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1. การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
 การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Action Research) หรือ PAR เกี่ยวข้อง
กับการวิจัยอยู่ 2 ประเภท คือ การวิจัยปฏิบัติการ (Action Research) และการวิจัยแบบมีส่วนร่วม 
(Participatory Research) ดังนั้น ก่อนที่จะศึกษาในรายละเอียดของ PAR ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนวคิด
ของการวิจัยทั้งสองประเภท ดังนี้ 
 1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยปฏิบัติการ 
  สมบัติ บุญประคม ( 2545 : 36 ) กล่าวถึงการวิจัยปฏิบัติการว่า คือ การวิจัยประเภท
หนึ่งซึ่งใช้กระบวนการปฏิบัติอย่างเป็นระบบ ผู้วิจัยและผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ และ
วิเคราะห์ วิจารณ์ผล การปฏิบัติโดยใช้วงจร 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน การลงมือกระท าจริง การ
สังเกต และการสะท้อนผลการปฏิบัติ การค าเนินงานจะต้องต่อเนื่องเพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงแผนเข้าสู่
วงจรใหม่ จนกว่าจะได้ข้อสรุปที่แก้ไขปัญหาได้จริงหรือสภาพการณ์ของสิ่งที่ศึกษาได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 
  บัญชร แก้วส่อง (2545 : 260-262) กล่าวถึงการวิจัยปฏิบัติการว่า เป็นกระบวนการ 
แสวงหาความรู้ความเข้าใจในแนวทางการแก้ปัญหาขององค์การมักมีกระบวนการที่ส าคัญเป็นล าคับ
ขั้นตอน จังนี้ 1ง การวินิจฉัยเบื้องต้น 2) การเก็บข้อมูลจากกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 3) การส่งข้อมูลข้อน
กลับไปยังผู้ปฏิบัติงาน 4) การส ารวจข้อมูลโดยผู้ปฏิบัติงาน 5) การวางแผนปฏิบัติงานโดยผู้ปฏิบัติงาน 
และ 6) การค าเนินการโดยสมาชิกของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งในกระบวนการของการวิจัยปฏิบัติการ 
เพ่ือพัฒนาองค์การนั้น จะเริ่มจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การรับรู้และตระหนักในปัญหาที่เกิดขึ้น 
จึงได้ปรึกษาหารือกับที่ปรึกษาผู้ซึ่งเชี่ยวชาญทางค้านพฤติกรรมศาสตร์ หลังจากนั้นที่ปรึกษาจะเก็บ
รวบรวมข้อมูลและวินิจฉัยองค์การแล้วส่งข้อมูลข้อนกลับให้บุคคลส าคัญในองค์การเพ่ือร่วมกันวาง
แผนการปฏิบัติการหลัก เช่น การก าหนดวัตถุประสงค์และวิธีการที่จะบรรลุผล จากนั้นก็จะมีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลและให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังกลุ่ม เพ่ือจะได้อภิปรายและปฏิบัติงานตามข้อมูลข้อนกลับ
ที่ได้ โดยมุ่งวางแผนการปฏิบัติการ และปฏิบัติการตามพฤติกรรมใหม่ หลังจากนั้นจะมีการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อประเมินสภาวะขององค์การใหม่ และส่งข้อมูลข้อนกลับเพื่อวางแผนปฏิบัติการใหม่ 
ค าเนินการต่อไปเรื่อย ๆ จนกว่าจะได้ข้อสรุป 
  ประวิต เอราวรรณ์ (2545 : 5 , 9-10) ได้สรุปความหมายของการวิจัยปฏิบัติการว่า 
หมายถึง กระบวนการศึกษาต้นคว้าร่วมกันอย่างเป็นระบบของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือท าความเข้าใจต่อ
ปัญหาหรือข้อสงสัยที่ก าลังเผชิญอยู่ และให้ได้แนวทางการปฏิบัติหรือวิธีการแก้ไขปรับปรุงที่ท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นในการปฏิบัติงาน และสรุปหลักการส าคัญ 15ประการของการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ ดังนี้ 1) เพ่ิมพูนความเข้าใจในปัญหาต่าง ๆ 2) มุ่งปรับปรุงการปฏิบัติตน และการปฏิบัติ
ของบุคคล 3) เน้นที่ปัญหาเร่งด่วนของผู้ปฏิบัติงาน 4) ให้ความส าคัญต่อความร่วมมือกันของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 5) ด าเนินการวิจัยภายใต้สถานการณ์ที่ก าลังเป็นปัญหา 6) ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมอย่างเป็น
ธรรมชาติ 7) เน้นการศึกษาเฉพาะกรณีหรือศึกษาเพียงหน่วยเดียว 8) ไม่มีการควบคุมหรือจัดกระท า
ต่อตัวแปร 9 ปัญหา วัตถุประสงค์และระเบียบวิธี มีลักษณะเป็นกระบวนการลักษณะสืบเสาะหา
ความรู้ ความจริง 10) มีการประเมินหรือสะท้อนผลที่เกิดขึ้นเพ่ือทบทวน 11) ระเบียบวิธีวิจัยมี
ลักษณะเป็นนวัตกรรมสามารถคิดขึ้นมาใหม่ให้เหมาะสมกับปัญหาได้ 12 กระบวนการศึกษามีความ
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เป็นระบบและเป็นวิทยาศาสตร์ 13) มีการแลกเปลี่ยนผลการวิจัยและมีการน าไปใช้จริง 14) ใช้วิธีการ
แบบขยายข้อมูลหรืออภิปรายร่วมกันอย่างเป็นธรรมชาติ 15 คิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล ซึ่งต้องมา 
จากการท าความเข้าใจ การตีความหมายอย่างอิสระเป็นการวิจัยที่ปล่อยความคิดอย่างอิสระ และ 
เป็นการเสริมสร้างพลังร่วมในการท างานให้ผู้เกี่ยวข้อง 
  สุภางค์ จันทวานิช (2545 : 68) กล่าวถึงการวิชัยปฏิบัติการว่า เป็นกระบวนการที่
ผู้วิจัยได้เลือกกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งที่เห็นว่าดี เหมาะสมคามความรู้ความเข้าใจของผู้วิจัยมา
ด าเนินการปฏิบัติเพ่ือทดลองว่าใช้ได้หรือไม่ ประเมินดูความเหมาะสมคามความเป็นจริง ควบคุม
แนวทางปฏิบัติการ แล้วน าผลมาปรับปรุงปฏิบัติการเพ่ือน าไปทดลองใหม่จนกว่าจะได้ผลเป็นที่พอใจ 
น าไปใช้และเผยแพร่ได้ การวิจัยชนิดนี้เอ้ือต่อการเปลี่ยนแผนการค าเนินงานเมื่อผู้วิชัยได้ข้อมูลใหม่
เพ่ิมข้ึน ท าให้รูปแบบการวิชัยยืดหยุ่นได้ การวิจัยปฏิบัติการอาจเป็นแบบมีส่วนร่วมหรือไม่มีก็ได้ 
  สุวิมล ว่องวาณิช ( 2546 : 16 ) กล่าวว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของการวิจัยที่ไม่แตกต่างไป
จากการวิจัยอ่ืนในเชิงเทคนิค แต่แตกต่างกันในค้านวิธีการ วิธีการของการวิจัยปฏิบัติการ คือการ
ท างานที่เป็นการสะท้อนผลการปฏิบัติงานของตนเองที่เป็นวงจรแบบขดลวด (spiral of self-
reflection) 4 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นการวางแผน (Pan) เริ่มด้วยการส ารวจปัญหาร่วมกันระหว่างบุดล
ภายในองค์การ เพ่ือให้ได้ปัญหาส าคัญที่ต้องการแก้ไข ตลอดจนการแยกแยะรายละเอียดของปัญหา
เกี่ยวกับใคร แนวทางแก้ไขอย่างไรและต้องปฏิบัติอย่างไร 2) ขั้นปฏิบัติการ (Act) เป็นการค าเนินการ
คามแผนที่วางไว้ มีการวิเคราะห์วิจารณ์ปัญหา อุปสรรดที่เกิดขึ้นร่วมกับทีมงาน แล้วท าการแก้ไข
ปรับปรุงแผน 3) ขั้นสังเกตการณ์ (Observe) เป็นการสังเกตการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นด้วยความรอ
บดอบ อาจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นทั้งที่คาดหวังและ ไม่คาดหวัง 4) การสะท้อนผลการปฏิบัติ (Reflect) เป็น
การประเมินหรือตรวจสอบกระบวนการแก้ปัญหา หรือเป็นสิ่งที่เป็นข้อจ ากัดที่เป็นอุปสรรคต่อการ
ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยและกลุ่มผู้เกี่ยวข้องต้องตรวจสอบปัญหาที่เกิดขึ้น โดยผ่านการอภิปรายปัญหา การ
ประเมินโดยกลุ่มจะท าให้ได้แนวทางการพัฒนา ขั้นตอนกิจกรรม และเป็นพ้ืนฐานข้อมูลที่จะน าไปสู่
การปรับปรุง และวางแผนการปฏิบัติการต่อไป 
 

