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บทที่ 1 การพัฒนาบคุลากรและการเรียนรู ้

 การพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ เป็นหน้าที่หลักของสถานศึกษาทุกประเภท เพื่อการพัฒนา
กำลังของประเทศ ให้บุคคลมีทักษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพ 
การปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคคล ผ่านกระบวนการของการศึกษาในรูปแบบต่าง ๆ ส่วน 
ความรับผิดชอบหลักในการให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ได้ คือ ครู เพราะฉะนั้น ครู จึงถือได้ว่าเป็นกำลัง
หลักที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ สามารถนำ
ทักษะ ความรู้ความสามารถไปประกอบอาชีพในอนาคตได้  (ทิศนา แขมมณี , 2558, น.12) จาก
ความสำคัญและความจำเป็นดังกล่าว ครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงควรศึกษาเนื้อหาสาระในบทนี้
ให้เข้าใจ เพื่อการพัฒนาบุคลลากรให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีคุณภาพต่อไป ผู้เรียบเรียงจึงนำเสนอ
เนื้อหาสาระที่นำความรู้ไปเชื่อมโยงในบทที่ 9 ดังนี้ 1) แนวคิดและความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
2) ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 3) ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร 4) หลักการและ
แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 5) แนวทางและกระบวนการพัฒนาบุคลากร 6) การเรียนรู้ และ  
7) ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร ดังนั้น การศึกษาในบทนี้ ก็เพื่อให้ครูไดน้ำ
ความรู้ไปบูรณาการผสมผสานวิธีการสอนหรือแนวปฏิบัติในการดำเนินการพัฒนาการจัดการเรียนรู้
อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป ซึ่งมีเนื้อหาสาระดังน้ี 

แนวคิดและความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง การจัดการศึกษา คือ การพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่งที่มี
คุณภาพ จึงมีผู้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังน้ี     
  เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย (2562, น.20) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า เป็น
กระบวนการของการพัฒนา และการทําใหบุคลากรในสถานศึกษาได้เกิดการเรียนรู้ และแสดง 
ความเชี่ยวชาญ (Expertise) โดยใช้วิธีการให้การศึกษา วิธีการฝึกอบรมบุคคลและพัฒนาบุคคลโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูให้มีคุณภาพเหนือเกณฑ์มาตราฐานที่ระบุไว ้ 
  ภิญโญ สาธร (2560, น.443) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า  เป็น
กระบวนการที่มีระเบียบแบบแผน ซึ่งมุ่งหมายที่จะพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้มีทักษะความรู้
ความสามารถ ความชำนาญ เพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะของสถานศึกษา  

บทที่ 1   การพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ 



 
2 บทที่ 1 การพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ 

  ธัญญา ผลอนันต์ (2560, น.49) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า เป็น 
กิจกรรมวิธีการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทำงานของบุคลากรแต่ละคน ทั้งด้านความคิด การกระทำ 
ความสามารถ ความรู้ ความชำนาญ และทัศนคติ รวมถึงการทำให้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากร มุ่งไปในแนวคิดทางเดียวกันกับการพัฒนาสถานศึกษาด้วย  
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ (2562, น.17) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า เป็น
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ ประกอบไปด้วย 1) การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual 
Development) 2) การพัฒนาอาชีพ (Carcer Development) และ 3) การพัฒนาองค์การ (Organization 
Development)  
  Gilley & Maycunich (2002, p.27) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า เป็น
กระบวนการที่ช่วยก่อให้เกิดการเรียนรู้ของบุคคลากรในสถานศึกษา ผลงานและการเปลี่ยนแปลงผ่าน
ทางกิจกรรมการเรียนรู้ที่จัดขึ้น ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มความสามารถด้าน
ศักยภาพให้เห็นผลในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อเตรียมความพร้อมที่จะแข่งขัน และการปรับปรุง 
การทำงานในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ  
  Nadler (1984 , p.12) ได้ ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า เป็นการจัด 
การการเรียนรู้ของบุคคลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง เพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบันของปัจเจกบุคคลให้ดีขึ้น โดยกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุมอยู่ใน 3 กิจกรรม เพื่อ
จะทำให้บุคคลมีประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น กิจกรรมการเรียนรู้ทั้ ง 3 ดังกล่าว ได้แก่  
1) การฝึกอบรม (Training) 2) การศึกษา (Education) และ 3) กิจกรรมการพัฒนา (Development)  
  Pace, Smith & Mills (1991, p.26) ได้ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า เป็น
กิจกรรมการบูรณาการกัน (Integration) ที่ผสมผสานวิธีการ หรือแนวปฏิบัติในการดำเนินการพัฒนา
ปัจเจกบุคคล กิจกรรมการพัฒนาอาชีพ และกิจกรรมการพัฒนาในสถานศึกษา เพื่อให้บุคลากรใน
สถานศึกษามีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพในการทำงานสูงสุด เพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายของ
สถานศึกษา 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมการบูรณาการ (Integration) 
กันของกระบวนการ วิธีการ หรือกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง ที่แสดงให้
เห็นความเชี่ยวชาญ (Expertise) โดยใช้วิธีการให้การศึกษา วิธีการฝึกอบรมบุคคล ทั้งนี้ กิจกรรม 
การพัฒนาบุคลากรจะครอบคลุมอยู่ใน 3 กิจกรรม เพื่อเพิ่มพูนทักษะความรู้ความสามารถทัศนคติ
ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งกิจกรรมการเรียนรู้ทั้ง 3 ดังกล่าว 
ได้แก่ 1) การศึกษา (Education) 2) การฝึกอบรม (Training) และ 3) กิจกรรมการพัฒนา (Development) 
เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด  
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 การจัดการศึกษา: บูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่ เลี้ยง 

ความสำคัญและความจำเป็นของการพัฒนาบุคลากร 

 ความสำคัญและความจำเป็นของการพัฒนาบุคลากร ได้อ้างถึงพระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ชี้ใหเ้ห็นถึงเจตนารมณ์ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
โดยกำหนดไว้ในวัตถุประสงค์ (มาตรา 8) และอำนาจหน้าที่ของคุรุสภา (มาตรา 9) ต้องการให้ 
ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษามีมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพสมกับเป็นวิชาชีพชั้นสูง  โดย
กำหนดให้คุรุสภามีอำนาจหน้าที่ในการกำหนดมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพมาตรา 9 (1) 
สนับสนุนส่งเสริมและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพมาตรา 9 (5) 
รวมทั้งกำหนดระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพและจัดให้มีการประเมินระดับ
คุณภาพของครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพื่อดำรงไว้ซึ่งทักษะความรู้ความสามารถ
และความชำนาญการระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพมาตรา 49 (สำนักงานพัฒนา
และส่งเสริมวิชาชีพ, 2560, น.7) 
  ดังนั้น จากการศึกษาพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษาพบว่า การพัฒนา
สถานศึกษานั้น มีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาบุคลากรอยู่เสมอ เพราะว่าต้องการให้  
ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษามีมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพสมกับเป็นวิชาชีพชั้นสูง ซึ่งได้มี
นักการศึกษากล่าวถึง ความสำคัญและความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี ้ 
  ดนัย เทียนพุฒ (2560, น.161) กล่าวถึงความสำคัญในการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี ้ 
    1) ช่วยให้ระบบและวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพและมีการติดต่อประสานงาน 
ดียิ่งขึ้นทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจการปฏิบัติงานและสำนึกตนว่ากำลัง
กระทำอะไรอยู่ในฐานะสมาชิกคนหน่ึงในหน่วยงาน 
    2) ช่วยให้ประหยัดทั้งงานเงินวัสดุและอุปกรณ์เครื่องใช้สำนักงานพร้อมทั้งเวลา
และหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ้ำซ้อนกันได้เป็นอย่างดี 
    3) ช่วยลดช่วงเวลาการเตรียมตัวของบุคลากรเพื่อเข้าไปดำรงตำแหน่งที่ว่างตาม
สายงานของบุคคลและตำแหน่งนั้น ๆ  
    4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่การงานของหัวหน้าหน่วยงาน 
   5) ช่วยกระตุ้นเตือนในโอกาสความก้าวหน้าของตนเองที่จะเลื่อนไปยังตำแหน่งที่
สูงยิ่งขึ้น 
     6) ช่วยในการรับรู้เทคโนโลยีการปฏิบัติงานที่จะช่วยให้งานดำเนินโดยรวดเร็ว 
    7) ช่วยสร้างความเข้าใจระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการได้เป็นอย่างดี 
    8) ช่วยสร้างความสัมพันธ์ โดยกำหนดบทบาทให้ผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละบุคคล
ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาอย่างทั่วถึง 



 
4 บทที่ 1 การพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ 

   สมชาย เทพแสง (2562, น.42) กล่าวถึงความจำเป็นที่ต้องหันมาพัฒนาครูกันให้มาก
ขึ้น คงจะต้องหันมาแก้ปัญหากันทั้งระบบ ตั้งแต่การสรรหาครูมืออาชีพเข้ามารับใช้สังคม ซึ่งจะต้องมี
แรงจูงใจคนดี ๆ ให้หันมาเป็นครู เพราะครูเป็นวิศวกรมนุษย์ ตลอดจนเป็นผู้นำทางจิตวิญญาณที่จะ
ปลูกฝังเยาวชนให้เป็นคนดี ซึ่งสังคมจะพัฒนาหรือเสื่อมทรามลง ก็เพราะอยูท่ี่ครูทั้งหลายที่เรียกว่า ครู
เป็นผู้กำหนดอนาคตของสังคมและประเทศชาต ิ
   สมเชาว์ เกษประทุม (2563, น.10) ให้ความเห็นเกี่ยวกับปัญหาของอาชีพครูใน
ปัจจุบัน เพื่อการพัฒนาวิชาชีพครูว่า  
   1) ปัญหาด้านการผลิต ได้แก ่คนดีคนเก่งไม่เรียนครู 
    2) ปัญหาด้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ ภาระงานมีมากและหลากหลายและขาด
แรงจูงใจมีการเปลี่ยนงานอยู่เสมอ 
    3) ปัญหาด้านการพัฒนา ได้แก่ การขาคระบบการพัฒนา พัฒนาบุคลากรไม่ตรง
ตามความต้องการ เน้นทฤษฎีมากกว่าการปฏิบัติ ได้จริง และขาดการติดตามประเมินผลหลัง 
การพัฒนาตนเอง 
    อีกอย่างหนึ่งครูยังขาดการพัฒนาตนเอง เนื่องจากเนื้อหาสาระวิชาในหลักสูตรมี 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว แต่ครูส่วนใหญ่ไม่ค่อยได้รับการศึกษา การพัฒนา การอบรม จึงทำให้
ครูไม่ทันต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ 
   พนัสหัน นาคินทร์ (2562, น.10-11) กล่าวถึงความจำเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากร 
ดังนี้ 
    1) ประสิทธิผลของสถานศึกษาย่อมขึ้นอยู่กับทักษะความรู้ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานย่อมมาจากที่ระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาที่จะพัฒนา
ตนเอง 
    2) พัฒนาการของคนนั้น เป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนตาย การพัฒนาบุคลากรเป็น
กิจกรรมที่จะต้องกระทำต้ังแต่แรกเข้าทำงานจนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ 
    3) ระบบในสถานศึกษามีหน้าที่ที่จะต้องเสริมสร้างประสบการณ์ด้านต่าง ๆ ทั้ง
เพื่อเตรียมบุคคลไปรับหน้าที่ใหม่และปรับปรุงที่ทำอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงยิ่งขึ้น ทั้งที่เป็นหมู่คณะ
และเป็นรายบุคคลและบทบาทนี้จะต้องเพ่ิมขึ้นอยู่เสมอ 
    4) จุดประสงค์ประการแรกในการพัฒนาบุคลากรนั้น ก็เพื่อปรับปรุงคุณภาพของ
ระบบในสถานศึกษาให้สูงขึ้นและในกรณีเช่นนี้ จำเป็นที่จะต้องทำการปรับปรุงให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ทำงานให้สอดคล้องกันและด้วยคุณภาพที่ได้ระดับทัดเทียมกัน 
    5) ระบบในสถานศึกษาควรจะถือว่า การพัฒนาตัวบุคลากรเป็นการลงทุนรูปแบบ
หนึ่งที่จะให้ผลระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานแล้ว ยังจะเป็น 
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การดึงดูดให้ปรารถนาที่จะทำงานอยู่ ในสถานศึกษาแห่งนั้น ๆ มากขึ้น อันเป็นการสร้างความเป็น
ปึกแผ่นแน่นหนาให้แก่ระบบในสถานศึกษาน้ัน ๆ โดยตรง 
   Middlemist & Greer (1983, p.223) ได้ให้เหตุผลถึงความสำคัญและความจำเป็นใน 
การพัฒนาบุคลากรว่า เนื่องจากความสามารถของบุคลากรมีจำกัด บวกกับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงการใช้เทคโนโลยี บุคลากรในสถานศึกษาจึง
สมควรที่จะได้รับการพัฒนาศักยภาพเพิ่มพูนทักษะความรู้ความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความสำคัญและความจำเป็นของการพัฒนาบุคลากรนั้น มีความสำคัญ
และความจำเป็นอย่างยิ่ง เพราะต้องการให้ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษามีมาตรฐานและ
จรรยาบรรณวิชาชีพสมกับเป็นวิชาชีพชั้นสูง ซึ่งผู้ที่มีบทบาทสำคัญในการจัดการศึกษาก็คือ ครู ครูจึง
เป็นบุคคลากรที่มีความสำคัญที่สุดต่อระบบการพัฒนาสังคมและประเทศชาติบ้านเมือง ทั้งนี้เพราะ  
1) พัฒนาการของคนนั้น เป็นกิจกรรมตั้งแต่เกิดจนตาย การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นกิจกรรมที่จะต้อง
กระทำตั้งแต่แรกเข้าทำงานจนถึงเวลาที่จะต้องออกจากงานไปตามวาระ  2) ช่วยให้ระบบและวิธี
ปฏิบัติงานมีสมรรถภาพและมีการติดต่อประสานงานดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเร่ง
เร้าความสนใจการปฏิบัติงานและสำนึกตนว่ากำลังกระทำอะไรอยู่ในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในหน่วยงาน
3) ช่วยให้ประหยัดทั้งงานเงินวัสดุและอุปกรณ์เครื่องใช้สำนักงานพร้อมทั้งเวลาและหลีกเลี่ยง 
การปฏิบัติงานซ้ำซ้อนกันได้เป็นอย่างดี และ 4) ช่วยลดช่วงเวลาการเตรียมตัวของบุคลากรเพื่อเข้าไป
ดำรงตำแหน่งที่ว่างตามสายงานของบุคคลและตำแหน่งนั้น ๆ เป็นต้น 

ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  ความมุ่งหมายของการพัฒนาครูผู้สอน เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจในการเป็นครูที่ดี
รวมทั้งตระหนักในบทบาทหน้าที่ของความรับผิดชอบ รู้จักทำงานร่วมกันและมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี
ตลอดจนมีการตื่นตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง เพื่อให้ครูสามารถสร้างผลงานได้ตามที่
สถานศึกษามุ่งหวังหรือตามที่สังคมต้องการ มีรายละเอียดดังนี ้
   กระทรวงศึกษาธิการ (2560, น.47) ที่กล่าวถึง ความมุ่งหมายของการพัฒนาครูเพื่อ
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้จำแนกออกเป็น 4 ประการคือ 1) เพื่อให้เกิดความตระหนักใน 
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ 2) เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้
อย่างลึกซึ้ง 3) เพื่อให้เกิดความร่วมมือกันดำเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างจริงจัง  และ  
4) เพื่อขยายเครือข่ายการทำงานปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ้
   พนัสหัน นาคินทร์ (2562, น.78) ได้กล่าวถึง ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรมี 
2 ประการ คือ เพื่อองค์การและเพื่อตัวบุคคลเอง 



 
6 บทที่ 1 การพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ 

    1) วัตถุประสงค์ขององค์การ 
     (1) เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
     (2) เพื่อลดความสูญเสียที่เกิดจากความรู้เท่าไม่ถึงการณ์หรือความประมาท
เลินเล่อรวมทั้งไม่รู้จักวิธีการทำงาน 
     (3) เพื่อลดอุบัติภัยอันที่จะเกิดแก่ผู้ปฏิบัติงานหรือต่อหน่วยงานที่ปฏิบัติ
โดยเฉพาะอัคคีภัย 
     (4) เพื่อพัฒนาความเข้าใจระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับหัวหน้าเพราะจากความรู้ที่
แตกต่างความเข้าใจที่กว้างไกลแตกต่างกันทำให้เกิดความขัดแย้งซึ่งอาจจะขจัดลงได้ด้วยความเข้าใจ
ซึ่งกันและกันและย่อมนำมาซึ่งความพอใจในการทำงานต่อไป 
     (5) เพื่อส่งเสริมความคิดริเริ่มทั้งในการผลิตและการจัดระบบการจัดการ 
     (6) เพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรสำหรับงานที่อาจจะขยายขึ้นหรือขาดแทนคน
ที่ต้องเปลี่ยนหน้าที่หรือคนที่ต้องสูญเสียไป 
    2) วัตถุประสงค์ของบุคลากรในองค์การ 
     (1) เพื่อสนองความต้องการที่จะก้าวหน้าอันเป็นความต้องการระดับสูงของ
บุคคล 
     (2) เพื่อสร้างขวัญหรือกำลังใจในการทำงานทำให้ผู้ปฏิบัติเกิดมีความรู้สึกว่า
ได้รับความเอาใจใส่และแลเห็นคุณค่าจากองค์การอันก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ 
     (3) เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 
     (4) เพื่อลดอุบัติภัยหรือความสูญเสียทั้งวัสดุและตัวผู้ปฏิบัติงานเอง 
     (5) เพื่อก่อให้เกิดความเข้าใจในเหตุผลน โยบายความจำเป็นในการดำเนินงาน
ของผู้นำในองค์การหรือหน่วยงาน 
   สมคิด บางโม (2564, น.13-15) กล่าวถึงความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ้ดังน้ี 
    1) เพื่อเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ให้มีความรู้หลักการทฤษฎีแนวคิดในเรื่องที่
พัฒนาเพื่อนำไปใช้ในการทำงาน 
    2) เพื่อเพิ่มพูนความเข้าใจ (Understand) เป็นลักษณะต่อเนื่องจากความรู้
กล่าวคือเมื่อรู้ในหลักการทฤษฎีแล้วสามารถตีความแปลความขยายความและอธิบายให้คนอื่นทราบ
ได้รวมทั้งสามารถนำไปประยุกต์ได้ 
    3) เพื่อเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ทักษะคือความชำนาญหรือความคล่องแคล่วใน 
การปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งได้โดยอัตโนมัติเช่นการใช้เครื่องมือต่าง ๆ เป็นต้น 
    4) เพื่อเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) คือความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อสิ่งต่าง ๆ  
การพัฒนามุ่งให้เกิดหรือเพิ่มพูนความรู้สึกที่ดีต่อองค์การต่อผู้บังคับบัญชาต่อเพื่อนร่วมงานและต่องาน
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ที่มีหน้าที่รับผิดชอบเช่นความภาคภูมิใจต่อสถาบันความสามัคคีในหมู่คณะความรับผิดชอบงาน  
ความกระตือรือร้น เป็นต้น 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากร นอกจากเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ความสามารถทักษะเจตคติและสร้างจิตสำนึกในการปฏิบัติงานแล้ว ยังเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพแล้วยังจะเป็นการสร้างขวัญหรือแรงจูงใจให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในตำแหน่ง
หน้าที่การงานที่สูงขึ้น และปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มกำลังความสามารถอีกด้วยการพัฒนาบุคคลากรที่ดี
ควรกำหนดจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนเป็นระบบจึงจะช่วยให้การพัฒนาบุคลากรได้ผลดีและมีทิศทางที่
สามารถตรวจสอบได้ 

หลักและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่สำคัญและจำเป็นในการพัฒนาประสิทธิภาพของงานและ
คุณภาพของบุคคล เพราะถือว่า เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารบุคคลซึ่งต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง เพื่อให้ทันต่อโลกและเหตุการณ์ ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล งานบริหาร
การศึกษา และครู ซึ่งครูถือว่าเป็นนักพัฒนาบุคลากร จำเป็นที่จะต้องเข้าใจเกี่ยวกับหลักและแนวคิด
ในการพัฒนาบุคลากรซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านเสนอไว้ดังนี ้
   กระทรวงศึกษาธิการ (2560 , น.48) กล่าวถึง การพัฒนาครูผู้สอนเพื่อดำเนิน 
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืนนั้นมีหลักในการดำเนินการดังนี้ 
    1) บุคลากรทุกคนจะต้องเกิดความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจที่เกี่ยวกับ
แนวคิดวิธีการในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างลึกซึ้ง ดังนั้นจึงต้องใช้วิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนา
บุคลากรโดยเฉพาะการลงมือปฏิบัติและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกันในทุกระดับ 
    2) การพัฒนาบุคลากรต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบต่อเนื่องมีความสอดคล้องกับ
สภาพจริงและต้องพัฒนาให้สัมพันธ์กับงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายสามารถนำไปใช้ในการดำเนินการ 
ได้จริง 
    3) การทำให้เห็นประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการดำเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้
ทั้งประโยชน์ต่อตนเองผู้เรียนบุคลากรอื่น ๆ และประเทศชาติซึ่งจะเป็นแรงจูงใจจากภายในให้เกิด 
การพัฒนาแนวทางการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
   พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตต โต , 2562, น.11-12) ได้เสนอกรอบแนวคิดการพัฒนา
บุคลากรว่า การฝึกตนของบุคคลนั้นเรียกว่า การศึกษา (สิกขา) แยกออกเป็น 3 ด้าน คือ พฤติกรรม
จิตใจและปัญญา เรียกว่า ไตรสิกขา ซึ่งมีสาระสำคัญดังน้ี  
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    1) ศีล คือ การฝึกฝนพัฒนาด้านพฤติกรรม หมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมทาง
กายและวาจา ให้มีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอย่างถูกต้องและมีผลดี 
    2) สมาธิ หมายถึง การฝึกฝนพัฒนาด้านจิตใจ มีความสำคัญอย่างยิ่งเพราะจิตใจ
เป็นฐานของพฤติกรรมเนื่องจากพฤติกรรมทุกอย่างเกิดขึ้นจากความตั้งใจหรือเจตคดิและเป็นไปตาม
แนวเจตจำนงและแรงจูงใจอยู่เบื้องหลังถ้าจิตได้รับการพัฒนาที่ดีงามแล้วก็จะควบกุมดูแลและนำ
พฤติกรรมไปในทางที่ดีงามด้วยแม้ความสุขความทุกข์ในที่สุดก็อยู่ในใจ 
    3) ปัญญา หมายถึง การพัฒนาปัญญาซึ่งจะมีความสำคัญสูงสุด เพราะปัญญาเป็น
ตัวนำทางและควบคุมพฤติกรรมทั้งหมด คนเราจะมีพฤติกรรมอะไร อย่างไร และแค่ไหนก็อยู่ที่ว่าจะมี
ปัญญาชี้นำหรือบอกทางให้เท่าใคและปัญญาเป็นตัวปลดปล่อยจิตใจให้ทางออกแก่จิตใจ 
   สำนักงานพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ (2560, น.17) กล่าวถึง หลักการในการพัฒนาครู
สู่มาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพไว้ว่าการปฏิรูปการศึกษามีเป้าหมายอยู่ที่การพัฒนาคุณภาพของ
การศึกษาอย่างต่อเนื่องและสม่ำเสมอโดยมีครูเป็นบุคลากรหลักในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้
บรรลุผลตามเป้าหมายในฐานะที่เป็นผู้ส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และ พัฒนาอย่างรอบด้าน
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 ได้บัญญัติไว้ในมาตรา 8 ให้คุรุสภา
กำหนดมาตรฐานวิชาชีพออกและเพิกถอนใบอนุญาตกำกับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณของวิชาชีพรวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพในมาตรา 9 (5) กำหนดให้มีอำนาจหน้าที่ใน 
การสนับสนุนส่งเสริมและพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพและมาตร 
25 (4) กำหนดให้มีการส่งเสริมยกย่องและพัฒนาวิชาชีพไปสู่ความเป็นเลิศในสาขาต่าง  ๆ ตามที่
กำหนดในข้อบังคับของคุรุสภาโดยครูที่มีความเป็นวิชาชีพจะต้องมี ลักษณะหรือวัฒนะธรรม 
การทำงานที่พึงประสงค ์
  ยนต์ ชุ่มจิต (2560, น.33-34) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการพัฒนาครูดังนี ้
    1) การพัฒนาครูต้องมุ่งเน้นการพัฒนาตนของครู ทั้งนี้เพื่อให้ครูแต่ละคนจะได้มี
การพัฒนาศักยภาพของตนให้เจริญเต็มที่ 
    2) การพัฒนาครูต้องมุ่งเน้นความครอบคลุมทุกด้านเช่นมีความรู้ความเข้าใจใน
เทคนิคการสอนใหม่ ๆ สามารถใช้เครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ ได้อย่างดีมีประสิทธิภาพมีความรู้ 
ความเข้าใจกฎระเบียบของทางราชการที่ประกาศใช้ใหม่มีความรอบรู้ตามสภาวการณ์บ้านเมือง
รวมทั้งความรู้เท่าทันกับสิ่งที่เกิดขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงทางสังคมปัจจุบัน 
    3) การพัฒนาครูจะต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่องไม่ว่าบุคคลนั้นจะมีคุณวุฒิมาก
น้อยเพียงใดสอนระดับใดจะต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
    4) การพัฒนาครูต้องมุ่งเน้นการบจัดความความด้อยหรือข้อบกพร่องต่าง ๆ  
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    5) การพัฒนาครูต้องมุ่งส่งเสริมความมั่นคงถาวรและความเจริญก้าวหน้าให้แก่ครู
จะต้องทำให้ครูเกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพมีความมั่นคงต่อวิชาชีพและเกิดความภาคภูมิใจต่องาน
วิชาชีพของตนอยู่เสมอ 
   การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาแนวใหม่ วีระชัย จิวะชาติ (2559, น.22) ได้
เสนอหลักการแนวทางการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดังนี ้
    1) การพัฒนาต้องเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตัวผู้เรียน 
    2) การพัฒนาต้องเกิดจากความต้องการ ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    3) การพัฒนาต้องมุ่งลักษณะการพัฒนาจะมุ่งเน้นที่ โรงเรียน / หน่วยงานเป็นฐาน 
    4) การพัฒนาจะต้องมีหลากหลายรูปแบบให้เลือกตามความเหมาะสมของแต่ 
    5) การพัฒนาต้องสอดคล้องกับภารกิจและหน้าที่ที่ปฏิบัติของครู 
    6) การพัฒนาต้องดำเนินการในรูปของเครือข่ายกระจายทั่วประเทศ 
    7) การพัฒนาต้องให้มีความสอดคล้องกับนโยบายและข้อกำหนดของสถานศึกษา
ที่เกี่ยวข้อง 
    8) การพัฒนาต้องกระทำอย่างทั่วถึงและครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายทั้งในและนอก
กระทรวงศึกษาธิการภายใต้ข้อจำกัดด้านงบประมาณ 
  Spears (1953, p.258) ได้ให้ความคิดเห็นว่า หลักในการพัฒนาครู ควรยึดหลัก 
ความต้องการของผู้รับการพัฒนา มีการวางแผนล่วงหน้าทั้งระยะสั้นและระยะยาว คำนึงถึงตัวบุคคล 
ความต้องการ ปัญหา และภาวะความเป็นอยู่ของท้องถิ่น และผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายให้มีส่วนร่วมวางแผน
ในการพัฒนาบุคลากร 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า หลักและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรจากแนวคิดต่าง ๆ ในการพัฒนา
ครู จะเห็นได้ว่ามีหลักการและแนวคิดที่หลากหลาย ทั้งที่มุ่งเน้นครอบคลุมทุกด้านมีหลากหลาย
รูปแบบให้เลือกตามความเหมาะสม และสอดคล้องกับภารกิจหน้าที่ของครู เช่น กระทรวงศึกษาธิการ 
(2560) ได้กำหนดกระบวนการเรียนรู้อย่างยั่งยืนนั้นมีหลักในการดำเนินการดังนี้ 1) บุคลากรทุกคน
จะต้องเกิดความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจที่เกี่ยวกับแนวคิดวิธีการ กระบวนการเรียนรู้อย่าง
ลึกซึ้ง 2) การพัฒนาบุคลากรต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบต่อเนื่องมีความสอดคล้องกับสภาพจริง
และ 3) การทำให้เห็นประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากกระบวนการเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจจากภายในให้เกิด
การพัฒนาผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง 
 ทั้งนี้ เพื่อให้ครูเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตัวผู้เรียนและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดี
ยิ่งขึ้น ซึ่งส่งผลให้สถานศึกษานั้น ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ กระทรวงศึกษาธิการ (2560) จึงได้
กำหนดแนวทางและกระบวนการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี ้
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แนวทางและกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

  แนวทางการพัฒนาบุคลากรในหัวข้อนี้จะเน้นแนวทางกาพัฒนาครูเป็นหลัก เพื่อให้
สอดคล้องกับการวิจัย และแนวทางการพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอนที่พัฒนา ซึ่งจะนำเสนอ
ในบทที่ 9 ต่อไป ดังนั้นกาพัฒนาครู คือ แนวปฏิบัติหรือกระบวนการในการพัฒนาครูให้มีคุณภาพ ซึ่ง
มีนักวิชาการหลายท่านและหน่วยงานต่าง ๆ ได้เสนอแนวคิดที่จะเป็นแนวทางและกระบวนการพัฒนา
ครูและบุคลากร ดังนี ้
   คำหมาน คนไค (2560, น.111) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาครูมีขั้นตอนสำคัญดังนี ้
    1) ศึกษาวิเคราะห์มาตรฐานและคุณภาพของครูตามที่องค์กรวิชาชีพครูได้กำหนด
รวมทั้งมาตรฐานและคุณภาพของครูที่หน่วยงานและสถานศึกษากำหนดขึ้น 
    2) ประเมินครูว่ามีมาตรฐานและคุณภาพตามที่กำหนดหรือไม่ 
    3) วิเคราะห์ผลการประเมินครูเพื่อทราบว่าครูมีความประพฤติปฏิบัติตนและ
ปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามมาตรฐานหรือบกพร่องด้านใดมีคุณภาพอยู่ระดับใด 
    4) กำหนดแผนการพัฒนาครู 
    5) ปฏิบัติการพัฒนาครูตามแผนงานซึ่งได้กำหนด กำกับดูแลสนับสนุนช่วยเหลือ
ติดตามประเมินผลเป็นระยะนำผลมาวิเคราะห์และพัฒนาต่อไปรวมทั้งนำผลการพัฒนามาให้รางวัล  
ยกย่องเชิดชูเกียรติหรือนำไปใช้ในการเถื่อนตำแหน่งเลื่อนเงินเดือน 
   ไพบูลย์ แจ่มพงษ์ (2562, น.29-32) กล่าวถึง แนวทางการพัฒนาครูประจำการให้มี
ความรู้ความสามารถและทักษะเพื่อให้สามารถจัดการเรียนการสอนให้แก่นักเรียนอย่างมีคุณภาพดังนี้ 
    1) จัดให้มีระบบและองค์กรการพัฒนาครูประจำการและบุคลากรทางการศึกษาที่
สามารถจัดพัฒนาครูได้ทั้งประเทศและเป็นระบบของการพัฒนาที่จูงใจให้ครูเข้ารับการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 
    2) จัดให้มีแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งแผนระยะสั้นระยะยาวและ
แผนประจำปีให้เป็นไปตามความต้องการและความรับผิดชอบของหน่วยงานเจ้าสังกัดเช่น จัดให้ครูเข้า
รับการอบรมอย่างน้อย 2 ปีต่อครั้ง เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนด้านวิสัยทัศน์เทคนิคทักษะและ 
การใช้เทคโนโลยี 
    3) กำหนดเป้าหมายและมาตรการในการพัฒนาครูประจำการตามประเภทและ
ระดับการศึกษาคือ ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ประเภท
อาชีวศึกษา ประเภทการศึกษาพิเศษ ผู้บริหาร และบุคลากรทางการศึกษา 
    4) จัดสรรแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบในการพัฒนาครูประจำการและบุคลากร
ทางการศึกษาให้กับสถาบันฝึกหัดครูหน่วยงานผู้ใช้ครูสถานศึกษาสมาคมวิชาชีพและหน่วยงานทาง
วิชาการ 
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   5) จัดให้มีศูนย์พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประกอบด้วยสถาบันผลิตครู
และองค์กรวิชาชีพหรือวิชาการที่มีอยู่แล้วโดยศูนย์พัฒนาครูฯจะต้องกระจายอยู่ทั่วภูมิภาคและมี  
การเสริมสร้างให้ศูนย์พัฒนาครูฯมีความพร้อมทั้งในด้านการบริหารงานบุคลากรและเครื่องอำนวย
ความสะดวก 
     6) ให้ศูนย์พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทำหน้าที่หลักในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาและศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนเป็นแหล่งศึกษาค้นคว้าให้  
ความช่วยเหลือในการพัฒนาการเรียนการสอนของครูเป็นศูนย์กลางในการศึกษาต่อเนื่องและใน  
การสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูและประชาชนในท้องถิ่น 
    7) จัดให้มีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใน 6 รูปแบบ ได้แก่ การส่งเสริม
เพื่อให้ครูได้เรียนรู้ด้วยตนเอง การฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิการจัด
กิจกรรมทางวิชาการ และการแลกเปลี่ยนครูอาจารย์ระหว่างสถาบันฝึกหัดครูกับสถานศึกษา 
    8) จัดเนื้อหาสาระการพัฒนาครูในเรื่องคุณลักษณะความเป็นครูวิทยาการใน 
การสอนเนื้อหาวิชาการและประสบการณ์ทักษะและความชำนาญและการจัดการโดยเน้นที่ลำดับ
ความสำคัญของสาระดังนี้ คือการเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่  การแก้ปัญหา
ของชุมชน และของชาติการพัฒนาคุณธรรมและการเพ่ิมคุณวุฒ ิ
    9) ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทำหน้าที่
สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจให้ครูเข้ารับการพัฒนาใช้ผลการพัฒนาเป็นการกำหนดความก้าวหน้า
การเลื่อนระดับและการเข้าสู่ตำแหน่งรวมทั้งผลักดันงานด้านนโยบายงบประมาณและการติดตาม
ประเมินผลที่นำไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 
    10) จัดให้มีกองทุนเพื่อส่งเสริมการพัฒนาครูโดยการพัฒนาทั้งระบบ 
    11) จัดสรรงบประมาณเพื่อแก้ไขปัญหาหนี้สินข้าราชการครูอันจะทำให้ครูมี
เงินเดือนเหลือเพ่ือการใช้จ่ายอย่างน้อยครึ่งหนึ่งของเงินเดือน 
    12) จัดสวัสดิการโดยกำหนดให้มีการจ่ายเงินเกณฑ์กำหนดปกติในทำนองเดียวกับ
การจ่ายเงินค่าล่วงเวลาของข้าราชการหน่วยอ่ืน ๆ  
    13) ดำเนินการตัดโอนอัตราให้เหมาะสมกับหน่วยงานเพื่อช่วยแก้ไขปัญหาครูช่วย
ราชการให้ได้อยู่ในที่ที่ต้องการและเหมาะสมรวมทั้งผู้ที่ต้องการย้ายติดตามครอบครัว 
    14) ใช้วิธีการคัดเลือกครูแทนการสอบแข่งขันโดยกำหนดให้สถานศึกษาคัดเลือก 
ผู้ที่ประสงค์จะเข้ามาร่วมทำงานได้โดยตรงเป็นการให้ความยุติธรรมทั้งผู้สมัครเป็นครูผู้ปกครองและ  
ผู้บังคับบัญชาที่จะเลือกผู้ร่วมงาน 
    15) เร่งรัดขั้นตอนในการบรรจุครูแทนครูเกษียณให้รวดเร็วทันเปิดภาคเรียน 



