกอบรมดานเนื้อหาวิชาหลายวิชา เพราะโรงเรียนขนาดเล็กมักมีครูนอยกวาจํานวน

ระดับชั้นและจํานวนกลุมสาระวิชา ในขณะที่ ครูกลุมกลางในโรงเรียนขนาดใหญไมจําเปนตองมีทักษะ
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การสอนแบบคละชั้นหรืออาจตองการฝกอบรมแควิชาเดียว ยิ่งไปกวานั้น ผลการทดสอบและผลการ

ประเมินไมสะทอนระดับความสามารถดานการสอนของครูดวยเหตุผลอยางนอย 2 ประการ คือ  

ประการแรก การทดสอบเนนดานความรูเนื้อหาวิชาเปนหลัก แมโครงการจะมีการประเมิน

สมรรถนะการจัดการเรียนการสอนและสมรรถนะดานอื่นๆ แตผลการประเมินนี้ไมนาจะใกลเคียงกับ

ความเปนจริง เพราะผูประเมินทั้ง 3 ฝายไดแก ครูเอง เพื่อนครู และผูบริหาร ไมมีแรงจูงใจที่จะทํา

การประเมินอยางจริงจัง ขอสรุปนี้ก็ยืนยันไดจากการสัมภาษณและการประชุมระดมสมองที่ผูบริหาร

ระดับสูงในโครงการ กลาววา ครูกลุมสูงเปนครูที่เกงดานเนื้อหาวิชา สวนครูวิทยฐานะสูงเปนครูที่มี

ประสบการณสูงในดานการจัดการเรียนการสอน 

ประการที่สอง ขอสอบวัดความรูเนื้อหาวิชาของทั้งชวงชั้นหรือ 3 ระดับชั้น ซึ่งไมสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง ที่ครูจะเตรียมจัดการเรียนการสอนเพียง 1 หรือ 2 ระดับชั้นเทานั้น ครูกลุม

สูงมักเปนกลุมครูรุนใหม ซึ่งยังมีความรูดานเนื้อหาวิชาดีและกลุมครูสอนพิเศษ ซึ่งตองเตรียมการสอน

ทั้งชวงชั้น 

2.  ปญหาคุณภาพของการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

เนื่องดวยปญหาการแบงกลุมขางตน ครูหลายคนจึงพบวาเนื้อหาและกิจกรรมในการอบรม

เชิงปฏิบัติการไมตรงกับความตองการและปญหาที่แทจริง นอกจากนี้ คุณภาพของการอบรมเชิง

ปฏิบัติการนั้นก็มีความแตกตางกันระหวางผูจัดการอบรม โดยหนวยจัดอบรมหรือสถาบันอุดมศึกษา

บางแหงเนนเฉพาะการบรรยายความรูเปนหลักเทานั้น ซึ่งครูพบวาเปนเรื่องยากที่จะนําความรูไป

ปฏิบัติจริงในหองเรียน ในขณะที่ หนวยจัดอบรมบางแหงจัดอบรมทั้งการบรรยายความรูและกิจกรรม

ที่ใหครูไดลองฝกปฏิบัติและวางแผนกิจกรรมการจัดการเรียนการสอน ซึ่งเอื้อใหครูสามารถนําความรู

ดังกลาวไปปรับเปลี่ยนการจัดการเรียนการสอนไดจริง 

3.  ปญหาการขาดระบบติดตามและชวยเหลือการนําความรูไปใชปฏิบัติจริง 

แมการฝกอบรมจะเนนกิจกรรมเชิงปฏิบัติ ครูก็มักประสบปญหาการนําความรูไปปฏิบัติจริง

ในหองเรียน เพราะสถานการณในหองประชุมแตกตางจากบริบทการสอนจริงในโรงเรียนและครูยังไม

มีความเชี่ยวชาญในการนําความรูใหมมาปฏิบัติจริง แตโครงการนี้ขาดระบบติดตามและสนับสนุนการ

นําความรูไปใชจริง โดยสถาบันอุดมศึกษามิไดลงพื้นที่มาสํารวจปญหาการนําความรูไปใชหรือจัดทํา

ระบบที่ ครูผู สอนสามารถให ขอมูลปญหาการนํ าความรู ไปปฏิ บั ติและขอคํ าแนะนํ าจาก

สถาบันอุดมศึกษาได 

4.  ปญหาความไมตอเนื่องของกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูมิไดชวยกระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องอันนําไปสูการ

ยกระดับคุณภาพครูกลุมกลางและกลุมตน จากการสัมภาษณครู เจาหนาที่ของเขตพื้นที่การศึกษา 

และการประชุมระดมสมอง พบวาโรงเรียนและครูทํากิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูกันเพียงแค 2 วัน 
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ตามที่กําหนดเทานั้น มิไดเกิดการแลกเปลี่ยนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่องภายในหรือระหวาง

โรงเรียน อีกทั้งการแลกเปลี่ยนมักจํากัดเฉพาะองคความรูที่สอนโดยสถาบันอุดมศึกษาเทานั้น แตยัง

ขาดการแลกเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนการสอนและปญหาการปฏิบัติงานสอนจริง ยิ่งไปกวานั้น บาง

เขตพื้นที่กลับมิไดจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูหรือกิจกรรมใดๆ ภายหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการที่มี

ครูกลุมสูงเปนแกนนํา ปญหาขางตนนั้นก็นาจะเกิดจากการลงทุนที่ยังไมเพียงพอจะดําเนินการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูไดอยางตอเนื่อง แมกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรูนี้ดูเหมือนวาจะมีตนทุนต่ํากวา

การอบรมเชิงปฏิบัติการทั่วไป เพราะมีคาใชจายดานสถานที่และวิทยากรคอนขางต่ํา แตแทจริงแลว 

การแลกเปลี่ยนเรียนรูที่มีประสิทธิภาพนั้นมีตนทุนดานเวลาและตนทุนการบริหารจัดการตารางเวลา

คอนขางสูง เพราะเงื่อนไขขั้นต่ําของการแลกเปลี่ยนเรียนรูที่ดี คือครูตองมีเวลาไดพบปะและ

แลกเปลี่ยนปญหาการสอนและแนวทางการแกไขรวมกันอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ การแลกเปลี่ยน

เรียนรูยังคอนขางจํากัด เนื่องดวยปญหาความอาวุโสและปญหาความไมสอดคลองกับระบบวิทยฐานะ 

โดยครูกลุมสูงหลายคนมีอายุนอยและมีวิทยฐานะต่ํากวาครูกลุมกลางและตน ซึ่งทําใหไมเปนที่ยอมรับ

ในการเปนแกนนําแลกเปลี่ยนเรียนรูในกลุม 

5.  ปญหาดานเนื้อหาของการอบรมออนไลน 

การอบรมออนไลนยังมีปญหาคอนขางมาก เชน ครูบางคนพบวาเนื้อหาวิชาไมสอดคลองกับ

ชื่อวิชา เนื้อหาวิชาไมตรงกับความตองการและปญหาของครู โดยการอบรมมีความเปนนามธรรมมาก

เกินไปยากตอการนําไปปฏิบัติจริง และครูบางคนใหเพื่อนครูมาเรียนและทําขอสอบแทน เพราะไม

เห็นประโยชนจากการอบรม เปนตน 

 