 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงการวิจัยปฏิบัติการแบบขวดลวด 
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  ส าราญ ก าจัดภัย และคณะ (2547 : 10) กล่าวถึงการวิจัยปฏิบัติการว่า เป็นการวิจัย 
ประเกทหนึ่งที่ผู้ท าวิจัยคือผู้ปฏิบัติงานในองค์การหรือมีส่วนเกี่ยวข้องในองค์การนั้น ซึ่งอาจมีคนเดียว 
หรือหลายคน หรือทุกคนในองค์การ ได้ค าเนินการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาองค์การให้ดีขึ้นโดยน าเอา
วิธีการ แนวทาง หรือกิจกรรมต่าง ๆ  ที่ผ่านการพิจารณาตรวจสอบเบื้องต้นแล้วว่าเหมาะสม ไป
ทดลองปฏิบัติการตามแผนที่วางไว้ มีการติดตาม ครบวงสอบ และประเมินกระบวนการปฏิบัติงาน 
และผลลัพธ์ย่อยๆ ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนของการท างานรวมทั้งปัญหาอุปสรรคต่าง  ๆ 
สะท้อนผลการประเมินที่ได้ให้กับองค์การเป็นระยะ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนปรับปรุง
แก้ไขในส่วนขังเป็นปัญหา จากนั้นค าเนินการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาต่อไป จนกระทั่งปัญหาที่เกิด ขึ้น
ในองค์การนั้นได้รับการคลี่คลายหรือเป้าหมายของการพัฒนานั้นบรรลุผลตามต้องการ 
  องอาจ นัยพัฒน์ (2553 : 338) กล่าวว่า การวิจัยปฏิบัติการ คือการวิจัยที่ท าโค้ช
นักวิจัยและคณะบุคคลที่เป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์กร เพ่ือน้ าผลการศึกษาวิจัยที่ค้นพบหรือสร้างสรรค์
ขึ้นไปใช้ปรับปรุงแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานได้ทันเหตุการณ์สอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาที่ต้องการแก้ไข รามทั้งกลมกลืนกับโครงสร้างการบริหารงานตลอดจนบริบททางค้านสังคมและ
วัฒนธรรมและด้านอื่น ๆ ที่แวดล้อมหรือเกิดข้ึนในสถานที่เหล่านั้น โดยมีขั้นตอน คือ 1 ระบุแนวคิดที่
ชัดเจน 2) รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 3) วางแผนเพ่ือก าหนดยุทธวิธีแก้ไขปัญหา 4) น าแผนไปลงมือ
ปฏิบัติจริง 5) สังเกตการณ์ ติดตามตรวจสอบ ประเมินผล 6) สะท้อนกลับผลของการน ายุทธวิธีไป
ปฏิบัติ 7) ทบทวนและปรับปรุงแผน 8) น าแผนที่ปรับแล้วไปปฏิบัติ 9) สะท้อนกลับผลของการน า
แผนที่ปรับและลงมือปฏิบัติไปแล้ว 10 ค าเนินการเป็นวังจรไปเรื่อย ๆ จนกว่านักวิจัยและผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องมคีวามเห็นสอดคล้องกันวิสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหานั้นได้รับการแก้ไขอยู่ในระดับที่พอใจ 
  สรุปได้ว่า การวิจัยปฏิบัติการเป็นกระบวนการแก้ปัญหาหรือการพัฒนาการปฏิบัติงาน
อย่างมีระบบ ที่ท าโดยผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยการวางแผน การปฏิบัติ การสังเกตและ
การสะท้อนผล โดยค าเนินไปอย่างต่อเนื่องเป็นวงรอบจนกว่าจะได้ข้อสรุปหรือแก้ปัญหาได้ส าเร็จ 
 1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยแบบมีส่วนร่วม 
  พันธุ์ทิพย์ รามสูต (2540 : 2 - 4) กล่าวถึงการวิจัยแบบมีส่วนร่วมว่า เป็นการท าวิจัย
ร่วมกันระหว่างนักวิจัยภายนอก กับกลุ่มเป้าหมายในทุกขั้นตอนของกระบวนการวิจัย (เรียกลุ่ม
เป้าหมายว่า "นักวิจัยภายใน" ซึ่งอาจเป็นกลุ่มคนในองค์การใดองค์การหนึ่ง กลุ่มคนในโครงการต่าง ๆ  
หรือกลุ่มชาวบ้าน ฯลฯ) ทั้งในขั้นตอนการค้นหาปัญหาและประเด็นปัญหาต่าง ๆ และการวิเคราะห์
ข้อมูลและสถานการณ์เพ่ือท าความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับปัญหาเละปัจจัยสาเหตุของปัญหา ระเบียบ
วิธีการวิจัยแบบมีส่วนร่วม จะเริ่มด้วยกระบวนการ "การเสนอปัญหา" โดยผู้ร่วมกระบวนการวิจัยจะ
ร่วมกันระบุปัญหาที่ต้องการแก้ไข่ ร่วมกันถกคิดปัญหาเพ่ือค้นหาสาเหตุที่แท้จริง ตลอดจนแนวทาง
หรือวิธีการแก้ไขปัญหานั้น ๆ ซึ่งการถกปัญหานั้นต้องท าให้ผู้ร่วมทีมทุกคนเข้าใจและขอมรับว่า 
ทางเลือกอาจมีได้หลายทางและการตัดสินต้องท าโดยกลุ่ม 
  โดยทั่วไปการวิจัยแบบมีส่วนร่วมจะเน้นการค้นหาข้อมูลร่วมกันระหว่างนักวิจัยและ
กลุ่มเป้าหมาย เพ่ือใช้ไนการอธิบายปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น แต่ถ้ามีการน าเอาการวิจัยแบบมีส่วนร่วม
ไปประยุกต์เพ่ือการพัฒนา โดยบูรฆ่าการ ไปพร้อม ๆ กับการวิจัยปฏิบัติการที่มุ่งเน้นการค้นหาวิธีการ
แก้ปัญหาหรือพัฒนา และน าไปปฏิบัติการจริง ลักษณะการวิจัยดังกล่าวจะเรียกว่า การวิจัยปฏิบัติการ
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แบบมีส่วนร่วม และวิธีการศึกษาเน้นการสังเกตแบบมีส่วนร่วม (นักวิจัยภายนอกมีส่วนร่วมใน
กิจกรรม) และการสัมภาษณ์ในลักษณะเป็นการพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และ
ยังเน้นการให้ความส าคัญกับข้อมูลและความคิดของกลุ่มเป้าหมาย (อมรา พงศาพิชญ์. 2545 : 29 - 
30) 
  ส าราญ ก าจัดภัย และคณะ (2547 : 1 1) กล่าวถึงการวิจัยแบบมีส่วนร่วมว่าเป็น
กระบวนการค้นหาข้อมูลร่วมกันระหว่างนักวิจัยและกลุ่มเป้าหมาย เพ่ือใช้ในการอธิบายปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในชุมชนหรือองค์การที่สนใจศึกษา การวิจัยประเกทนี้จะไม่เรียกกลุ่มเป้าหมายในการท าวิจัย
ว่ากลุ่มตัวอย่าง หรือกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเหมือนการวิจัยทั่วไป แต่จะเรียกว่า "นักวิจัยภายในหรือนักวิจัย
ร่วม" เพราะบทบาทของกลุ่มเป้าหมายไม่ใช่เพียงแค่ผู้ให้ข้อมูล แต่เป็นผู้มีส่วนร่วมในการท าวิจัย 
ในขณะที่นักวิจัยเอง (นักวิจัยภายนอก) ก็ไม่ใช่เพียงเป็นผู้สังเกตการณ์ภายนอกเท่านั้น แต่จะเข้ามามี
ส่วนร่วมในปัญหาของกลุ่มเป้าหมายที่นักวิจัยท างานร่วมอยู่ด้วย 
  สรุปได้ว่า การวิจัยแบบมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการค้นหาปัญหา วิธีการแก้ปัญหาหรือ
การพัฒนา เละมีการน าไปปฏิบัติการจริง โดยนักวิจัยภายนอกและนักวิจัยภายในร่วมกันปฏิบัติการ 
 1.3 แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
  การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Action Research) หรือ PAR 
เป็นกระบวนการค้นคว้าแสวงหาความรู้ตามหลักการของการวิจัยเชิงวิทยาศาสตร์ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ 
มุง่ไปที่การแก้ปัญหาในการพัฒนา โดยอาศัยการมีส่วนร่วมของชุมชน (กลุ่มเป้าหมาย) ทั้งในแง่ของสู้
ร่วมกระบวนการวิจัย และผู้มีหุ้นส่วนในการใช้ประโยชน์ของการวิจัย การใช้ PAR อย่างถูกต้องจะเกิด
ผลสัมฤทธิ์กับกลุ่มเป้าหมายอย่างน้อย 3 ประการ คือ 1) ได้เรียนรู้เพ่ิมขึ้น 2) มีการกระท ามากขึ้น 
และ 3) มีการเผยแพร่พลังความรู้กันมากขึ้น ดังนั้น PAR จึงไม่ใช่แค่กระบวนการสืบคั้นปัญหาและ
แก้ปัญหาเท่านั้น แต่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้กลุ่มเป้าหมายมีการกระท าต่อปัญหาเหล่านั้น การ
กระท าอย่างหนึ่งอย่างใดต่อปัญหาท าให้กลุ่มเป้าหมายได้มีโอกาสเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ผลสุดท้าย
กลุ่มเป้าหมายมิได้เพียงเรียนรู้การแก้ปัญหาเท่านั้น แต่ได้เพ่ิมพูนความรู้ให้พร้อมที่จะเผชิญกับปัญหา
ที่ยากไปกว่านี้ (กมล  สุดประเสริฐ. 2540 : 8-9) กิจกรรมของการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม มี
ลักษณะ 3 ประการที่เชื่อมโยงเข้าด้วยกันอย่างผสมกลมกลืน คือ (เฉลียว บุรีภักคี  และคณะ. 2545 : 
238) 1) เป็นการกันคว้าวิจัยเพ่ือให้ได้ค าตอบที่จ าเป็น เช่น ข้อมูลความจริงปัญหาเชิงพัฒนาที่จะต้อง
แก้ไป สมมติฐานส าหรับการทดสอบต่อ ไป แผนการค าเนินงานส าหรับการพัฒนาหรือแก้ปัญหา และ
การติดตามประเมินผลการพัฒนาแก้ไขปัญหา 2) เป็นการมีส่วนร่วมของสมาชิกในกลุ่มเป้าหมาย ผู้ซึ่ง
เป็นทั้งผู้ร่วมค าเนินการวิจัยและผู้ได้รับผลลัพธ์ของการวิจัย 3) เป็นการปฏิบัติการในการด าเนินชีวิต
จริง มิใช่เป็นการจ าลองจากชีวิตจริงมาเพ่ือการวิชัย และผู้เข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัย จะเป็นผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียในกิจกรรม 
  พรสันต์ เลิศวิทยาวิวัฒน์ (2549 : 4 - 6) กล่าวว่า การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วน
ร่วมมีลักษณะในเชิงปฏิบัติการเพ่ือสืบหาข้อเท็จจริง ซึ่งบ่อยครั้งทีเคียวเป็นการรวบรวมข้อมูลทั้ง
ทางด้านปริมาณและคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือการปรับปรุงคุณภาพของคนในองค์การ โดยการ 
มีส่วนร่วมของบุคคลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในความพยายามปรับปรุงพัฒนา และการมอบอ านาจให้กับ
บุคลากรและองค์การ ในการสืบหาข้อเท็จจริงจะอยู่บนความเสมอภาคและใช้หลักของการรับฟังความ
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คิดเห็นของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง และได้สรุปลักษณะเด่นของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมไว้ 4 
ประเด็นหลัก คือ 1) เป็นกระบวนการทางสังคมที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างส่วนบุคคลกับส่วนรวม 
2) รูปแบบการวิจัยเป็นการศึกษาโดยอาศัยการมีส่วนร่วมในการลงมือปฏิบัติและท างานร่วมกัน 3) 
เป็นการปฏิบัติการที่จุดประกายสร้างสรรค์ เพ่ือให้หลุดออกจากอุปสรรคของความไม่สมเหตุสมผล 
และโครงสร้างการท างานที่ ไม่เหมาะสมที่จ ากัดมิให้เกิดการพัฒนา 4) เป็นกระบวนการท าซ้ า ใน
รูปแบบของพลวัดแห่งการกระท าร่วมกัน 3 ระยะคือ การค้นหา การคิด และการกระท า ช่วงการ
ค้นหาประกอบด้วย การรวบรวมข้อมูล การบันทึกและการวิเคราะห์ข้อมูลข่าวสาร รวมถึงการสร้าง
และการรายงานผลให้กับผู้มีส่วนร่วมทุกฝ่ายไว้รับทราบ ช่วงการคิด หมายถึงการตีความประเด็น
ปัญหาอย่างลึกซึ้งและก าหนดความส าคัญก่อนหลังของการกระท า ช่วงการกระท า เป็นการแก้ไข
ปัญหาเชิงปฏิบัติต่อปัญหาที่ได้ระบุไว้ รวมไปถึงการก าหนดแผนและทิศทางการค าเนินการ  การน า
แผนการที่ได้ก าหนดไว้ไปปฏิบัติ การให้ก าลังใจกับผู้ร่วมงาน และการประเมินผลประสิทธิภาพหรือ
ความส าเร็จในการปฏิบัตินั้น ๆ 
 1.4 รูปแบบการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
  การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม อาจมีรูปแบบของการมีส่วนร่วมแบบหนึ่งแบบ 
ใดใน 3 รูปแบบ ต่อไปนี้ (เฉลียว บุรีภักคี. 2545 : 239) 
  1) มีนักวิจัยจากภายนอกเป็นนักวิจัยหลักในระยะแรก ๆ หรือวงรอบแรก ๆ  ของ
กระบวนการวิจัย โดยมีประชาชนในท้องถิ่น (หรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การ) ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายเข้ามา
เป็นนักวิจัยร่วม (นักวิจัยภายใน) จนกระทั่งถึงระยะหนึ่งหรือวงจรรอบหลัง ๆ จึงค่อยถ่ายโอนความ
รับผิดชอบของบทบาทผู้น าของนักวิจัยหลักจากภายนอกไปยังสมาชิกในชุมชนเอง (หรือในองค์การ) 
โดยอาจจะมีนักวิจัยหลักหรืออาจไม่มีก็ได้ 
  2) ไม่มีนักวิจัยหลักจากภายนอก แต่อาจมีผู้ให้ต าปรึกมาคนเคียวหรือเป็นคณะ 
ผู้ให้ค าปรึกษา และมีสมาชิกผู้ร่วมวิจัยจากชุมชนท้องถิ่น (หรือจากองค์การ) นั้น ด าเนินการจัดรูป 
องค์การคณะผู้วิจัยขึ้นเองตามที่เหมาะสมกับลักษณะปัญหาเชิงพัฒนาที่ต้องการแก้ไขของชุมชน 
ท้องถิ่น (หรือองค์การ) 
  3) รูปแบบอ่ืนที่คัดแปลงหรือประยุกต์ไปจากรูปแบบในข้อ 1 และข้อ 2 เช่น ไม่เรียก
นักวิจัยหลักจากภายนอกและ ไม่เรียกผู้ให้ค าปรึกษา แต่อาจเรียกว่า ผู้อ านวยกระบวนการ 
(Facilitator) เป็นต้น 
 1.5 ขั้นตอนของกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
  จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับขั้นตอนของกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
(กมล สุดประเสริฐ. 2540 : 12-15 ; พันธุ์ทิพย์ รามสูต. 2540 :42-52 ; เฉลียว บุรีภักดี. 2545 : 
244-249 : ส าราญ ก าจัดภัย และคณะ. 2547 : 11 ; พรสันต์ เลิศวิทยาวิวัฒน์. 2549 : 4 - 6 ) ผู้วิจัย 
ได้ท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และปรับขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการวิชัยปฏิบัติการแบบมีส่วน 
ร่วมได้ เป็น 6 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรียมการ ประกอบด้วยกิจกรรมย่อย ๆ ได้แก่ 
   1) เลือกชุมชนเป้าหมายที่ต้องการพัฒนา 
   2) เข้าสู่ชุมชน เพื่อหาความร่วมมือจากผู้เกี่ยวข้อง สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และ 
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สร้างความไว้วางใจและการขอมรับในชุมชน 
  ขั้นตอนที่ 2 ขั้นศึกษาปัญหา และก าหนดแนวทางหรือวิธีการแก้ไข ประกอบด้วย
กิจกรรมย่อย ๆ ได้แก่ 
   1) ส ารวจข้อมูลพื้นฐานของชุมชน 
   2) แนะน าให้สมาชิกในชุมชนรู้จักกับหลักการและแนวคิดของ PAR 
   3) ระบุปัญหา และจัดเรียงล าคับความส าคัญของปัญหา 
   4) แนะน าวงจรของการวิชัย เพ่ือให้รู้ว่า PAR นั้นจะน าไปสู่การแก้ปัญหาของ 
ชุมชนโดยผ่านกระบวนการวิชัย 
   5) เลือกประเด็นปัญหาที่จะวิจัย จากปัญหาต่าง ๆ ของชุมชน 
   6 วิเคราะห์ส าเหตุของปัญหา และก าหนดวิธีการหรือทางเลือกในการแก้ไข 
   7) เสนอผลการวิเคราะห์ปัญหา และวิธีการแก้ไขต่อชุมชน 
  ขั้นตอนที่ 3 วางแผนปฏิบัติการแก้ปัญหา ประกอบด้วยกิจกรรมย่อย ๆ ได้แก่ 
   1) ตั้งทีมงานจัดท าแผนปฏิบัติการแก้ปัญหา ให้ความรู้ เกี่ยวกับการจัดท า
แผนปฏิบัติการพอสังเขป 
   2) จัดท าแผนปฏิบัติการแก้ปัญหาตามวิธีการที่ก าหนดไว้ โดยแนวทางการจัดท า
แผนนั้น ควรให้ครอบคลุมคามประเด็นค าถามหลัก ๆ ดังนี้  ปัญหาที่ต้องการแก้ไขคืออะไร ดาดหวัง
ให้เกิดผลลัพธ์อะไรบ้างกับชุมชนหลังปัญหานั้นได้รับการแก้ใข การที่จะบรรจุคามผลลัพธ์ที่คาดหวัง
นั้นๆ จะต้องท าโครงการอะไรบ้าง ใครหรือกลุ่มใดเป็นผู้รับผิดชอบแต่ละโครงการ และแต่ละโดรงการ
จะด าเนินการช่วงไหน ใช้เวลานานเท่าไหร่ 
   3) ก าหนดรายละเอียดของโครงการที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ เช่น 
วัตถุประสงค์ของโครงการคืออะไร ประกอบด้วยกิจกรรมอะไรบ้าง แต่ละกิจกรรมมีขั้นตอนการ
ด าเนินงานอย่างไร ใครรับผิดชอบ มีแหล่งทุนหรือทรัพยากรซึ่งเป็นปัจจัยป้อนอะไรบ้าง มีแนวทางการ
ติดตามและประเมินผลโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ อย่างไร รวมทั้งมีการจัดท าก าหนดการหรือ
ปฏิทินปฏิบัติงานอย่างชัดเจนหรือไม่ 
  ขั้นตอนที่ 4 วางแผนการติดตามและประเมินโครงการ ประกอบด้วยกิจกรรม 
ย่อย ๆ ได้แก่ 
   1) ตั้งทีมงานติดตามและประเมินโครงการ และให้ความรู้เกี่ยวกับการติดตาม 
และประเมิน โครงการพอสังเขป 
   2) ก าหนดวัตถูประสงค์ของการติดตามและประเมินโครงการ ระบุชนิด 
ประเภทของข้อมูลที่จะใช้ประเมินผล แหล่งข้อมูล วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล เครื่องมือที่ใช้ วิธี 
วิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผล 
   3) จัดท าก าหนดการในการติดตามและประเมินผลในแต่ละกิจกรรม 
   4) ชี้แจงเกี่ยวกับแผนการติดตามและประเมินโครงการให้ผู้รับผิดชอบโครงการ
ทราบ 
  ขั้นตอนที่ 5 ปฏิบัติการตามแผนที่วางไว้ ซึ่งการท างานในขั้นตอนนี้จะมีลักษณะ
ผสมผสานกันแบบเป็นวงจรคามกระบวนการวิชัยปฏิบัติการ PAOR กล่าวคือ P = Planning 
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(วางแผน) A = Action (ปฏิบัติตามแผน) 0 = Observation (สั่งเกต ตรวจสอบ) และ R = 
Refection (ให้ข้อมูลข้อนกลับ เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาให้ดีขึ้น) และเมื่อโครงการสิ้นสุดมี
การประเมินผลในภาพร่วม ดังนั้น ขั้นตอนนี้ จึงประกอบด้วยกิจกรรมย่อย ๆ ได้แก่  
   1) น าแผนการปฏิบัติการแก้ปัญหา หรือแผนปฏิบัติงานตามกิจกรรมต่าง ๆ ที่ระบุ
ไว้ในโครงการ และแผนการติดตามและประเมินโครงการ (Plan) ไปปฏิบัติจริง (Act)  
   2) ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลระหว่างการปฏิบัติงาน (Observe) และให้
ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือประกอบการพิจารณาวางแผนปรับปรุงแก้ไขงานหรือพัฒนาดีขึ้น (Reelect) โดย
ทีมงานติดตามและประเมิน โครงการ ร่วมกับกลุ่มท างานของโครงการ 
   3) วางแผนปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนางาน (Plan) ลงมือปรับปรุงแก้ไขหรือ 
พัฒนาให้ดีขึ้นตามแผนใหม่ที่วางไว้ (Ac) ค าเนินการตามวงจร PAOR ไปเรื่อยๆ จนกว่าปัญหา 
นั้นได้รับการแก้ไขหรือพัฒนาไปในทิศทางที่ต้องการ 
   4) ประเมินรวมเม่ือเสร็จสิ้นโครงการ 
  ขั้นตอนที่ 6 การเตรียมการถอนตัวและเผยแพร่ผลงาน เป็นขั้นตอนสร้างทักษะใน
การใช้ PAR ในชุมชน ก่อนนักวิจัยภายนอกจะถอนตัวออกจากชุมชนเป้าหมาย และเผยแพร่งานวิจัย 
ซึ่งการถอนตัวของนักวิจัยต้องค่อยเป็นค่อยไป และจะคอยช่วยเหลือชุมชนในการใช้PAR ในปัญหาที่
ซับซ้อน มีการเยี่ยมเขียนชุมชนเป็นระยะ ๆ หรือสร้างเครือข่ายกลุ่ม PAR ใน ท้องถิ่นอ่ืนๆ 
 1.6 การเขียนรายงานการวิจัย 
  การเขียนรายงานการวิจัย ในงานวิจัยประเภทการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมมี
ประเด็นที่ควรน าเสนอ ดังนี้ (พันธุ์ทิพย์ รามสูต. 2540 : 52) 
  1) อธิบายวัตถุประสงค์ หลักการ วิธีการ และการประยุกต์ใช้ PAR ในชุมชน 
  2) อธิบายเหตุผลที่ใช้รูปแบบการวิจัยประเภท PAR ในการแก้ปัญหา 
  3) บอกลักษณะพ้ืนที่ ชุมชน และปัญหา 
  4) อธิบายวิธีการ PAR ที่ใช้โดยนักวิจัย 
  5) บอกลักษณะกิจกรรมของ PAR ในชุมชน ความส าคัญ และวันเวลา 
  6) อธิบายปัญหา ทางแก้ปัญหาท าของชุมชนที่เลือกและปฏิบัติ 
  7) อธิบายระดับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในชุมชน 
  8) อธิบายระดับที่ปัญหาได้รับการแก้ไข 
  9) อธิบายบทบาทของนักวิจัยตลอดระยะเวลาที่ท าการวิจัย 
  10) สรุปถึงประสิทธิผลของ PAR 
  11) ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
  12) เอกสารอ้างอิง หรือบรรณานุกรม 
 จากประเด็นการเขียนรายงานดังกล่าวข้างต้น เป็นประโยชน์อย่างมากส าหรับนักวิจัยที่ยังมี
ประสบการณ์น้อยในการท าวิจัยแบบ PAR ส าหรับน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะปัญหาของการ
วิจัย และเจตนาของนักวิจัยว่าต้องการน าเสนอผลการวิชัยในรูปแบบใดแบบเป็นทางการเหมือน
รายงานการวิจัยเชิงวิชาการทั่วไป ที่นิยมเขียนส่วนเนื้อหาของการวิจัยเป็น 5 บท) หรือแบบกึ่ง
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ทางการ (น าเสนอตามประเด็นหัวข้อที่จ าเป็น ไม่แบ่งเป็นบท ๆ) หรือแบบไม่เป็นทางการ (เขียนอยู่ใน
รูปความเรียง เช่น เขียนในลักษณะเป็นบทความการวิจัย) 
 1.7 แนวคิดเกี่ยวกับการติดตามและประเมินโครงการแบบมีส่วนร่วม 
  ปัจจุบันความหมายของการประเมินที่ ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย  คือ การ
ประเมิน หมายถึง การตัดสินคุณค่าของสิ่งประเมินภายไดบ้ริบทของสังคม (ศิริชัย กาญจนวาสี. 
2537 : 18) การประเมินตามความหมายนี้ มีความสมบูรณ์ทั้งในแง่บทบาทของการวัด การบรรยาย 
และการตัดสินคุณค่า ถ้าผู้ประเมินมีความรอบรู้ทั้งในค้านวิธีการประเมิน เนื้อหาหรือผู้ประเมินมี
ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น จะท าให้ผลการประเมินมีน้ าหนักน่าเชื่อถือ และ เป็น
ประโยชน์ แต่ถ้าผู้ประเมินขาดคุณสมบัติ อาจก่อให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับความเที่ยงตรงของข้อมูลที่ได้ 
และความเหมาะสมของเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินถ้าพิจารณาประเภทของการประเมินตามช่วงระยะที่
ท าการประเมิน สามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเกทใหญ่ ๆ คือ (ศิริชัย กาญจนวาสี. 2537 : 74-75) 
  1) การประเมินระยะก่อนเริ่มปฏิบัติงาน (Pre - implementation evaluation) ซึ่ง
เป็นช่วงของการพัฒนาโตรงการเพ่ือประโยชน์ส าหรับการวางแผนโดรงการ ควรเริ่มต้นด้วยการ
ประเมินบริบท (Context evaluator) ในแง่ของการประเมินปัญหาความต้องการที่ต้องการแก้ไข 
(Need assessment) เพ่ือเตรียมโครงการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นการเตรียมเป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ของโดรงการให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้เกี่ยวข้อง จากนั้นเป็นการประเมินความ
เป็นไปได้ของโครงการ 
  2) การประเมินระยะระหว่างการปฏิบัติงาน (Implementation evaluation) ซ่ึง 
เป็นช่วงของการน าโดรงการไปปฏิบัติ เพ่ือประโยชน์ส าหรับการก ากับ ติดตามการปฏิบัติงาน 
(Monitoring) โดยทั่วไปควรค านึงถึงปัจจัยเบื้องต้น (Input) กระบวนการ (Process) และ/หรือผล 
ปฏิบัติงานระยะสั้นที่เกิดขึ้น การตัดสินคุณค่าของการปฏิบัติงานอาจดูได้จากความสอดคล้องระหว่าง
การปฏิบัติงานกับแผนการปฏิบัติ ประสิทธิภาพของการบริหารบุคลากรและงบประมาณของโครงการ 
การประเมินระยะระหว่างการปฏิบัติงานนี้ บางทีเรียกว่าการประเมินความก้าวหน้าหรือการประเมิน
กระบวนการ (Formative evaluation) ซึ่งเป็นกิจกรรมของการติดตามดูแลและตดัสินคุณค่าของการ
ปฏิบัติงาน จึงมีบทบาทส าคัญในการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือช่วยปรับปรุงกล ไกการค าเนินงาน และ
พัฒนาการปฏิบัติงานในระหว่างการค าเนินงานตามโครงการ 
  3) การประเมินระยะหลังเสร็จสิ้นการปฏิบัติงาน (Post – implementation 
evaluation) ซึ่งเป็นช่วงเสร็จสิ้นโครงการแล้ว เพ่ือสรุปผลของโดรงการนักประเมินควรค านึงถึง
ผลผลิต (Output) อันเป็นผลโดยตรงจากโครงการและผลลัพธ์ (Outcome) อันเป็นผลต่อเนื่อง
ภายนอก ซึ่งอาจเป็นผลพลอยได้ หรือผลกระทบระยะยาว การประเมินประเภทนี้ บางทีก็เรียกว่าการ
ประเมินผลสรุปรวม (Summative evaluation) (ศิรชิัย กาญจนวาสี. 2537 : 4)  
  การประเมินแบบมีส่วนร่วม ไม่ได้หมายความเพียงว่าเป็นการทบทวนการท างานเท่านั้น 
แต่เป็นการตรวจสอบปัญหาร่วมกัน เพ่ือจะแก้ไขปัญหานั้นร่วมกัน และยังเป็นการตรวจสอบ
ความส าเร็จร่วมกัน เพ่ือที่จะเรียนรู้จากการท างาน ในการประเมินแบบมีส่วนร่วมกลุ่มจะตั้งกฎเกณฑ์
ชี้วัคของกลุ่มเอง ก าหนดวิธีการและก าหนดแนวทางในการท างาน ส าหรับจะใช้ตรวจสอบปัญหาและ
แก้ไขปัญหาของเขาเอง (พันธุ์ทิพย์ รามสูต. 2540 : 64) 
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  รูปแบบของการประเมินผลจะถูกระบุเอาไว้ในขั้นตอนของการออกแบบหลักสูตรว่าจะมี
ขั้นตอนละเอียดและลงลึกหรือไม่ เพียงใด ช่วงเวลาใดจะประเมิน(แรกเข้าอบรม และหลังการอบรม) 
และประเมินในส่วนใด (เนื้อหาวิชาการ กระบวนการ วิทยากร หรือการบริหารจัดการ) ในการติดตาม
ผลการอบรม จะกระท าหลังจากผู้เข้าอบรมกลับไปท างานระยะหนึ่งเพ่ือความก้าวหน้าในการพัฒนา 
สามารถประยุกต์สิ่งที่ได้เรียนรู้ไปใช้ประโยชน์ได้มากน้อยเพียงใดวิธีการติดตามผลถ้าเป็นเรื่องทั่วไปที่
ไม่เกี่ยวกับทักษะ ก็จะติดตามโดยส่งแบบสอบถามให้ผู้เข้าอบรมตอบกลับมา หรือการติดตามที่ได้ผล
ดีกว่าคือการลงไปติดตามผลด้วยตนเอง ด้วยการใช้วิธีสัมภาษณ์ พูดคุย การสั งเกตการณ์ในพ้ืนที่ 
(จงกลนี้ ชุติมาเทวินทร์. 2544 : 25) 
  อนึ่ง การประเมิน โครงการอาจประเมินโดยล าพังนักประเมินหรือประเมินโดยให้ผู้ 
เกี่ยวข้องกับโครงการ (ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย) เข้ามามีส่วนร่วมในการประเมินร่วมกับนักประเมินภาขน
อกในทุกกระชวนการท างาน  การประเมินประเภทนี้ เรียกว่า การประเมินแบบมีส่วนร่วม 
(Participatory evaluation) ซึ่ง อุคม จ ารัสพันธ์ และคณะ (2545 : 24) กล่าวถึง การประเมินแบบมี
ส่วนร่วมนี้ว่าเป็นกระบวนการที่ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องกับโครงการ ไว้ร่วมกันศึกษาเก็บรวบรวม วิเคราะห์
ข้อมูล และตัดสินเกี่ยวกับโครงการ ทั้งนี้อาจเริ่มตั้งแต่การเริ่มท าโครงการกระบวนการด าเนินงาน 
ผลสรุปของโครงการ และแนวโน้มทิศทางของโครงการในอนาคตจากแนวคิดเกี่ยวกับการติดตาม
ประเมินผล โครงการดังกล่าวข้างต้น การประเมินที่สอดคล้องกับลักษณะวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วน
ร่วม หรือ PAR ก็คือ การประเมินแบบมีส่วนร่วม โดยกิจกรรมการประเมินควรค าเนินการเป็น 3 
ระยะ คือ (ส าราญ ก าจัดภัยและคณะ.2547 : 17) 
   1) ประเมินการเตรียมโตรงการเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของวัตถุประสงค์ 
หรือเป้าหมายของโครงการว่า มีความสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของชุมชนหรือองค์การ 
นั้น ๆ เพียงใด มีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผลหรือไม่ อย่างไร นอกจากนั้นยังเพ่ือตรวจสอบความ
เหมาะสมของกิจกรรมต่างๆ ของโครงการ รวบรวมสารสนเทศทั้งหมดจากการประเ มินรวมทั้ง
ข้อเสนอแนะต่างๆ น าเสนอทีมท างานของโครงการ เพ่ือพิจารณาปรับปรุงแก้ไข 
   2) ประเมินการปฏิบัติงาน เพ่ือติดตาม ดูแล ตรวจสอบความก้าวหน้าของโครงการว่า 
ได้ค าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ระบุไว้ในโครงการหรือไม่ อย่างไร มีปัญหาอะไรเกิดขึ้นในระหว่างการ
ค าเนินงาน ปัจจัยป้อนต่าง ๆ ของแต่ละกิจกรรมเพียงพอหรือเหมาะสมหรือไม่เพียงใจ ผลการ
ปฏิบัติงานในช่วงนั้นเป็นอย่างไร รวบรวมสารสนเทศทั้งหมดจากการประเมิน รวมทั้งข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
น าเสนอทีมท างานของโครงการ เพ่ือพิจารณาปรับปรุงแก้ไข 
   3) ประเมินผลสรุปของโครงการ เพ่ือตรวจสอบว่าหลังเสร็จสิ้นโครงการผลผลิต 
(Output) อันเป็นผล โดยตรงจากโครงการบรรลุไปตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่วางไว้หรือไม่ 
อย่างไร รวมทั้งตรวจสอบว่ามีผลลัพธ์ (Outcome) อะไรเกิดขึ้นบ้าง ซึ่งอาจเป็นผลพลอยได้ หรือ
ผลกระทบระยะยาวอันเกิดจากโครงการหลักการบริหารการประกันคุณภาพ ซึ่งเป็นกระบวนการ
บริหารจัดการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ต้องการ ในการท า
ให้บรรลุเป้าหมายต้องยืดหลักการท างานที่เป็นระบบครบวงจร อันประกอบด้วย 4 กระบวนการ 
หลัก คือ กระบวนการวางแผน (Plan : P) กระบวนการปฏิบัติตามแผน (Do : D) กระบวนการ 
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ตรวจสอบประเมินผล (Check : C) และกระบวนการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง (Action : A) ดัง
แสดงในภาพที ่2.2 
 