 
12 บทที่ 1 การพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ 

  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2563, น.48) ซึ่งได้กำหนดว่าแนวทาง
ในการพัฒนาบุคลากรครู เพื่อดำเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้มีดังน้ี 
    1) บุคลากรทุกคนต้องเกิดความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด
และวิธีการในการปฏิรูปการเรียนรู้อย่างลึกซึ้งดังนั้นจึงต้องใช้วิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนาบุคลากร 
โดยเฉพาะการลงมือปฏิบัติแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันและกันในทุกระดับ 
    2) การพัฒนาบุคลากรต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบต่อเนื่องสอดคล้องกับสภาพ
จริงและต้องพัฒนาให้สัมพันธ์กับงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้สามารถนำไปใช้ในการดำเนิน  
การได้จริง 
    3) การทำให้เห็นประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากการดำเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้
ทั้งประโยชน์ต่อตนเองผู้เรียนบุคลากรอื่น ๆ และประเทศชาติจะเป็นแรงจูงใจภายในให้เกิดการพัฒนา
แนวทางการปฏิรูปการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2560, น.5-8) ได้นำเสนอแนวทางการพัฒนาแนวทางการพัฒนา 
ครูในสถานศึกษา เป็น 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
    1) วิเคราะห์ความต้องการจำเป็น 
    2) กำหนดประเด็นต้องพัฒนา 
    3) เลือกวิธีการพัฒนา 
    4) พัฒนาตามวิธีการ 
    5) ประเมินผลการพัฒนา 
    6) สรุปและนำเสนอผลการพัฒนา 
    7) พัฒนาอย่างต่อเนือ่ง 
   Delors & others (1996, p.147-149) ได้เสนอแนวทางในการพัฒนาครูไว้ดังนี ้
    1) การสรรหาผู้ เข้าเรียนวิชาครู (Recruitment) ควรกัดสรรผู้ที่มีคุณลักษณะ
เหมาะสม 
    2) การศึกษาเบื้องต้นในสถาบันฝึกหัดครู (Initial Education) การจัดการศึกษา
สำหรับประกอบการวิชาชีพครูควรจัดถึงระดับปริญญาตรีเป็นขั้นต้น 
    3) การอบรมครูประกอบการ (In-service Training) ต้องเปิด โอกาสให้ครูที่
ประจำการแล้วได้รับการอบรมความรู้ใหม่ ๆ เสมอ ๆ  
    4) การพัฒนาผู้สอนในสถาบันฝึกหัดครู (Teacher Educators) การปรับปรุง
ทักษะของคณาจารย์ในสถาบันตลอดจนการสรรหาผู้ทรงคุณวุฒิจากชุมชนช่วยร่วมผลิตครู 
    5) การนิ เทศ (Supervisors) การควบคุมการตรวจสอบและการปรับปรุง 
การปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นระบบ 
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    6) การจัดการ (Management) ต้องปฏิรูปการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
ต่าง ๆ โดยส่งเสริมให้แค่ละแเห่งมีบุดจากรที่มีประสิทธิภพการดำเนินงานการทำงาน 
    7) เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม (Participation by People from 
outside the Teacher Profession) ต้องเปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานของครูทั้ง
ช่วยปฏิบัติภารกิจของครูและผู้ร่วมตรวจสอบการทำงานของคร ู
    8) สภาพการปฏิบัติงาน (Conditions of Work) ในสภาพการทำงานจะต้องให้
ความสนใจในการ โน้มน้าวใจของครูผู้สอนให้ปฏิบัติงานต่อไปโดยไม่ละทิ้งอาชีพโดยที่มีอัตราเงินเดือน
และสิทธิประโยชน์ตลอดจนสภาพอื่น ๆ ในการทำงานจะต้องดีพอเมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอื่น ๆ  
    9) อุปกรณ์การสอน (Teaching Materials) การฝึกหัดครูผู้สอนและการสอนใน
โรงเรียนนั้นจำเป็นที่จะต้องใช้อุปกรณ์การสอนโดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบเรียนที่ทั้งต้องปรับปรุงหลักสูตร
อยู่เสมอให้ครูมีส่วนร่วมทั้งในขั้นวางแผนและขั้นดำเนินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อนำเสนอ
ความรู้ใหม่ ๆ สอนทกัษะและ วิธีการประเมินความก้าวหน้าของนักเรียนจะต้องให้นักเรียนได้เรียนรู้ได้
อย่างมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาครูมีหลากหลายแนวทาง แต่แนวทางที่สถานศึกษา
ต่าง ๆ นำไปปฏิบัติกันแพร่หลาย จะเน้นที่แนวทางของกระทรวงศึกษาธิการ (2560) ซึ่งมีแนวทาง 
การพัฒนาครูมี 7 ขั้นตอน ได้แก่ 1) วิเคราะห์ความต้องการจำเป็น 2) กำหนดประเด็นต้องพัฒนา  
3) เลือกวิธีการพัฒนา 4) พัฒนาตามวิธีการ 5) ประเมินผลการพัฒนา 6) สรุปและนำเสนอผล 
การพัฒนา และ 7) พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งแนวทางการพัฒนาครูที่นำเสนอไป แต่ละแนวทาง 
การพัฒนาครูก็มีวัตถุประสงค์ที่จะพัฒนาให้ครูมีคุณภาพและมีมาตรฐานเพิ่มขึ้นด้วยวิธีการหรือ
กิจกรรม ต่าง ๆ  
 ในส่วนกระบวนการพัฒนาครนูั้น มีนักการศึกษาได้จำแนกเรื่องนี้ไว้แตกต่างกัน ดังเช่น 
  ชูชัย สมิทธิไกร (2560, น.40) ได้กล่าวถึง กระบวนการพัฒนาครูประกอบไปด้วย 
การดำเนินการ 4 ขั้นตอนมีดังน้ี 
    1) การสำรวจและกำหนดความต้องการในการพัฒนาคร ู
    2) การวางแผนพัฒนาคร ู
    3) การคัดเลือกออกแบบและดำเนินกิจกรรมการพัฒนาคร ู
    4) การประเมินผลโครงการพัฒนาคร ู
   อาลัย หงษ์ทอง (2561, น.25) ได้สรุปว่า กระบวนการพัฒนาครูอาจจะต้องดำเนินการ
ตามลำดับดังนี ้
    1) สำรวจความต้องการปริมาณงานเทคนิควิธีการความรู้ความสามารถของครูใน
สถานศึกษาว่ามีความจำเป็นต้องปรับปรุงพัฒนาด้านใดบ้าง 
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    2) กำหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
    3) กำหนดรูปแบบในการพัฒนาคิดหาวิธีการและกิจกรรมที่ เหมาะสมใน 
การพัฒนาคร ู
    4) ดำเนินการพัฒนาหรือลงมือปฏิบัติให้มีการพัฒนาตามที่ต้องการ 
    5) การประเมินผลการพัฒนาคร ู
   กระทรวงศึกษาธิการ (2560 , น.42) ได้กล่าวถึง กระบวนการพัฒนาครู เพื่ อ 
การดำเนินการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นขั้นตอนต่อเนื่องกันดังนี ้
    1) สร้างความตระหนักปลุกจิตสำนึกในการพัฒนาร่วมกัน 
    2) เสริมสร้างให้เกิดความรู้ความเข้าใจจากการเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างจริงจัง
ต่อเนื่อง 
    3) สร้างพันธกรณี โดยวางแผนกำหนดเป้าหมายยุทธศาสตร์และมาตรการร่วมกัน 
    4) ดำเนินการอย่างจริงจังมีการติดตามประเมินผล / ให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อปรับเปลี่ยน
การทำงาน 
    5) เสริมความรู้ / พัฒนาต่อเนื่องจนบรรลุผลตามเป้าหมาย 
    6) ประเมินผล / เสริมแรง / เผยแพร่ความสำเร็จ 
   วิชชุดา หุ่นวิไล (2562, น.228 - 230) เสนอกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร
ออกเป็นขั้นตอนการดำเนินการดังนี ้
    1) การพิจารณาความจำเป็นในการพัฒนา (Personnel Development Needs) 
คือการรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ปัญหาของสถานศึกษา เพื่อหาทางแก้ไขด้วยการพัฒนาคร ู
    2) การกำหนดวัตถุประสงค์ (Objcctives) เมื่อทราบถึงความจำเป็นที่ต้องจะ
พัฒนาครูแล้วก็ดำเนินการกำหนดวัตถุประสงค์ว่าจะพัฒนาครูเพื่อการแก้ไขปัญหาหรือเพื่อให้เกิด  
การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัตกิารสอนที่มีคุณภาพ 
    3) การเลือกวิธีการ (Methods) โดยพิจารณาว่าวิธีการใดที่จะได้ผลรวดเร็วที่
คุ้มค่ามากที่สุดโดยคำนึงถึงลักษณะของปัญหา วิธีการ จำนวนครูที่จะต้องพัฒนา ระยะเวลา 
งบประมาณและข้อเท็จจริงอื่น ๆ  
    4) การกำหนดโครงการหมายถึง การจัดทำรายละเอียดของแผนการพัฒนาครู แต่
ละเรื่องที่ต้องดำเนินการ เช่น กำหนดหลักสูตรเนื้อหา วิทยากร สถานที่  วัสดุอุปกรณ์  และ
งบประมาณ ที่จะใชด้ำเนินโครงการ 
    5) การดำเนินการพัฒนาครู เช่น การจัดให้มีการฝึกอบรมหรือสัมมนาหรือประชุม
ปฏิบัติการหรือส่งไปศึกษาดูงาน การประเมินผลและติดตามผลโดยประเมินผลว่า การพัฒนาครูที่ทำ
ไปแล้วนั้น ได้ผลตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้มากน้อยเพียงใด มีปัญหาและอุปสรรคประการใด
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รวมทั้งติดตามดูผลว่า สถานศึกษาและครูได้พัฒนาหรือได้รับประโยชน์จากที่ดำเนินการไปเพียงใด
คุ้มค่าหรือไม ่
   Bishop (1979, p.4-8) เสนอแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาครูไว้  
6 ขั้นตอนดังนี ้
    1) ความต้องการเป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นส่งเสริมให้ครูสนใจต่อ 
การพัฒนาตนเอง และตัวครูเองต้องมีความต้องการพัฒนาตนเองด้วย 
    2) การวินิจฉัยและการวิเคราะห์ เป็นการพิจารณาสภาพการณ์และสภาพ
สิ่งแวดล้อมที่ควรแก้ไข 
    3) การพัฒนาเป็นการแสวงหากลวิธีแก้ไขและปรับปรุงตามความต้องการของครู
และผู้บริหาร 
    4) ความเป็นไปได้ของโครงการศึกษาได้ โดยวิจัยศึกษาการทดลองหรือเป็น
โครงการนำร่องเพื่อนำผลแก้ไขปรับปรุง 
    5) การนำโครงการไปสู่การปฏิบัต ิซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาคร ู
    6) การประเมินผล โดยการนำเอาข้อมูลต่าง ๆ มาพิจารณาตามหลักเกณฑ์ว่า 
บรรลุจุดประสงค์ที่วางไว้หรือไม ่
   Castetter (1996, p.235-259) ได้กำหนดขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาครูไว้  
4 ขั้นตอนดังนี ้
    1) การหาความจำเป็นในการพัฒนาคร ู
    2) การวางแผนพัฒนาคร ู
    3) การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาคร ู
    4) การประเมินผลการพัฒนาคร ู
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาครู หมายถึง แนวปฏิบัติหรือขั้นตอนที่สถานศึกษา
ใช้ในการพัฒนาครูให้ครูมีคุณภาพ โดยพิจารณาแนวทางและกระบวนการที่นักการศึกษาและ
สถานศึกษาต่าง ๆ มีความเห็นสอดคล้องกัน สามารถสรุปออกเป็น 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ขั้นตอนที่ 1 
การหาความจำเป็นการพัฒนาครู  2) ขั้นตอนที่  2 การวางแผนการพัฒนาครู 3) ขั้นตอนที่  3  
การดำเนินการพัฒนาครู 4) ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการพัฒนาครู และ 5) ขั้นตอนที่ 5 การนำผล
การพัฒนาไปใช้ 
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การเรียนรู้ 

  การเรียนรู้เป็นกิจกรรมหนึ่ง ซึ่งถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการดำเนินชีวิตของมนุษย์หาก
พิจารณาในทางจิตวิทยาแล้ว การเรียนรู้  หมายถึง การเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ งจนเกิด  
การเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและพฤติกรรมไปจากเดิม เป็นกระบวนการที่ เกิดขึ้นเนื่องมาจาก  
การประพฤติปฏิบัติ หรือการได้รับประสบการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง เป็นการได้มาซึ่งทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ ตลอดจนทัศนคติโดยผ่านการกระทำ เป็นพื้นฐานที่สำคัญที่จะช่วยให้สามารถกำหนด
รูปแบบของพฤติกรรมให้ถูกต้องเหมาะสมได้ เป็นแนวคิดพื้นฐานที่จะใช้ในการปรับพฤติกรรมให้
เป็นไปอย่างที่ต้องการได้ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2562, น.43) จึงเป็นปัจจัยสำคัญในการพัฒนาองค์การ
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้จะส่งผลให้เกิดการขยายขีดความสามารถของบุคลากร
ในองค์การอย่างต่อเนื่องและสร้างความมั่นคงในระยะยาว และด้วยเหตุที่องค์การแห่งการเรียนรู้มี
ลักษณะที่ เป็นพลวัต การจัดการความรู้จึงมีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วย 
การฝึกอบรมในห้องเรียน องค์การจึงจำเป็นที่จะต้องมีวิธีการจัดการความรู้ภายในองค์การให้เป็น
ระบบเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การได้เรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง องค์การที่มีกระบวนการจัด  
การความรู้ที่ดีจะเป็นเครื่องมือและแรงขับเคลื่อนในการผลักดันให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2563, น.20) นอกจากนี้ การเรียนรู้ยังเป็นพื้นฐานที่สำคัญในการจัด 
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองค์การให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและพัฒนา
รวมทั้งยังมีส่วนช่วยเพิ่มความสามารถในการจูงใจพนักงาน การบังคับบัญชา การมอบหมายงานให้
สำเร็จได้ จึงอาจกล่าวได้ว่า ความเข้าใจในแนวคิดเรื่องการเรียนรู้จะเป็นการเสริมแรงช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถดำเนินการให้เหมาะสมกับผลการปฏิบัติของบุคลากรได ้ 
  จากขับเคลื่อนในการผลักดันให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น Senge (2006, 
p.82-83) ได้กล่าวถึง การเรียนรู้ว่า คือ การที่บุคคลสามารถที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ไม่เคยทำมาก่อนได้ 
โดยการเรียนรู้นี้นำไปสู่การสร้างสิ่งใหม่ ๆ ในชีวิต องค์การควรต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และนำ
ความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ มาประยุกต์ใช้เพื่อความอยู่รอดโดยในการพัฒนาองค์การเพื่อไปสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ Senge (2006, p.85) ยังได้ให้ความสำคัญกับหลักการหรือวินัย 5 ประการ 
อันได้แก่  
   1) ความใฝ่รู้พัฒนาแห่งตน  
   2) รูปแบบทางความคิด  
   3) สร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
   4) เรียนเป็นทีม  
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   5) การคิดเชิงระบบ  
  ด้วยเหตุที่การเรียนรู้เป็นระบบย่อยหลักขององค์การแห่งการเรียนรู้ เกิดขึ้นได้ทั้งในระดับ
ปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ความสามารถในการเรียนรู้จึงมักเป็นเงื่อนไขสำคัญ 
และจำเป็นต่อการจ้างงานในปัจจุบัน เนื่องจากองค์การมีความต้องการคนที่มีทักษะและความสามารถ 
เพื่อที่จะดึงศักยภาพและคุณค่าที่มีในตัวบุคคลนั้นออกมาใช้ในการพัฒนาองค์การและเนื่องจาก  
การเรียนรู้ในองค์การประกอบไปด้วยการเรียนรู้ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ  
การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ระดับบุคคลต่อไปสู่ระดับทีมหรือกลุ่ม (Collective Level) จึงขึ้นอยู่กับ
การตระหนักถึงความสำคัญในการแบ่งปันความรู้ (Sharing Knowledge) โอกาสและความสามารถ
ของแต่ละบุคคลในการแบ่งปันประสบการณ์ ความเข้าใจในกระบวนการเรียนรู้ของผู้มีอำนาจใน  
การจัดการ ตลอดจนการได้รับการสนับสนุนการเรียนรู้ในการทำงาน การเรียนรู้ในระดับบุคคลจึงเป็น
รากฐานของความเข้าใจในกระบวนการเรียนรู้ขององค์การในระดับต่าง ๆ (ยุวพร ศุทธรัตน์, 2560,  
น.58) การเรียนรู้ในการทำงานโดยทั่วไปที่ไม่มีความซับซ้อนสามารถเรียนรู้ได้จากการการทำซ้ำ แต่
สำหรับงานที่มีความซับซ้อน มีความยากขึ้น การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้อื่น เป็นหนทางหนึ่งใน
การเรียนรู้ สำหรับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้มีด้วยกันหลายทฤษฎี แต่ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้
จากประสบการณ์  ได้แก่ ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) โดยเฉพาะ  
การเรียนรู้จากประสบการณ์ของ KIob ซึ่งผู้เรียบเรียงให้ความสนใจและเป็นหัวข้อในบทที่ 5 บทที่ 6 
และบทที่ 7 นั้น เพราะการนำระบบพี่เลี้ยงมาประยุกต์กับการพัฒนาครูของสถานศึกษาในการวิจัยนี้ 
ซึ่งจะนำเสนอในบทที่ 9 นั้น มีความเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างครูและผู้เรียนในสถานศึกษา
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้(กานต์ อัมพานนท์, 2560) 
  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) มีสมมุติฐานจากความเชื่อที่ว่า
คนเราอาจเรียนรู้จากสิ่งที่เกิดขึ้นกับคนอื่นได้โดยการสังเกตสิ่งที่คนอื่นกระทำ หรือจากการบอกเล่า
หรือถ่ายทอดประสบการณ์บางสิ่งบางอย่างให้ รวมไปถึงผลที่เกิดขึ้น หากผลที่เกิดขึ้นหรือที่ได้รับเป็น
บวก คนนั้นจะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นอีกในทางตรงกันข้าม ก็จะไม่กระทำหรือแสดงพฤติกรรมที่สร้าง
ผลลบต่อตนเอง แนวคิดนี้เป็นพื้นฐานของกระบวนการหรือการทำงานในหลายสาขาวิชา ไม่ว่าจะเป็น
การโฆษณาและประชาสัมพันธ์ การจัดการฝึกอบรมและสัมมนา รวมถึงการสอนงาน (Coaching) 
และการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) ด้วย (ทิศนา แขมมณี, 2558, น.211) 
  Kolb (1984, p.52) ได้จำแนกการเรียนรู้ออกเป็น 4 ขั้นตอน โดยเชื่อว่าคนเราสามารถ
พัฒนาความสามารถในการเรียนรู้ได้เป็นวงจร กล่าวคือ 
   1) การได้รับประสบการณ์ที่ชัดเจน (Concrete Experience) เป็นการเรียนรู้ที่เกิด
จากการที่บุคคลทำความเข้าใจกับสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยตรงกับตัวเอง ทำให้ผู้เรียนสามารถจดจำ 
เข้าใจและมองเห็นภาพรวมของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
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   2) การสังเกตสิ่งที่เกิดขึ้น (Reflective Observation) เป็นการเรียนรู้จากการสังเกต 
สิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และการพิจารณาทบทวนถึงแง่มุมด้านต่าง ๆ ผ่านประสบการณ์และสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นโดยละเอียด 
   3) การสร้างมโนทัศน์แบบนามธรรม (Abstract Conceptualization) เป็นการเรียนรู้
โดยการสร้างมโนทัศน์ และบูรณาการสิ่งต่าง ๆ ที่ได้จากการสังเกตหรือจากประสบการณ์ทำงานแล้ว
สร้างเป็นแนวคิดทฤษฎีบางสิ่งบางอย่าง เพื่อจะได้นำไปปฏิบัติกับเรื่องต่าง ๆ  
   4) การทดลองเชิงรุก (Active Experimentation) เป็นการเรียนรู้จากการทดลอง
ปฏิบัติกับสถานการณ์จริง ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ได้สร้างขึ้นจากการเรียนรู้ในขั้นตอนที่ผ่านมา  
ซึ่งผลที่ได้จะเป็นการเน้นย้ำถึงประสบการณ์ที่ได้รับในขั้นตอนแรกด้วย ดังภาพที่ 1.1 วงจรการเรียนรู้
ตามแนวคิดของ Kolb 
 