ปญหาการฝกอบรมอื่นๆ 

1. การฝกอบรมที่จัดโดยโรงเรียนมักไมใชเรื่องการพัฒนาความรูและสมรรถนะการจัดการ

เรียนสอน แตเปนการประชุมเพื่อแบงภาระงานสอน งานกิจกรรมพัฒนาผูเรียนและงานธุรการ การ

อบรมเรื่องแตงกาย และการอบรมดานจริยธรรมของครู สวนการฝกอบรมที่เกี่ยวกับเนื้อหาความรู

และวิธีการสอนมักมีระยะเวลาคอนขางสั้นเพียง 1-2 วันเทานั้นและไมมีความตอเนื่องในดานเนื้อหา 

อีกทั้ง สวนใหญเปนการอบรมเชิงบรรยายความรูและไมเนนการฝกฝนทักษะและการปฏิบัติจริง

เทาที่ควร นอกจากนี้ แมกฎระเบียบจะกําหนดใหโรงเรียนจัดหาครูพี่เลี้ยงดูแลชวยเหลือครูผูชวย (ครู

ใหม) อยางเขมขน แตในทางปฏิบัติจริง ครูใหมมักจะไดเขาสอนจริง โดยไมไดมีครูพี่เลี้ยงเขามาชวย

ดูแลเรื่องกระบวนการจัดการเรียนการสอนอยางจริงจัง ซึ่งอาจเปนเพราะครูพี่เลี้ยงเองมีภาระงานสอน

และธุรการมากอยูแลว การฝกอบรมที่จัดโดยเขตพื้นที่การศึกษาก็มีปญหาคลายกับการฝกอบรมโดย

โรงเรียน โดยการฝกอบรมมักมีระยะเวลาคอนขางสั้นเพียง 2-3 วัน แตมีครูเขารวมจํานวนมาก

ประมาณ 1,000 – 2,000 คน และการอบรมมักเปนลักษณะเชิงบรรยายและไมไดเนนการฝกฝนและ
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การปฏิบัติการสอนจริง นอกจากนี้ การจัดฝกอบรมยังไมมีการวางแผนที่ดี เนื่องจากสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามักจะไดรับงบประมาณในชวง 4 เดือนกอนปดปงบประมาณ ซึ่งทําใหการอบรมมักจะ

กระจุกตัวในชวงเวลาดังกลาวและเปนผลใหครูจําเปนตองทิ้งหองเรียนเพื่อเขารับการฝกอบรม 

2. เจาหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแหงหนึ่งยังกลาวดวยวา เขตพื้นที่การศึกษายัง

มีอํานาจคอนขางจํากัดในการบริหารจัดการการฝกอบรมครู โดยการฝกอบรมสวนมากมักจะถูก

กําหนดมาจากหนวยงานสวนกลาง และหนวยงานสวนกลางมักจัดการฝกอบรม โดยไมไดสื่อสารและ

สํารวจปญหาและความตองการของเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียน ซึ่งทําใหโครงการฝกอบรมมักไม

สอดคลองกับความตองการและแผนการดําเนินงานของเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียน อีกทั้ง

โครงการฝกอบรมของหนวยงานสวนกลางแตละหนวยก็มักมีเนื้อหาแตกตางกัน ซึ่งก็ยิ่งทําใหครูไมเห็น

ทิศทางในการฝกอบรมหรือพัฒนาตนเอง ปญหาเหลานี้ก็นาจะเกิดจากปญหาเชิงระบบทั้ง 3 ประการ

ที่กลาวมาขางตน เชน ความไมสอดคลองระหวางระบบวิทยฐานะและระบบการฝกอบรมก็ทําใหไมมี

ครูที่มีบทบาทหนาที่ชัดเจนในการดูแลระบบครูพี่เลี้ยงภายในโรงเรียน ภาระงานสอนและธุรการที่

หนักก็ทําใหครูไมมีเวลาเรียนรูรวมกัน และการบริหารจัดการการฝกอบรมที่อยูสวนกลางเปนหลักนั้น

ก็ทําใหเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียนไมสามารถวางแผนอบรมไดอยางเปนระบบและสอดคลองกับ

ปญหาในพื้นที ่

 

2. ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยี

สารสนเทศมีปญหาหลายประการ ซึ่งทําใหการจัดการฝกอบรมไมสอดคลองกับความตองการของครู

และบุคลากร โดยเฉพาะครูไมไดนําความรูจากการฝกอบรมไปปฏิบัติจริงในหองเรียน สามารถสรุป

ปญหาและอุปสรรคไดดังนี้ 

1. ดานการบริหารจัดการ 

การบริหารจัดการยังรวมอํานาจการตัดสินใจไวที่สวนกลาง โดยภาครัฐสวนกลางเปนผูจัดหา

และจัดจางผูอบรมใหโรงเรียน หนวยงานภายในสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการจัด

โครงการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาของตนเอง เพื่อพัฒนาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาใหสอดรับภารกิจของสํานักหรือหนวยงาน โดยไมมีความเชื่อมโยงกับหนวยงานอื่นๆ มุง

รับผิดชอบตอหนวยงานรัฐสวนกลางเปนหลัก โดยหนวยงานสามารถเสนองบประมาณ จัดตั้งโครงการ 

และจัดทําหลักสูตรการอบรมไดดวยตนเอง หากมีการจางที่ปรึกษาหรือมีหนวยงานอื่นๆ มีสวนรวมใน

การดําเนินงานจะดําเนินงานตามหลักสูตรที่กําหนดขึ้นเทานั้น แตไมจําเปนตองสํารวจความตองการ

และปญหาจริงที่ครูและโรงเรียนในแตละพื้นที่เผชิญและไมจําเปนตองใสใจติดตาม ชวยเหลือและ
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แกไขปญหาการนําความรูของครูไปใชปฏิบัติในหองเรียนจริง หากครูพบปญหาในการจัดการเรียนการ

สอนจะตองไดรับการพัฒนาจากทางตนสังกัดหรือโรงเรียนเปนหลัก นอกจากนี้ หนวยงานสวนกลางยัง

เนนการประเมินคุณภาพการฝกอบรมของหนวยจัดอบรมดวยการวัดความพึงพอใจของครู แตยังขาด

การประเมินถึงผลลัพธที่เกิดขึ้นจริง สงผลใหไมสามารถรับรูระดับสมรรถนะของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาไดจริง แตจะไดขอมูลในเชิงปริมาณเพียงเทานั้น 

2. ดานยุทธศาสตร 

ระบบการฝกอบรมยังไมสอดคลองกับการเลื่อนตําแหนงวิทยฐานะ ครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาใหความสําคัญกับการเลื่อนวิทยฐานะ ซึ่งเริ่มมีการใชระบบการอบรมออนไลน TEPE Online 

ขึ้น เพื่อรองรับการพัฒนาครูเพื่อนการขอมีและขอเลื่อนวิทยฐานะ แตยังไมสามารถมั่นใจไดวาระบบนี้

สามารถเชื่อมโยงเขาสูการขึ้นวิทยฐานะได โดยนําผลการอบรมออนไลนเปนสวนหนึ่งของการพัฒนา

ตนเอง และนําไปประกอบกับการทําผลงานวิจัย แตการมุงเนนนําวิทยฐานะมากําหนดเปนเปาหมาย

ในการพัฒนาเปนการกําหนดเปาหมายที่ผิด เพราะการกําหนดนโยบายที่ดีนั้น ควรเนนที่ปญหาของ

การจัดการเรียนการสอนที่สงผลตอผูเรียนเปนสําคัญ อาทิเชน ปญหาของนักเรียนที่ไมไดศึกษาตอ 40 