 
 

ภาพที่ 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดของระบบการประกันคุณภาพและ 
               แนวคิดตามหลักการบริหาร 
 
 จากภาพที่ 2.2 ถ้าจะวางระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาคุณภาพขององค์การใด
องค์การหนึ่ง เช่น การวางระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยในชั้นเรียน 
ส าหรับผู้สอนในโรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 33  
อาจใช้ระบบติดตามและประเมินผล ดังนี้ 
 1) ติดตามและประเมินผลกระบวนการควบคุมคุณภาพ โดยการตรวจสอบว่า โรงเรียน
ต ารวจตระเวนชายแดนสังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 33  ได้มีการร่วมกันวางแผน
ปฏิบัติการพัฒนาบุคลากร และได้ร่วมกันปฏิบัติตามแผนหรือไม่ อย่างไร 
 2) ติดตามและประเมินผลกระบวนการตรวจสอบคุณภาพ และกระบวนการประเมิน
คุณภาพ โดยการตรวจสอบว่า 
  2.1) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 33  
ได้มีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการท างานตามกิจกรรมต่าง ๆ ในแผนปฏิบัติการ รวมทั้ง
การสะท้อนข้อมูลจากการประเมินผลแก่สมาชิก เพ่ือประกอบการพิจารณาปรับปรุงแก้ไขงานหรือไม่ 
อย่างไร 
  2.2) โรงเรียนต ารวจตระเวนชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 33  
ได้มีการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือพัฒนาคุณภาพของงานให้ดีขึ้นหรือไม่ อย่างไร 
 3) ติดตามและประเมินผลความต่อเนื่องในการท างานแบบครบวงจร PDCA โดยการ
ตรวจสอบว่าในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยในชั้นเรียน ส าหรับผู้สอนในโรงเรียนต ารวจตระเวน
ชายแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 33 ได้ท างานตามระบบ PDCA อย่างต่อเนื่อง 
จนกระท่ังคุณภาพของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่พ่ึงประสงค์หรือไม่ อย่างไร 
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2. การฝึกอบรมและหลักสูตรฝึกอบรม 
 2.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
  มีผู้ให้ความหมายของการฝึกอบรม ไว้ดังนี้ 
  ธีระ  ประวาลพฤกษ์ (2538 : 4) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
เสริมสร้างสมรรถภาพบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคติเพ่ิมขึ้น ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน อันมีผลต่อความส าเร็จ
ขององค์การที่ปฏิบัติหรือให้สามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 
  ธงชัย  สันติวงษ์ (2540 : 213) ให้ความหมายการฝึกอบรมไว้ว่า หมายถึง 
กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบเพ่ือจะหาทางให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ/หรือทัศนคติ
ของพนักงานเพ่ือจะให้สามารถปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จต่อ
เป้าหมายขององค์การ 
  นวลศรี   บุญรักษ์ (2542 : 21) ได้ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวน 
การที่จัดขึ้นเป็นระบบในการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างาน 
  สรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรที่จัดขึ้นเป็นระบบและ
ครอบคลุม ซึ่งสามารถจัดได้หลายวิธี โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บุคลากรได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และทัศนคติเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น 
 2.2 ความมุ่งหมายของการฝึกอบรม 
  สมพงศ์  เกษมสิน (2514 : 259 – 260) กล่าวถึงความมุ่งหมายของการฝึกอบรมสอง
ประการคือ ในด้านความมุ่งหมายขององค์กรเป็นความมุ่งหมายที่เน้นหนักถึงประโยชน์ที่องค์การจะ
ได้รับเป็นส่วนรวม ได้แก่ เพ่ือสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่เพ่ือ
เสนอแนะวิธีปฏิบัติงานที่ดีและถูกต้องทันสมัย เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด เพ่ือฝึกฝน
บุคคลหรือเตรียมเจ้าหน้าที่ไว้ส าหรับการขยายงานในอนาคตเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถของ
เจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ในด้านความหมายส่วนบุคคล เป็นความมุ่งหมายที่แสดงถึง
ประโยชน์ที่บุคคลขององค์การจะได้รับ ซึ่งได้แก่ เพ่ือความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่งฐานะเพ่ือ
พัฒนาบุคลิกภาพ หน้าที่ และทัศนคติ เพื่อส่งเสริมและสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน เพ่ือท าความเข้าใจ
นโยบาย และวัตถุประสงค์ขององค์การ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534 : 419 – 420) สรุปความมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรม มี 2 ประการคือ เพ่ือเป็นการแก้ปัญหาการขาดความรู้ ความช านาญในสายานของข้าราชที่
ได้รับมอบหมายในการปฏิบัติ และเพ่ือพัฒนาการปรับปรุงความรู้ให้แก่ข้าราชการ เป็นการเพ่ิมเติมซึ่ง
ความรู้เพื่องานที่มีความรับผิดชอบมากข้ึน 
  สรุปว่า ความมุ่งหมายของการฝึกอบรม มีด้วยกัน 2 ประการ คือ เพ่ือแก้ปัญหาการ
ขาดความรู้ ความช านาญในสายงานที่ได้รับมอบหมาย และเพ่ือพัฒนาปรับปรุงความรู้ในสายงานที่
ได้รับมอบหมายให้มากข้ึน  
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 2.3 ประเภทของการฝึกอบรม 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534 : 420 – 421) สรุปว่า การฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะ แบ่งออกเป็น 5 ประการคือ การอบรมปฐมนิเทศ การฝึกอบรมโดยลงมือท างาน การ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน การฝึกอบรมระดับการจัดการพัฒนานัก
บริหาร 
  เสนาะ  ติเยาว์ (2535 : 133 – 136) แบ่งการฝึกอบรมตามลักษณะของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมสามารถแบ่งออกได้ 5 ประการคือ การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ การฝึกอบรมโดยการท างาน 
การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบัติงาน การฝึกหัดช่างฝีมือ การฝึกอบรมพิเศษ 
  ธีระ  ประวาลพฤกษ์ (2538 : 61 – 62) ได้แบ่งประเภทของการฝึกอบรมได้ดังนี้ แบ่ง
ประเภทตามลักษณะก่อนหลังของการเข้าท างานได้ 2 ประเภท ได้แก่ การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน 
และการฝึกอบรมระหว่างท างาน แบ่งประเภทตามจ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
การฝึกอบรมเป็นรายบุคคล และการฝึกอบรมเป็นกลุ่ม  แบ่งประเภทตามวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรม ได้ 2 ประเภท ได้แก่ การฝึกอบรมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งใหม่ และการฝึกอบรมเพ่ือเสริม
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานทางด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านทักษะ และแบ่งประเภทตามลักษณะวิธีการ
ฝึกอบรมทั่ว ๆ ไปได้สองประเภท ได้แก่ การฝึกปฏิบัติงานปกติในที่ท าการ และการฝึกปฏิบัติงานนอก
ที่ท าการ 
  ชารี  มณีศรี (2538 : 91 – 92) กล่าวว่า โดยทั่วไปการฝึกอบรมมี 2 ประเภท คือ การ
อบรมก่อนการปฏิบัติงาน และการอบรมระหว่างการปฏิบัติงาน 
  สรุปได้ว่า ประเภทของการฝึกอบรมสามารถจัดแบ่งได้หลายลักษณะแตกต่างกันไป 
เช่น ตามช่วงเวลาของการท างาน ตามจ านวนของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และตามลักษณะวิธีการ
ฝึกอบรมทั่ว ๆ ไป 
 2.4 เทคนิคการฝึกอบรม 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2538 : 481) อธิบายว่า การบรรยายเป็นการให้
ความรู้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยผู้เป็นวิทยากรเพียงผู้เดียว วิทยากรเป็นผู้มีบทบาทมากที่สุด 
เทคนิคการบรรยายจึงสามารถให้ความรู้แก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมาก ๆ ได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
เสนาะ  ดิเยาว์ (2535 : 137 – 138)   ที่กล่าวว่า ผลดีของการบรรยาย คือสามารถน าไปใช้กับบุคคล
จ านวนมากได้โดยเสียค่าใช้จ่ายต่ า เพราะไม่ต้องมีอุปกรณ์การสอนมาก แต่การบรรยายมีข้อจ ากัด
เพราะเป็นการสื่อสารทางเดียววิธีนี้ผู้ฟังจะเข้าใจดีแต่ไม่สามารถน าไปปฏิบัติงานได้ วิธีการฝึกอบรมมี
อยู่มากมายหลายวิธี ได้แก่ 
  1. การประชุมอภิปราย ได้แก่ การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างสมาชิกโดย
วิธีแสดงความคิดเห็นแบบปากเปล่า มีวัตถุประสงค์เพ่ือรวบรวมและรับฟังความรู้แนวคิดจากผู้เข้าร่วม
ประชุม วิธีนี้ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของวิธีการบรรยายได้และมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2535 : 
188) อธิบายว่า การอภิปราย คือ การที่บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาร่วมประชุมปรึกษาหารือ
แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และข่าวสารข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจร่วมกัน ผู้เข้า
รับการอบรมทุกคนจะเป็นทั้งผู้พูดและผู้ฟังในประเด็นต่าง ๆ ที่กลุ่มมอบหมาย 
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  2. การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง เป็นการน ากรณีตัวอย่างที่เกิดขึ้นจริงหรือสมมติขึ้นมา
วิเคราะห์เปรียบเทียบกับหลักการที่ได้ศึกษามา 
  3. การแสดงบทบาทสมมติ เป็นการฝึกอบรมโดยวิธีการแสดงตามบทบาทสมมติขึ้น
เป็นเรื่องราว มักใช้ควบคู่กับการฝึกอบรมอ่ืน ๆ วิธีนี้ผู้รับการอบรมมีโอกาสน าเอาความรู้ที่ได้เรียน
มาก น าไปใช้ในการปฏิบัติจริง ๆ ส าหรับ บุญเลิศ  ไพรินทร์ (2538 : 64) กล่าวว่า การแสดงบทบาท
สมมติเป็นการจัดให้ผู้เข้ารับการอบรมได้แสดงบทบาทในสถานการณ์เหมือนชีวิตจริง โดยวิทยากร
ก าหนดโครงเรื่องและเลือกผู้แสดง ให้แสดงตามบทบาทที่ได้รับสมาชิกของกลุ่มจะสังเกตและวิเคราะห์
อภิปรายหาทางแก้ปัญหา 
  4. การสาธิต เป็นวิธีการฝึกอบรมที่เกิดจากแนวคิดที่ว่า การเห็นของจริงจะก่อให้เกิด
ความเชื่อได้ดีกว่าการฟังและการคิด วิธีการนี้ผู้สอนจะแสดงให้ผู้รับการฝึกอบรมดูถึงวิธีการใช้
เครื่องมืออย่างให้เห็นถึงขั้นตอนในการปฏิบัติ โดยมีการอธิบายประกอบการระดมความคิด หรือระดม
สมอง เป็นวิธีการกระตุ้นให้มีความคิดสร้างสรรค์โดยไม่ต้องกังวลว่าความคิดในครั้งแรกนั้นจะถูกต้อง
โดยแน่แท้หรือไม่ เมื่อระดมและสะสมความคิดเห็นไว้เป็นจ านวนมากแล้ว สมาชิกช่วยกันอภิปราย
และเลือกแฟ้มความคิดเห็นที่ดีที่สุด 
  5. เกมการจัดการ เป็นวิธีการฝึกหัดโดยสร้างแบบจ าลองจากเหตุการณ์จริง 
  6. การจัดทัศนาจรและดูงานนอกสถานที่ วิธีนี้จะมีการน าผู้รับการอบรมไปดูงาน ณ 
สถานที่ต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความคิดในด้านการเปรียบเทียบ และเห็นตัวอย่างการด าเนินงานในสถานที่
ต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้ปรับปรุงแก้ไข 
  7. การฝึกอบรมโดยการให้ท างาน เป็นการสอนให้ท างานจริง ๆ โดยไม่ต้องอาศัย
โรงเรียนฝึกหัดงานเป็นพิเศษแต่ใช้สถานที่ท างานจริงเป็นที่ฝึกอบรมสภาพแวดล้อม ในการฝึกอบรม
กับสถานที่ท างานจึงไม่แตกต่างกัน วิธีนี้เหมาะสมส าหรับงานง่าย ๆ ประเภทไม่ต้องใช้ทักษะหรือกึ่ง
ทักษะ 
  8. การฝึกหัดปฏิบัติในเวลาจ ากัด เป็นการฝึกอบรมระดับผู้บริหารที่ต้องตัดสินใจ 
วินิจฉัยสั่งการงานประจ าวัน เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถทางงานบริหาร 
  ชารี  มณีศรี (2538 : 94) กล่าวไว้ว่า วิธีการฝึกอบรมที่นิยมใช้อยู่โดยทั่วไป มีดังนี้ การ
บรรยาย การประชุมอภิปราย การแสดงบทบาทสมมติ การศึกษากรณีตัวอย่าง การสาธิต การสัมมนา 
การฝึกการท างานของผู้บริหารมาเพ่ือพิจารณาแก้ปัญหาการสร้างตัวแบบนั้น ซึ่งต้องอาศัยความ
ช านาญและความสามารถอย่างสูง โดยมากเน้นในเรื่องการฝึกฝนการตัดสินใจ 
 2.5 ขั้นตอนในการฝึกอบรม 
  นิรันดร์  จุลทรัพย์ (2547 : 169) ได้กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่มีล าดับ
ขั้นตอนด าเนินการอย่างต่อเนื่องในรูปของกระบวนการที่มีลักษณะเป็นกระสวนเดียวกัน จาก
จุดเริ่มต้นจนจบการอบรม ถ้าขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งสะดุดก็จะกระทบต่อขั้นตอนล าดับต่อไป 
โดยทั่วไปกระบวนการฝึกอบรมมักนิยมจัดแบ่งออกเป็น 3 ระยะด้วยกัน คือ 
  1. ระยะก่อนอบรม เป็นการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การก าหนด
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม การพิจารณาผู้เข้ารับการฝึกอบรม การวางแผนจัดฝึกอบรมโครงการ
และการเขียนโครงการฝึกอบรม 
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  2. ระยะด าเนินการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมเริ่มต้นด าเนินการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม 
กิจกรรมในวันสุดท้ายของการฝึกอบรม 
  3. ระยะหลังอบรม เป็นการประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม การด าเนินการหลัง
เสร็จสิ้นการฝึกอบรม 
  เริงลักษณ์  โรจนพันธ์ (2539 : 49) ได้แบ่งข้ันตอนการฝึกอบรมไว้ 5 ขั้นตอน คือ 
  1. การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  2. การสร้างหลักสูตร ได้แก่ การก าหนดวัตถุประสงค์ของหลักสูตร การเลือกเนื้อหา
ของหลักสูตร การจัดล าดับเนื้อหา ก าหนดการฝึกอบรม 
  3. การเสริมสร้างหลักสูตร ได้แก่ การก าหนดและการเลือกวิทยากร การก าหนดตัวผู้
เข้ารับการอบรม การก าหนดสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก การก าหนดจัดหางบประมาณ 
  4. การด าเนินการฝึกอบรม 
  5. การประเมินผลและการติดตามการฝึกอบรม 
  พะยอม  วงศ์สารศรี (2534 : 199 – 200) สรุปขั้นตอนการฝึกอบรมไว้ ดังนี้ 
  1. ศึกษาความต้องการ หมายความว่า หน่วยงานไหนต้องการฝึกอบรมบ้าง ใคร
ต้องการฝึกอบรม ต้องการฝึกอบรมเรื่องใด เพียงใด เมื่อไร 
  2. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เพราะวัตถุประสงค์จะช่วยชี้ให้เห็นกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่ท าให้สนองวัตถุประสงค์นั้น ๆ  
  3. ก าหนดขอบข่ายของหลักสูตร ควรจะแบ่งช่วงเนื้อหาในการอบรมเป็นกี่ระยะ 
  4. ก าหนดวิธีการฝึกอบรมด้วยการตระหนักถึงหลักการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม การจัดเวลา อุปกรณ์ สถานที่บรรยากาศ คุณสมบัติของวิทยากร และการจัดสรร
งบประมาณ 
  5. การด าเนินการฝึกอบรม 
  6. การประเมินผล เป็นกิจกรรมที่ต้องท าทุกครั้ง เพ่ือน าผลไปใช้ในการปรับปรุงครั้ง
ต่อไป 
  7. การติดตามผล มีการติดตามผลการปฏิบัติงานเพ่ือดูว่าการอบรมได้ผลเพียงใด คุ้ม
กับค่าใช้จ่ายหรือไม่ 
  ศิริอร  ขันธหัตถ์ (2539 : 118) กล่าวว่า การฝึกอบรมที่จะได้ผลดีนั้นควรจัดเป็น 4 
ขั้นตอนคือ การพิจารณาว่าผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ หรือข้าราชการมีความต้องการฝึกอบรมในด้านใด 
พิจารณาดูว่าการที่จะก าหนดหลักสูตร เนื้อเรื่อง ตลอดจนรายการฝึกอบรมอย่างไร ด าเนินการ
ฝึกอบรมและการติดตามผล 
  ส าหรับธงชัย  สันติวงษ์ (2540 : 221) ได้แบ่งขั้นตอนการฝึกอบรมเป็น 5 ขั้นตอน
ได้แก่ ขั้นแรก การพิจารณาความต้องการและปัญหาที่ต้องมีการฝึกอบรม และการพิจารณาก าหนด
มาตรฐานผลงานที่ต้องการ ขั้นที่สอง ก าหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม ขั้นที่สาม ก าหนดเนื้อหาและ
เรื่องที่จะท าการฝึกอบรม ขั้นที่สี่ ก าหนดวิธีและสื่อที่จะใช้ในการฝึกอบรม ขั้ นที่ห้า ด าเนินการ
ฝึกอบรม 
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  สรุปได้ว่า ขั้นตอนของการฝึกอบรมที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีจ านวน 3 ขั้น 
ได้แก่ ขั้นที่ 1 การสร้างหลักสูตรฝึกอบรม ขั้นที่ 2 การใช้หลักสูตรฝึกอบรม และขั้นที่ 3 การ
ประเมินผลหลักสูตรฝึกอบรม 
 2.6 การประเมินผลการฝึกอบรม 
  การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบเพ่ือประเมิน
ความส าเร็จของโครงการฝึกอบรม หรือการประเมินผลการใช้เทคนิคการฝึกอบรม ซึ่งต้องค านึงถึง
วัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมนั้น ๆ เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาว่า การฝึกอบรมนั้น สามารถช่วย
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้หรือไม่ เคริกแพทริก (บุญเลิศ  ไพรินทร์. 2538 : 
85 – 86 , ชูชัย  สมิทธิไกร. 2540 : 207 – 208 อ้างอิงจาก Kirkpatrick. 1987) ได้เสนอเกณฑ์ที่ควร
พิจารณาและประเมิน ดังนี้ 
  1. การประเมินปฏิกิริยา เป็นการประเมินความรู้สึกนึกคิดของผู้รับการฝึกอบรมที่มีต่อ
โครงงานการฝึกอบรม เช่น ในด้านเนื้อหา วิทยากร วิธีหรือเทคนิคการฝึกอบรม เอกสารประกอบการ
ฝึกอบรม สถานที่ฝึกอบรม บรรยากาศในการฝึกอบรม ระยะเวลาที่ใช้ โสตทัศนูปกรณ์ เป็นต้น 
โดยทั่วไปแล้วควรมีการก าหนดสิ่งที่ต้องการจะประเมินไว้ ตั้งแต่ในขั้นตอนการออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม และน าสื่อท่ีต้องการจะประเมินบรรจุลงในแบบประเมินผล 
  2. การประเมินผลการเรียนรู้ เป็นการประเมินผลความเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ทักษะ 
และเจตคติ ตามวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมนั้น ๆ ว่ามีการเปลี่ยนแปลงตามที่ต้องการมาก
น้อยหรือไม่ เพียงใด ส าหรับวิธีการที่ใช้ในการประเมินการเรียนรู้ทั้ง 3 ด้าน มีดังนี้ 
   2.1 ความรู้ การประเมินระดับความรู้ของผู้รับการอบรม คือ การจัดความรู้เกี่ยวกับ
ข้อเท็จจริง หลักการ วิธีการ และกระบวนการท างาน โดยทั่วไปการประเมินความรู้มักจะวัดโดยใช้
แบบทดสอบความรู้ มี 4 แบบ คือ แบบทดสอบอัตนัย แบบทดสอบเติมค า หรือค าตอบสั้น ๆ 
แบบทดสอบถูก – ผิด และแบบทดสอบหลายตัวเลือก 
   2.2 ทักษะ การประเมินทักษะมีจุดมุ่งหมายเพ่ือตรวจสอบว่า ผู้รับการอบรมมีการ
พัฒนาด้านทักษะเพ่ิมขึ้นหรือไม่ วิธีการประเมิน เช่น การให้แสดงหรือกระท าทักษะนั้น ๆ ออกมา 
โดยผู้ฝึกอบรมจะคอยสังเกตหรือให้คะแนน เรียกว่า เป็นการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือการทดสอบ
ความสามารถ 
   2.3 เจตคติ การประเมินเจตคติเป็นการวัดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้สึกของผู้รับ
การอบรมต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แบบการประเมินเจตคติมีหลายแบบ สามารถน าไปใช้ได้ตามความ
เหมาะสม 
  3. การประเมินการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมในการท างาน เป็นการประเมินว่า
พฤติกรรมการท างานของผู้รับการอบรม มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไม่ หรือเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของผู้บังคับบัญชาก่อนและหลังการฝึกอบรม แนวทางในการประเมินพฤติกรรม มีดังนี้ 
   3.1 ประเมินพฤติกรรมอย่างเป็นระบบทั้งก่อนและหลังการฝึกอบรม 
   3.2 เก็บข้อมูลจากกลุ่มต่าง ๆ ต่อไปนี้อย่างน้อยหนึ่งกลุ่ม ได้แก่ ผู้รับการอบรม 
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานของผู้รับการอบรม 
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   3.3 มีการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือเปรียบเทียบการปฏิบัติงานทั้งก่อนและหลังการ
ฝึกอบรม 
   3.4 ควรจะประเมินการฝึกอบรมหลังสิ้นสุดโครงการแล้วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือให้ผู้รับ
การอบรมได้มีโอกาสน าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ 
   3.5 ควรมีกลุ่มควบคุม ซึ่งประกอบด้วยผู้ที่ไม่ได้ผ่านการฝึกอบรม เพ่ือใช้เป็นกลุ่ม
เปรียบเทียบกับกลุ่มที่ผ่านการฝึกอบรม 
  4. การประเมินผลกระทบหรือผลลัพธ์ที่มีต่อองค์การหรือความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของโครงการมากน้อยเพียงใด เป็นการประเมินประโยชน์ที่องค์การจะได้รับในภาพรวม
ทั้งหมดจากโครงการฝึกอบรมนั้น ๆ เช่น คุณภาพและปริมาณของการผลิต ขวัญก าลังใจของพนักงาน 
ซึ่งการประเมินในระดับนี้เป็นเรื่องค่อยข้างจะยาก ทั้งนี้เพราะในองค์การนั้นมีตัวแปรหลายประการที่
จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นหรือเลวร้ายลง 
  สตัฟเฟิลบีม (สมคิด  บางโม. 2544 : 116 – 117 อ้างอิงจาก Stufflebeam. 1988) 
ได้เสนอแนวคิดในรูปแบบการประเมินโครงการที่เรียกว่า การประเมินผลโครงการแบบซิปป์ (CIPP 
Evaluation) ซึ่งใช้ประเมินผลโครงการได้ทุกประเภทรวมทั้งประเมินผลการฝึกอบรมด้วย โดยก าหนด
ขั้นตอนการประเมินออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ประเมินสาระส าคัญ (Context Evaluation) เป็นการประเมินว่าโครงการมี
ความเหมาะสมและสมเหตุผลเพียงใด โดยพิจารณาสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ โครงการที่เสนออยู่ในกรอบของ
นโยบายบริษัทหรือไม่ วัตถุประสงค์ของโครงการสนองนโยบายของบริษัทหรือไม่ มีความจ าเป็น
เพียงใด ความเป็นไปได้ของโครงการ วิธีด าเนินการ และผลกระทบของโครงการเป็นอย่างไร 
  ระยะที่ 2 ประเมินปัจจัยเบื้องต้นของการฝึกอบรม (Input Evaluation) เป็นการ
ตรวจสอบความพร้อมของโครงการ ได้แก่ ก าลังคน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ ระบบ
การฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิทยากร เป็นต้น 
  ระยะที่ 3 ประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมินผลในระยะ
ด าเนินการฝึกอบรม หรือการฝึกอบรมสิ้นสุดแล้ว เพื่อประเมินตรวจสอบว่าการฝึกอบรมด าเนินการไป
ตามกระบวนกรที่ก าหนดหรือไม่ วิธีการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพเพียงไร มีปัญหาอุปสรรคในการ
ด าเนินการอย่างไรบ้าง ผู้เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจเพียงไร 
  ระยะที่ 4 ประเมิลผลผลิต (Product Evaluation) เป็นการประเมินผลการฝึกอบรม
เมื่อเสร็จสิ้นโครงการแล้ว หรือประเมินหลังจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลับไปปฏิบัติหน้าที่แล้ว 6 เดือน
เพ่ือประเมินดูว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตาม
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมเพียงใดหรือไม่ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้บังคับบัญชาของตนพึงพอใจ
เพียงไร 
  สรุปได้ว่า รูปแบบการประเมินผลการฝึกอบรมที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มีดังนี้ 
  1. การประเมินผลการเรียนรู้  ได้แก่ การทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมก่อนและหลังการฝึกอบรม 
  2. การประเมินผลการเปลี่ยนแปลงด้านพฤติกรรมในการท างาน ได้แก่ การประเมิน
ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
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  3. การประเมินผลผลิต ได้แก่ การประเมินรายงานวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน 
 2.7 ความหมายของหลักสูตรฝึกอบรม 
  พัฒนา  สุขประเสริฐ (2541 : 35) ให้ความหมายว่า หลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง 
ความรู้ และประสบการณ์การเรียนรู้ที่จัดให้แก่ผู้เข้ารับการอบรม เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตร 
  สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร (2544 : 107) ให้ความหมายว่า หลักสูตร
ฝึกอบรมเป็นประมวลความรู้และประสบการณ์การเรียนรู้ที่จัดให้ผู้เข้ารับการอบรม เพ่ือให้เกิดความรู้ 
ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ และเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
  นิรันดร์  จุลทรัพย์ (2547 : 177) ให้ความหมายว่า หลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง 
ประมวลความรู้และประสบการณ์ที่หน่วยงานฝึกอบรมจัดให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ว่าจะเป็น
หน่วยงานจากภายในหรือภายนอกก็ตาม หลักสูตรฝึกอบรมที่สมบูรณ์นั้น มักจะครอบคลุมขอบเขต
สาระ 3 ด้านด้วยกันคือ ด้านความรู้ (Knowledge : K) ด้านเจตคติ (Attitude : A) และด้านทักษะ 
(Skill : S)  
  สรุปได้ว่า หลักสูตรฝึกอบรม หมายถึง ประมวลความรู้ และประสบการณ์ที่องค์การ
จัดการฝึกอบรมจัดให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยมีการระบุขั้นตอน วิธีการ ตลอดจนแนวปฏิบัติให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ก าหนดให้ ซึ่งหลักสูตรฝึกอบรมมีความคล้ายคลึงกับหลักสูตร
ทั่วไป แต่มีความเฉพาะเจาะจงมากกว่า 
 2.8 ขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม 
  นิรันดร์  จุลทรัพย์ (2547 : 177) กล่าวว่า การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมควรมีล าดับ
ขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ศึกษาสภาพปัญหาความต้องการของหน่วยงาน องค์การและสังคม โดยท าการ 
ศึกษาอย่างกว้างและลึกเพ่ือที่จะได้ภาพรวมเกี่ยวกับความหวังของหน่วยงาน องค์การและสังคมที่จะ
บ่งชี้การก าหนดจุประสงค์ของหลักสูตรฝึกอบรม 
  2. ศึกษากลุ่มเป้าหมายของผู้ที่จะเข้ารับการฝึกอบรมว่าจะพัฒนาไปในรูปแบบใด เช่น 
ด้านการปรับตัว ด้านทักษะ ความสามารถ เป็นต้น 
  3. ใช้วิธีการทางปรัชญา เพ่ือตรวจสอบเกี่ยวกับการก าหนดทิศทางของหลักสูตรและ
จุดประสงค์ร่วมกันกับผู้บริหาร หัวหน้างาน และผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกลับหลักสูตร
ฝึกอบรม 
  4. เพ่ือความชัดเจนของหลักการ จุดประสงค์ โครงสร้างและเนื้อหาสาระของหลักสูตร 
ควรจะมคีณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรด าเนินการกลั่นกรองเพ่ือความรอบคอบ 
  5. ศึกษาวิเคราะห์ถึงความสามารถและความพร้อมของผู้เข้ารับการอบรม เพ่ือความ
สอดคล้องกับจุดประสงค์ และเนื้อหาสาระของหลักสูตร 
  6. ตรวจสอบเนื้อหาสาระให้มีความสามารถและความพร้อมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
โดยผู้เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ เช่น นักวิชาการ นักบริหารงานบุคคล นักจิตวิทยา เป็นต้น เพ่ือปรับปรุง
แก้ไข 
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  7. วิเคราะห์เนื้อหาสาระ เพ่ือความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
จุดประสงค์ โครงสร้าง และหลักการของหลักสูตร รวมทั้งการจัดล าดับขั้นตอนของการเรียนรู้ 
กิจกรรมและประสบการณ์ 
  8. อภิปรายกับนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ เพ่ือเป็นการตรวจสอบอีกครั้ง
ในเรื่องความถูกต้องของเนื้อหาสาระล าดับขั้นตอน การเรียนรู้ และประสบการณ์ของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม 
  9. แบ่งเนื้อหาสาระออกเป็นหน่วยการเรียนที่เหมาะสมกับระยะเวลา เพ่ือความ
สะดวกในการพัฒนาสื่อการเรียนการสอนของแต่ละหน่วยได้ชัดเจนและสะดวกในการน าไปปฏิบัติจริง 
  10. ก าหนดจุดประสงค์และขอบข่ายเนื้อหาของหน่วยการเรียนการสอนแต่ละหน่วย
การเรียนให้ชัดเจน และสามารถบ่งชี้ถึงการจดกิจกรรมและประสบการณ์การเรียนรู้และการประเมิน 
  11. พิจารณาทางเลือกหลาย ๆ แนวทางเกี่ยวกับการจัดกิจกรรม เทคนิค และวิธีการ
ฝึกอบรม เพ่ือตอบสนองความต้องการ ความสนใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีโอกาจะได้เลือกท า
กิจกรรมในหลายรูปแบบ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นพ้ืนฐานในการ
พัฒนาเอกสาร สื่อ และอุปกรณ์ประกอบการฝึกอบรม 
  12. ทดลองใช้เอกสาร สื่อ อุปกรณ์ที่พัฒนาขึ้นมาตรวจสอบดูว่าสิ่งใดที่ต้องปรับปรุง
แก้ไข เพ่ือความสมบูรณ์ครบถ้วน และสอดคล้องเหมาะสมกับหลักสูตรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  13. น าผลที่ได้จากการทดลองใช้เอกสาร สื่อ อุปกรณ์ มาปรับปรุงแก้ไขให้ เหมาะสม
และเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 
  14. ประเมินผลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของระบบหลักสูตรทั้งระบบ ตั้งแต่ในระยะแรก
จนถึงระยะสุดท้ายซึ่งถือว่ามีความจ าเป็น เพราะจะได้หาทางป้องกัน หรือรีบแก้เมื่อพบว่ามี
ข้อบกพร่องในขั้นตอนนั้น ซึ่งจะส่งผลไปยังประสิทธิผลของการจัดฝึกอบรม 
 