 
 

ภาพที่ 1.1 วงจรการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Kolb 
ที่มา: Kolb (1984) 

 จากภาพที่ 1.1 ตัวแบบของ Kolb นี้ เป็นการพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
และเป็นตัวแบบที่เหมาะกับการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ โดยสอคคล้องกับกรอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของ Delahaye (2005, p.325) ที่ระบุว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ มี
ความเกี่ยวข้องและเป็นทฤษฎีพื้นฐานของแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก มนุษย์ในแต่
ละช่วงอายุจะมีการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับความต้องการประสบการณ์ และอายุที่แตกต่าง
กันของแต่ละคนคน (เกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย, 2562, น.28-29) ซึ่งข้อดีของวงจรการเรียนรู้ตามแนวคิด
ของ Kolb คือ ทำให้เกิดการเรียนรู้ในระดับบุคคล ระดับทีม รวมทั้งระดับองค์การด้วย (ยุวพร  
ศุทธรัตน,์ 2560, น.60) 
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  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การเรียนรู้นั้น มนุษย์มีศักยภาพในการสร้างความรู้ด้วยตนเอง เมื่อได้มี
ปฏิสัมพันธ์สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว โดยการใช้ความรู้และประสบการณ์เดิมที่มีอยู่สร้างความหมายของ
ประสบการณ์ใหม่ แต่ในขณะเดียวกันมนุษย์ก็มีความสามารถที่จะพัฒนาการเรียนรู้ได้โดยสิ่งที่เกิด
ขึ้นกับคนอื่นได้โดยการสังเกตสิ่งที่คนอื่นกระทำ หรือจากการบอกเล่าหรือถ่ายทอดประสบการณ์บาง
สิ่งบางอย่างให้ หัวใจของการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลง จึงเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในการเรียนรู้ 
(Learning Relationship) ระหว่างกัน 

ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

  การอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรนี้ ผู้เรียบ
เรียงอาจอธิบายได้โดยอาศัยแนวคิดของทฤษฎีระบบ ซึ่งประกอบไปด้วยทฤษฎีย่อย 3 ทฤษฎี เพื่อให้
สถานศึกษานำไปเทียบเคียงใช้ได้กับสถานศึกษาของตนเอง กล่าวคือ (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.232) 
   1) ทฤษฎีระบบทั่วไป (General System Theory) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการป้อนเข้า
กระบวนการผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้น และผลสะท้อนกลับ ทำให้การออกแบบกิจกรรมในการพัฒนา 
การเรียนรู้เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องคำนึงถึงภาพรวมทั้งระบบ และควรเป็นระบบเปิดมากกว่า
กว่าระบบปิด 
   2) ทฤษฎีความสับสน (Chaos Theory) ซึ่งเป็นแนวคิดที่กล่าวถึงว่าปรากฎการณ์
บางอย่างอาจจะไม่เป็นไปตามกฎเกณฑ์เสมอไป ส่งผลให้ไม่สามารถทำนายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคตได้ ทำให้กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะออกแบบต้องมีลักษณะที่มีความยืดหยุ่น
เพียงพอที่จะเพื่อตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 
   3) ทฤษฎีแห่งอนาคต (Future Theory) เป็นแนวคิดที่มุ่งทำนายสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตทำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต้องมีการวางแผน เพื่อให้การเรียนรู้มี  
ความต่อเนื่อง และบรรลุเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ที่ได้กำหนดวางไว้ 
  อย่างไรก็ดี บุคคลเป็นเพียงหนึ่งองค์ประกอบของความสำเร็จในการสร้างองค์การแห่ง  
การเรียนรู้เท่านั้น ดังจะเห็นได้จากภาพที่ 1.2 ตัวแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบโดยระบบ
ย่อยทั้ง 5 นี้ มีความสัมพันธ์และเติมเต็มซึ่งกันและกัน ถ้าระบบย่อยใดอ่อนแอหรือขาดหายไประบบ
ย่อยอ่ืนจะได้รับความเสียหายไปตาม ๆ กัน (Marquardt (2002, p.49-50) ดังภาพที่ 1.2  
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ภาพที่ 1.2 ตัวแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ 
ที่มา: Marquard (2002) 

 จากภาพที่ 1.2 การพัฒนาองค์การไปสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จึงจำเป็นต้องให้
ความสำคัญกับการพัฒนาระบบย่อยทั้งห้าดงักล่าว ทั้งนี้ เพือ่ให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้เร็วขึ้นและมี
ประสิทธิผลมากขึ้น หากปราศจากความเข้าใจและพัฒนาระบบย่อยที่สัมพันธ์กันดังกล่าวการเรียนรู้
ย่อมไม่สามารถเกิดขึ้นและรักษาให้ดำรงอยู่ได้ (เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2563, น.22) 
  หากพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การ และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การแล้ว พบว่า ในการพัฒนาองค์การ การเรียนรู้เป็นปัจจัยสำคัญและมี
ความเกี่ยวข้องกับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) โดยเฉพาะ
ในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และหากพิจารณากิจกรรมที่เกี่ยวช้องกับทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ โดยทั่วไปแล้ว ก็อาจจำแนกอย่างกว้าง ๆ ได้เป็น 3 ลักษณะกล่าวคือ (ยุวพร ศุทธรัตน์, 
2560, น.62) 
   1) กิจกรรมการสร้างระบบทรัพยากรมนุษย ์
   2) กิจกรรมในการบำรุงรักษาระบบทรัพยากรมนุษย ์
   3) กิจกรรมการปรับปรุงระบบทรัพยากรมนุษย์ 
  ดังนั้น การพัฒนาการเรียนรู้ จึงเป็นกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของการปรับปรุงทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่าง ๆ เช่น กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของ ดังภาพที่ 1.3 
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ภาพที่ 1.3 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ที่มา: ยุวพร ศุทธรัตน ์(2560) 

 จากภาพที่ 1.3 การออกแบบกิจกรรม หรือกระบวนการที่จะนำมาใช้เป็นเครื่องมือพัฒนา 
การเรียนรู้หรือส่งเสริมให้ เกิดการเรียนรู้  มีความสำคัญและมีอิทธิพลต่อองค์การทั้ งในด้าน  
การปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงาน พฤติกรรม และทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน รวมไปถึงการพัฒนา
ความรู้ในการทำงานของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากจะส่งผลโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ ประสิทธิผลของงานและองค์การ การเรียนรู้จะนำไปสู่การพัฒนาสิ่งใหม่  ๆ จน
กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป ซึ่ง Senge (2006, p.86) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้  
จะสามารถพัฒนาและขยายความสามารถในการสร้างอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งสามารถที่จะ
ปรับการเรียนรู้เพ่ือความอยูร่อดและพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้นได้  
  อย่างไรก็ดี เพื่อการพัฒนาหรือส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ องค์การมีความจำเป็นต้อง
เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหลักการในเรื่องต่าง ๆ ทั้งการสำรวจความรู้ การรวบรวมพัฒนา การจัดเก็บ
สังเคราะห์ และการถ่ายทอดความรู้ ซึ่งจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีกระบวนการจัดการความรู้ที่ดี  
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การจัดการความรู้และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งการดำเนินการดังกล่าวต่างก็มีส่วนที่สัมพันธ์
และสนับสนุนซึ่งกันและกัน (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2560, น.45) ดังจะเห็นได้จากภาพที่ 1.4  
ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และกระบวนการจัดการความรู้  

 
ภาพที่ 1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และกระบวนการจัดการความรู้ 

ที่มา: ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน ์(2560) 

   จะเห็นได้ว่าภาพที่ 1.4 การเรียนรู้เป็นเรื่องสำคัญและจำเป็นสำหรับองค์การในปัจจุบัน 
และเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ เพื่อพัฒนาองค์การให้ก้าวไปสู่  
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อไป ผู้บริหารองค์การจึงควรตระหนักหรื อให้ความสำคัญต่อ 
การแสวงหาเครื่องมือหรือกลไกที่จะนำมาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ
รวมทั้งกระบวนการในการจัดการความรู้ ทั้งนี้ เพื่อเสริมสร้างความแข็งแรงให้แก่คนซึ่งเป็นฐานรากที่
สำคัญขององค์การ 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การอธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคลากรนั้น สามารถอธิบายได้จากแนวคิดของทฤษฎีระบบ ซึ่งประกอบไปด้วยทฤษฎีย่อย 
3 ทฤษฎี ดังนี้ 1) ทฤษฎีระบบทั่วไป 2) ทฤษฎีความสับสน และ 3) ทฤษฎีแห่งอนาคต ซึ่งทฤษฎีย่อย 
3 ทฤษฎี จะตัวแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบโดยมีระบบย่อยทั้ง 5 ได้แก่ (1) คน  
(2) เทคโนโลยี (3) ความรู้ (4) องค์การ และ (5) การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์และเติมเต็มซึ่งกันและกัน  
หากพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การ และการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การแล้ว พบว่า ในการพัฒนาองค์การ การเรียนรู้เป็นปัจจัยสำคัญและมีความเกี่ยวข้องกับ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และหากพิจารณากิจกรรมที่เกี่ยวช้องกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
โดยทั่วไปแล้ว ก็อาจจำแนกอย่างกว้าง ๆ ได้เป็น 3 ลักษณะกล่าวคือ 1) กิจกรรมการสร้างระบบ
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ทรัพยากรมนุษย์ 2) กิจกรรมในการบำรุงรักษาระบบทรัพยากรมนุษย์ และ 3) กิจกรรมการปรับปรุง
ระบบทรัพยากรมนุษย ์ทั้งนี้ เพื่อพัฒนาองค์การให้ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

บทสรุป 

 การพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ เป็นกิจกรรมแบบการบูรณาการ (Integration) กัน
ระหว่างกระบวนการ วิธีการ หรือกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคคลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง ได้แก่   
1) การศึกษา 2) การฝึกอบรม และ 3) กิจกรรมการพัฒนา เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ส่วนการเรียนรู้ เป็นการสร้างความรู้ด้วยตนเอง เมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่
รอบตัว โดยการใช้ความรู้และประสบการณ์เดิมที่มีอยู่สร้างความหมายของประสบการณ์ใหม่ หัวใจ
ของการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลง จึงเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในการเรียนรู้ระหว่างกัน จนนำไปสู่
องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรนั้น 
สามารถอธิบายได้จากแนวคิดของทฤษฎีระบบ ซึ่งประกอบไปด้วยทฤษฎีย่อย 3 ทฤษฎี ดังนี้   
1) ทฤษฎีระบบทั่วไป 2) ทฤษฎีความสับสน และ 3) ทฤษฎีแห่งอนาคต โดยมีระบบย่อยทั้ง 5 ได้แก่ 
(1) คน (2) เทคโนโลยี (3) ความรู้ (4) องค์การ และ (5) การเรียนรู้ เป็นปัจจัยสำคัญและมี  
ความเก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ให้ก้าวไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป  
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คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามในหัวข้อต่อไปน้ี 
1. จงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กัน

อย่างไร 
2. จงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา

องค์การอย่างไร  
3. จงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดและความหมายของการพัฒนาบุคลากรมี

ความสัมพันธ์กันอย่างไร 
4. จงวิเคราะหแ์นวคิดการพัฒนาบุคลากร มีประโยชน์ต่อการเรียนรู้อย่างไร 
5. จงวิเคราะหค์วามสำคัญและความจำเป็นที่ต้องมีการพัฒนาบุคลากร ว่ามีความสำคัญอย่างไร 
6. จงบอกประโยชน์การพัฒนาบุคลากร มา 3 ข้อ 
7. จงอธิบายความมุ่งหมายของการพัฒนาบุคลากรเพื่อการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ มา 3 ข้อ 
8. จงอธิบายหลักการและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ มีหลักการว่าอย่างไร 
9. จงวิเคราะหก์ระบวนการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
10. จงอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้และแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีความ

สอดคล้องกับการศึกษาอย่างไร 
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บทที่ 2 ทฤษฎีการเรียนรู ้

 ทฤษฎีการเรียนรู้ เป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับว่า  สามารถใช้อธิบายลักษณะของ 
การเรียนรู้หรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ เช่นเดียวกับ Rogers (1983) เชื่อว่า การเรียนรู้เป็น
กระบวนการจัดบรรยากาศที่ผ่อนคลาย เป็นอิสระให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ผู้สอนเป็นผู้ชี้แนะ อำนวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ โดยมีวิธีการจัดการเรียนรู้ ได้แก่ 1) จัดบรรยากาศการเรียนให้ผู้เรียนรู้สึก
อบอุ่น ไว้วางใจ 2) ให้ผู้เรียนเป็นผู้นำตนเองในการเรียน (Self-Directed) อำนวยความสะดวก เพราะ
ผู้เรียนมีศักยภาพและแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอยู่แล้ว และ 3) เน้นกระบวนการเรียนรู้เป็น
เครื่องมือหาความรู้ เป็นต้น (ทิศนา แขมมณี , 2558, น.65) ซึ่งในบทที่ 1 นั้น เราได้ศึกษาทฤษฎี
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ เช่น ทฤษฎีการเรียนรู้ของ Kolb (1984) ไปส่วนหนึ่ง ใน
บทนี้เราจะมาศึกษาทฤษฎีการเรียนรู้ต่าง ๆ กันบ้าง เช่น ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มมนุษยนิยม ทฤษฎี 
การเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยม ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางสังคม และทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
เพื่อศึกษากระบวนการเรียนรูท้ี่ตอบสนองความต้องการของผู้เรียน มเีนื้อหาสาระสำคัญสรุปได้ดังนี ้

ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มมนุษยนิยม 

 ทฤษฎีกลุ่มมนุษยนิยม (Humanism) มีสมมุติฐานความเป็นมนุษย์เกี่ยวกับความเชื่อเรื่อง
ความเป็นอิสระ และความเป็นตัวของตัวเองของมนุษย์ว่า มนุษย์ทุกคนเกิดมาพร้อมกับความดี มี  
ความเป็นอิสระ มีทางเลือกของตน และสามารถพัฒนาศักยภาพของตนอย่างไม่มีขีดจำกัด มีมโนทัศน์
ว่าตนเองเป็นส่วนสำคัญในการเติบโต และพัฒนาไปสู่ความเข้าใจตนเอง (Self - Actualization) มนุษย์จะ
ให้คำจำกัดความต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใคต่างกัน มีความรับผิดชอบต่อตนเองและผู้อื่นต่างกัน และมโนทัศน์
ของการเรียนรู้แบบนำตนเอง มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีกลุ่มมนุษยนิยม (ชนาธิป พรกุล, 2559, น.56) 
ทฤษฎีนี้ให้ความสำคัญของความเป็นมนุษย์ที่มีคุณค่า ดีงาม มีแรงจูงใจภายในที่จะพัฒนาศักยภาพตน
หากมีอิสระและเสรีภาพ นักจิตวิทยาคนสำคัญในกลุ่มนี้ คือ มาสโลว์ (Maslow) โรเจอร์ส (Rogers) 
โคมส์ (Combs) โนลส์ (Knowles) แฟร์ (Faire) อิลลิช (Ilich) และ นีล (Neil) ทฤษฎีนี้ได้กล่าวถึง
ทฤษฎีการเรียนรู้และหลักการสอนแต่ละท่าน ดังสรุปในตารางที่ 2.1 (ทิศนา แขมมณี, 2558, น.68-72) 

บทที่ 2   ทฤษฎกีารเรียนรู้ 



 
30 บทที่ 2 ทฤษฎีการเรียนรู้ 

ตารางที ่2.1 สาระสำคัญของทฤษฎีการเรียนรู้ของนักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยม 

นักจิตวิทยาคนสำคัญ ทฤษฎีการเรียนรู้ / แนวคิด หลักการจัดการศึกษา/การสอน 

1) มาสโลว์ (Maslow) 1) มนุษย์มีความต้องการพื้นฐานตาม
ธรรมชาติ 5 ขั้น ตามลำดับ คือ ความ
ต้องการทางร่างกาย ความมั่นคง 
ปลอดภัย ความรัก ได้รับการยอมรับ
และยกย่องจากสังคม ทั้ง 5 ขั้น ถือว่า 
เป็นการพัฒนาศักยภาพของตนอย่าง
เต็มที ่
2) มนุษย์ต้องการรู้จักและพฒันา
ตนเองให้ได้รับประสบการณ์สูงสุด 