เปอรเซ็นต และ อีก 30 เปอรเซ็นตเลือกที่จะเขาไปเรียนตอสายอาชีวะ และในอีก 30 เปอรเซ็นตที่

ทาง สพฐ. สงไประดับมหาวิทยาลัย ผลที่เกิดขึ้นทุกวันนี้ พบวา บัณฑิตตกงานมีถึง 50 เปอรเซ็นต 

และไดงานไมตรงสาขาที่เรียนมากวา 90 เปอรเซ็นต 

การนําวิทยฐานะมากําหนดเปนเปาหมายหลักในการพัฒนาสงผลใหครูที่เลื่อนวิทยฐานะ

สูงขึ้นกลับไมมีบทบาทหนาที่เพิ่มขึ้นในการดูแลการเรียนรูใหกับครูคนอื่น ละเลยภารกิจในหองเรียน

เพราะใหความสนใจกับการขอมีและขอเลื่อนวิทยฐานะ ซึ่งถือวาเปนการเสียโอกาสในการดําเนินงาน

สอนใหมีคุณภาพ และขาดการทํางานรวมกับครูผูอื่นภายในโรงเรียน นอกจากนี้ การดําเนินงานดาน

การอบรมออนไลนที่ผานมายังไมสอดคลองกับสมรรถนะการสอนที่ใชในการประเมินเพื่อเลื่อนวิทย

ฐานะ การวิเคราะหหลักสูตรขาดความเชื่อมโยงกับสมรรถนะครูที่ สพฐ. กําหนด และสมรรถนะที่พึง

ประสงคขององคกรสําคัญที่เกี่ยวของครู เชน คุรุสภา สงผลใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไม

สามารถเชื่อมโยงความรูที่ไดจากการฝกอบรมกับการพัฒนาตนเองและความกาวหนาทางอาชีพ 

3. ดานภาระงาน 

ครูมีภาระงานดานการสอนในหองเรียนและภาระงานธุรการคอนขางมาก ซึ่งทําใหครูไมมี

เวลาเรียนรูรวมกันกับเพื่อนครูในการเตรียมการสอน การจัดการสอน และการวิเคราะหผลการเรียน

ของนักเรียน ประกอบการไดรับการจัดใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาตามที่กําหนด ทําใหครูไมสามารถ

พัฒนาตนเองไดตามสมรรถนะที่กําหนด รวมถึงขาดความสนใจในการเรียนรูเพราะไมสามารถเลือก

วิธีการเรียนรูไดดวยตนเอง และครูและบุคลากรทางการศึกษาขาดความเชื่อมโยงสมรรถนะกับการ

ปฏิบัติงาน เพราะไมมีการกําหนดแผนการพัฒนารายบุคคล (ID Plan)  
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ภาระงานของโรงเรียนทําใหผูบริหารตองจัดสรรครูใหดําเนินงานนอกเหนือจากงานสอน เขา

รวมการประชุม สัมมนา ฯลฯ ที่ไมเกิดประโยชนกับการพัฒนาความรูและความสามารถของครู ทําให

ครูตองกําหนดเปาหมายในการพัฒนาดวยตนเอง โดยไมรูวาตนเองขาดความรูดานใด ซึ่งสามารถ

จําแนกครูได 3 กลุม ไดแก กลุมที่ตองการพัฒนาตนเอง กลุมที่อบรมเพื่อตอวิชาชีพ และกลุมที่

ตองการเพิ่มวิทยฐานะ นอกจากนี้ การกําหนดเปาหมายของการพัฒนาควรคํานึงถึงความตองการของ

ผูเรียนวาจําเปนตองพัฒนาผูเรียนไปในทิศทางใด เพื่อใหครูสามารถพัฒนาความรู ความสามารถ ของ

ตนเองไดอยางทันสมัยและมีคุณภาพ เชนเดียวกับผลการศึกษาจากโครงการติดตามสภาวการณครู 

(Teacher Watch) ในป  2550 พบวา จากภาระการสอนตามหลักสูตรที่ กําหนดใหนักเรียน

ประถมศึกษาตองเรียนไมนอยกวา 1,000 ชั่วโมงตอป และนักเรียนมัธยมศึกษาตองเรียนไมนอยกวา 

1,200 ชั่วโมงตอป ซึ่งคอนขางมากเมื่อเทียบตางประเทศ10 ครูไทยก็ใชเวลาคอนขางมากไปกับการ

สอนในหองเรียน โดยเฉพาะในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษา ยิ่งโรงเรียนมี

ขนาดเล็กลง ครูตองใชเวลาสอนมากขึ้นเพื่อใหนักเรียนเรียนครบตามหลักสูตร ครูในโรงเรียนขนาด

เล็กที่มีจํานวนนักเรียน 120 คนหรือนอยกวาตองใชเวลาถึง 1,000-2,500 ชั่วโมงตอปการศึกษา ใน

การจัดการเรียนการสอนใหครบตามหลักสูตร แตครูมีเวลาการทํางานเพียง 1,400 ชั่วโมงตอป

การศึกษา เทานั้น ภายใตสมมติฐานที่วาครูทํางานวันละ 7 ชั่วโมง หรือ 35 ชั่วโมง/สัปดาหและสอน

ครบทั้ง 40 สัปดาห ดังนั้น ครูในโรงเรียนดังกลาวตองใชเวลารอยละ 70 ขึ้นไปในการสอนหรือครูบาง

คนจําเปนตองทํางานตอวันมากกวา 7 ชั่วโมง ยิ่งไปกวานั้น หากครูตองใชเวลาบางสวนไปกับการงาน

ธุรการดวย ครูก็จะมีเวลาเหลือคอนขางนอยสําหรับกิจกรรมการสอนนอกหองเรียน เชน การ

เตรียมการสอน การวิเคราะหผลสอบและจุดออนของนักเรียน เปนตน และรอยละ 83 ของครูใชรอย

ละ 20 ของเวลาทั้งหมดทํางานธุรการ และรอยละ 10 ของครูใชรอยละ 50 ของเวลาทั้งหมดทํางาน

ธุรการและสถาบันพัฒนาครูฯ สํารวจพบวาในรอบ 1 ป รอยละ 92 ของครู ไดรับการอบรมเพียง 3 

ครั้งตอปเทานั้น 

ปญหาดานเปาหมายการพัฒนาและภารกิจที่ไมสอดคลองกับการพัฒนาตนเอง ทําใหระบบ

การอบรมออนไลนเกิดความลมเหลวทางกระบวนการ เพราะไมสามารถจัดการอบรมใหเกิดการ

พัฒนาตนเองและไมสามารถจัดการอบรมไดอยางทั่วถึง เห็นไดจากการสอบประเมินผลการเรียนรู ครู

ที่เขาอบรมใชวิธีการโกงหลากหลายวิธี เชน นําเลขประจําตัวประชาชนของผูอื่นไปสอบแทนกัน การ

สงเฉลยแบบทดสอบใหกัน ทําใหการควบคุมคุณภาพเลยไดไมเต็มท่ี  
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3. ผลการศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศจําเปนตองมี

การพัฒนาองคประกอบที่สําคัญหลายประการ ผูเขารวมการสนทนากลุมรวมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู

เกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 

1. ดานยุทธศาสตร 

 1.1 ควรสรางเสนทางความกาวหนาของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เปนรูปธรรม และ

กําหนดบทบาทของครูที่มีวิทยฐานะใหมีความเชื่อมโยงกับภาระงาน และมีการแบงปนความรูแกครู