3. การพัฒนาสมรรถนะ 
 3.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) มีนักวิชาการทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศที่ศึกษา
เกี่ยวกับสมรรถนะ ได้ให้ความหมายไว้อย่างน่าสนใจ ดังนี้สมรรถนะ คือ ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ท าให้บุคคลนั้นท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน (สุกัญญา รัศมี
ธรรมโชติ. 2548 : 4) ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2548 : 4 ) ให้ความหมาย 
ว่าสมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โคเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในองค์การ โดย
เชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์การก าหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้น
มีผลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์ท่ีต้องการ 
  ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล. (2549:12) ให้ความหมายว่า หมายถึง ทักษะความรู้ และ
ความสามารถหรือพฤติกรรมของบคุลากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เพื่อให้มั่นใจว่าจะสามารถท างาน
จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของงานนั้น โดยเปรียบเทียบคุณลักษณะของคนเสมือนภูเขา
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น้ าเข็ง (Iceberg Model) ส่วนที่อยู่เหนือน้ าสามารถสังเกตและพัฒนาได้ คือ ทักษะ และความรู้ ส่วน
ที่อยู่ใต้น้ าสังเกตเห็นได้ยาก คือ บทบาททางสังคมภาพพจน์ที่รับรู้ตนเอง อุปนิสัย และแรงกระตุ้น 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2549: 78) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของบุคลากร ในค้านพฤติกรรมแสดงออก การให้องค์ความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน และ
การรับรู้ในบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้
ปัจจัยสภาพเวคล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นปฏิบัติงานสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
  สกอต บี. พาร์รี (Scott B. Parry : 1998 (อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2548 :16 ) 
ให้ค าจ ากัดความว่า เป็นกลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ(Skill) และคุณลักษณะ(Attributes) ที่
เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่งๆ ซึ่งกลุ่มความรู้ทักษะ ลักษณะดังกล่าว
สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งนั้นๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ เป็นที่ยอมรับและ
เป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างข้ึนได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
  สรุปได้ว่า สมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ 
แรงจูงใจ อุปนิสัย บทบาททางสังคม ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพดีกว่า
บุคคลอ่ืนหรือสูงกว่าเกณฑ์ ที่ก าหนดสมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและ
องค์การ (สถาบันพระบรมราชชนก. 2550 : 62-63) ดังนี้ 
  1. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
และพัฒนาบุคลากร ในองค์การ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. เพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล อาทิ การสรรหา การ
คัดเลือก การประเมินทักษะ การวางแผนความก้าวหน้าในสายอชีพ เป็นต้น 
  3. ช่วยในการคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดี ทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์การ 
  4. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตนเองว่าอยู่ในระดับใด และ
จะต้องพัฒนาในเรื่องใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยคนเองมากขึ้น เข้าใจถึงเส้นทางความก้าวหน้าสาย
อาชีพและการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายได้ 
  5. ช่วยผู้บริหารสามารถประเมินจุณเข็งและจุดอ่อนของศักยภาพบุคลากรในองค์การ 
เพ่ือใช้ในการก าหนดแผนเชิงกลยุทธ์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เชื่อมโยงกลยุทธ์กับรูปแบบการ
พัฒนาบุคลากร และสามารถวัดผลได้ชัดเจน 
  6. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัคหลักของผลงาน (KPI) บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะ จะ
เป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าห้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดจะต้องใช้ตัวชี้วัดใดบ้าง สมรรถนะเป็น
กรอบมาตรฐานในการวัคผลทักษะความสามารถได้อย่างชัดเจน 
  7. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึ้น ถ้าทุกคนปรับสมรรถนะ
ของตนเองให้เข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยู่ตลอดเวลา ในระยะขาวจะส่งผลให้เกิดสมรรถนะของ
องค์การ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์การมีสมรรถนะด้านการคิด
สร้างสรรค ์
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 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ 
  บุคลากรถือเป็นปัจจัยที่มีคา่สูงสุดขององค์การมากกว่าทรัพยากรใด ๆ เพราะองค์การจะ
เจริญก้าวหน้าไปได้มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับบุคลากรของหน่วยงานนั้น ๆ เป็นส าคัญ หากหน่วยงาน
ใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถในจ านวนที่เพียงพอก็จะท าให้สามารถท างานได้
บรรลุผลและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งคนในองค์การจะมีคุณภาพอย่างสูงสุด 
จ าเป็นจะต้องได้รับการพัฒนาหรือส่งเสริมให้ปรากฏคุณค่าอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง นักวิชาการทั้งใน
และต่างประเทศได้ให้แนวคิดในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรไว้ ดังนี้ 
  กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 181) ให้ความหมายการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรว่า หมายถึง 
กระบวนการหรือกรรมวิธีต่างๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ให้กับบุคลากรใน
องค์การ ตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดีมีความรับผิดชอบต่องานอันจะ
ท าให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  วิจิตร อาวะกุล (2533 : 68) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรมีความหมาย 
ดังนี้ 
   1) เป็นกิจกรรมทั้งปวงที่มีลักษณะเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถการให้
ความรู้ทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นลักษณะหรือวิธีการแบบใด ๆ 
   2) เป็นการใช้คนให้ตรงกับงาน ตรงกับความรู้ความสามารถ ความช านาญความ
ถนัด ภายใต้การบริหารอ านวยการที่ถูกต้องเหมาะสม 
   3) การท าให้บุคคลมีความเข้าใจในองค์การ เข้าใจงาน และบุคคลที่เกี่ยวข้องอย่าง
มีความรับผิดชอบ รวมถึงสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายในและนอกองค์การ 
  นพพงษ์ บุญอิตราตุลย์ (2534 : 22) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการเพ่ิมความรู้ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยม ความสามารถของบุคคล 
ตลอดจนการให้แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคคลมีคุณภาพขึ้นและส่งผลสะท้อนท าให้
หน่วยปฏิบัติงานมีผลผลิตและประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2541 : 83) ให้ความหมายว่า เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับการ
ส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง เป็นกระบวนการที่
เสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในค้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถทักษะ อุปนิสัย 
ทัศนคติ และวิธีการในการท างาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพของการท างาน 
  ซึ่งวิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายแบบหลายวิรีขึ้นอยู่กับความคิดเห็น ความนิยมสุภาพ
ของงาน และเวลา อาจกระท าได้ทั้งเป็นพิธีการและไม่เป็นพิธีการ ซึ่งจัดโดยหน่วยงานภายในและ
หน่วยงานภายนอกที่บุคลากรสังกัดอยู่ สมพงศ์ เกษมสิน (2520 : 41-45) ได้จ าแนกออกเป็น 3 
ประเภท คือ 1) เป็นการให้การศึกษาเพ่ือให้ความรู้ทั่วไปอย่างกว้าง ๆ เป็นการศึกษาที่จัดอย่างเป็นพิธี
การ เป็นหลักสูตรจัดค าเนินการโดยภาครัฐหรือเอกชน 2) เป็นการเพ่ิมพูนทักษะและความรู้เฉพาะ
ทาง ส่วนใหญ่เป็นการพัฒนาบุคลากรภายหลังเข้าปฏิบัติงานแล้ว ได้แก่ การจัดอบรมวิชาการ การ
อบรมปฐมนิเทศ การฝึกหัดโดยการลงมือท างาน การเพ่ิมพูนทักษะในการท างาน การพัฒนาระดับ
หัวหน้างาน การพัฒนาระดับการจัดการการพัฒนานักบริหาร 3) เป็นการพัฒนาด้วยตนเอง 
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  วิเชียร ทวีลาก (2527 : 95-96) ได้จ าแนกวิธีการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วยการ
ฝึกอบรมภายในหน่วยงานอย่างไม่เป็นพิธีการ เช่น การปฐมนิเทศเจ้าหน้าที่ใหม่ การฝึกงานเพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะในทางใจทางหนึ่ง การจัดอบรมระยะสั้นเพ่ือพัฒนาความรู้เฉพาะค้าน การฝึกอบรมเพ่ือ
แนะน างาน การจัดอบรมวิชาการทั่วๆไปเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ตามความต้องการของเจ้าหน้าที่ การส่ง
เจ้าหน้าที่ไปร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการณ์ การสัมมนา การอนุญาตให้ลาไปศึกษาต่อในประเทศหรือ
ต่างประเทศ ในหลักสูตรวิชาชีพของคนเอง การสนับสนุนส่งเสริมให้มีการประชุมวิชาการค้านวิชาชีพ 
เช่น การตั้ง Journal Cub เพ่ือให้สมาชิกได้มีโอกาสมาพบปะสังสรรค์แลกเปลี่ยนความรู้ ความ
คิดเหน็ทางค้นวิชาการ ที่ได้มาจากการอ่านวารสารต่าง ๆ ซึ่งเป็นการช่วยกระตุ้นให้บุคลคลเกิดความ
สนใจ ใฝ่หาความรู้อยู่เสมอ 
  ไกรยุทธ์ ธีรดยาคีนันท์ (2531 : 10) ให้แนวคิดการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 2 ระคับ คือ ระดับประเทศ และระดับองค์การ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   1. กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในระดับประเทศ ตามแนวพระราชด าริของ
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ซึ่งได้พระราชทานแนวพระราชด าริในการพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณภาพ ต้องพัฒนา 3 มิติ คือ 1 มิติค้านทักษะ ใช้กิจกรรมด้านการศึกษาเป็นเครื่องมือ
ในการพัฒนา ซึ่งมี 2 รูปแบบ คือ รูปแบบการศึกษาจากกระบวนการเรียนรู้ในชีวิตหมายถึง การ
เรียนรู้จากแหล่งความรู้และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติและมนุษย์สร้างขึ้นมา 
และรูปแบบการศึกษาตามแนวระบบโรงเรียน หมายถึง การเรียนรู้จากสถาบันการศึกษาทุกระดับ ซึ่ง
จะจัดให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและความต้องการของบุคคล ชุมชน และประเทศชาติ 2) มิติ
ค้านสุขภาพ ใช้กิจกรรมทางค้านการแพทย์และสาธารณสุข ในการพัฒนา ปัจจุบันเป็นการพัฒนา
กระบวนการป้องกันแทนกระบวนการบ าบัดรักษา 3) มิติค้านทัศนคติ กิจกรรมที่น ามาใช้ในการพัฒนา
คือ กระบวนการขัดเกลาทางสังคม เป็นระบบการค าเนินงานในการถ่ายทอและสร้างสมทัศนคติอย่าง
ไม่เป็นทางการให้เกิดขึ้นได้ในกาลเทศะต่าง ๆ ตลอดชีวิตของการเติบโตของบุคคลและการใช้ชีวิตใน
สังคม 
   2. กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในระดับองค์การ ซึ่งแต่ละองค์การก าหนดขึ้น เช่น 
การสอนงาน การฝึกอบรม การเรียนรู้ในห้องเรียน การศึกษาดูงาน 
  ส าหรับในต่างประเทศ มีผู้ให้แนวคิดไว้หลายท่านด้วยกัน ในที่นี้ขอเสนอแนวความคิด
ของ แนคเลอร์ (Nadler. L & Nadier, Z, 1989 : 6 ) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ให้เกิดการเรียนรู้ในสถานที่
ท างาน โดยให้ความหมายว่าการพัฒนาบุคลากร คือ การที่นายจา้งจัดกระบวนการเรียนรู้ให้แก่ลูกจ้าง
ในระยะเวลาหนึ่ง ที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน เพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นและหรือให้
เกิดความเจริญงอกงามในตัวพนักงาน และได้ระบุหน้าที่หลักของหน่วยงานการพัฒนาบุคลากรไว้ คือ
สร้างให้บุคลากรมีประสิทธิภาพอย่างสูงในการปฏิบัติงาน สร้างความรู้และทักษะให้แก่บุคลากรเพ่ือ
ภาระหน้าที่ในปัจจุบันและอนาคต สร้างการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรที่นอกเหนือจากการท างาน ซึ่งเป็น
การสร้างโอกาสให้เกิดความก้าวหน้าในส่วนตัว และได้ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาเป็น 3 ประเภท คือ 
1) การให้การเรียนรู้ในงานปัจจุบัน 2) การศึกษา คือ การให้การเรียนรู้ส าหรับงานในอนาคต และ 3) 
การพัฒนา คือ การให้การเรียนรู้ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน 
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  เพส สมิธ และมิลส์ (Pace, Smith & Mills, 1991 : 4 ให้แนวคิดว่า การพัฒนา
บุคลากรเป็นการบูรณาการผสมผสานบทบาทต๋งๆของมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง การ
พัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์การ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาระบบ (คน องค์การและสังคม) ให้ดีขึ้น 
เพ่ือก่อให้เกิดคุณภาพท่ีดียิ่งขึ้น ผลผลิตที่สูงขึ้น สร้างความพึงพอใจแก่ผู้เกี่ยวข้องเพ่ิมประสิทธิผลของ
องค์การ 
  อาร์. เวน เพส (R. Wayne Pace, 1991 : 12 ) ได้ก าหนดกิจกรรมเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรออกเป็น 3 ประการ คือ การสร้างระบบงาน ซึ่งการปรับปรุงระบบงานเป็นกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย ประกอบด้วย 1) การพัฒนาบุคคลหมายถึง การช่วยให้
พนักงานทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของคนเอง โดยมีการส่งเสริมจุดแข็งและแก้ไขจุดอ่อน เพ่ือ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานให้กับองค์การ รวมทั้งบรรลุเป้าหมายของบุคคล 2) การพัฒนา
องค์การ หมายถึง การให้ความส าคัญต่อระบบขององค์การ ได้แก่ โครงสร้างและหน้าที่ต่าง ๆ ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กันอันส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 3) การพัฒนาอาชีพ หมายถึง การมุ่งเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างงานของบุคลากร และงานขององค์การ เพ่ือแสดงให้บุคลากรเห็นถึงบทบาท
หน้าที่ ต าแหน่งงาน และความก้าวหน้าในอาชีพอันส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
  ส าหรับแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้ได้ตรงกับความต้องการขององค์การ 
ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลัก ๆ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2548 : 9)  
   1) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ด้องมุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ความสามารถที่
ต้องการเพ่ือให้กลุ่มบุคลากรหลักที่รับผิดชอบ สามารถปฏิบัติงาน ได้ตามเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ซึ่งจะ
ส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ 
   2) การเข้าใจภาพปัจจุบันของกลุ่มบุคลากร เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะช่วยให้องค์การ 
ทราบถึงลักษณะและขีดสมรรถนะของกลุ่มบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
   3) มองเห็นถึงส่วนของศักยภาพที่องค์การต้องมุ่งเน้นพัฒนารวมไปถึงการพัฒนา
วิธีการในการพัฒนาสมรรถนะในปัจจุบันแนวคิดเรื่องการเรียนรู้และการพัฒนาเปลี่ยนแปลงไปโดย
มุ่งเน้นให้บุคลากรสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ตรงกับการปฏิบัติงานของตน ซึ่งจะสะท้อนออกมาเป็น 
ผลลัพธ์ที่สามารถวัดได้และสอดคล้องกับเป้าประสงค์ทางกลยุทธ์ขององค์การ วิธีในการ 
  เสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากรด้วยกระบวนทัศน์แบบเก่าไม่สามารถตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและความต้องการสมรรถนะใหม่ ๆ ขององค์การได้ แนวคิดเรื่องการเรียนรู้ 
และการพัฒนาในรูปแบบใหม่ ต้องอาศัยปัจจัยสนับสนุนจากหลายค้าน และต้องให้ความส าคัญกับ
การส่งเสริมการพัฒนา และการเรียนรู้ที่ตรงกับความจ าเป็นในการปฏิบัติงานจริงตามเป้าประสงค์ของ
องค์การ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2548 : 9) 
  วิธีในการเสริมสร้างสมรรถนะของบุคลากร ที่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วและตอบสนองสมรรถนะใหม่ๆ ขององค์การ มีวิธีการที่จะช่วยสนับสนุนการเรียนรู้และการ
พัฒนาในรูปแบบใหม่ (ส านักงามคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. 2548 : 11) 
  การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ได้ถูกน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ในค้านของ
การสรรหา การพัฒนาและการจ่ายค่าตอบแทนของบุคลากร ตลอดจนส่งผลลัพธ์การปฏิบัติการของ
หน่วยงานด้วย และเป็นเครื่องมือการบริหารผลสัมฤทธิ์ชนิดหนึ่งที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือดึงศักยภาพและ
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ความสามารถที่ซ่อนเร้นของบุคคล มาใช้ในการเพ่ิมผลผลิตหรือผลสัมฤทธิ์ของงานหรือองค์การ โดยมี
หลักการพ้ืนฐานส าคัญจะต้องเป็นผลประโยชน์เกื้อกูลกันระหว่างองค์การและบุคลากร กล่าวคือ
องค์การได้ผลประ โยชน์จากผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ในขณะเดียวกันบุคลากรเข้าใจ
กระบวนการปฏิบัติงาน และรับรู้ว่าควรปฏิบัติตนอย่างไรเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
และการพัฒนาผลงานตามท่ีองค์การต้องการ 
  จากแนวคิดและความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเละสร้างเสริมศักยภาพของบุคคล ให้มีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และประสบการณ์ เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุจดุมุ่งหมายของ 
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
 