1) การเข้าใจความต้องการพื้นฐานของ
มนุษย์จะเข้าใจพฤติกรรม ซึ่งเป็นการ
แสดงออกถึงความต้องการของตน 
2) ผู้เรียนจะเกดิการเรียนรู้ได้ดีเมื่อจูง
ใจด้วยการตอบสนองความต้องการ
ของผู้เรียน 
3) การให้อิสรภาพและเสรีภาพใน 
การเรียนรู้จะตอบสนองความต้องการ
ของผู้เรียน และจัดบรรยากาศให้เกิด
ประสบการณ์ในการรู้จักตนเอง 

2) โรเจอรส์ (Rogers) การเรียนรู้เป็นกระบวนการจัด
บรรยากาศที่ผ่อนคลาย เป็นอิสระให้
ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ผู้สอนเป็นผู้
ชี้แนะ อำนวยความสะดวกในการ
เรียนรู ้

1) จัดบรรยากาศการเรียนใหผู้้เรียน
รู้สึกอบอุ่น ไว้วางใจ 
2) ให้ผู้เรียนเปน็ผู้นำตนเองใน 
การเรียน (self-directed) อำนวย
ความสะดวก เพราะผู้เรียนมีศักยภาพ
และแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอยู่แล้ว 
3) เน้นกระบวนการเรียนรู้เป็น
เครื่องมือหาความรู ้

3) โคมส์ (Comb) ความรู้สึกและเจตคติของผู้เรียนมี
อิทธิพลต่อกระบวนการเรียนรู้ 

คำนึงถึงความรู้สึก เจตคติต่อการ
เรียนรูจ้ะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ที่ด ี

4) โนลส์ (Knowles) 1) ผู้เรียนจะเรยีนรู้ได้มาก ถ้ามีส่วน
ร่วมในการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2) ผู้เรียนจะนำประสบการณ์ความรู้ 
ทักษะ ค่านิยม มาสู่กระบวนการ
เรียนภายในตนเอง 

1) ให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมรับผิดชอบใน
กระบวนการเรียน จะช่วยให้ผู้เรียน
เกิดการเรียนรู้ได้ดี 
2) จัดประสบการณ์ที่เปิดโอกาสให้
ผู้เรียนเลือกสิ่งที่เรียนและวิธีการเอง 

 3) การเรียนทีอ่ิสระตามสิ่งที่ต้องการ
ด้วยวิธีการที่พึงพอใจจะทำให้ผู้เรียน
เกิดการเรียนรู้ได้ดี 
4) มนุษย์มลีักษณะเฉพาะตนจึงควร
ได้รับการส่งเสริมความเป็นเอกัต
บุคคลของตน  

3) จัดกระบวนการเรียนการสอนที่
เข้าใจและส่งเสริมความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เพื่อส่งเสริมผู้เรียนให้
พัฒนาคุณสมบัติเฉพาะตน  
4) เปิดโอกาสและส่งเสริมการตัดสินใจ
ของผู้เรียนด้วยตนเองและยอมรับผลที่
เกิดขึน้ 



31  
 

  
 การจัดการศึกษา: บูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่ เลี้ยง 

นักจิตวิทยาคนสำคัญ ทฤษฎีการเรียนรู้ / แนวคิด หลักการจัดการศึกษา/การสอน 

 5) มนุษย์มีความสามารถ เสรีภาพจะ
ตัดสินใจหรือเลือกทำตามที่ตนพอใจ
และรับผิดชอบผลของการกระทำนั้น 

 

5) แฟร์ (Faire) ผู้เรียนต้องถูกปลดปล่อยจากการกดขี่
ของครูที่สอนแบบเก่าผู้เรียนมี
ศักยภาพและความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์
ที่จะกระทำสิ่งต่าง ๆ ด้วย 

1) ผู้เรียนต้องถูกปลดปล่อยจาก 
การกดขี่ของครูที่สอนแบบเกา่ผู้เรียน
มีศักยภาพและความคิดริเริ่มสร้าง
ตนเอง  
2) ระบบการศกึษาควรให้อิสระและ
เสรีภาพในการเรียนรู้แก่ผู้เรียน 

6) อิลลิช (Illich) สังคมแห่งการเรียนรู้ต้องล้มเลิกระบบ
โรงเรียน การศึกษาควรเป็นการศึกษา
ตลอดชีวิต โดยให้โอกาสในการศึกษา
แก่บุคคลอย่างเต็มที่ 

ควรจัดการศึกษาที่ เป็นการศึกษา
ต่อเนื่องไปตลอดชีวิต 

7) นีล (Neil) มนุษยม์ีศักดิ์ศรีและความดีโดยธรรมชาติ
ที่จะพัฒนาตนเองและสังคมในทางที่ดี 
เมื่อมนุษย์อยู่ในสภาพ แวดล้อมที่
อบอุ่น เต็มไปด้วยความรักอิสระและ
เสรีภาพ 

ให้เสรีภาพแกผู่้เรียน เรียนเมื่อพร้อม
จะเรียน จะช่วยให้ผู้เรียนพัฒนาไป
ตามธรรมชาติ 

  ที่มา: ทิศนา แขมมณี (2558) 

 ดังนั้น ตารางที่ 2.1 นักจิตวิทยามนุษยนิยม (Humanistic Psychology) ได้ให้ความสำคัญ
กับผู้เรียนในฐานะปัจเจกบุคคล โดยมีพื้นฐานความเชื่อว่า ผู้เรียนทุกคนมีศักยภาพและความโน้มเอียง
ในการใฝ่รู้ รู้จักค้นคว้าเรียนรู้ด้วยตนเอง มีความรับผิดชอบพฤติกรรมของตนเอง ถือว่า ตนเองเป็นคน
ที่มีค่า ซึ่งสอดคล้องกับสภาพและกระบวนการทางจิตวิทยาของมนุษย์ คือ เมื่อแรกเกิดมนุษย์จะต้อง
พึ่งพาผู้อื่น โดยได้รับการดูแลปกป้องจากแม่ แต่เมื่อโตขึ้นมนุษย์จะต้องการความเป็นตัวของตัวเอง  
มีอิสระเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ และลดการพึ่งพาผู้อื่นลง และยังสอดคล้องกับแนวคิดของการพัฒนา 
การเรียนรู้แบบนำตนเอง การเรียนรู้แบบนำตนเอง ถือว่า เป็นกระบวนการที่ทำให้เกิดการศึกษา
ต่อเนื่องตลอดชีวิต และแนวคิดสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นทักษะและวิถีชีวิตที่
สำคัญมากสำหรับการอยู่รอดของมนุษย์ในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลง ค้นคว้าด้วยตนเอง มีทักษะ 
การเรียนรู้ เพื่อพึ่งพาตนเองได้ ให้ผู้เรียนได้เลือกเรียนในสิ่งที่ต้องการ สนใจ เป็นการให้อิสระ และ  
ครูให้คำปรึกษา แนะนำ ให้เกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ยิ่งขึ้น ให้โอกาสผู้เรียนได้แสดงความคิดเห็น   
มีส่วนร่วมส่งผลให้ผู้เรียนเป็นผู้ใฝ่รู้ ใฝ่เรียนและเห็นคุณค่าของตนเอง คิดวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตนเอง
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อย่างต่อเนื่อง (ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ , 2559, น.112) ซึ่งวิโรจน์ สารรัตนะ (2559 , น.218) ได้สรุป
หลักการพื้นฐานของการศึกษาตามแนวคิดเห็นของนักจิตวิทยามนุษยนิยม 3 ท่าน คือ Roger (1983) 
Comb (1982) และ Maslow (1987) ไว้ดังนี้ 
  1. ผู้เรียนจะเรียนรู้ก็ต่อเมื่อมีความต้องการพื้นฐาน 4 ประเภท ได้แก่ ความต้องการทาง
สรีระความปลอดภัย ความรัก และการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ซึ่งรวมทั้งการรู้จักตนเองว่ามีค่าไม่
บกพร่อง 
  2. ความรู้สึกว่ามีความสำคัญเท่ากับความจริง จะนั้น การเรียนรู้ว่าควรจะรู้สึกอย่างไร  
มีความสำคัญเท่ากับการเรียนรู้ว่าควรจะคิดอย่างไร 
  3. ผู้เรียนจะเรียนรู้ก็ต่อเมื่อบทเรียนนั้นเป็นสิ่งที่ผู้เรียนสนใจและต้องการจะเรียนรู้ 
  4. การเรียนรู้เกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู้ ว่าควรจะเรียนรู้อย่างไร มีความสำคัญมากกว่า
การเรยีนรู้เน้ือหาความจริงต่าง ๆ  
  5. การเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้เรียนไม่รู้สึกว่าตนถูกขู่เข็ญ หรือมีความหวาดกลัว 
  6. การประเมินผลการเรียนรู้ด้วยตัวของผู้เรียนเอง มีความหมายและมีประโยชน์ต่อผู้เรียน
มากกว่าการประเมินผลการเรียนรู้จากผู้อื่น 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า แนวคิดของนักจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยมทั้ง 8 คน เห็นด้วยกับ
กระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองความต้องการของผู้เรียน โดยการสร้างบรรยากาศที่ให้อิสระเสรีภาพ
ในการเรียนรู้ให้ผู้เรียนริเริ่มการเรียนด้วยความคิดสร้างสรรค์ของตน ใช้วิธีการเรียนรู้ของตน ธรรมชาติ
ให้มนุษย์มีความเป็นเอกัตบุคคลและมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาตนให้เต็มศักยภาพตามความต้องการ
พื้นฐาน ดังนั้นการจัดกระบวนการเรียนการสอนควรคำนึงถึงปัจจัยความต้องการและธรรมชาติของ
มนุษย์ จึงนำไปสู่ความต้องการเรียนรู้ และเกิดการเรียนรู้ได้  

ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยม 

  ทฤษฎกีารเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยมหรือทฤษฎีความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Theory) หรือ
กลุ่มพุทธินิยม ทฤษฎีนี้เน้นกระบวนการทางปัญญาหรือความคิดที่เกิดจากการสะสมข้อมูล การสร้าง
ความหมายความสัมพันธ์ของข้อมูลและดึงข้อมูลมาใช้ ทฤษฎีในกลุ่มนี้ที่สำคัญมี 5 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี
เกสตลัท ์(Gestalt Theory) ทฤษฎีสนาม (Field Theory) ทฤษฎีเครื่องหมาย (Sign Theory) ทฤษฎี
พัฒนาการทางสติปัญญา  (Intellectual Development Theory) ทฤษฎีการเรียนรู้อย่ างมี
ความหมาย (Theory of Meaningful Verbal Learning) สาระของแต่ละทฤษฎีและหลักการสอน 
ดังสรุปในตารางที ่2.2 (Bandura, 1977, p.15-19) 
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ตารางที ่2.2 สาระสำคัญของทฤษฎีการเรียนรู้ของนักจิตวิทยากลุ่มความรู้ความเข้าใจ 
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ที่มา : Bandura (1977) 
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 จากตารางที่ 2.2 ทฤษฎีกลุ่มทางปัญญานิยมนี้ มีความเชื่อพื้นฐานว่า เป็นกระบวนการ
เรียนรู้ทางปัญญาในการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ได้ด้วยตนเอง โดยครูต้องคำนึงถึงเงื่อนไข 3 ข้อ 
ได้แก่  
  1) ความแตกต่างระหว่างผู้เรียน  
  2) ปัญญาและองค์ประกอบส่วนตัวของผู้เรียน และ  
  3) แรงจูงใจที่เป็นปัจจัยของความสัมพันธ์กับการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว 
 ดังนั้นกระบวนการเรียนรู้ คือ ครูจัดการเรียนการรู้แบบกลุ่ม เพื่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้เรียนกับครู ผู้เรียนกับเพื่อน ร่วมกันสร้างบรรยากาศที่เอื้อให้เกิดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
ดังนี้ (ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน,์ 2559, น.113-115)  
  1) เปลี่ยนสภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว ทั้งภายในและภายนอกชั้นเรียน ที่เอื้อให้เกิด 
การเรียนรู้  
  2) พฤติกรรมของผู้เรียนนอกจากจะพัฒนาได้โดยการเสริมแรงแล้ว ยังสามารถพัฒนา
ได้โดยการชี้แนะ แนะนำ ให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง เพื่อนำไปสู่ประสบการณ์การเรียนรู้ที่ได้
วางไว้  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยม เป็นกระบวนการทางสติปัญญาใน
การสร้างความรู้ความเข้าใจให้กับตนเอง ด้วยการสร้างเสริมประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อ
เชื่อมโยงประสบการณ์เดิมกับประสบการณ์ใหม่ ทำให้เกิดการเรียนรู้ได้ 2 ลักษณะ คือ 1) การหยั่งรู้ 
(Insight) จะเกิดขึ้น หากมีประสบการณ์สะสมไว้มาก และ 2) การรับรู้ (Perception) เกิดจาก  
การเรียนรู้ด้วยการส่งเสริมกระบวนการทางปัญญา 

ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางสังคม 

 ทฤษฎีกลุ่มการเรียนรู้ทางสังคม (Social Leaning Theory) เน้นว่า การเรียนรู้เกิดจาก 
การที่มนุษย์มีส่วนร่วม หรือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับสิ่งแวดล้อมรอบตัว และมีพฤติกรรม 
แตกต่างกันตามลักษณะนิสัยส่วนตัว และแรงกระตุ้นที่เป็นปัจจัยของความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมนั้น 
เป็นทฤษฎีที่ให้ความสำคัญกับบริบททางสังคม (Social Context) และการมีปฏิสัมพันธ์ ลักษณะ  
การเรียนรู้เป็นการเรียนรู้บทบาทและมีพฤติกรรมตามต้นแบบในสังคม (Bruner, 1971, p.441)  
  คำว่า "บริบททางสังคม" ตามทฤษฎีเกี่ยวกับบริบททางสังคม (Theory of Social 
Context) ได้ให้ความหมายว่า เป็นสภาพเงื่อนไขที่กำหนดแบบแผนความสัมพันธ์ของบุคคลที่มี   
ความเกี่ยวข้องกัน ได้แก่ บทบาทความรับผิดชอบ และความคาดหวังของผู้เรียนและผู้สอน ซึ่ง  
ทิศนา แขมมณี (2558, น.1) กล่าวว่า บริบททางสังคมมีลักษณะสำคัญ 5 ประการ คือ  
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  1) ความเคารพซึ่งกันและกัน  
  2) ความรับผิดชอบร่วมกันและความมุ่งหวังที่มีต่อเป้าหมายร่วมกัน  
  3) การสื่อสารและรวบข้อมูลย้อนกลับที่มีประสิทธิภาพ  
  4) ความร่วมมือและความเต็มใจที่จะจัดการกับปัญหาความขัดแย้งด้วยวิธีที่เหมาะสม 
  5) ความรู้สึกปลอดภัยไว้วางใจในห้องเรียน 
  ดังนั้น การสร้างบรรยากาศที่เอื้อให้เกิดการเรียนรู้จึงเป็นบทบาทที่สำคัญทั้งผู้เรียนและ
ผู้สอนร่วมกัน นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียนด้วยกันและการเรียนแบบมีส่วนร่วม เป็น
กระบวนการที่สำคัญต่อการเรียนรู้ทางสังคม ซึ่ง Bandura (1977, p.20) เชื่อว่า ทฤษฎีการเรียนรู้
ทางสังคม เป็นกระบวนการขัดเกลาทางสังคมที่รวมถึงการศึกษาด้วย จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่
แสดงความเป็นอิสระจากแรงจูงใจภายนอกที่สร้างขึ้น ได้แก่  รางวัลและการลงโทษที่กำหนดขึ้นให้
สอดคล้องกับมาตรฐาน ให้มากำกับควบคุมพฤติกรรมของเรา (Self - Rczulation) จึงต้องมีการตั้ง
มาตรฐานที่เป็นจริงและเหมาะสม และตั้งเป้าหมายย่อย ๆ เพื่อไปสู่เป้าหมายปลายทาง ทั้งนี้ ทฤษฎีนี้
จึงเน้นการรู้จักตนเอง และการแสวงหากลยุทธ์ที่จะกำกับควบคุมตนเอง เพื่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
และเราต้องสร้างความมั่นใจในตนเอง และสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู้ และพัฒนากลยุทธ์ในการเรียน
จากการเรียนรู้ร่วมกับผู้อื่น (Roger, 1983, p.106)  
  Joyce & Weil (1972, p.199) ได้สรุปสาระสำคัญของทฤษฎีการเรียนรู้ 3 กลุ่ม และเสนอ
ชื่อนักจิตวิทยาการศึกษาที่สนับสนุนแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ตามลำดับ คือ  ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่ม
มนุษยนิยม ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญานิยมหรือทฤษฎีความรู้ความเข้าใจ และทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่ม
ทางสังคม ซึ่งสามารถเปรียบเทียบสาระสำคัญได้ดังแสดงในตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 การเปรียบเทียบสาระสำคัญของทฤษฎีการเรียนรู้ต่าง ๆ  
ทฤษฎีการเรียนรู ้ ความรู้ความเข้าใจ มนุษยนิยม การเรียนรู้ทางสังคม 

1) นักการศกึษา  
 

(1) Abraham H. 
Maslow 
(2) Roger V. Oech 
(3) Arthur W. Combs 
(4) Malcolm S. 
Knowles 
(5) Paulo Faire 
(6) Ivan Illich 
(7) Alexander S. Neill 

(1) Max Wertheimer 
(2) Wolfgang Kohler 
(3) Kurt Coffka 
(4) Kurt Lewin 
(5) Edward C. 
Tolman 
(6) Jean Piaget  
(7) Jerome S. Bruner  
(8) David P. Ausubel 

(1) Albert Bandura  
(2) Robert Gagne 
 
 
 
 

2) ความหมายของ
กระบวนการเรียนรู้ 

กระบวนการทางสมอง 
(รวมการหยั่งเห็น การรับรู้ 
ความจำ การประมวลผล 
สารสนเทศ) 

การแสดงออกเต็มตาม
ศักยภาพของบุคคล 

การมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่ง
ที่สังเกตได้จากสมาชิก
อื่นในบริษัททางสังคม 