ผูอื่น โดยกําหนดใหครูที่มีวิทยฐานะสูงมีบทบาทหนาที่เพิ่มเติมในการเปนผูนําการฝกอบรมและการ

เรียนรูออนไลนรวมกันในโรงเรียนและในเขตพื้นที่การศึกษา  

 1.2 ควรมีการกําหนดหลักสูตร เนื้อหาหลักสูตร จากความตองการของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา โดยสวนกลางทําหนาที่ในการจัดสรรงบประมาณไปยังสํานักงานเขตพื้นที่และโรงเรียน 

พรอมทั้งกระจายอํานาจการตัดสินใจไปยังครูและบุคลากร เพื่อใหบุคลากรสวนกลาง เขตพื้นที่และ

โรงเรียน กําหนดหลักสูตร รายวิชา เนื้อหาวิชา วิธีการเรียน กิจกรรม ที่เหมาะสมกับความตองการ

จําเปน ตอบสนองตอความตองการของครูและบุคลากรมากข้ึน 

 1.3 สวนกลางควรปรับบทบาทของตนเองใหเปนผูอํานวยความสะดวกและควบคุมการจัด

ฝกอบรมใหเปนไปตามคุณภาพ โดยมีการนํากระบวนการอื่นๆ เชน การแลกเปลี่ยนเรียนรู การ

เผยแพรความรู การใหคําปรึกษา การเปนพี่เลี้ยง มาชวยในการขยายองคความรูของครูใหเกิดการ  

บูรณาการกับการทํางาน นําผลการประเมินสมรรถนะและผลงานของครูและบุคลากรมาประเมิน

คุณภาพการจัดฝกอบรมออนไลนและเผยแพรเปนขอมูลใหกับหนวยงาน เขตพื้นที ่และโรงเรียน อยาง

เปนระบบ  

 1.4 สงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีชองทางในการนําความรูที่ไดไปใชในการ

ปฏิบัติงานจริง สงเสริมใหเกิดการขยายแนวการจัดการเรียนการสอนที่ดี และมีชองทางสนับสนุนและ

ชวยเหลือเม่ือเกิดปญหาในการนําความรูไปใช 

 1.5 หนวยงานที่มีความเกี่ยวของเชื่อมโยงกับการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศรวมกันวางแผนงานและกําหนดบทบาทหนาที่ใหชัดเจน ลด

ความซ้ําซอนและเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานใหเปนไปดวยความเรียบรอย รวดเร็ว เพื่อใหเกิด

การกําหนดขอบเขตการปฏิบัติงาน แนวทาง กลยุทธ แผนในการดําเนินงาน การวัดผล และการสราง

การมีสวนรวมในการประสานพลังในทุกระดับและทุกขั้นตอน 
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 1.6 กําหนดเปาหมายการฝกอบรมออนไลนใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย ไดแก การ

พัฒนาตนเอง การเลื่อนวิทยฐานะ การขอใบประกอบวิชาชีพ โดยกําหนดเปาหมายทั้งเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ เปาหมายเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนผูเขารับการอบรม จํานวนหลักสูตรที่มีการฝกอบรม 

จํานวนผูเขารับการอบรมที่ผานตามเกณฑที่กําหนด ฯลฯ และเปาหมายเชิงคุณภาพ ไดแก คุณภาพ

ของการฝกอบรมรายหลักสูตร ปญหาในการฝกอบรม ขอเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพบทเรียน

ออนไลน 

 1.7 กําหนดเกณฑการประเมินผลการทดสอบหลังฝกอบรมเปนรายหลักสูตร เชน ผาน

การทดสอบหลังฝกอบรมไมนอยกวารอยละ 70 โดยใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 

ครอบคลุมสาระความรูที่จําเปนตอการพัฒนา โดยไดรับความเห็นชอบจากหนวยงานที่รับผิดชอบใน

การกํากับ ดูแล การเลื่อนตําแหนงและวิทยฐานะและการปฏิบัติงานดานการสอนของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  

2. ดานเทคนิควิธีการฝกอบรม 

ควรจัดการฝกอบรมใหครูมีความรูและทักษะในการจัดการเรียนรูของครูรูปแบบตางๆ เชน 

ระบบพี่เลี้ยง (coaching and mentoring) การเรียนรูผานบทเรียน (lesson study) หรือการสราง

ชุ ม ช น การ เรี ยน รู  (Professional Learning Community: PLC) เป น ต น  โด ยมี ท าง เลื อ กที่

หลากหลาย ครูสามารถเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับตนเอง ทําใหครูสามารถประสบความสําเร็จในการ

เรียนรูไดอยางมีคุณภาพ 

3. ดานการออกแบบบทเรียน 

การจัดการฝกอบรมและการเรียนรูออนไลนควรใหความสําคัญกับ การวิเคราะหเนื้อหา

ความรู (สมรรถนะ) วิเคราะหวิธีการฝกอบรม และการวิเคราะหผูเรียน และจัดทําในรูปแบบของคูมือ

การเรียนรูสําหรับครู และปรับการประเมินสมรรถนะการสอนของครู ใหครอบคลุมความรูและทักษะ

การจัดการเรียนการสอน ที่ชวยใหครูเกิดการพัฒนาและฝกฝนความรูและความสามารถผานการ

เรียนรูออนไลน รวมถึงการประเมินที่มีรูปแบบที่เหมาะสมกับวิธีการเรียนรู ดวยความยุติธรรมและ

นําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง 

4. ดานภาระงานของคร ู

ควรลดภาระงานธุรการที่ไมเกี่ยวของกับการสอนและลดจํานวนชั่วโมงที่ตองสอนในหองเรียน

ลง กําหนดชั่วโมงการทํางานสอน การพัฒนาตนเอง การแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน เพื่อใหเกิด

ความสัมพันธอันดีและการเชื่อมโยงความรูระหวางครูในโรงเรียน เชน การเตรียมแผนการสอน การ

สังเกตการจัดการเรียนการสอน การวิเคราะหผลการเรียนของนักเรียนหลังการสอน เปนตน 
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5. ดานการสรางความรวมมือ 

สงเสริมและเปนผูประสานความรวมมือกันระหวาง สพฐ. หนวยงานเขตพื้นที่ และโรงเรียน 

กับสถาบันอุดมศึกษา ในรูปแบบหองเรียนออนไลน ดวยการเชิญผู เชี่ยวชาญ อาจารย จาก

สถาบันอุดมศึกษา มาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน เพื่อเปนชองทางในการพัฒนาตนเองของครูและ

บุคลากรทางการศึกษา อาจเปนการสรางความรวมมือกับสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญดาน

การพัฒนาหลักสูตรและการฝกอบรม สถาบันอุดมศึกษาที่จะไดรับคัดเลือกนั้นจะตองออกแบบ

หลักสูตรและรูปแบบการอบรมพัฒนาใหตรงตามเกณฑการคัดเลือกและรับรองหลักสูตรที่กําหนดขึ้น 

หรือเปนการกําหนดหลักสูตรและวิธีการฝกอบรมจากเขตพื้นที่การศึกษาและโรงเรียน ที่ตอบสนองตอ

ปญหาของโรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษา  

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 6.1 ควรศึกษาขอมูลดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาที่เหมาะสมกับการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยใหมีความสอดคลอง

กับพฤติกรรมการใชงานและมีความหลากหลายในการใชงาน เชน การแสวงหาและสรางความรู การ

ติดตอสื่อสาร และการแลกเปลี่ยนเรียนรู  

 6.2 ควรจัดหาและจัดเตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศที่จําเปนตอการพัฒนาสมรรถนะครูและ

บุคลากรทางการศึกษาใหพรอมตอการใชงาน หากพบขอผิดพลาดหรือปญหาของเทคโนโลยี

สารสนเทศตองมีการดําเนินการแกไขโดยเรงดวน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่

ปฏิบัติงานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 2) ศึกษา

ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวย

เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 3) ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะครู

และบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ ดวยการวิจัยเชิงคุณภาพ แบงขั้นตอนการวิจัย

ออกเปน 3 ขั้นตอนหลัก ไดแก 1) ศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดาน

การพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการวิจัยเชิง

เอกสาร 2) ศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวยการสนทนากลุม และ 3) ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัย

ความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศดวย

การสนทนากลุม 

ผูใหขอมูลหลักแบงออกเปน 2 กลุม ไดแก 1) ตัวแทนผูดําเนินโครงการเกี่ยวกับการพัฒนา

สมรรถนะและฝกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 12 หนวยงาน ไดแก สํานัก

บริหารงานการศึกษาภาคบังคับ สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย สํานักอํานวยการ สํานัก

นโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ สํานัก

เทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา สถาบันพัฒนา

ครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และ 2) ตัวแทนจาก

สถาบันอุดมศึกษา จํานวน 5 หนวยงาน ไดแก คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  คณะ

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และศูนยบริการวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 1) สมรรถนะหลัก ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ใน

การปฏิบัติงาน การบริการที่ดี การพัฒนาตนเองการทํางานเปนทีม และจริยธรรมและจรรยาบรรณ

วิชาชีพครู 2) สมรรถนะประจําสายงาน ไดแก การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู การพัฒนา

ผูเรียน การบริหารจัดการชั้นเรียน การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน และภาวะ

ผูนําครู 3) สมรรถนะทางการบริหาร ไดแก สภาวะผูนํา วิสัยทัศน การวางกลยุทธภาครัฐ ศักยภาพ

เพื่อนําการปรับเปลี่ยน การควบคุมตนเอง และการสอนงานและการมอบหมายงาน 4) กระบวนการ
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สราง Competency-Based Learning Program (CBL) ไดแก การวิเคราะหความจําเปน การสราง 

Competency Model การออกแบบหลักสูตร  การนํา CBL ไปสูการปฏิบัติ และการวัดประเมินผล 

5) เครื่องมือดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ไดแก เทคโนโลยีที่ใชในการติดตอสื่อสาร เทคโนโลยีที่ใชใน

การแลกเปลี่ยนเรียนรู และเทคโนโลยีที่ใชในการจัดเก็บความรู 6) กระบวนการถอดบทเรียน ไดแก 

การสรางบรรยากาศในการถอดบทเรียน การกําหนดกติกาในการถอดบทเรียน การจัดกิจกรรมอุน

เครื่อง การเขาสูประเด็นสําคัญของการถอดบทเรียน และการสรุปผลการถอดบทเรียน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยแบงออกเปน 2 ชุด ไดแก 1) ประเด็นการสนทนากลุมเพื่อศึกษา

ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวย

เทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบดวย การรวมกันกําหนดนโยบาย ยุทธศาสตร และการพัฒนากลยุทธ

ดานการฝกอบรมออนไลน การรวมกันกําหนดเปาหมายการฝกอบรมออนไลน การรวมกันวางแผน

ดําเนินงานดานการฝกอบรมออนไลน การรวมกันกํากับ ติดตาม ควบคุม การดําเนินงานดานการ

ฝกอบรมออนไลน การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมออนไลน การสนับสนุนดานทรัพยากร เทคโนโลยี 

และเทคโนโลยีสารสนเทศ การเตรียมความพรอมและใหความชวยเหลือผูเขารับการฝกอบรมออนไลน 

การวัดและประเมินผลความสําเร็จในการฝกอบรมออนไลน การสรางความตระหนักในประโยชนของ

การฝกอบรมออนไลนตอการพัฒนาครู ผูบริหาร ศึกษานิเทศก และบุคลากรทางการศึกษา และการ

ประสานความรวมมือกับหนวยงานภายนอก 2) ประเด็นสนทนากลุมเพื่อศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและ

ปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ประกอบดวย กลยุทธ โครงสรางองคกร ระบบการปฏิบัติงาน บุคลากร ทักษะ ความรู ความสามารถ 

รูปแบบการปฏิบัติงาน และคานิยมรวม แลววิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพดวยการตีความสรุป 

 

สรุปผลการวิจัย  

1 ผลการศึกษากระบวนการทํางานที่ผานมาของหนวยงานที่ปฏิบัติงานดานการพัฒนา

สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ  

กระทรวงศึกษาธิการเปนหนวยงานสําคัญในการดําเนินงานดานการปฏิรูปการศึกษาของไทย 

โดยดําเนินการปฏิรูปทั้งดานครู นักเรียน และระบบบริหารจัดการ หนวยงานภายในสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ทําหนาที่รวมกันในการปฏิรูปการศึกษา ประกอบดวย สํานัก

บริหารงานการศึกษาภาคบังคับ สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย สํานักอํานวยการ สํานัก

นโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ สํานัก

เทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน สํานักพัฒนานวัตกรรมการจัดการศึกษา สํานักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา สํานักพัฒนา

กิจกรรมนักเรียน สถาบันภาษาอังกฤษ และ สถาบันพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา 
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มีการดําเนินการปฏิรูปการศึกษาเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพมาตรฐาน 

สามารถผลิตกําลังคนที่มีคุณภาพสูยุคสังคมแหงการเรียนรู  

ทุกหนวยงานในกระทรวงศึกษาธิการทําหนาที่แตกตางกันในการสงเสริมการพัฒนาครูทั้งใน

ดานนโยบาย การบริหารจัดการ การสงเสริมความรูและทักษะ โดยปฏิบัติหนาที่ในการพัฒนาและ

ยกระดับคุณภาพครูใหเทาเทียมและมีสมรรถนะเพียงพอตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน แตจาก

การศึกษา พบวา การพัฒนาและยกระดับคุณภาพครูเปนการดําเนินงานแบบแยกสวน เนนการพัฒนา

เพื่อประเมินวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนสําคัญ ยังไมมีการพัฒนาสมรรถนะให

ครอบคลุมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และขาดการทํางานแบบเปนระบบ ประกอบกับแตละ

หนวยงานดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามภาระงานที่รับผิดชอบ ทําใหครูและ

บุคลากรทางการศึกษาไดรับความรูแบบไมมีทิศทาง กิจกรรมการอบรมและหลักสูตรในการฝกอบรมที่

จัดใหมีขึ้น ประกอบดวย 4 กิจกรรมหลัก ไดแก 1) การใหทุนการศึกษาปริญญาโทกับครู 2) การ

อบรมเชิงปฏิบัติการ 3) กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน และ 4) การอบรมออนไลน โดยจัดทํา