4. การวิจัยในชั้นเรียน 
 4.1 ความหมายของการวิจัยในชั้นเรียน 
   การวิจัยในชั้นเรียนมีชื่อที่นิยมเรียกแตกต่างกันไป ซึ่งค าที่มีความหมายที่ใกล้เคียงกัน 
ได้แก่ การวิจัยในชั้นเรียนหรือการวิจัยชั้นเรียน หรือการวิจัยในห้องเรียน (classroom research) 
การวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน (classroom action research) การวิจัยของครู (teacher 
research ,teacher-based research) หรือการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน ในชุดพัฒนาตนเอง
นี้ผู้เขียนเลือกใช้ค าว่า "การวิจัยในชั้นเรียน (classroom research)" 
   การวิจัยในชั้นเรียน หมายถึง การวิจัยที่ท าโดยครู ของครู เพ่ือครู ส าหรับครู เป็นการ
วิจัยที่ครูผู้ซึ่งต้องดึงปัญหาในการเรียนการสอนออกมา และครูผู้ซึ่งต้องแสวงหาข้อมูลเพ่ือมาแก้ปัญหา
ดังกล่าวด้วยกระบวนการที่เชื่อถือได้ ผลวิจัยคือค าตอบที่ครูจะเป็นผู้น าไปใช้แก้ปัญหาของตน  
(อุทุมพร จามรมาน. 2537:16) 
   การวิจัยในชั้นเรียน หมายถึง การวิจัยที่ท าโดยครูผู้สอนในห้องเรียนเพ่ือแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้นในห้องเรียนและน าผลมาใช้ปรับปรุงการเรียนการสอนเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับผู้เรียน 
(สุวิมล  ว่องวาณิช. 2544 : 11) 
   การวิจัยในชั้นเรียน หมายถึง การวิจัยที่ท าในบริบทของชั้นเรียน และมุ่งน าผลการวิจัย
มาใช้ในการพัฒนาการเรียนการสอนของตน เป็นการน ากระบวนการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาครูให้ไปสู่ 
ความเป็นเลิศ และมีความอิสระทางวิชาการ (ทิศนา แขมมณี. 2540 : 5) 
   สรุปได้ว่า การวิจัยในชั้นเรียน หมายถึง วิธีการ หรือกระบวนการที่ให้ได้มาซึ่งความรู้
หรือค าตอบซึ่งครูเป็นผู้จัดท าขึ้นเอง โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะน าผลการวิจัยไปใช้ในการแก้ปัญหาการ
เรียนการสอนในชั้นเรียนของตน 
 4.2 ลักษณะของการวิจัยในชั้นเรียน 
   การวิจัยในชั้นเรียนเป็นลักษณะของการวิจัยปฏิบัติการ (action research) อย่างหนึ่ง 
เนื่องจากเป็นการวิจัยที่ผู้ปฏิบัติงานหรือครูเป็นผู้จัดท าวิจัยขึ้นเองในสภาพการณ์จริง โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือต้องการน าผลการวิจัยไปใช้ในการแก้ไขปัญหาการเรียนการสอน ถ้าจัดตามจุดมุ่งหมายของการ
วิจัยก็จะเป็นการวิจัยประยุกต์ (applied research) ทั้งนี้เนื่องจากเป็นการน าผลที่ได้จากการวิจัยไป
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ใช้ประโยชน์ หรือถ้าจัดตามวิธีการวิจัยก็จะเป็นการวิจัยเชิงทดลอง (experimental research) 
เพราะผลของการวิจัยจะเป็นรูปแบบหรือวิธีการแก้ปัญหาที่ครูสร้างขึ้น แล้วน าไปทดลองใช้แก้ 
ปัญหาภายใต้เงื่อนไขต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้น 
   การวิจัยในชั้นเรียนมีลักษณะที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
   1. จุดเริ่มต้นของการวิจัยเกิดจากข้อข้องใจในการเรียนการสอนที่ครูพบ ครูต้องการ
ปรับปรุงหรือแก้ปัญหานั้น ๆ โดยครูจะลงมือคิดค้นหาวิธีการแก้ปัญหาขึ้นเอง 
   2. ปัญหาการวิจัยเป็นประเด็นปัญหาที่เล็กแต่มีความหมายส าหรับการเรียนการสอน
โดยตรง 
   3. เป็นการวิจัยในสภาพการณ์จริงของห้องเรียน ไม่ได้จัดสถานการณ์ใหม่ หรือจัด
ห้องเรียนใหม่ขึ้นมาส าหรับการวิจัยโดยเฉพาะ 
   4. มุ่งเน้นการศึกษาเก่ียวกับผู้เรียน ผู้สอน กระบวนการเรียนการสอน ดลอดจนสภาพ 
แวดล้อมภายในห้องเรียน (classroom context) 
   5. เป็นการวิจัยที่มุ่งผลการวิจัยไปใช้ปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในทันทีทันใดเพ่ือให้ 
การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   6. เป็นการวิจัยที่ท าควบคูไปกับการเรียนการสอนปกติ นั่นคือ ครูผู้สอนจะท าหน้าที่
สอนและท าหน้าที่วิจัยไปพร้อม ๆ กัน 
 4.3 กระบวนการวิจัยในชั้นเรียน 
   กระบวนการวิจัยในชั้นเรียนมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. ส ารวจและวิเคราะห์ปัญหา 
    การส ารวจและวิเคราะห์ปัญหาเป็นจุดเริ่มต้นในการวางแผนแก้ปัญหา เพ่ือพัฒนา
คุณภาพการเรียนการสอน ซึ่งในขั้นตอนนี้ครูผู้สอนสามารถด าเนินการได้หลายลักษณะ เช่น วิเคราะห์
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การส ารวจพฤติกรรมของผู้เรียน เป็นต้น ถ้าหากครูพบปัญหาจากการส ารวจ 
และวิเคราะห์ปัญหามีหลายปัญหา ครูควรจัดล าดับความส าคัญของปัญหาโดยพิจารณาความรุนแรง 
ของปัญหา หากพบว่าปัญหาใดมีความรุนแรงมากก็ควรได้รับการแก้ไขหรือพัฒนาก่อน 
   2. ก าหนดวิธีการในการแก้ปัญหา 
    เมื่อครูผู้สอนได้ปัญหาจากการศึกษาในชั้นที่ 1 แล้ว จะต้องหาแนวทางในการแก้ไข
ปัญหานั้น ๆ ซึ่งวิธีการในขั้นตอนนี้ครูผู้สอนจะต้องศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย เช่น จาก
ต ารา วารสารบทความ หลักสูตร คู่มือครู รายงานการวิจัย เป็นต้น เพ่ือที่จะท าให้ครูผู้สอนได้ทราบว่า
ปัญหาที่คล้าย ๆ กับปัญหาของตนมีผู้ใดได้ศึกษาไว้บ้าง ใช้วิธีการใดในการแก้ปัญหา ผลการแก้ปัญหา
เป็นอย่างไร ซึ่งจะท าให้ได้แนวทางในการแก้ปัญหาชัดเจนยิ่งขึ้น 
   3. พัฒนาวิธีการ หรือนวัตกรรม 
    จากการศึกษาในขั้นตอนที่ 2 จะท าให้ครูผู้สอนได้แนวทาง หรือทางเลือกในการ
แก้ไขปัญหาซึ่งในขั้นตอนนี้ครูผู้สอนจะต้องก าหนดและสร้างวิธีการในการแก้ไขปัญหาขึ้นมาซึ่งเรียกว่า 
"นวัตกรรม" 
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   4. น าวิธีการ หรือนวัตกรรมไปใช้ 
    ขั้นนี้ครูน าวิธีการหรือนวัตกรรมที่สร้างขึ้นจากขั้นดอนที่ 3 ไปใช้ โดยระบุขั้นตอน
ปฏิบัติว่าจะใช้กับใคร เมื่อไหร่ อย่างไร แล้วเก็บรวบรวมข้อมูลของผู้เรียน เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่อไป 
   5. สรุปผล 
    เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลได้แล้ว น าข้อมูลมาวิเคราะห์ โดยใช้วิธีการทางสถิติที่
เหมาะสมแล้วสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล แต่ถ้าหากวิธีการหรือนวัตกรรมยังไม่สามารถแก้ไขปัญหาที่
ต้องการได้ก็จะต้องท าการปรับปรุงแก้ไข โดยย้อนกลับไปคันหาวิธีการหรือนวัตกรรมใหม่อีกครั้งหนึ่ง
ด าเนินการพัฒนาวิธีการ หรือนวัตกรรม ตลอดจนน าวิธีการหรือนวัตกรรมไปใช้อีก กล่าวคือ
ด าเนินการในขั้นที่ 2-4 ใหม่ จนกระทั่งสามารถแก้ไขปัญหาที่ต้องการได้ แล้วเขียนสรุปผลการ
ด าเนินงานตั้งแต่ขั้นที่ 1 ถึง 4 
 กระบวนการวิจัยในชั้นเรียนที่ได้กล่าวมา สามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 กระบวนการวิจัยในชั้นเรียน 
 
 4.4 ข้อจ ากัดของการวิจัยในชั้นเรียน 
   1. ครูขาดความรู้หรือทักษะที่จ าเป็นส าหรับการวิจัยในชั้นเรียน ตลอดจนขาดผู้ที่มี 
ความสามารถในการให้ค าแนะน า หรือให้ค าปรึกษา 
   2. การวิจัยในชั้นเรียนเป็นงานที่ต้องใช้พลังกายและพลังใจอย่างมาก เพ่ือให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น จึงควรได้รับการสนับสนุนจากผู้ร่วมงาน ตลอดจนผู้บริหาร 
   3. การวิจัยโดยทั่วไปจะไม่ยอมให้มีตัวแปรภายนอกส่งผลรบกวน โดยจะมีการ
ออกแบบการวิจัยที่สามารถควบคุมตัวแปรภายนอกได้ ซึ่งงานวิจัยแบบนั้นไม่ได้ท าเป็นส่วนหนึ่งของ
การปฏิบัติจริงในชีวิตประจ าวัน หรือห้องเรียนปกติ แต่การวิจัยในชั้นเรียนจะมีปัญหาในข้อนี้ 