3) ที่มาของ 
การเรียนรู้ 
 

โครงสร้างทางปัญญา
ความต้องการจำเป็น 

ทางจิตพิสัยและพุทธิ
พิสยั 

ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลและพฤติกรรม
กับสิ่งแวดล้อม 

4) จุดประสงคข์อง
การจัดการศึกษา 
 

การพัฒนาความสามารถ
และทักษะในการเรียนให้
ดีขึ้น 

การพัฒนาผู้เรียนให้
เป็นผู้จักตนและ 
การปกครองตนเอง 

การมีพฤติกรรมและ
บทบาทใหม่ตาม 
ตัวแบบ 

5) บทบาทของผู้สอน 
 

จัดลำดับประสบการณ์
กิจกรรมการเรยีนรู้ 

ช่วยเหลือให้การพัฒนา
บุคคลเกิดขึ้นโดยง่าย 

เป็นต้นแบบและชี้แนะ
พฤติกรรมและบทบาท 

6) ลักษณะการสอน
ของผู้สอน 

การพัฒนาทางปัญญา 
การเรียนรู้ที่สัมพันธ์กับ
สติปัญญา ความจำ อายุ 
การเรียนรู้ วิธีการเรียน 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง บทบาททางสังคม 

ที่มา: Joyce & Weil (1972) 
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  จากตารางที่ 2.3 จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีแต่ละกลุ่มมีความสอดคล้องกัน เน้นบทบาทของ
ผู้สอนในการช่วยเหลือ ชี้แนะ อำนวยความสะดวกให้แก่ผู้เรียนและจัดประสบการณ์ให้ผู้เรียนได้เกิด
การเรียนรู้ด้วยตนเอง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่จะพัฒนาตนเอง กำกับตนเองให้บรรลุเป้าหมาย
ของการเรียนรู้ และแสดงบทบาทที่เหมาะสมในสังคมนั้น Bandura (1977, p.21-23) ได้ให้แนวคิด
เรื่อง การรู้จักตนเอง (Self - Awareness) และการเข้าใจตนเอง (Self – Actualization) ว่าเป็น 
การพาตัวเองออกไปสู่โลกภายนอกด้วยการพยายามทำในสิ่งที่ดีภายในตัวเอง เข้าใจคนอื่น เข้าใจ โลก
และตัวเอง ยอมรับนับถือและพอใจในความสามารถของตนมากขึ้น เข้าใจในความเจริญงอกงามที่จะ
แสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ มีการเลือกสรรในการกระทำที่สร้างความรู้สึกและการรับรู้ที่ดี ทำให้ตน
มีอิสระมากขึ้น ในที่สุดจะมีอำนาจที่จะปรุงแต่งและเปลี่ยนแปลงสังคม ซึ่ งสอดกล้องกับแนวคิด 
การเรียนรู้ของ Bruner (1971, p.22-25) ที่ว่า  
  1) การเรียนรู้และการสอนจะต้องจัดให้ผู้เรียนรู้จักทางเลือกต่าง ๆ ในงานที่มีทักษะ
และความเช่ือมั่นในความสามารถที่จะทำอะไรได้ด้วยตนเอง  
  2) การเรียนเพื่อให้รู้ (Cognitive Learning) จะทำได้ดีที่สุด เมื่อการแสวงหาความรู้มา 
จากแรงจูงใจภายในของตัวผู้เรียนเอง  
 เนื่องจากทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มปัญญาและทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางสังคม ได้เกิด 
การผสมผสานความคิดของทั้งสองทฤษฎี มาเป็นทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางปัญญานิยม (Cognative 
Theory) ของซิมเมอร์แมน แบนดูรา และมาร์ติเนช-แพนส์ (Zimmerman Bandura and Martinez 
- Pans) ซึ่งทฤษฎีนี้เชื่อว่า การเรียนรู้ด้วยตนเองนอกจากจะเป็นผลจากการเรียนรู้ทักษะทางปัญญา 
(Cognition Skills) ตามทฤษฎีเมตาคอกนิชั่น (Metacognition) แล้ว ยังเกิดจากการมีวินัยในตนเอง 
(Self - Regulation) เป็นแรงจูงใจ การมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการเรียนรู้ (Bandura, 1977, 
p.25)  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ทฤษฎีกลุ่มการเรียนรู้ทางสังคมนี้ จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีแต่ละกลุ่มมี
ความสอดคล้องกัน เน้นบทบาทของผู้สอนในการเป็นต้นแบบ และชี้แนะพฤติกรรมการแสวงหา
ความรู้มาจากแรงจูงใจภายในของตัวผู้เรียนเอง ให้ผู้เรียนรู้จักทางเลือกต่าง ๆ ในกิจกรรมการเรียนรู้ที่
มีทักษะและความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองที่จะทำอะไรได้ด้วยตนเอง  

ทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  ปัญหาเด็กไม่อยากเรียน ไม่สนใจเรียน และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ำ เป็นปัญหาที่ ครู
และนักจิตวิทยาการศึกษาพยายามหาสาเหตุและวิธีการแก้ไข จนกระทั่ง ค.ศ. 1980 จึงตระหนักว่า
นอกจากตัวแปรทางด้านเชาวน์ปัญญาและบุคลิกภาพจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ของผู้เรียนแล้ว 
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ยังมีตัวแปรอื่นที่เป็นสภาพภายในตัวบุคคลซึ่งส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้อย่างมากเช่ นกัน นั่นคือ
แรงจูงใจ (Motivative) นักจิตวิทยาได้ค้นพบว่า แรงจูงใจมีองค์ประกอบเบื้องต้นอยู่สองประการ คือ 
ความต้องการจำเป็น (Need) และแรงขับ (Drive) ซึ่งความต้องการจำเป็นนั้น เป็นความขาดหรือ
ความพร่องที่ เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล โดยอาจเป็นได้ทั้ งทางกายและทางจิต คนเราเมื่อเกิด  
ความต้องการจำเป็นขึ้นย่อมผลักดันให้มีการแสดงออกเพื่อลดหรือตอบสนองความต้องการนั้น 
แรงผลักดันนี้เรียกว่า แรงขับแม้แรงขับจะมีฐานมาจากความต้องการจำเป็น แต่ก็มีส่วนที่เพิ่มเติม
ขึ้นมา ทำให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สังเกตได้จึงเรียกว่า แรงจูงใจ อาจเปรียบเทียบคำทั้งสามได้
ว่า ความรู้สึกขาดภายใน (ความต้องการจำเป็น) ผลักดันบุคคลให้มีการกระทำ (แรงขับ) ไปสู่เป้าหมาย
อย่างใดอย่างหนึ่ง (แรงจูงใจ) (ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ , 2559, น.119) ทั้งนี้  จากการศึกษางานของ
นักจิตวิทยาการเรียนรู้หลายท่าน พบว่า เด็กแต่ละคนก็จะมีแรงจูงใจที่แตกต่างกัน มีการตั้งเป้าหมาย
ของการเรียนรู้ และวิธีการบรรลุถึงเป้าหมาขที่แตกต่างกัน ความต้องการจำเป็นซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของ
แรงจูงใจมีทั้งทางกายและทางจิตแรงจูงใจจึงแบ่งออกเป็นสองประเภทเช่นกัน คือ ประเภทที่หนึ่ง 
แรงจูงใจ ทางกาย ซึ่งเกี่ยวข้องกับการอยู่รอดของมนุษย์ และประเภทที่สอง เป็นแรงจูงใจทางจิตหรือ
ทางสังคม ซึ่งแรงจูงใจประเภทนี้ หากใช้แหล่งเสริมแรงเป็นเกณฑ์ในการจำแนกก็จะจำแนกได้เป็น
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกตัวบุคคล แรงจูงใจภายในเป็นความต้องการจำเป็น ซึ่ง
ตอบสนองได้ด้วยตัวเสริมแรงภายใน และไม่ขึ้นอยู่กับเป้าหมายภายนอก ผู้เรียนที่มีพฤติกรรมอย่าง
เดียวกัน อาจมาจากแรงจูงใจต่างชนิดกัน บางคนอาจกระทำโดยถูกแรงจูงใจจากภายใน แต่บางคนก็
กระทำโดยถูกแรงจูงใจจากภายนอก แต่แรงจูงใจภายในจะทำให้ผู้เรียนพยายามมากกว่า ทำงานใน
สถานการณ์ที่ท้าทายกว่าและทำได้นานกว่า (Roger, 1983, p.100)  
 ซึ่งนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงวิธีการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้สูงขึ้น ไวด้ังนี ้
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2559, น.21) กล่าวว่า วิธีสร้างเสริมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้สูงขึ้น มี
หลักปฏิบัติดังนี้ 
   1) ต้องรู้จักพึ่งตนเอง ไม่ว่าจะทำสิ่งใดถ้าไม่เกินความสามารถของตนแล้ว ควรจะ
เร่งรีบทำด้วยตนเอง ไม่ควรพึ่งพาคนอ่ืนตลอดเวลา 
   2) เป็นตัวของตัวเอง มีความเชื่อมั่นและมีเหตุผล ในการเรียนรู้ทุกครั้ง ถ้าได้
พิจารณา ให้ละเอียดถี่ถ้วน อย่างมีเหตุผลแล้ว ก็ควรตัดสินใจทำอะไรด้วยตนเองได้ 
   3) ใช้ความสามารถของตนเองในการเรียนรู้ให้เต็มตามศักยภาพของตนเอง เพื่อนำ
ความสำเร็จ ความภาคภูมิใจมาสู่ตน 
   4) ต้องกล้าเผชิญกับปัญหา หรืออุปสรรคต่าง ๆ มุ่งมั่นที่จะเอาชนะปัญหาให้ได้ 
และพยายามให้ตนเองเกิดความรู้สึกเพลิดเพลินในการแก้ปัญหานั้น ๆ  
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   5) พยายามแข่งขันกับตนเอง โดยตั้งความคาดหวัง หรือเกณฑ์มาตรฐานของตน
เอาไว้ และพยายามทำให้ได้ผลสำเร็จไม่ต่ำกว่าเกณฑ์นั้น 
   6) ต้องมีความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย โดยตั้งใจทำงานนั้นให้บรรลุผล
สำเร็จ  
  Mc.Clelland (1985, p.115) เป็นผู้ ริ เริ่มศึกษาเรื่อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ได้ ให้
ความเห็นว่า การช่วยให้ผู้เรียนมองเห็นเป้าหมายการเรียนรู้ที่เป็นรูปธรรม จะช่วยให้ผู้เรียนเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้ จนเกิดความพยายามทำงานนั้นให้สำเร็จ การเรียนรู้ให้ผู้เรียนเกิดแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์นั้น ต้องเพิ่มโอกาสให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม ซึ่งจะเกิดขึ้นได้
เมื่อ ครูและผู้เรียนสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้  โดยใช้สื่อหลากหลายกระตุ้นความสนใจ ให้
เกิดความอยากรู้ อยากเห็น มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบกลุ่ม ที่ผู้เรียนต้องเข้าไปมีส่วนร่วมจึง
ดำเนินไปได้ และ ต้องแจ้งให้ผู้เรียนทราบว่า กิจกรรมจะดำเนินไปได้ต้องขึ้นอยู่กับผู้เรียน และสร้าง
ความรู้สึกให้เกิดความเชื่อมั่นว่า ผู้เรียนแต่ละคนมีโอกาสทำกิจกรรมได้สำเร็จ  นอกจากนี้ การสร้าง
เงื่อนไขการเรียนรู้ เพื่อใช้เป็นการเสริมแรงกับพฤติกรรมที่ต้องการให้เกิดการเรียนรู้แบบกลุ่ม  โดยตั้ง
ความคาดหวัง หรือ เกณฑ์มาตรฐานที่ชัดเจน เพื่อสร้างความรู้สึกที่ไม่ต้องรับผิดชอบต่อการกระทำ
โดยลำพังภายในกลุ่ม แต่ต้องร่วมกันรับผิดชอบ วิธีนี้มีประสิทธิภาพในการกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ 
และแรงจูงใจให้ผู้เรียนมีความสามารถช่วยเหลือผู้อื่น เพื่อผลประโยชน์ของกลุ่ม  
  Joyce & Weil (1972, p.201) ได้นำเสนอวิธีสร้างเสริมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีหลักปฏิบัติ
ดังนี ้
   1) ควรศึกษาความต้องการของผู้เรียนแต่ละวัย และจัดเนื้อหาให้สอดคล้องกับ  
ความต้องการ ซึ่งเนื้อหาควรเกี่ยวข้องกับชีวิตจริงและมีความหมายแก่ผู้เรียน 
   2) ก่อนเริ่มบทเรียน ควรมีวิธีการนำเข้าสู่บทเรียน เพื่อดึงความสนใจ และบอกให้ 
ทราบจุดมุ่งหมายของบทเรียน  
   3) ควรแนะนำให้ผู้เรียนเริ่มหัดวางเป้าหมายในการเรียนรู้สำหรับตนเอง  
   4) สร้างบรรยากาศของกระบวนการเรียนรู้  ควรมีการตั้งคำถาม อภิปรายและ
ทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มย่อย เพื่อให้เกิดความกระตือรือร้น รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และทำ 
ความเข้าใจ สร้างการยอมรับซึ่งกันและกัน อย่างปราศจากอคติ 
   5) ใช้วิธีการเสริมแรง ตามความเหมาะสมและความจำเป็น ให้ผู้เรียนมีพฤติกรรม 
ที่พึงปรารถนา และลบพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค ์
   6) ใช้การทดสอบ เป็นเครื่องกระตุ้นให้ผู้เรียนเอาใจใส่ต่อบทเรียน และตื่นตัวใน 
การเรียนรู้ตลอดเวลา  
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   7) ให้ทราบผลการสอบอย่างทันที เพื่อให้ผู้เรียนทราบว่าตนเองเข้าใจอย่างถ่องแท้
เพียงใด มีสิ่งใดต้องปรับปรุง วิธีนี้จะช่วยให้ผู้เรียนได้ติดตามเนื้อหาได้ตลอดเวลา  
   8) การพาผู้เรียนไปทัศนศึกษาหรือเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้  จะเป็น 
การกระตุ้นความสนใจได้เป็นอย่างด ี 
   9) การมอบหมายงานให้ผู้ เรียนปฏิบัติ และครูติดตามผล จนงานนั้นสำเร็จ  
ซึ่งความสำเร็จนี้มีความสำคัญต่อการเรียนรู้ เพราะความสำเร็จที่เกิดขึ้นครั้งหนึ่ง จะกระตุ้นให้ผู้เรียน
เกิดแรงจูงใจที่จะเรียนรู้ในครั้งต่อไป ผู้เรียนที่มีแรงจูงใจภายในจะเรียนสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยความสนใจ 
และ เกิดความพึงพอใจในการเรียนรู้มากกว่าคะแนน คำชม รางวัลหรือบทลงโทษ ผู้เรียนจะมี 
ความพากเพียรจนประสบความสำเร็จด้วยตนเอง ถึงแม้จะมีอุปสรรคก็ตาม ส่วนผู้เรียนที่มีแรงจูงใจ
ภายนอกจะเกิดความสนใจเรียนรู้ได้ ก็ต่อเมื่อมีคะแนนหรือรางวัลเป็นผลตอบแทนในการเรียนรู้ 
 จะเห็นได้ว่า นักการศึกษาและนักจิตวิทยาการเรียนรู้ ให้แนวคิดที่สนับสนุนการจัด  
การเรียนการสอนในการพัฒนาความสามารถของผู้เรียนให้เป็นผู้เรียนรู้ด้วยตนเองได้ ทั้งนี้เพราะ
มนุษย์มีธรรมชาติในการพึ่งพาตนเอง ต้องการความเป็นอิสระ และการแสวงหาสิ่งใหม่  ๆ ที่ดีขึ้น  
การสร้างแรงจูงใจภายในให้เกิดแก่ผู้เรียนจะเป็นการเสริมสร้างความสามารถในการเรียนรู้ ควรเน้น
การมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ของผู้เรียน ซึ่งจะทำให้ผู้เรียนได้พัฒนาแรงจูงภายในและส่งผลต่อ
การเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพได้ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2559, น.189) 
 กล่าวโดยสรุปว่า จากการศึกษาทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจนั้น นักการศึกษากลุ่ม
นี้มีความเชื่อพื้นฐานว่า มนุษย์มีธรรมชาติในการพึ่งพาตนเอง มีความต้องการเรียนรู้สิ่งที่ตนเองสนใจ 
ดังนั้น กระบวนการเรียนรู้ คือ เน้นการสร้างแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้แบบกลุ่ม และการมอบหมายงาน
ให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติ และครูติดตามผล จนงานนั้นสำเร็จ ซึ่งความสำเร็จนี้มีความสำคัญต่อการเรียนรู้
ของผู้เรียน เพราะความสำเร็จที่เกิดขึ้นครั้งหนึ่ง จะกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดแรงจูงใจภายในที่จะเรียนรู้ใน
ครั้งต่อไป ดังนั้น ผู้เรียนที่มีแรงจูงใจภายในจะเรียนสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยความสนใจ และเกิดความพึงพอใจ
ในการเรียนรูข้องตน ส่งผลทำให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

บทสรุป 

 จากการศึกษาทฤษฎีการเรียนรู้ ทั้ง 4 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มมนุษยนิยม 
ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางปัญญาสังคม ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางสังคม และทฤษฎีทางจิตวิทยา
เกี่ยวกับแรงจูงใจนั้น จะสังเกตได้ว่า ทฤษฎีเหล่านี้มีพื้นฐานความเชื่อเป็นไปในทิศทางเดียวกันว่า  
เป็นการสนับสนุนการเรียนรู้ที่ให้อิสระเสรีภาพแก่ผู้เรียนที่จะได้กำหนดจุดประสงค์หรือเป้าหมายของ 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง ตามความต้องการของผู้เรียน และเป็นผู้ริเริ่มการเรียนรู้ตามศักยภาพของ
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ตนเอง มีแรงจูงใจ ได้แก่ แรงขับและแรงจูงใจภายในเป็นตัวชักนำไปสู่ความสำเร็จที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
ส่วนการจัดการเรียนรู้ คือ ครูเป็นเพียงผู้จัดประสบการณ์การเรียนรู้ที่เอื้อต่อการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
กล่าวคือ ให้ผู้เรียนมีการวางแผน และกำหนดเป้าหมายในการเรียนรู้ด้วยตนเอง มีการจัดการเรียนรู้
แบบกลุ่ม ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง เพื่อฝึกทักษะความสามารถในการแก้ปัญหา มีเจตคติที่ดี 
มีทักษะในการแสวงหาความรู้ ส่วนบรรยากาศของการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียน ควรมีการตั้งคำถาม
ร่วมกัน มีการอภิปรายการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มย่อย เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นอย่างปราศจากอคติ 