หลักสูตรฝกอบรมออนไลนที่มีความหลากหลายและเขาถึงครูจํานวนมาก ในการจัดฝกอบรมออนไลน

เพื่อพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ผานมาพบวา มีปญหา

ในการบริหารโครงการ ไดแก  

1. ปญหาการแบงกลุมครูตามผลการสอบความรูและผลประเมินสมรรถนะตางๆ การ

แบงกลุมครูตามผลการทดสอบความรูและผลการประเมินสมรรถนะยังคอนขางกวางเกินไป การ

ฝกอบรมและหลักสูตรที่แบงออกเปน 3 กลุมอาจไมสอดคลองกับสภาพปญหาจริงในโรงเรียน และครู

บางกลุมไมจําเปนตองพัฒนาสมรรถนะตามที่กําหนด 

2.  ปญหาคุณภาพของการอบรมเชิงปฏิบัติการ เนื้อหาและกิจกรรมในการอบรมเชิง

ปฏิบัติการไมตรงกับความตองการและปญหาที่แทจริง  

3.  ปญหาการขาดระบบติดตามและชวยเหลือการนําความรูไปใชปฏิบัติจริง สถานการณใน

หองประชุมแตกตางจากบริบทการสอนจริงในโรงเรียนและครูยังไมมีความเชี่ยวชาญในการนําความรู

ใหมมาปฏิบัติจริง แตโครงการนี้ขาดระบบติดตามและสนับสนุนการนําความรูไปใชจริง  

4.  ปญหาความไมตอเนื่องของกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูมิได

ชวยกระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง การแลกเปลี่ยนเรียนรูยังคอนขางจํากัด เนื่องดวยปญหา

ความอาวุโสและปญหาความไมสอดคลองกับระบบวิทยฐานะ  

5.  ปญหาดานเนื้อหาของการอบรมออนไลน การอบรมออนไลนยังมีปญหาคอนขางมาก เชน 

ครูบางคนพบวาเนื้อหาวิชาไมสอดคลองกับชื่อวิชา เนื้อหาวิชาไมตรงกับความตองการและปญหาของ

ครู โดยการอบรมมีความเปนนามธรรมมากเกินไปยากตอการนําไปปฏิบัติจริง และครูบางคนใหเพื่อน

ครูมาเรียนและทําขอสอบแทน  
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6. การฝกอบรมที่จัดโดยโรงเรียนมักไมใชเรื่องการพัฒนาความรูและสมรรถนะการจัดการ

เรียนสอน  

7. เขตพื้นที่การศึกษายังมีอํานาจคอนขางจํากัดในการบริหารจัดการการฝกอบรมครู ไม

สอดคลองกับความตองการและแผนการดําเนินงานของเขตพ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียน  

 

2. ผลการศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะของครู

และบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การดําเนินงานดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยี

สารสนเทศมีปญหาหลายประการ สามารถสรุปปญหาและอุปสรรคไดดังนี้ 

1. ดานการบริหารจัดการ การบริหารจัดการยังรวมอํานาจการตัดสินใจไวที่สวนกลาง ขาด

ความเชื่อมโยงกับหนวยงานอื่นๆ มุงรับผิดชอบตอหนวยงานรัฐสวนกลางเปนหลัก เนนการประเมิน

คุณภาพการฝกอบรมของหนวยจัดอบรมดวยการวัดความพึงพอใจของครู แตยังขาดการประเมินถึง

ผลลัพธที่เกดิขึ้นจริง  

2. ดานยุทธศาสตร ระบบการฝกอบรมยังไมสอดคลองกับการเลื่อนตําแหนงวิทยฐานะ ครู

และบุคลากรทางการศึกษาใหความสําคัญกับการเลื่อนวิทยฐานะเปนหลัก ขาดแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองเพื่อใชในการปฏิบัติงาน การนําวิทยฐานะมากําหนดเปนเปาหมายหลักสงผลใหครูไมสนใจงาน

สอนและขาดความสัมพันธกับเพ่ือนครู หลักสูตรขาดความเชื่อมโยงกับสมรรถนะครูทีก่ําหนด  

3. ดานภาระงาน ครูมีภาระงานดานการสอนในหองเรียนและภาระงานธุรการคอนขางมาก 

ขาดความสนใจในการเรียนรูเพราะไมสามารถเลือกวิธีการเรียนรูไดดวยตนเอง ครูที่เขาอบรมใชวิธีการ

โกงหลากหลายวิธี เชน นําเลขประจําตัวประชาชนของผูอื่นไปสอบแทนกัน การสงเฉลยแบบทดสอบ

ใหกัน ทําใหการควบคุมคุณภาพเลยไดไมเต็มที่  

 

3. ผลการศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีและปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาสมรรถนะของครูและ

บุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศจําเปนตองมี

การพัฒนาองคประกอบที่สําคัญหลายประการ ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 

1. ดานยุทธศาสตร 

 1.1 ควรสรางเสนทางความกาวหนาของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เปนรูปธรรม และ

กําหนดบทบาทของครูที่มีวิทยฐานะใหมีความเชื่อมโยงกับภาระงาน 

 1.2 ควรมีการกําหนดหลักสูตร เนื้อหาหลักสูตร จากความตองการของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 
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 1.3 สวนกลางควรปรับบทบาทของตนเองใหเปนผูอํานวยความสะดวกและควบคุมการจัด

ฝกอบรมใหเปนไปตามคุณภาพ 

 1.4 สงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีชองทางในการนําความรูที่ไดไปใชในการ

ปฏิบัติงานจริง  

 1.5 หนวยงานที่มีความเกี่ยวของเชื่อมโยงกับการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากร

ทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีสารสนเทศรวมกันวางแผนงานและกําหนดบทบาทหนาที่ใหชัดเจน  

 1.6 กําหนดเปาหมายการฝกอบรมออนไลนใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย 

 1.7 กําหนดเกณฑการประเมินผลการทดสอบหลังฝกอบรมเปนรายหลักสูตร  

2. ดานเทคนิควิธีการฝกอบรม ควรจัดการฝกอบรมใหครูมีความรูและทักษะในการจัดการ

เรียนรูของครูรูปแบบตางๆ  

3. ดานการออกแบบบทเรียน ควรใหความสําคัญกับ การวิเคราะหเนื้อหาความรู (สมรรถนะ) 

วิเคราะหวิธีการฝกอบรม และการวิเคราะหผูเรียน และจัดทําในรูปแบบของคูมือการเรียนรูสําหรับครู 

4. ดานภาระงานของครู ควรลดภาระงานธุรการที่ไมเกี่ยวของกับการสอนและลดจํานวน

ชั่วโมงที่ตองสอนในหองเรียนลง  

5. ดานการสรางความรวมมือ สงเสริมและเปนผูประสานความรวมมือกันระหวาง สพฐ. 