การส ารวจและวิเคราะห์ปัญหา 

ก าหนดวิธีกาในการแก้ปัญหา 

พัฒนาวิธีการ หรือนวัตกรรม 

น าวิธีการ หรือนวัตกรรมไปใช้ 

สรุปผล 
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เนื่องจากสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นในชั้นเรียนจะปล่อยให้เป็นไปตามธรรมซาติ ข้อค้นพบที่ได้บางครั้งจึงไม่
สามารถยืนยันได้อย่างหนักแน่นว่าเนื่องจากปัจจัยใด แต่ตราบใดก็ตามที่ปัญหาในชั้นเรียนหมดไป ก็
ถือว่าการวิจัยในชั้นเรียนนั้นประสบผลส าเร็จ 
    4. การวิจัยในชั้นเรียนมีขอบเขตจ ากัดเก่ียวกับกลุ่มเป้าหมาย ส่วนมากจะใช้กับกลุ่ม 
นักเรียนที่ตนเองสอนซึ่งมีจ านวนน้อย ท าให้ค าตอบที่ได้จากการวิจัยไม่สามารถอ้างอิงเป็นสากลได้ 
   5. เนื่องจากครูมีภาระงานในแต่ละวันมาก ทั้งทางด้านการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ 
ท าให้มีเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล หรือสังเกตพฤติกรรมของนักเรียนน้อยลง 
   6. ครูบางคนอาจจะคิดว่าการวิจัยเป็นเรื่องยาก อีกทั้งไม่ใช่ภาระหน้าที่ของตน เช่น 
เป็นภาระหน้าที่ของศึกษานิเทศก์ นักวิชาการ เป็นต้น จึงท าให้ละเลยไม่สนใจที่จะท าวิจัยในชั้นเรียน 
   7. การวิจัยในชั้นเรียนเป็นงานที่ต้องใช้ความอดทนสูง ทั้งนี้เนื่องจากงานวิจัยบางเรื่อง
ต้องอาศัยเวลาในการรอคอยค าตอบ ดังนั้น ถ้าหากครูใจร้อนต้องการค าตอบเร็ว หรือด่วนสรุปผลก็จะ 
ท าให้ได้ผลการวิจัยที่คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง 
   8. การวิจัยในชั้นเรียนถือเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนการสอนตามปกติจะต้องวิเคราะห์
สภาพปัญหาและก าหนดแนวทางแก้ไข เพ่ือให้การวิจัยไม่เป็นภาระของครูมากเกินไป 
  โดยสรุปการวิจัยในชั้นเรียนเป็นการวิจัยที่ครูจัดท าขึ้น โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือแก้ไขปัญหา 
ในชั้นเรียน เพ่ือให้การจัดการเรียนการสอนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ กระบวนการวิจัยในชั้นเรียน 
จะเริ่มตันจากปัญหาที่ครูพบในชั้นเรียน จากนั้นจึงพัฒนาวิธีการแก้ไขปัญหาซึ่งเรียกว่านวัตกร! 
น านวัตกรรมไปทดลองใช้ แล้วสรุปผลการวิจัย 
 4.5 การประเมินผลการวิจัยในชั้นเรียน 
  ในกระบวนการของการด าเนินงานวิจัย จะต้องศึกษาทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือที่จะได้น าแนวคิด วิธีการและผลการวิจัยนั้นมาใช้เป็นประ โยชน์ต่อการค าเนินงานวิจัย งานวิจัยที่
จะน ามาเป็นประโยชน์ได้ ควรเป็นงานวิจัยที่มีคุณภาพเป็นที่เชื่อถือได้ซึ่งจะทราบได้จากการ
ประเมินผลงานวิจัยนั้น การประเมินผลงานวิจัย ควรพิจารณาทั้ง 2 มิติ คือ พิจารณาในด้านคุณค่า
และด้านคุณภาพ 
  ด้านคุณค่าเป็นการพิจารณาเก่ียวกับประโยชน์หรือ ความส าคัญของงานวิจัยนั้น 
ซึ่งมีเกณฑ์พิจารณาหลายเกณฑ์ เช่น ช่วยแก้ปัญหาที่ประสบอยู่ (โดยเฉพาะปัญหาเร่งด่วนปัญหา
ส าคัญ) ได้พัฒนาสิ่งใหม่ข้ึนมา เป็นประโยชน์ต่องานวิชาการ เช่น ทดสอบทฤษฎี สร้างสูตรใหม่ 
  ด้านคุณภาพ เป็นการพิจารณาถึงความถูกต้อง เหมาะสมตามหลักการของการวิจัย 
การวิจัยที่ดีมเีกณฑ์พิจารณา ดังนี้ 
  1. ชื่อเรื่องท่ีวิจัย 
   1.1 ชื่อเรื่องชี้ให้เห็นถึงขอบข่ายปัญหาอย่างชัดเจน 
   1.2 ชื่อเรื่องมีความชัดเจน รัดกุมไม่ใช้ค าพุ่มเฟือย 
  2. ความเป็นมาของปัญหา 
   2.1 กล่าวถึงปัญหาอย่างชัดเจน ชี้ให้เห็นความส าคัญของปัญหาที่วิจัยคือ มีเหตุผล
ที่ท าการวิจัยชัดเจน และเป็นเหตุผลที่ส าคัญ 
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   2.2 กล่าวถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีในปัญหา ความสัมพันธ์ระหว่างกันของ
องค์ประกอบเหล่านั้น และเก่ียวข้องกับปัญหา 
   2.3 มีเหตุผลที่หนักแน่น เพียงพอในการเลือกตัวแปรหรือองค์ประกอบที่จะศึกษา 
และแสดงถึงความสัมพันธ์กับปัญหาที่วิจัย 
   2.4 ชี้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างข้อเท็จจริงที่เกี่ยวกับมโนภาพที่อยู่เบื้องหลังปัญหา
อย่างเป็นระบบไปตามล าดับ 
   2.5 แยกประเด็นปัญหาที่ชัดเจน โดยใช้หัวข้อหรือการย่อหน้าที่เหมาะสม 
   2.6 ใช้ข้อความที่รัดกุม ไม่คลุมเครือ 
  3. การก าหนดขอบเขตของปัญหาการวิจัย ก าหนดขอบเขตของปัญหาการ 
  4. นิยามศัพท์เฉพาะ 
   4.1 ให้นิยามตัวเปรและศัพท์เฉพาะที่ส าคัญอย่างชัดเจน โดยเขียนให้เป็นเชิง
ปฏิบัติการ ค าศัพท์ที่ไม่จ าเป็นก็ไม่ต้องนิยาม 
   4.2 ในรายงานการวิจัย ใช้ค าศัพท์เฉพาะและมโนภาพ ตรงตามท่ีไดน้ิยามไว้ 
  5. สมมุติฐาน 
   5.1 สมมุติฐานสร้างจากหลักของเหตุผล และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   5.2 สมมุติฐานที่สอดคล้องกับข้อความที่ทราบกันดี หรือสอดคล้องกับทฤษฎีที่เป็น
ที่ยอมรับ 
   5.3 สมมุติฐานที่สร้างข้ึนมีความชัดเจน สามารถทดสอบได้ 
   5.4 สมมุติฐานสอดคล้องกับจุดมุ่งหมาย 
  6. ข้อตกลงเบื้องต้น มีข้อตกลงเบื้องต้น หรือสัจพจน์ในปัญหาที่ศึกษาเกี่ยวกับการวัค 
การเป็นตัวแทนของกลุ่มตัวอย่าง ความสอดคล้องและเหมาะสมในการใช้สถิติทดสอบ 
  7. ทฤษฎีและการวิจัยที่เก่ียวข้อง 
   7.1 การอ้างถึงทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวข้องในปัญหาการวิจัย การออกแบบการ
วิจัยกระบวนการในการวิจัย สรุปและอภิปรายผลอย่างเพียงพอ และตรงกับเรื่อง 
   7.2 กล่าวถึงพัฒนาการของหลักเหตุผล หรือทฤษฎีที่เป็นกรอบจากผลการวิจัยใน
เอกสารที่เกี่ยวข้องกันการวิจัยอ้างอิงมายังปัญหาที่วิจัย 
   7.3 การจัดล าดับเรื่องเป็นไปอย่างเหมาะสม 
   7.4 การกล่าวอ้างแหล่งอ้างอิงใดจะต้องปรากฏแหล่งอ้างอิงในบรรณานุกรม และ
บรรณานุกรมจะต้องไม่มีแหล่งอ้างอิงที่ไม่ได้ระบุในรายงานการวิจัย 
  8. วิธีด าเนินการวิจัย 
   8.1 ก าหนดหลักเหตุผล โครงสร้าง และวิธีการศึกษาที่รอบคอบรัดกุม 
   8.2 กล่าวถึงประชากรและกลุ่มตัวอย่างโดยชัดเจน 
   8.3 กล่าวถึงวิธีการในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง และรายละเอียดของกลุ่มตัวอย่างโดย
ชัดเจน วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างมีความเหมาะสม 
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   8.4 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นมาตรฐาน มีความตรง มีความเที่ยงสูง 
มีวิธีการตรวจให้คะแนนเป็นมาตรฐาน (กรณีที่เป็นแบบตรวจให้คะแนน)สามารถรวบรวมข้อมูลที่
จ าเป็นในการศึกษาได้อย่างครบถ้วนข้อมูลที่รวบรวมมีความเชื่อถือได้ 
   8.5 กรณีท่ีใช้สถิติทดสอบไม่ฝาฝืนข้อดกลงเบื้องต้นของการใช้สถิตินั้น 
   8.6 ร้ายงานกระบวนการด าเนินการวิจัยไว้อย่างละเอียดชัดเจน ทฤษฎีที่เป็นที่
ยอมรับ 
  9. การวิเคราะห์ข้อมูล 
   9.1 ท าการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นปรนัย ปราศจากอดติ 
   9.2 กรณีใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูล สถิติท่ีใช้จะต้องสอดคล้องกับสมมุติฐานในการวิจัย 
และสมมุติฐานหลัก 
   9.3 วิธีการทางสถิติที่ใช้ในการวิจัยมีความเหมาะสม 
   9.4 การวิเคราะห์ข้อมูลกระท าได้ถูกต้อง 
  10. ผลการวิจัย 
   10.1 เสนออย่างเป็นปรนัยมากกว่าอัตนัย 
   10.2 แปลผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลอย่างถูกต้อง ไม่อ้างสรุปเกินข้อมูลหรือใช้
ข้อความที่ครอบคลุมกว้างเกินไปจากข้อมูลที่มีอยู่ 
  11. การสรุปผลการวิจัย 
   11.1 กล่าวถึงปัญหา วิธีการศึกษา ผลการศึกษา โดยใช้ข้อความที่กระชับ  โดยไม่
กล่าวถึงสิ่งที่ ไม่เก่ียวข้องอ่ืน ๆ 
   11.2 สรุปผลการศึกษาภายในขอบเขต และระดับของการอ้างอิงเหตุผลตามข้อมูล
และผลวิการเคราะห ์
   11.3 สรูปผลการศึกษาได้เหมาะสม ไม่มีความล าเอียงหรืออคติส่วนตัวเจือปน 
ผู้วิจัยคนอื่นสามารถข้าใจ และศึกษาเพ่ือตรวจสอบต่อไปได้ 
  12. การอภิปรายผลและ ข้อเสนอแนะ 
   12.1 อภิปรายผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลสมเหตุสมผล น่าเชื่อถือได้ 
   12.2 แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของผลการศึกษากับผลการวิจัยที่แล้วมาอย่าง
ชัดเจน 
   12.3 อภิปรายจุดอ่อนของข้อมูล วิธีวิเคราะห์องค์ประกอบที่ไม่ได้ควบคุมที่มี
อิทธิพลต่อผลการศึกษา 
   12.4 กล่าวถึงขอบเขต ข้อควรระวังในผลการศึกษา (ความขัดแย้ง ความไม่คงเส้น
คงวา หรือสิ่งที่จะน าไปสู่ความเข้าใจผิดในผลการศึกษา) 
   12.5 อภิปรายความส าคัญของผลการศึกษา 
   12.6 กล่าวถึงความจ าเป็นส าหรับการวิจัยเพิ่มเติม 
   12.7 มีการเสนอแนะเกี่ยวกับการน าผลวิจัยไปใช้ เมื่อผลวิจัยสอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายที่ระบุไว้ในจุดมุ่งหมายของการศึกษา 
   12.8 มีข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยเพิ่มเติม ที่สมเหตุสมผล กว้างขวาง 
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  13. การอ้างอิง 
   13.1 ใช้แบบแผนการอ้างอิงที่เหมาะสม และเป็นแบบเดียวโดยตลอด 
   13.2 อ้างอิงได้ตรงความเป็นจริง และมีความสมบูรณ์ 
   13.3 ไม่ใช้ภาบาสแลง ภาษาพูด แต่ละประโยคมีความหมายชัดเจน ถูกหลัก
ไวยากรณ์จากระเบียบวิธีวิจัยทางสาธารณสุขข้างต้น  
 สรุปได้ว่า ในการท าวิจัยในชั้นเรียน นอกจากผู้วิจัยจะต้องค าเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ 
ของการวิจัย ตั้งแต่การเลือกเรื่อง การก าหนดปัญหาการวิจัย การทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง การก าหนดกรอบทฤษฎี การตั้งสมมติฐาน การก าหนดตัวแปร การวางรูปแบบการวิจัย การ
เตรียมเครื่องมือการวิจัย การก าหนดกลุ่มประชากร กลุ่มตัวอย่าง การเก็บรวบร่วมข้อมูล การ
วิเคราะห์ แปลผลข้อมูล และการเขียนรายงานการวิจัยแล้ว ผู้วิจัยต้องเป็นคนใฝ่หาความรู้ อดทน ใจ
กว้างมีจริยธรรม และจรรยาบรรณในการท าวิจัยด้วย 
 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 สุชีลา  อุมะวรรณ (2551) ได้ศึกษาการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ
ในการท าวิจัยทางสาธารณสุข ของบุคลากรในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบว่า  
  1. การพัฒนาสมรรถนะในการท าวิจัยทางสาธารณสุข ของบุคลากรในส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดสกลนคร บุคลากรที่ผ่านการพัฒนามีอัตราความก้าวหน้าระดับความรู้ ความเข้าใจ 
ในการท าวิจัยทางสาธารณสุขหลังการพัฒนา ร้อยละ 76.53 
  2. ระดับความรู้ในการท าวิจัยทางสาธารณสุขของบุคลากรหลังการพัฒนาอยู่ในระดับดี
มาก สูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  3. ความสามารถในการเขียน โครงร่างงานวิจัย ของบุคลากรหลังการพัฒนาอยู่ในระดับ
ดี สามารถเขียนโครงร่างงานวิจัยที่มีคุณภาพได้ 
 อภิสรรค์ ภาชนะวรรณ (2552) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยของครูด้วย 
กระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย
ของครูด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม มีลักษณะ ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) ผู้เข้า
อบรมมีส่วนร่วมในการพัฒนา และลงมือปฏิบัติการวิจัยด้วยตนเอง 2) ผู้เข้าร่วมอบรมมีปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อม 3) เป็นการเรียนรู้ที่อาศัยประสบการณ์เดิมเพ่ือสร้าง ความรู้ใหม่ สมรรถนะการวิจัยของ
ครูมี 3 ด้านคือ ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการวิจัย มี 10 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความส าคัญและประโยชน์ของการวิจัย การระบุปัญหาการวิจัย การก าหนดวัตถุประสงค์การวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย การเลือกนวัตกรรม การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล การสืบค้น
สารสนเทศ และการหาแหล่งความรู้ในการวิจัย มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแหล่งค้นคว้าเอกสาร 
หลักการอ่านงานวิจัย ด้านเจตคติที่ดีต่อการวิจัย มี 10 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ ตระหนักถึงความส าคัญและ
ความจ าเป็นของการวิจัย เห็นคุณค่าของการท าวิจัยและน าผลการวิจัยมาใช้ ใส่ใจใฝ่รู้ในการท าวิจัย มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เกี่ยวกับงานวิจัยอย่างมีเหตุผล ยอมรับการวิพากษ์วิจารณ์เชิงวิชาการ ตั้งใจ 
ท างาน มีความสามารถทางานวิจัยจนส าเร็จลุล่วง เคารพในสิทธิมนุษยชนของกลุ่มตัวอย่าง ไม่
บิดเบือนข้อมูลทางวิชาการ มีความซื่อสัตย์เชิงวิชาการ และด้านการปฏิบัติการ มี 10 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 
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การก าหนดประเด็นปัญหาการวิจัย ก าหนดวัตถุประสงค์ สมมติฐาน สามารถสร้างกรอบแนวคิด โดย
ยึดทฤษฎีเป็นพ้ืนฐานได้ สามารถศึกษาค้นคว้าข้อมูล สารสนเทศจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ และสามารถ
สืบค้นโดยใช้คอมพิวเตอร์ได้ สามารถให้ข้อเสนอแนะ เกี่ยวกับการวิจัยได้ สามารถน าเสนอเค้า
โครงการวิจัยและรายงานการวิจัย วิเคราะห์ ระบุแนวทางการน าผลการวิจัยไปใช้ วิจารณ์ผลงานวิจัย
ที่ศึกษาได้อย่างมีเหตุผล สามารถระบุแนวทางการน าผลการวิจัยไปใช้ในชั้นเรียน สามารถท าวิจัยเพ่ือ
พัฒนาการเรียนการสอนและพัฒนาผู้เรียน และ สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการจัดการเรียนการ
สอน ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ และเอกสารประกอบการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย
ของครูด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการแบบมี ส่วนร่วมโดยผู้ทรงวุฒิ พบว่า มีความเหมะสมในระดับ
มากที่สุด จากการทดลองใช้รูปแบบพัฒนา สมรรถนะการวิจัยของครูด้วยกระบวนการวิจัยปฏิบัติการ
แบบมีส่วนร่วมที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมี ประสิทธิภาพ พบว่า ด้านความรู้ความเข้าใจ ด้านเจตคติและด้าน
การปฏิบัติการวิจัย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ขวัญดาว  แจ่มแจ้ง (2555) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง พบว่า  
  1. องค์ประกอบของสมรรถนะด้านการวิจัยที่จ าเป็นของอาจารย์มี 10 องค์ประกอบ 76 
ตัวแปรสังเกตได้  
  2. ผลการวิเคราะห์สมรรถนะด้านการวิจัยที่เป็นจริงของอาจารย์ โดยภาพรวมพบว่า
ระดับสมรรถนะด้านการวิจัยส่วนใหญ่อยู่ ในระดับปานกลาง–มาก และพบว่าสมรรถนะด้าน
ความสามารถ เสนอผลงานวิจัยเพ่ือจดสิทธิบัตร อนุสิทธิบัตร มีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับน้อย 
รองลงมาคือ ด้านความสามารถเสนอผลงานวิจัยในที่ประชุมทั้งระดับชาติและนานาชาติ ผลการ
วิเคราะห์ค่าช่องว่างของสมรรถนะด้านการวิจัยพบว่าสมรรถนะที่ต้องให้ความส าคัญและน าไปท ากล
ยุทธ์ในการพัฒนา 3 อันดับแรกได้แก่1) สามารถเสนอผลงานวิจัยเพ่ือจดสิทธิบัตรอนุสิทธิบัตร 2) 
สามารถเข้าถึงแหล่งทุนและรู้จุดประสงค์ของแหล่งทุน 3) สามารถเสนอผลงาน วิจัยในที่ประชุมทั้ง
ระดับชาติ และนานาชาติ  
  3. กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม 
ภาคเหนือตอนล่าง มี 6 กลยุทธ์ได้แก่ 1) เพ่ิมขีดสมรรถนะนักวิจัยทุกระดับ 2) ปรับรูปแบบการสร้าง 
เครือข่ายเพ่ือขยายความร่วมมือในการพัฒนาสมรรถนะด้านการวิจัยระหว่างองค์กรภายใน 
มหาวิทยาลัย และองค์กรภายนอกทั้งในประเทศและต่างประเทศ 3) ส่งเสริมความสามารถในการ 
บริหารจัดการงานวิจัย 4) พัฒนาระบบและกลไกสนับสนุนการวิจัย5) ประสานความร่วมมือเครือข่าย
สนับสนุนการวิจัยแบบพหุภาคีเพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น 6) ส่งเสริมการเผยแพร่และถ่ายทอดองค์ความรู้
จากงานวิจัย  
  4. ผลการประเมินความสอดคล้องความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็น 
ประโยชน์ของกลยุทธ์พบว่า โดยภาพรวมทั้ง6 กลยุทธ์ มีความสอดคล้องในระดับมากที่สุด ความ 
เหมาะสมในระดับมาก ความเป็นไปได้ในระดับมาก และความเป็นประโยชน์ในระดับมากที่สุด 
 พิมพ์ปวีณ์  สุวรรณโน (2560) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะการวิจัย
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคใต้ ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการวิจัยของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคใต้ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้การวิจัย (Knowledge) ทักษะ