 
44 บทที่ 2 ทฤษฎีการเรียนรู้ 

คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามต่อไปนี ้
1. จงอธิบายแนวคิด ทฤษฎีหัวข้อต่อไปนี ้ 
 1.1 ทฤษฎกีารเรียนรูก้ลุ่มมนุษยนิยม 
 1.2 ทฤษฎกีารเรียนรูก้ลุ่มทางปัญญานิยม  
 1.3 ทฤษฎกีารเรียนรูก้ลุ่มทางสังคม 
 1.4 ทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
2. จงอธิบายความหมายของกระบวนการเรียนรูข้องผู้เรียนจากทฤษฎีต่อไปน้ี 
 2.1 ทฤษฎีการเรียนรูก้ลุ่มมนุษยนิยม 
 2.2 ทฤษฎีการเรียนรูก้ลุ่มทางปัญญาสังคม  
 2.3 ทฤษฎีการเรียนรูก้ลุ่มทางนิยม 
 2.4 ทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3. จงอธิบายลักษณะการจัดการเรียนรู้ของครูตามทฤษฎีต่อไปนี ้
 3.1 ทฤษฎีการเรียนรูก้ลุ่มมนุษยนิยม 
 3.2 ทฤษฎีการเรียนรูก้ลุ่มทางปัญญานิยม  
 3.3 ทฤษฎีการเรียนรูก้ลุ่มทางสังคม 
 3.4 ทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
4. เราจะนำทฤษฎีทั้ง 4 ทฤษฎีไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียนในชั้นเรียนได้อย่างไร 
5. จงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มมนุษยนิยม ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทาง

ปัญญานิยม ทฤษฎีการเรียนรูก้ลุ่มทางสังคม และทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ ลงใน
แผนผังความคิดมา 3 ข้อ 

6. จงสรุปข้อแตกต่างของทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มมนุษยนิยม ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางปัญญา
นิยม ทฤษฎกีารเรียนรูก้ลุ่มทางสังคมและทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ มา 3 ข้อ  

7. จงนำทฤษฎกีารเรียนรูก้ลุ่มมนุษยนิยม ไปใช้ออกแบบกระบวนการเรียนรู้ในการพัฒนาทักษะ
การคิดของผู้เรียน มา 3 กิจกรรม  

8. จงนำทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มทางปัญญานิยม ไปใช้ออกแบบกระบวนการเรียนรู้ในการพัฒนา
ทักษะการคิดของผู้เรียน มา 3 กิจกรรม  

9. จงนำทฤษฎีทางจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ ไปใช้ออกแบบกระบวนการเรียนรู้ ในการพัฒนา
ทักษะการคิดของผู้เรียน มา 3 กิจกรรม 

10. จงบอกประโยชน์ของการเรียนรู้ทฤษฎีทั้ง 4 ทฤษฎี มา 3 ข้อ 
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บทที ่3 การเรยีนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

 ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงนั้น เป็นการส่งเสริมกระบวนการทางปัญญาขั้นสูง 
สามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการรับรู้ของสมอง คือ สมองของผู้เรียนสามารถคิดได้ตลอดเวลา แต่ถ้า
ให้เกิดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่คงทนแล้ว กระบวนการคิดนั้นต้องเกิดจาก การใคร่ครวญ
อย่างมีวิจารณญาณ กล่าวคือ สมองสามารถนำความรู้เดิมหรือกรอบอ้างอิงมาเชื่อมโยงกับความรู้ใหม่
ได้ก็ต่อเมื่อความรู้ของผู้เรียนผ่านการใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ สมองจะนำความรู้นั้นบันทึกลงใน
หน่วยความจำ ส่งผลให้ผู้เรียนเกิดความรู้ที่คงทน สามารถนำความรู้ไปใช้ ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 
นั่นก็คือ ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งบทนี้จะเดินตามแนวคิดของ Jack Mezirow  
ในหนังสือ A Critical Theory of Adult Learning and Education ในปี ค.ศ. 2000 ที่กล่าวว่า เมื่อเรา
คิด เมื่อเราพูด เราจะเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ในบทนี้จึงนำเสนอสาระสำคัญที่เชื่อมโยงไปสู่บทที่ 9 เรื่อง
องค์ความรู้จากการสังเคราะห์แนวทางการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น ด้วย
กระบวนการวิจัยต่อไป ซึ่งในบทนี้มีหัวข้อประกอบด้วย ทฤษฎีการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
ความหมายการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
กระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง และการเปลี่ยนแปลงทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม  มี
รายละเอียดดังนี ้

ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 

 ทฤษฏีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงนั้น มีสารสำคัญประการหนึ่ง คือ เน้นการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมผู้เรียนให้เกิดกระบวนการคิดขั้นสูง มีมุมมองที่หลากหลายจากกรอบความรู้เดิมสู่กรอบ
ความรู้ใหม่ หรือองค์ความรู้ใหม่ ๆ ซึ่งมีนักการศึกษาได้กล่าวถึงแนวคิดนี้ ไว้ดังนี ้
  Jack Mezirow (2000, p.221) เป็นผู้ริเริ่มทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง โดย 
การจัดสภาพสิ่งแวดล้อมให้สอดคล้องการเรียนรู้ของผู้เรียน ให้ผู้เรียนได้เผชิญกับสถานการณ์ที่
แตกต่างจากความรู้เดิมของผู้เรียน เช่น การวิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ ด้วยทักษะการคิดใคร่ครวญ 
หรือการสังเกตจนนำไปสู่ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นจากการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ ซึ่งทฤษฎีนี้เป็น
วิธีการหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดทักษะการคิดขั้นสูงได้  
  ธนา นิลชัยโกวิทย์ และคณะ (2559, น.42) ได้อธิบายถึงแนวคิดของ Mezirow ผู้ริเริ่ม
ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง ระบุไว้อย่างชัดเจนว่า การเปลี่ยนแปลงมีหลายมุมมอง มิได้

บทที่ 3   การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 



 
48 บทที่ 3 การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง การพัฒนาในเชิงคุณภาพสู่ระดับการพัฒนาทางความคิดในระดับต่าง ๆ รวมทั้งไม่ได้เป็น 
การพัฒนาจิตสำนึกโดยตรงด้วยเช่นกัน แต่เน้นที่ขั้นตอนกระบวนการคิดขั้นสูงที่หลากหลายมากขึ้น 
จนเกิดความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นจากการใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ สามารถนำไปใช้แก้ปัญหาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ทันท ี
  Floden (2009, p.109) ได้นำเสนอสาระสำคัญการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงตาม 
แนวคิดนี้ โดยใช้คำว่า “การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงขั้นพื้นฐาน” แต่ในที่นี้จะขอใช้คำว่า “การเรียนรู้
เพื่อการเปลี่ยนแปลง” เพราะเป็นการตีความคำว่า Transformative Learning ซึ่ง Floden กล่าวว่า 
ทัศนะของ Mezirow นั้น เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการคิดขั้นสูง โดยการฝึกฝนการให้ความหมาย 
การตีความที่หลากหลาย การวิเคราะห์สถานการณ์ที่แตกต่างไปจากเดิมจะส่งผลต่อการพัฒนาผู้เรียน
ให้เกิดทักษะการคิดขั้นสูงได้ สอดคล้องกับทัศนะของ ทิศนา แขมมณี (2558, น.98) กล่าวว่า  
การเรียนรู้อย่างมีวิจารณญาณสามารถเกิดขึ้นได้ในหนทางใดหนทางหนึ่งใน 4 แบบ คือ การขยาย 
การตีความ กรอบความรู้เดิมที่ใช้อ้างอิง กรอบความรู้ใหม่ที่ เกิดขึ้นจากการใคร่ครวญอย่างมี
วิจารณญาณ และการเปลี่ยนแปลงกระบวนการคิดจากการคิดขั้นพื้นฐานมาเป็นการคิดขั้นสูง 
  ชนดัดา ภูหงส์ทอง (2560, น.22) กล่าวว่า Mezirow เริ่มพัฒนาแนวคิดการเรียนรู้เพื่อ 
การเปลี่ยนแปลง ขึ้นในปี ค.ศ. 1975 จากการทำการศึกษาในกลุ่มสตรีที่กลับเข้ามาศึกษาต่อใน
ระดับอุดมศึกษา หลังจากที่ต้องหยุดการเรียนไป  เพื่อไปประกอบอาชีพหรือดูแลครอบครัว  
ซึ่ง Mezirow ให้ความสนใจเป็นพิเศษกับแง่มุมการเปลี่ยนแปลงการคิดในการให้ความหมายของ
ผู้หญิงกลุ่มนี้ โดยเฉพาะการใคร่ครวญต่อความเชื่อและสมมติฐานเดิมที่ส่งผลต่ออุปสรรคการดำเนิน
ชีวิตที่ผ่านมาของตนโดยไม่รู้ตัว จากงานวิจัยดังกล่าว Mezirow ได้พัฒนาแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับ  
การปรับเปลี่ยนทัศนคติต่อโลกและชีวิตขึ้น ซึ่งแนวคิดดังกล่าวเป็นที่มาของทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อ  
การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
 กล่าวโดยสรุปว่า ทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง มีความเชื่อว่า การเปลี่ยนแปลง
กระบวนการคิดจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ได้อย่างลึกซึ้ง เป็นกระบวนการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง
กรอบความรู้เดิมเชื่อมโยงกับกรอบความรู้ใหม่ด้วยการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ ดังนั้น  
แนวทางการจัดการเรียนรู้  คือ ครูและผู้ เรียนร่วมกันจัดสภาพแวดล้อมที่ เอื้อต่อการเรียนรู้   
จัดสถานการณ์ที่แตกต่างจากความรู้เดิมที่มีอยู่ โดยการจัดการเรียนรู้แบบกลุ่ม มีการตั้งคำถามและ 
การค้นหาคำตอบ มีการแสดงความคิดเห็น ซึ่งครูควรออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยกระบวนการ
ทางปัญญาอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง มีพัฒนาการการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง 
ส่งผลให้ผู้เรียนเกิดความรู้ใหม่ที่เกิดขึน้จากการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ 
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ความหมายการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง  

 การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของวิจารณ์  พานิช (2560, น.42) หมายถึง
กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิมที่มีอยู่  ซึ่งได้แก่ มุมมองในการให้ความหมาย  
แบบแผนความคิด และชุดความคิด ความเชื่อ ที่เราใช้อยู่เป็นประจำโดยไม่รู้ตัว เพื่อให้ความคิดนั้น
ครอบคลุมมากขึ้น สามารถจำแนกสิ่งต่าง ๆ ได้ดีขึ้น เปิดมุมมองกว้างขึ้น จากการสนทนาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีความพร้อม ความต้องการและเป้าหมายการเรียนรู้อย่างเป็นอิสระ และ
สามารถใช้ทักษะการคิดขั้นสูงที่หลากหลายได้ดีขึ้น ส่งผลให้ผู้เรียนเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิม
เชื่อมโยงกับกรอบความรู้ใหม่ที่เกิดจากการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณได้ มีทักษะการสังเกต 
และทักษะการจำแนกสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นจริงได้ และตระหนักรู้ถึงการกระทำของตนเองได้อย่างเหมาะสม  
 Jack Mezirow (2000, p.49) กล่าวว่า การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงกรอบอ้างอิงเดิมหรือความรู้เดิมที่มีอยู่ และการช่วยให้ผู้เรียนสามารถคิดได้ อย่างเป็น
อิสระ โดยการเรียนรู้อย่างมีแบบแผนทางความคิดอย่างมีความหมาย และมีเป้าหมายของตนเอง  
ที่ชัดเจน สามารถรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นอย่างปราศจากอคติ มีการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ 
เพื่อช่วยนำทักษะต่าง ๆ ไปใช้ในการตัดสินใจแก้ปัญหาสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น  
 สิ่งที่เป็นหัวใจของเป้าหมายการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Mezirow นั้น 
Mckinney (2008, p.158) กล่าวไว้ว่า คือ การปรับเปลี่ยนวิธีการหรือกระบวนการคิด จากกรอบ
ความรู้เดิม (กรอบอ้างอิง) เชื่อมโยงกับกรอบความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นจากการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ 
โดยกระบวนการเรียนรู้อย่างมีแบบแผนความคิด และมีเป้าหมายของตนเองที่ชัดเจน สามารถรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่นได้อย่างปราศอคติ เพื่อช่วยให้สามารถตัดสินใจในการแก้ปัญหาในสถานการณ์
ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น  
 สอดคล้องกับทัศนะของทิศนา แขมมณี (2558 , น.102) ได้อธิบายว่า กรอบอ้างอิงของ 
Mezirow คือ ความรู้เดิมที่มีอยู่ จะที่ส่งผลต่อความคาดหวัง และมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้อย่างมี
ความหมายกับประสบการณ์ต่าง ๆ โดยอาจจะเกิดจากการตระหนักรู้  หรือไม่ตระหนักรู้ต่อ
กระบวนการในการใช้ความคิด การตีความ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิมเชื่อมโยงกับ
กรอบความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นจากการใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ 
 ปทีป เมธาวุฒิ (2559, น.67) กล่าวว่า การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กรอบ
ความรู้เดิม (กรอบอ้างอิง) จะแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ มิติของแบบแผนทางความคิดที่เป็นความเคยชิน 
เป็นมุมมองทางความคิด คือ ชุดของข้อสรุปในใจที่เป็นหลักการทั่วไปกว้าง ๆ ที่ใช้ในการกลั่นกรอง
และตีความจากความรู้เดิม ตัวอย่างของแบบแผนทางความคิดที่เป็นความเคยชิน ได้แก่ อุดมการณ์
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ทางการเมือง มาตรฐานทางสังคม ขนบธรรมเนียมประเพณี ระบบคุณธรรม ลีลาการเรียนรู้ ความเชื่อ
ทางศาสนา อัตลักษณ์ของตนเอง บุคลิกภาพ นิสัยใจคอ และมิติแบบแผนการแสดงอารมณ์ ได้แก่ 
ความรู้สึก ความใฝ่ฝัน รสนิยมเกี่ยวกับความงาม ซึ่งชุติมา ปัญญาพินิจนุกูร (2559, น.81) กล่าวว่า 
แบบแผนทางความคิดทั้ง 2 มิตินี้จะเชื่อมโยงกัน และสามารถแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในชุดของ
ความหมายต่าง ๆ เช่น ความคาดหวัง ความเชื่อ ทัศนคติ การตัดสินใจอย่างใคร่ครวญ และความรู้สึก
ต่อเรื่องต่าง ๆ ที่เฉพาะเจาะจงลงไปว่าอะไรดีไม่ดี อะไรถูก อะไรผิด  
 กล่าวโดยสรุปว่า จากการศึกษาความหมายการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงนี้ มีความหมาย
ว่า เป็นกระบวนการเรียนรู้ในการเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิมที่มีอยู่เชื่อมโยงกับ กรอบความรู้ใหม่ที่
เกิดขึ้นจากการใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ ที่ส่งผลต่อความคาดหวัง และ มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้
อย่างมีความหมายกับประสบการณ์ต่าง ๆ โดยอาจจะเกิดจากการตระหนักรู้ หรือไม่ตระหนักรู้ต่อ
กระบวนการในการใช้ความคิด การตีความ การจำแนกสิ่งต่าง ๆ การเปิดรับ ความคิดเห็นอื่น ๆ ได้
อย่างปราศจากอคติ มีการคิดอย่างใคร่ครวญในข้อสรุปต่าง ๆ โดยใช้ความคิดอย่างมีวิจารณญาณ เพื่อ
การตัดสินใจในการแก้ปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดียิ่งขึ้น 

องค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง  

 องค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง ในทัศนะของ Jack Mezirow นั้น 
มีองค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 3 ประการ คือ ประสบการณ์ การคิด
ใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ และการแลกเปลี่ยนทางความคิดอย่างมีเหตุผล (Mezirow, 2003, 
p.62) มีรายละเอียดดังนี้  

1. ประสบการณ์ 

  ประการที่ 1 ประสบการณ์ เป็นจุดเริ่มต้นของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง เพราะ
ประสบการณ์จะต้องถูกตีความและเกิดการเรียนรู้ผ่านกรอบความรู้เดิมที่มีอยู่เสมอ หากกรอบความรู้
เดิมที่มีอยู่สามารถอธิบายกรอบความรู้ใหม่ได้ดี กรอบความรู้ใหม่นั้นก็จะกลับไปเชื่อมโยงกับกรอบ
ความรู้เดิม แต่ถ้ากรอบความรู้ใหม่นั้นไม่สอดคล้องกับกรอบความรู้เดิม สมองก็จะไม่ซึมซาบกรอบ
ความรู้ใหม่ ถ้ากรอบความรู้ใหม่นั้นมีความขัดแย้งกับกรอบความรู้เดิมอย่างรุนแรง (ผู้เรียนเรียนรู้แล้ว
ไม่ เข้าใจในบทเรียนนั้น) อาจจะต้องศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมกรอบความรู้ เดิมเสียใหม่  ดังนั้น 
ประสบการณ์จึงเป็นจุดขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เป็นการเรียนรู้อย่างใคร่ครวญ และเป็น 
การกระตุ้นให้เกิดทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ 
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2. การใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ  