หนวยงานเขตพ้ืนที่ และโรงเรียน กับสถาบันอุดมศึกษา ในรูปแบบหองเรียนออนไลน  

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 6.1 ควรศึกษาขอมูลดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาที่เหมาะสมกับการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา  

 6.2 ควรจัดหาและจัดเตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจําเปนตอการพัฒนาสมรรถนะครูและ

บุคลากรทางการศึกษาใหพรอมตอการใชงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

บุคลากรหลักที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดวย

เทคโนโลยีการศึกษประกอบดวยหนวยงานหลายฝายในกระทรวงศึกษาธิการ ที่จําเปนตองมีการ

ประสานพลังในการดําเนินงาน ตั้งแตการวางแผน จัดเตรียมความพรอม การดําเนินการฝกอบรมและ

พัฒนา และการประเมิน ที่ตองนําทรัพยากรและงบประมาณที่มีมาใชรวมกัน เพื่อใหเกิดการบูรณา

การอยางเต็มรูปแบบ การประสานพลังนี้อาจอยูในลักษณะของคณะกรรมการดําเนินงาน สามารถ

รวมกันศึกษาและกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปนตอการพัฒนาไดตามความตองการและสามารถตอบสนอง

ตอการจัดการเรียนรูและการปฏิบัติงานได โดยกําหนดใหมีการพัฒนาระบบสมรรถนะที่สนองตอ

วิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร หรือพฤติกรรมที่กระทรวงศึกษาธิการตองการ ทั้งนี้การพัฒนาบุคลากร
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ผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจะเปนเครื่องมือหนึ่งที่จะชวยใหครูและบุคลากรทางการศึกษา

สามารถไดรับความรูที่ตองการตามวิสัยทัศนที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด (สุวรรณ เหรียญ

เสาวภาคย, 2548: เกศรา รักชาติ, 2549) ซึ่งสอดคลองกับภารกิจหลักของผูบริหารความรูของ

หนวยงานตามแนวคิดของ Nonaka และ Takeuchi (1995 อางถึงใน สมชาย นําประเสริฐชัย, 2548) 

ที่กลาววา ผูบริหารความรูขององคกรตองมีบทบาทในการกําหนดเปาหมายของการจัดการความรู 

บรรยากาศ กฎเกณฑ และกติกาขององคกรใหเอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู นอกจากนี้ หนวยงานที่มี

การดําเนินงานที่ดีจําเปนตองมีกลไกขับเคลื่อน คือ เปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการใหความสนใจและเขา

รวมกิจกรรมของหนวยงาน เห็นความสําคัญและยกยองชมเชยผูที่มีความรู ความสามารถ โดยมีการ

วัดและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพและยุติธรรม สามารถนําความรูและทักษะที่ไดรับไปใชใหเกิด

ประโยชนในการปฏิบัติงานไดอยางแทจริง 

เทคโนโลยีที่ใชในการจัดการฝกอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรูสําหรับครูและบุคลากร

ทางการศึกษาสามารถจําแนกไดเปน 3 ประเภท ไดแก เทคโนโลยีจัดเก็บความรู เทคโนโลยีการ

ทํางานรวมกัน และเทคโนโลยีการสื่อสาร สอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน (น้ําทิพย 

วิภาวิน, 2543: สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย, 2548: อาม เติมพิทยาไพสิฐ, 2548: ศรีไพร ศักดิ์รุงพงศา

กุล, 2549: เกศรา รักชาติ, 2549) ที่กลาววา การจัดการความรูที่มีประสิทธิภาพตองมีกระบวนการ

และเครื่องมือที่เหมาะสมและเอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูในองคกร โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เปนเครื่องมือเพื่อพัฒนาโครงสรางพื้นฐานของความรูในองคกรใหเปนความรูที่เกิดประโยชนตอ

บุคลากรในเวลาและรูปแบบที่แตละองคกรตองการ เชนเดียวกับสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (2549) ที่นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการแสวงหาและการ

จัดเก็บองคความรูในองคกรใหเปนระบบ เปนทุนความรูขององคกรที่พรอมตอการยกระดับความรู

และขยายความรูใหทั่วทั้งองคกรไดสะดวก นอกจากนี้ Marquardt (2005 อางถึงใน บดินทร วิจารณ, 

2549) ยังกลาววา การประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บความรูชวยกระตุนและทําให

พนักงานสามารถเชื่อมตอเขากับระบบทางดวนขอมูลได กระตุนใหพนักงานแสวงหาความรูจาก

ฐานขอมูลทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยจําเปนตองเพิ่มศักยภาพของคอมพิวเตอรทั้งในสวนของ

ซอฟทแวรและฮารดแวร ที่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานเปนทีม ระหวางบุคคล ที่อยูตาง

สถานที่และตางวัฒนธรรมได โดยเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้นควรมีการศึกษาใหสอดคลองกับพฤติกรรม

ของผูใชงาน ไมจําเปนตองมีความซับซอนมาก เนื่องจากเปนการใชงานแบบเฉพาะทาง พรอมทั้ง

สนับสนุนใหสรางชุมชนผานเครือขาย (virtual communication) จัดเก็บความรูและใชความรูผาน

ระบบอินทราเน็ต และนําสื่อประเภทสังคมเครือขาย (social network) มาเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ติดตอสื่อสารระหวางกัน  
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นอกจากนี้ ควรมีการจัดหาโครงสรางพ้ืนฐานและระบบอินเทอรเน็ตมาใชในการติดตอสื่อสาร 

มีฐานขอมูลความรูในการแสวงหาความรู และมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเปนชองทางในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู เชนเดียวกับการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย ของ

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการที่กําลังดําเนินโครงการวางระบบการบริหารการเรียนรู

โดยอาศัยสื่ออิเล็กทรอนิกสเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ คุณภาพมาตรฐาน และความครอบคลุมของ

การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐในรูปแบบของการเรียนรูผานระบบ

อิเล็กทรอนิกส โดยเฉพาะการพัฒนาสื่อการเรียนรูใหครอบคลุมเนื้อหาที่มีความจําเปนตอการ

บริหารงานภาครัฐแนวใหมและการเสริมสรางสมรรถนะ รวมถึงการลงทะเบียนเรียน การทดสอบ

วัดผล การรับประกาศนียบัตร และการลงทะเบียนประวัติ  

การเลือกใชเทคโนโลยีสารสนเทศจะตองพิจารณาถึงคาใชจายในการลงทุน ฮารดแวร ซอฟต

แวร และสิ่งสนับสนุนอื่นๆ เชน แรงงาน เวลาที่ใชในการพัฒนา จึงจําเปนตองอาศัยการออกแบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศอยางเปนระบบ รวมถึงการพิจารณาความจําเปนของการใช วัตถุประสงคของ

งาน ความชํานาญของผูใช หนาที่และการใชสารสนเทศ และสถานที่ตั้งของความรูในหนวยงาน (พร

ธิดา วิเชียรปญญา, 2547) สอดคลองกับ Catheria Yi-Fang Ku (1995) ที่ศึกษาการจัดระบบขอมูล

สารสนเทศที่ประสบความสําเร็จของหัวหนางานที่รับผิดชอบดานระบบขอมูลสารสนเทศ และควร

จัดหาบุคลากรหรือหนวยงานที่ทําหนาที่ดูแลระบบเทคโนโลยีสารสนเทศอยางเปนรูปธรรม 

เชนเดียวกับงานวิจัยของ Fons Wijingoven (1996) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภารกิจของผูทําหนาที่

รับผิดชอบดานการจัดระบบขอมูลสารสนเทศและควบคุมระบบอิเล็กทรอนิกสในหนวยงานทาง

ราชการ พบวา ภารกิจในปจจุบันมีความซับซอนเพิ่มมากข้ึน ซึ่งหนวยงานที่ประสบความสําเร็จในการ

ทํางานสวนใหญใหความสําคัญตอการจัดระบบขอมูลสารสนเทศเปนสําคัญโดยนําระบบคอมพิวเตอร

มาชวยในการดําเนินงาน ผูมีหนาที่รับผิดชอบงานดานการจัดระบบขอมูลสารสนเทศจําเปนตองไดรับ

การฝกการจัดระบบและการใชเครื่องคอมพิวเตอรมาเปนอยางดี และ Hyun Sung Kim (1996) ได

ศึกษาการจัดระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการจัดองคการใหเกิดประสิทธิภาพในประเทศสาธารณรัฐ