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การวิจัย (Research skill) บุคลิกลักษณะและแรงจูงใจ (Trait and motive) มี ความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติวัดความกลมกลืนผ่านเกณฑ์ทุกตัว (พิจารณาจากค่า  
Chi-square = 14.85, df = 6, p-value=0.02149, RMSEA = 0.0514, NFI = 0.997, NNFI = 
0.994, CFI = 0.998, GFI = 0.992, AGFI = 0.965) รูปแบบการประเมิน สมรรถนะการวิจัยที่
พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คือ วัตถุประสงค์การประเมิน สิ่งที่มุ่งประเมินตัวบ่งชี้ เกณฑ์
การประเมิน ผู้ท าการประเมิน วิธีการประเมิน ระยะเวลาในการประเมิน และการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
รูปแบบมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ผลการน ารูปแบบการประเมินไป  ใช้ใน
สถานการณ์จริง พบว่า รูปแบบการประเมินสามารถจ าแนกกลุ่มอาจารย์ที่มีประสบการณ์การวิจัยและ
กลุ่ม อาจารย์ที่ไม่มีประสบการณ์การวิจัยได้โดยให้ค่าความถูกต้องในการจ าแนกกลุ่มได้ร้อยละ 100 
ทั้งนี้ ตัวแปรที่ สามารถจ าแนกกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ ความรู้การวิจัย (KN) สามารถเขียน
เป็นสมการจ าแนกกลุ่มได้ดังนี้ Zy = .800 (Zkn) + .764 (Zsn) แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการประเมินมี
ความตรงเชิงจ าแนก และมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับตามเกณฑ์มาตรฐานการประเมินของ Stufflebeam 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุภิญ  คุณสุวรรณ์ (2558) ได้ศึกษาการใช้กระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม
เพ่ือพัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานกลุ่มสาระการเรียนรู้ศิลปะ สาระทัศนศิลป ผลการวิจัย
พบว่า  
  1. วิเคราะห์และศึกษาสาเหตุของปัญหา มีข้อมูลที่สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางใน 
การสร้างแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ 1) ด้านสภาพปัญหาการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานสาระการเรียนรู้ศิลปะ ด้านทัศนศิลป์ คือ ครูเป็นผู้ประเมินผลงานนักเรียนทั้งหมด โดย 
ประเมินจากผลงานที่นักเรียนสร้างขึ้นและคุณลักษณะนิสัยในการปฏิบัติงานเท่านั้น ขาดเกณฑ์การ  
ประเมินผล 2) ด้านผู้ประเมิน ผู้ที่ควรมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานสาระการเรียนรู้  
ศิลปะ ด้านทัศนศิลป์ คือ ครู นักเรียน เพ่ือน และผู้ปกครอง 3) ด้านการประเมิน ควรก าหนดแบบ 
ประเมินผลเป็น 4 ด้านคือ การเตรียมและเก็บอุปกรณ์ กระบวนการท างาน ผลงาน และ คุณลักษณะ
นิสัย  
  2. การวิเคราะห์ตัวบ่งชี้และน้ าหนักความส าคัญของคะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน สาระการเรียนรู้ศิลปะด้านทัศนศิลป์ ตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2544 
ลักษณะ ของแบบประเมินประกอบด้วย 3 มิติ คือ 1) สิ่งที่ประเมินครอบคลุม 4 ด้าน การเตรียมและ
เก็บ อุปกรณ์ กระบวนการท างาน ผลงาน คุณลักษณะนิสัย 2) งานศิลปะที่ใช้ในการประเมิน คือ การ 
เขียนภาพระบายสี 3) ผู้ประเมิน แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ ครู นักเรียน เพื่อน และผู้ปกครอง โดยมีตัว 
บ่งชี้และอัตราส่วนน้ าหนักความส าคัญของการให้คะแนนในการประเมิน ดังนี้  
   2.1 ตัวบ่งชี้ด้านการเตรียมและจัดเก็บอุปกรณ์ มี 4 ตัว กระบวนการท างาน มี 5 
ตัว ผลงาน จ านวน 5 ตัว คุณลักษณะนิสัย มี 4 ตัว เมื่อรวมจ านวนตัวบ่งชี้ทั้งหมดมีจ านวน 18 ตัว 
   2.2 อัตราส่วนน้ าหนักความส าคัญของการให้คะแนนด้านรายการประเมิน 
ประกอบด้วยการเตรียมและจัดเก็บอุปกรณ์ กระบวนการท างาน ผลงาน คุณลักษณะนิสัย มีค่าเท่ากับ 
2:3.3:3:1.61 ส่วนอัตราส่วนน้ าหนักความส าคัญของการให้คะแนนด้านผู้ประเมิน ประกอบด้วย ครู 
นักเรียน เพ่ือน ผู้ปกครอง มีค่าเท่ากับ 4.99:2:1.56:1.22  
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  3. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานสาระการเรียนรู้ศิลปะ สาระทัศนศิลป์ตามหลักสูตร 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2544 มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ได้สารสนเทศส าหรับใช้ในการ 
พัฒนาการปฏิบัติงานด้านศิลปะของนักเรียน โดยมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 1) สิ่งที่ใช้วัด 2) งานที่ใช้ใน 
การประเมิน 3) เครื่องมือที่ใช้ 4) ผู้ประเมิน 5) การให้คะแนน  
  4. คุณภาพของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานสาระการเรียนรู้ศิลปะ ด้านทัศนศิลป์ ที่
ผู้วิจัย พัฒนาขึ้นมีคุณภาพของแบบประเมินในด้านต่างๆ ดังนี้  
   4.1 ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ระหว่าง 0.67-1.00 แสดง
ว่า แบบประเมินผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  
   4.2 ค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สันในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน มีค่าอยู่ระหว่าง 0.686-0.919 
 ประทินทิพย์  พรไชยยา (2561) ได้วิจัยการพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสมรรถนะการวิจัย 
ในชั้นเรียนของครู ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 23 ผลการวิจัยพบว่า  
  1. ผลการศึกษาสภาพสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การ ศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ใน ระดับน้อย 
  2. การพัฒนารูปแบบการสร้างเสริมสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนของครูในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 มีแนวทางการพัฒนา รูปแบบตามขั้นตอนส าคัญ 4 
ขั้นตอนได้แก่1) ขั้นตอน การเตรียมการ 2) ขั้นตอนการสร้างรูปแบบ 3) ขั้นตอน การน าไปทดลองใช้
(Try-out) 4) ขั้นตอนการประเมินรูปแบบ มีแนวทางการด าเนินการสร้างเสริมสมรรถนะการวิจัยใน
ชั้นเรียนให้ครูโดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ ตามขั้นตอนการสร้างเสริมสมรรถนะ 6 ขั้นตอน ได้แก่ 
1) การสร้างความตระหนักการสร้างเสริมสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียน 2) การวางแผน 3) การ
ประชุมเชิง ปฏิบัติการเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียน 4) การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
พัฒนาสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียน 5) การนิเทศให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการวิจัยในชั้น
เรียน 6) การเผยแพร่ผลงานการวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือสร้างเสริมสมรรถนะในการวิจัยในชั้นเรียนของครู 
5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสร้างเสริมให้มีแรงจูงใจที่จะท าวิจัยในชั้นเรียน 2) ด้านการสร้างเสริมให้มี
ทัศนคติที่ดีและอุปนิสัยที่เอ้ือต่อความ ส าเร็จในการท าวิจัยในชั้นเรียน 3) ด้านการสร้างเสริมให้มี 
ความรู้ความเข้าใจหลักการแนวคิดทฤษฎีการท าวิจัยในชั้นเรียน 4) ด้านการสร้างเสริมให้มีทักษะใน
การปฏิบัติการวิจัยในชั้นเรียน และ 5) ด้านสถานศึกษา มีนโยบายและการสนับสนุนในการท าวิจัยใน
ชั้นเรียน เพ่ือให้ครูมีสมรรถนะในการวิจัยในชั้นเรียน 6 ด้าน ได้แก่ 1) ครูสามารถก าหนดปัญหาหรือ
ประเด็นปัญหาได้ ตรงประเด็น 2) ครูสามารถศึกษาข้อมูลเบื้องต้นบรรยายข้อเท็จจริงเกี่ยวกับปัญหา
ได ้3) ครูสามารถวางแผนปฏิบัติก าหนดทางเลือกหลากหลาย 4) ครูสามารถสร้างและพัฒนาเครื่องมือ
เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลได้ 5) ครูสามารถทดลองรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์และสรุปผลการวิจัยได้  6) ครู
สามารถเขียนรายงานการวิจัยได้ จากการพัฒนารูปแบบดังกล่าว ท าให้ได้รูปแบบการสร้างเสริม
สมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 ที่ได้รับ 
ฉันทามติจากที่ประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) ในประเด็นพิจารณา รวมทั้งหมด 4 
ด้าน 18 ประเด็นผลการพิจารณาลงมติเห็นชอบของผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มมีฉันทามติรวมทั้งหมด 18
ประเด็นในทุกด้าน และทุกประเด็นอยู่ในระดับมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 100 และมีผลการศึกษาสภาพ
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สมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 23 หลัง
การใช้รูปแบบโดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
  3. ผลการประเมินและรับรองรูปแบบการสร้างเสริมสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนของ
ครูในสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 23 โดยรวมรูปแบบมีความเหมาะสมมีความ
สอดคล้อง มีความเป็นประโยชน์มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด  จึงท าให้รูปแบบได้รับการ
รับรองจากผู้เชี่ยวชาญอยู่ในระดับมากที่สุด 
 เสาวภา  ปัญจอริยะกุล (2561) ได้ศึกษา การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม เรื่อง การวิจัย
ปฏิบัติการในชั้นเรียน เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผลการวิจัยพบว่า 
  1. ได้หลักสูตรฝึกอบรม เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม เรื่อง การวิจัยปฏิบัติการใน
ชั้นเรียน เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ประกอบด้วย เอกสารหลักสูตรฝึกอบรม และเอกสาร
ประกอบการฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย คู่มือหลักสูตรส าหรับผู้ให้การฝึกอบรม และคู่มือหลักสูตร
ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  2. ผลการเปรียบเทียบการทดสอบก่อนเข้ารับการอบรมและหลังของผู้เข้ารับการอบรม
มี คะแนนหลังเข้ารับการอบรมสูงกว่าก่อนเข้ารับการอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  3. ผลการประเมินของผู้เข้ารับการอบรมมีความพึงพอใจที่มีต่อหลักสูตรฝึกอบรม เรื่อง การ
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.53, 
S.D. = 0.33) 
 อพันตรี พูลพุทธา (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยของนักศึกษาวิชาชีพครู 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยการจัดการเรียนรู้แบบสะเต็มศึกษา  ผลการวิจัยพบว่า การจัด
กิจกรรมสะเต็มศึกษา รายวิชาการวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ มี 5 ขั้นตอน ได้แก่ การระบุปัญหา การ
ค้นหาแนวทางแก้ปัญหา วางแผนและออกแบบการแก้ปัญหา การทดสอบและประเมินผล และ
น าเสนอผลการแก้ปัญหา ผลการศึกษาสมรรถนะการวิจัยของนักศึกษาวิชาชีพครู  พบว่า 1. นักศึกษา
วิชาชีพครูมีสมรรถนะการวิจัยด้านความรู้เกี่ยวกับการวิจัยหลังเรียน  สูงกว่าก่อนเรียนด้วยการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้แบบสะเต็มศึกษา โดยเพิ่มขึ้นร้อยละ 43.33 2. นักศึกษาวิชาชีพครูมีสมรรถนะการ
วิจัยด้านทักษะการท าวิจัยหลังการจัดการเรียนรู้ แบบสะเต็มศึกษา สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 70 โดยมี
สมรรถนะการวิจัยร้อยละ 80.54 ของคะแนนเต็ม 3. นักศึกษาวิชาชีพครูมีความพึงพอใจต่อการ
จัดการเรียนรู้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ภณิดา ชูช่วยสุวรรณ (2562) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยในชั้นเรียนของ
ครูผู้สอน ระดับประถมศึกษา : การประเมินความต้องการจ าเป็นสมบูรณ์ ผลการวิจัยพบว่า  
  1.1 ครูมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยในชั้นเรียน ด้านความรู้ คือ ครูมี
ความต้องการพัฒนา ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ ด้านทักษะ 
คือ ครูมีความต้องการพัฒนาความสามารถใช้ สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลได้เหมาะสมกับงานวิจัยใน
ชั้นเรียน และด้านความเจตคติคือ ครูมีความต้องการพัฒนาด้าน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์จากการที่ได้
ท าวิจัยในชั้นเรียน  
  1.2 สาเหตุที่ก่อให้เกิดปัญหาเรื่องการท าวิจัยในชั้นเรียน พบว่า ด้านความรู้มีสาเหตุมา
จาก 4 สาเหตุหลัก ได้แก่ 1) ความเข้าใจคลาดเคลื่อนเกี่ยวกับการท าวิจัย 2) ขาดเครื่องมือวัดทักษะ
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และสมรรถนะที่เป็นจุดเน้น 3) ครูขาดวิจารญาณในการเลือกสืบค้นแหล่งข้อมูลที่ถูกต้อง และ 4) 
หลักสูตรการผลิตครู ด้านทักษะ มีสาเหตุมาจาก 2 สาเหตุ หลัก ได้แก่ 1) กลัว และ 2) เข้าใจผิด คิด
ว่าต้องใช้สถิติขั้นสูง ด้านเจตคติ มีสาเหตุมาจาก 5 สาเหตุหลัก ได้แก่ 1) เจต คติด้านลบต่อการท า
วิจัยในชั้นเรียน 2) เป้าหมายเพื่อท าผลงานทางวิชาการไม่ใช่เพ่ือแก้ปัญหาผู้เรียน 3) ค้นหาข้อมูลน้อย 
อ่านงานน้อย 4) ใฝ่หาต้นแบบที่ท าได้ทันทีและ 5) ยึดติดในกรอบ  
  1.3 ทางเลือกในการแก้ปัญหาของการท าวิจัยในชั้นเรียน พบว่า ด้านความรู้ มีแนวทาง
แก้ปัญหา 3 แนวทาง คือ 1) ควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้แก่ครูอย่างต่อเนื่อง 2) มีการนิเทศ 
ติดตาม และ 3) หลักสูตรผลิตครู ควรมุ่งเน้นเรื่องการท าวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ชั้นเรียน ด้านทักษะ มีแนวทางแก้ปัญหา 3 แนวทาง คือ 1) หลักสูตรผลิตครูควรเน้นสอนการวิจัยใน
ชั้นเรียน และเชื่อมโยงสู่การปฏิบัติจริง 2) ควรจัดให้มีการอบรมและฝึกปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ และ 3) 
นิเทศ ติดตาม อย่างต่อเนื่อง ด้านเจตคติมีแนวทางแก้ปัญหา 2 แนวทาง คือ 1) ผู้บริหารควรหา 
แนวทางสร้างขวัญก าลังใจ สร้างแรงจูงใจ และ 2) ภาครัฐควรพัฒนาครูให้มีความคิดสร้างสรรค์ 
 อรรถยา อมรพรหมภักดี (2562) ได้ศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนา
รูปแบบการนิเทศการพยาบาลปฐมภูมิที่ส่งเสริมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของพยาบาล ที่
ปฏิบัติงานในสถานบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ผลการวิจัยพบว่า สภาพการณ์ด้านการนิเทศการ
พยาบาลปฐมภูมิพบว่ามี5 ลักษณะ ได้แก่1) แบบสั่งการผ่านคนกลาง 2) แบบควบคุมก ากับ 3) แบบพ่ี
เลี้ยง 4) แบบผ่านการช่วยงาน และ 5) แบบร่วมมือ ผลการศึกษาด้านปัญหาและอุปสรรคการนิเทศ 
ได้แก่1) ด้านนโยบาย คือ นโยบายการนิเทศไม่ชัดเจนและขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร 2) ด้านผู้
นิเทศ คือ ผู้นิเทศขาดความ มั่นใจในการนิเทศ ไม่เข้าใจเนื้องาน และผู้นิเทศเข้าถึงยาก 3) ด้านเจตคติ
คือขาดเจตคติท่ีดีต่อการนิเทศและผู้นิเทศ 4) ด้านภาระงาน คือ ผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศมีภาระงาน
มาก ผลการสังเคราะห์รูปแบบพบว่ารูปแบบประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่1. เตรียมความพร้อมผู้
นิเทศ ดังนี1้) ความรู้ด้านการนิเทศและการพยาบาล 2) ทักษะที่จ าเป็นในการนิเทศ 3) คุณลักษณะที่
ดีของผู้ นิเทศ 4) เจตคติที่ดีในการนิเทศ ส่วนที่ 2. ลงมือปฏิบัติและประเมินผล ดังนี้1) ประเมินและ
วินิจฉัยปัญหาการนิเทศการพยาบาล ปฐมภูมิ2) วางแผนการนิเทศ 3) ปฏิบัติการนิเทศ และ 4) 
ประเมินผลการนิเทศ ส่วนที่ 3. ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลง 3 มิติดังนี้ 1) ผู้นิเทศมีความรู้มีทักษะ มี
ความมั่นใจและมีเจตคติท่ีดีต่อการนิเทศ 2) ผู้รับการนิเทศท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีเจตคติที่ดีต่อ
การนิเทศ และมีความพึงพอใจต่อการนิเทศ 3) ผู้ใช้บริการมีความปลอดภัยด้านสุขภาพและเกิดความ
พึงพอใจต่อบริการพยาบาล ข้อเสนอแนะ คือรูปแบบที่ได้ให้ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงที่ดีทั้งต่อผู้นิเทศ 
ผู้รับการนิเทศ และผู้ใช้บริการ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ ในพ้ืนที่ที่มีบริบทใกล้เคียงได้แต่ต้อง
ตระหนักในการเตรียมความพร้อมให้ผู้นิ เทศอย่างเพียงพอ และจุดเน้นที่ส าคัญอีกประการคือ ต้อง
รักษาสัมพันธภาพระหว่างผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศไว้เป็นอย่างดีและต้องมีการเสริมก าลังใจอย่าง
สม่ าเสมอตลอดกระบวนการ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
    ใช้การวิจัยปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
   