เกาหลี พบวา รัฐบาลสาธารณรัฐเกาหลีไดเห็นความจําเปนในการนําคอมพิวเตอรมาใชในการจัดระบบ

ขอมูลสารสนเทศเพื่อการจัดการขององคการ ที่ตองมีผูเชี่ยวชาญดานคอมพิวเตอรทําหนาที่จัดระบบ

ขอมูลและพัฒนาระบบใหสอดคลองกับการนําขอมูลสารสนเทศมาใชในการวิเคราะหไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

การประสานพลังที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันและสามารถนํามาพัฒนาระบบการ

พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาดวยเทคโนโลยีอยางเปนพลวัตจําเปนตองใช

กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันระหวางคณะทํางานที่มีความรูฝงลึกของคนในองคกรที่มี

ประสบการณในการทํางานสวนมากเปนผูที่ไดรับมอบหมายตําแหนงหรือความรับผิดชอบในงานตางๆ 
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และไดปฏิบัติมาเปนระยะเวลาหนึ่ง เกิดการสั่งสมความรูและประสบการณที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

ความรูฝงลึกดังกลาวนี้ครอบคลุมความรูที่เกี่ยวกับ 1) ระบบงาน ผูมีประสบการณจะมีมุมมองอยาง

เปนระบบ (system perspective) แตกตางจากผูปฏิบัติทั่วๆ ไป 2) ความตระหนักในบริบทที่

เกี่ยวกับงานและการตัดสินใจ เปนความรูที่เกิดจากการแกปญหาในงาน ตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติที่ดี

ตางๆ 3) วิธีปฏิบัติงาน (know-how) ผูปฏิบัติงาน (know-who) เหตุผลในการปฏิบัติงาน (know-

why) ชวงเวลาที่เหมาะสม (know-when) และบริบทสถานที่ (know-where) ความรูฝงลึกตางๆ 

ดังกลาวนี้เอง ที่เปนแหลงความรูที่สําคัญขององคกรที่จําเปนตองถอดออกมาเปนความรูสําหรับให

ผูปฏิบัติงานอื่นไดนําไปใช หรือเพื่อนําไปตอยอดเปนนวัตกรรมการปฏิบัติงานที่ครอบคลุม วิธีการ

ปฏิบัติงานผลิตภัณฑขององคกรหรือบริการขององคกร หรืออาจจําเปนตองมีการถอดความรูที่เปน

แนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการบันทึกความรูที่สามารถนําไปเผยแพรและขยายผลได

โดยงาย หรืออาจเรียกวา การถายโยงองคความรู (Knowledge Transfer) เปนกลไกที่องคกรแหงการ

เรียนรู (Learning Organization) ใชสําหรับจัดการความรูขององคกร (Knowledge Management) 

วิธีการถอดองคความรูมีหลายหลาย เชน การสัมภาษณ การสนทนากลุมและชุมชนนักปฏิบัติ 

(Community of Practice) การสังเกต การปฏิบัติงาน พี่สอนนอง เพื่อนชวยเพื่อน เปนตน ในวิธีการ

ตางๆเหลานี้ เครื่องมือที่สําคัญที่จะชวยใหความรูฝงลึกของผูรูถูกถอดออกมาหรือถูกนึกถูกพูดออกมา

ไดงายและสะดวกคือ การถามคําถาม Baxter (2011) อธิบายวา คําถามจะชวยใหความรูฝงลึกถูก

ถายทอดออกมาเปนความรูที่นําไปปฏิบัตินําไปตอยอดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เทคนิคที่ใชในการถอดความรูที่ประสบผลสําเร็จ ไดแก การเลาเรื่อง สอดคลองกับ บูรชัย  

ศิริมหาสาคร และ พัดชา กวางทอง (2552) ที่กลาววา การเลาเรื่องเปนเทคนิคในการดึงความรูฝงลึก

ที่มีอยูในคนทุกคนใหออกมาเปนความรูที่ชัดแจงที่คนอื่นสามารถรับรูและเรียนรู การเลาเรื่องจึงเปน

การเลาเกี่ยวกับประสบการณทั้งความสําเร็จและความลมเหลวที่ผูนั้นสั่งสมจากการปฏิบัติงาน เลาให

สมาชิกที่เกี่ยวของกับงานนั้นไดเกิดความเขาใจ ไดแนวทางการปฏิบัติ อาจกลาวไดวา การเลาเรื่อง

เปนวิธีการที่ งายที่ สุดสําหรับการจัดการความรู  เพราะการเลาเรื่องเพียงแตผู เลามีความรู 

ประสบการณเกี่ยวกับเรื่องนั้น เปนผูพรรณนาออกมา แตจากสิ่งที่เลาออกมานั้นยังเปนเพียงเรื่องเลา

ผานมุมมองหรือทัศนะของผูเลา ยังจําเปนตองมีการสกัดประเด็นที่เปนแนวทางสําหรับการนําไป

ปฏิบัติงานไดจริง 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําไปใช 

1. ผูบริหารของกระทรวงศึกษาธิการควรจัดตั้งคณะทํางานจากหนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ

กับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่ และมีบทบาทเฉพาะใน



76 

การดําเนินงานดานการพัฒนาครูดวยการประสานพลังจากทุกหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหมีขอมูลใน

แตละดานเพียงพอตอการออกแบบระบบการพัฒนาและสามารถกําหนดกลยุทธในการดําเนินงานได

อยางมีทิศทาง 

2. กระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานที่เกี่ยวของควรจัดใหมีการใหความรูเพื่อสรางความ

เขาใจในการฝกอบรมใหแกครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับ เพื่อใหเขาใจถึงเปาหมายของการ

ฝกอบรม และทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดความตระหนักในการเขาเรียน และไดเรียน

อยางมีประสิทธิภาพ 

3. กระทรวงศึกษาธิการควรมีการศึกษาและปรับปรุงสถานที่ในการฝกอบรมและอุปกรณ 

จัดหาเครื่องคอมพิวเตอร ระบบเครือขาย และสิ่งอํานวยความสะดวกอื่นๆ ใหแกครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ใหมีความสะดวกในการเขาเรียนไดอยางสะดวกไดตลอดเวลา รวมถึงมีบุคลากรใน

สถานศึกษาหรือสถานที่ทํางานทําหนาที่ใหคําแนะนําในการใชงานระบบ รวมถึงการแนะนํารายวิชาที่

เหมาะสมตอการนําไปใชงาน 

5. กระทรวงศึกษาธิการควรพิจารณาลดภาระงานที่ไมเกี่ยวของกับการสอนและลดจํานวน

ชั่วโมงที่ตองสอนในหองเรียนลงและเพิ่มเวลาสําหรับการพัฒนาตนเองและการแลกเปลี่ยนเรียนรู

รวมกันในระดับบุคคล ระดับกลุม เพื่อใหครูและบุคลากรสามารถเรียนรูรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาและพัฒนาระบบการประเมินผลที่นําไปสูการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงานสอนและปฏิบัติงานอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหเกิดการนําความรูไปใชไดอยางเปน

รูปธรรม 

2. ควรมีการศึกษาและประเมินผลการเขารวมกิจกรรม โดยพิจารณาจากพฤติกรรมในการ

เรียนรู การสะทอนความรู และการนําความรูไปใช แบบเปนระยะ เพื่อใหสามารถนําขอมูลที่ไดมาใช

ในการพัฒนาระบบฯ ใหทันสมัยและตอบสนองตอความตองการของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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