 

 

 

ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1. เลือกกลุ่มเป้าหมาย 

2. ศึกษาสภาพปัญหาในการท าวิจยั 

 - ปัญหาในการท าวิจัย 

 - ความต้องการพัฒนาในด้านเนื้อหา 

       และรูปแบบการอบรม 

3. ร่วมกันก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
 สมรรถนะในการท าวิจยัในช้ันเรียน       
  โดยการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการท าวิจัยฯ 

 - จัดให้มีพี่เลี้ยงการวิจัย 

 - จัดให้มีคลินิกการวิจัย 

 - มีการนิเทศ ติดตามการท าวิจัย 

 - จัดให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ   
   แสดงผลงานวิจัยฉบับสมบูรณ ์

5. สร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมลู 

4. ร่วมกันวางแผนการปฏิบัติการพัฒนา
 สมรรถนะในการท าวิจยัฯ 

ได้ปัญหาเป้าหมายที่ต้องการพัฒนา
สมรรถนะในการท าวิจยัในช้ันเรียน 

ได้ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะ 

ในการท าวิจัยในช้ันเรียน 

ได้แผนปฏิบัติการพัฒนาความพรอ้ม
กับได้ระบบตดิตามและประเมินผล 

6. ปฏิบัติการตามแผนควบคู่กับการติดตาม
 ผลและประเมินผล และส่งผลสะท้อน
 กลับเพื่อปรับปรุงแก้ไข 

7. ประเมินผลงาน สรุปและเผยแพร่ 

ผู้สอนในโรงเรียนต ารวจตระเวนชานแดน สังกัดกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 33 

มีสมรรถนะในการท าวิจัยในชัน้เรียน 

ได้แบบทดสอบความรู้  
และแบบประเมินงานวิจัย 

ได้สารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปรับปรุงแก้ไขการพัฒนาการเรียน 

การสอน 

ปัญหาเป้าหมายที่ต้องการพัฒนา 

ได้รับการแก้ไข 