  ประการที่ 2 การใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ ถือว่า เป็นหัวใจในการเรียนรู้เพื่อ 
การเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้ใหม่ให้กลับไปเชื่อมโยงกับกรอบความรู้เดิมที่เกิดจากการคิดใคร่ครวญ
อย่างมีวิจารณญาณ และมีความสำคัญทั้งในกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดจากประสบการณ์ในการลงมือ
ปฏิบัติด้วยตนเอง หรือการเรียนรู้เพื่อตัดสินใจในการแก้ปัญหา โดยแบ่งการคิดใคร่ครวญอย่างมี
วิจารณญาณออกเป็น 3 ลักษณะ คือ การคิดใคร่ครวญเนื้อหา การคิดใคร่ครวญกระบวนการ และ 
การคิดใคร่ครวญกระบวนทัศน ์ 
  ส่วนการใคร่ครวญเนื้อหานั้น ตัวอย่างการตั้งคำถามอย่างใคร่ครวญต่อความถูกต้อง
ของเนื้อหา เช่น ครูให้ผู้เรียนอ่านบทความในวารสารวิชาการ เพื่อหาข้อสรุปหรือเนื้อหานั้นมีเหตุผล
หรือไม่ และมีหลักฐานยืนยันมากน้อยเพียงใด ดังนั้นการพิจารณาคำตอบครูไม่ควรพิจารณาคำตอบ
เหตุผลเพียงอย่างเดียวที่ผู้เรียนค้นหามาได้ แต่ครูยังต้องสามารถพิจารณากระบวนการของการได้มา
ของข้อมูลนั้นด้วย เช่น ระเบียบวิธีการวิจัยว่ามีความน่าเชื่อถือเพียงใด เป็นต้น ทั้งนี้ เพื่อเป็น 
การส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณอีกทางหนึ่ง ซึ่ง Jack Mezirow (2000, 
p.332) เชื่อว่า การตั้งคำถามที่ความถูกต้องของเน้ือหามีความสำคัญที่สุดในการเปลี่ยนกรอบอ้างอิง  
หรือกรอบความรู้เดิมของผู้เรียน นั้นคือ การตั้งคำถามที่มีประสิทธิภาพจะทำให้ผู้เรียนเกิดการคิด
ใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ เพื่อค้นหาคำตอบที่หลากหลายมุมมอง และมีความที่ถูกต้องได้ดียิ่งขึ้น 
สว่นกระบวนการนั้น จะเห็นได้ชัดเจนในกระบวนการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการโดยเฉพาะสิ่งที่เป็นเรื่องของ
เทคนิค  

3. การแลกเปลี่ยนทางความคิดอย่างมีเหตุผล  

  ประการที่ 3 การแลกเปลี่ยนทางความคิดอย่างมีเหตุผล ถือว่า เป็นเครื่องมือสำคัญ
ที่สุดที่จะทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิมที่มีอยู่เชื่อมโยงกับกรอบความคิดใหม่จากการคิด
ใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ ซึ่งการแลกเปลี่ยนทางความคิดอย่างมี เหตุผลในที่นี้หมายถึง  
การแลกเปลี่ยนทางความคิด การสนทนากลุ่มหรือการคิดเชิงวิพากษ์ในกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
อย่างมีเหตุผล สิ่งที่เป็นเครื่องมือสำคัญ คือ การตั้งคำถาม ซึ่งการตั้งคำถามที่ดี จะก่อให้เกิดการเรียนรู้
ที่มีประสิทธิภาพขึ้นได้  
  Boyd & Myers (2003, p.123) กล่าวว่า องค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้เพื่อ  
การเปลี่ยนแปลงนั้น จะพิจารณาจากความรู้ที่ เกิดจากการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ  
แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ 1) ระดับการคิดใคร่ครวญข้อสรุปความรู้โดยทั่วไป ซึ่งเป็นการตั้งคำถามกับ
กระบวนการคิดของบุคคลอื่น เช่น นักวิจัยที่เสนองานวิจัยมีกรอบแนวความคิดแบบใด มีความคิด 
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ความเชื่อ และโลกทัศน์อย่างไร จึงเลือกวิธีการเช่นนั้น และมีความคิดเห็นเช่นนั้น กรอบแนวความคิด
นั้น ๆ มีข้อจำกัดอย่างไรหรือไม่ และ 2) ระดับการคิดใคร่ครวญข้อสรุปความรู้ของตนเอง ซึ่งเป็น  
การตั้งคำถามเกี่ยวกับกระบวนการคิดของตัวเราเอง ซึ่งเน้นไปที่กรอบแนวคิดเชิงจิตวิทยา และ
วัฒนธรรมที่จำกัดโลกทัศน์ของเราอยู่ เช่น การตั้งคำถามกับตัวเองว่า ปฏิกิริยาที่เรามีต่อประสบการณ์
ต่าง ๆ หรือสิ่งต่าง ๆ นั้น เป็นสิ่งที่เราเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับเรื่องหนึ่งเรื่องใด ชอบหรือไม่ชอบ
อะไร มีมุมมองอย่างไรนั้น สะท้อนพื้นฐานอะไรในตัวเรา และทัศนะนั้นส่งผลสะท้อนกับเราอย่างไร
บ้าง เป็นต้น นอกจากนี้ Jack Mezirow (2003, p.60) กล่าวว่า การคิดใคร่ครวญข้อสรุปความรู้ที่
สะท้อนทัศนะพื้นฐานของตนเองนี้ จะช่วยให้เรามีอิสระและหลุดพ้นจากทัศนะที่บิดเบือน และกรอบ
ทางวัฒนธรรมที่จำกัดเราอยู่ ทำให้เราสามารถมีความคิดที่เปิดกว้าง สามารถหลุดออกจากกรอบ
ความรู้เดิมและปรับเปลี่ยนโครงสร้างการให้ความหมายจากกรอบความรู้ใหม่ของตนเองได้  ตัวอย่าง
หนึ่งของการใช้การคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณเกี่ยวกับตนเอง ได้แก่ การตั้งคำถามกับตนเองว่า 
การที่เราทำอย่างนี้ คิดอย่างนี้ รู้สึกอย่างนี้ มีรากฐานมาจากอะไร เราเชื่ออย่างนั้นจริง ๆ หรือไม่  
เราคิดและรู้สึกอย่างเป็นอิสระหรือถูกกรอบความรู้เดิมบางอย่างที่เป็นกำแพงปิดกั้นกรอบความคิด  
ใหม่ ๆ ของตัวเราเอง 
  Herron (1992, p.212) กล่าวว่า องค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
พิจารณาที่ตัวบุคคล ตัวบุคคลจะต้องมีความสามารถในเชิงการเรียนรู้ที่เป็นพื้นฐาน 2 ประการ จึงจะ
สามารถทำการแลกเปลี่ยนทางความคิดอย่างมีเหตุผลและเป็นอิสระได้อย่างแท้จริง กล่าวคือ ข้อแรก 
คือ ความสามารถในการคิดใคร่ครวญเกี่ยวกับตนเองอย่างมีวิจารณญาณได้ คือ การรู้จักตนเองมาก
น้อยแค่ไหน ข้อสอง คือ ความสามารถทำการตัดสินใจอย่างใคร่ครวญ ในระหว่างกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีวิจารณญาณ กล่าวคือ การประเมินความเหมาะสมของข้อสรุปพื้นฐานและ
ความคาดหวังที่เป็นพื้นฐานของความคิดเดิม ความเชื่อ คุณค่า และความรู้สึกของทั้งตนเองที่มีอยู่ใน
ความรู้เดิม ว่ามีความรู้มากเพียงใดในกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีเหตุผลต่อบุคคลอื่น 
  ประเวศ วะสี (2560 , น.189) กล่าวว่า องค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้เพื่อ  
การเปลี่ยนแปลงนั้น จะพิจารณาที่การแลกเปลี่ยนทางความคิดอย่างมีวิจารณญาณ เป็นทั้งเครื่องมือที่
จะก่อให้เกิดการเรียนรู้เพื่อการปรับเปลี่ยนกรอบความรู้ เดิม และเป็นเครื่องมือที่จะตรวจสอบ  
ความถูกต้องของกรอบความรู้ที่สร้างขึ้นใหม่ด้วย ดังน้ี 
   “…เมื่อความรู้ คือ ความเชื่อ คุณค่า และข้อตัดสินใจได้ถูกสร้างขึ้นโดยผ่าน
กระบวนการของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีวิจารณญาณ โดยการสังเคราะห์ทัศนะต่าง ๆ และ
หลักฐานที่ปรากฏอยู่ทั้งหมดแล้ว ก็ย่อมเป็นไปได้ที่จะสรุปว่า การตัดสินใจหรือการตีความบาง
ประการมีความถูกต้องแม่นยำกว่าข้อสรุปอื่น ๆ โดยพิจารณาจากหลักฐานและความรู้เดิมเท่าที่มีอยู่
ในปัจจุบันเป็นสำคัญ และเราก็ยังน่าจะพอใจได้ระดับหนึ่ง ด้วยการตัดสินใจและหาข้อสรุปนั้น โดยจะ
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เป็นเครื่องมือชี้นำการกระทำของตนเอง จนกว่าจะมีทัศนะ หลักฐาน หรือข้อโต้แย้งใหม่เกิดขึ้น และ
ได้รับการตรวจสอบความถูกต้องแม่นยำผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนทางการคิดเชิงวิพากษ์อย่างมี
วิจารณญาณแล้ว ด้วยลักษณะนี้ ข้อสรุปที่เกิดขึ้นทั้งหมด ก็จะมีโอกาสที่จะถูกประเมินและตรวจสอบ
จากกลุ่มที่ใหญ่และหลากหลายขึ้นได้อยู่เสมอ”  
 กล่าวโดยสรุปว่า องค์ประกอบสำคัญของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงนั้น จะพิจารณา
จากการเปลี่ยนแปลงทางความคิด การคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ และการสั่งสมประสบการณ์ 
ซึ่งเป็นเครื่องมือและกระบวนการทางความคิดที่จะตรวจสอบความถูกต้อง คือ 1) การมีข้อมูลที่
ถูกต้อง และครอบคลุมมากที่สุด 2) เป็นอิสระจากการถูกบีบบังคับ และการบิดเบือนความจริงที่เกิด
จากการหลอกลวงตนเอง 3) ความสามารถประเมินและชั่งน้ำหนักของหลักฐานต่าง ๆ และประเมิน
ข้อโต้แย้งตามสภาพความเป็นจริงให้ได้มากที่สุด 4) เปิดรับทัศนะที่แตกต่าง ยอมรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อื่นอย่างปราศจากอคติ 5) ความสามารถในการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณและสมมติฐาน
จากกรอบความรู้เดิม จะส่งผลกระทบต่อทักษะการคิดนั้น ๆ 6) มีโอกาสอย่างเท่าเทียมกันในการที่จะ
ตั้งคำถาม โต้แย้ง คัดค้าน ท้าทาย ในการคิดใคร่ครวญ และเปิดโอกาสให้ผู้อื่นทำเช่นเดียวกันกับ
ความคิดของตนเองได้ 7) สามารถยอมรับข้อตกลงร่วมที่เกิดจากการตรวจสอบข้อมูลความเป็นจริง 
และการใช้เหตุผลร่วมกัน ว่าเป็นข้อสรุปที่ถูกต้องได้ 8) การแลกเปลี่ยนทางความคิดอย่างมีเหตุผล 
และ 9) การคิดใคร่ครวญข้อสรุป หรือการคิดใคร่ครวญแบบองค์รวม 

กระบวนการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง  

 กระบวนการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงนั้น มีนักการศึกษา ได้กล่าวไว้หลายท่าน ดังนี ้
 Jack Mezirow (2000, p.256) กล่าวว่า กระบวนการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง มัก
ดำเนินไปโดยเริ่มต้นจาก กรอบความรู้เดิมขัดแย้งกับกรอบความรู้ใหม่ของตนเอง และพัฒนาต่อมา
ตามขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี ้ 
  1) กรอบความรู้ใหม่ไม่สามารถอธิบายได้ด้วยกรอบความรู้เดิมหรือกรอบอ้างอิงเดิม  
  2) เกิดความรู้สึกไม่เข้าใจในบทเรียนใหม่ และเกิดการสำรวจตนเอง 
  3) เกิดการคิดใคร่ครวญและประเมินกรอบความรู้เดิมของตนอย่างมีวิจารณญาณ 
  4) การตระหนักรู้ว่า ตนต้องค้นคว้าหาข้อมูลเพิ่มเติม เพื่อสร้างกรอบความรู้ใหม่อีกชุด 
เพื่อให้เข้าใจกรอบความรู้เดิม (ข้อ 1) ส่งผลทำให้เกิดกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงได้  
  5) เกิดการสำรวจ ค้นคว้าข้อมูลเพิ่มเติม และการกระทำต่าง ๆ ใหม่ 
  6) วางแผนแนวทางการปฏิบัต ิ 
  7) แสวงหาความรู้ และทักษะ เพื่อให้สามารถทำตามแผนนั้นได้  
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  8) ลงมือทดลองด้วยตนเอง เพื่อสร้างกรอบความรู้ใหม่ในขั้นต้น  
  9) ค้นพบกรอบความรู้ใหม่จากกระบวนการคิดใคร่ครวญที่ได้จากการทดลอง  
  10) การบูรณาการเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิมเข้ากับการค้นพบกรอบความรู้ใหม่ที่
ได้จากการทดลอง 
 จากผลการศึกษาในระยะหลัง พบว่า กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้   
อาจเกิดขึ้นได้หลายลักษณะ ทั้งรู้ตัวผ่านกระบวนการคิดใคร่ครวญอย่างจริงจังและไม่รู้ตัว หรือเป็นผล
ของการสั่งสมประสบการณ์ ซึ่งประสบการณ์ที่สูงจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน และเห็น
กระบวนการคิดอย่างใคร่ครวญที่ชัดเจน และอาจเกิดได้ทั้งจากการปรับกรอบความรู้เดิมที่เกี่ยวข้อง
กับสิ่งแวดล้อมบนข้อเท็จจริง และเงื่อนไขที่เป็นความจริง โดยไม่ขึ้นอยู่กับจิตใจ กล่าวคือ ประสบการณ์ 
ที่เกิดขึ้นลักษณะนี้จะผ่านการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณมาแล้ว หรือ เกิดจากการตั้งสมมติฐาน
จากประสบการณ์ที่ผ่านมาจากการอ่าน การวิเคราะห์ปัญหา หรือการเรียนรู้ ผ่านการปฏิบัติงานกลุ่ม
ที่เกิดขึ้นจากการสนทนากันภายในกลุ่ม เช่น การร่วมกันแก้ปัญหาในสถานการณ์ ต่าง ๆ หรือการวางแผน 
การทำงานร่วมกันมาก่อน (Herron, 1992, p.309) 
 ในเชิงทฤษฎี นักการศึกษาหลายคนได้พัฒนาทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในมุมที่
แตกต่างออกไป เช่น Boyd & Myers ได้พัฒนาทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในเชิงลึกโดยใช้
ทฤษฎีจิตวิทยาแนวลึกของ คาร์ล ยุง เป็นพื้นฐาน โดย Boyd & Myers มองว่า การเปลี่ยนแปลงขั้น
พื้นฐาน คือ การเปลี่ยนแปลงขั้นรากฐานเริ่มจากภายในจิต ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ในการแก้ไข
ปัญหาส่วนตัว และการพัฒนาของจิตสำนึกที่เปิดกว้างขึ้น ทำให้เกิดการพัฒนาบุคลิกภาพที่สมบูรณ์ขึ้น 
ซึ่ง Boyd & Myers (2003, p.182) กล่าวว่า หัวใจสำคัญของการเปลี่ยนแปลง คือ การสร้าง 
 การตระหนักรู้ การจำแนกสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้ และการเปิดใจรับฟังผู้อื่นอย่างปราศจากอคติ การยอมรับ 
ความคิดเห็นที่แตกต่างและการยอมรับการตัดสินใจของผู้อื่น โดยขั้นเริ่มต้น เริ่มจากการเปิดใจและ
น้อมรับความรู้ที่แตกต่างจากสิ่งที่ตนคิดไว้ หรือมุมมองที่มีการให้ความหมายที่แตกต่างออกไปจากเดิม 
การยอมรับสิ่งที่ได้เรียนรู้ใหม่ มองเห็นสิ่งที่ต้องเปลี่ยนแปลง และขั้นสุดท้าย ซึ่งเป็นขั้นที่สำคัญที่สุด
คือ การตระหนักรู้ว่า แบบแผนหรือความรู้เดิมของตนไม่เหมาะสม หรือไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 
จำเป็นจะต้องศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม จึงเกิดการยอมรับในตนเองว่า ต้องปฏิบัติอย่างไร หรือสร้าง
วิธีการใหม่ขึ้นในตนเองอย่างไร แล้วจึงบูรณาการความรู้ใหม่เชื่อมโยงกับความรู้เดิมของตน  
 ธนา นิลชัยโกวิทย์ และคณะ (2559, น.87) กล่าวว่า กระบวนการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
เป็นเครื่องมือที่จะนำพาตนเองไปสู้เป้าหมายของการสร้างองค์ความรู้แบบองค์รวม สิ่งที่สำคัญที่สุด
อย่างหนึ่งในการผลักดันทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นได้อย่างเป็นรูปธรรม คือ  
การให้ความรู้เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยให้ความสำคัญ ที่ความแตกต่างใน
การจัดการเรียนรู้แต่ละครั้งของหน่วยการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน 
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 กล่าวโดยสรุปว่า จากการศึกษากระบวนการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง มีขั้นตอนดังนี้ 
ขั้นตอนการส่งเสริมแนวทางปฏิบัติ ที่ครอบคลุมตั้งแต่การวางแผน แนวทางปฏิบัติการได้มาซึ่งความรู้
และทักษะ ขั้นตอนการทดลอง เป็นขั้นตอนแสดงบทบาทใหม่ เป็นการสร้างศักยภาพหรือความมั่นใจ
ในบทบาทใหม่ และความสัมพันธ์ใหม่ และขั้นตอนสุดท้าย การบูรณาการความคิดหรือมุมมองใหม่
ไปสู่การนำไปใช้ในชีวิตประจำวัน ทั้งนี้ ขั้นตอนต่าง ๆ นี้ ผู้เรียบเรียงคิดว่ามีความสำคัญมาก เนื่องจาก 
ความแตกต่างของกระบวนการเรียนรู้ เพื่อการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นได้อย่างสมบูรณ์อยู่ที่  
การเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิมที่มีอยู่สู่กรอบความรู้ใหม่ที่ เกิดจากการคิดใคร่ครวญอย่างมี
วิจารณญาณ โดยสิ่งเหล่านี้จะเกิดขึ้นจากการจัดกระบวนการคิดขั้นสูงในขั้นตอนแนวทางปฏิบัติ  
ถ้าครูผู้สอนให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติ เพื่อให้สร้างกรอบความรู้ใหม่ เกิดมุมมองใหม่ที่แตกต่างจากเดิม 
หรือมุมมองที่ได้พัฒนาด้วยตนเอง จนกระทั่ง ผู้เรียนได้นำความรู้ และทักษะด้านการเรียนรู้และ
นวัตกรรมไปประยุกต์ใช้กับการดำเนินชีวิตของตนเองได้  

การเปลี่ยนแปลงทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม 

 หนังสือ A Critical Theory of Adult Learning and Education ของ Jack Mezirow 
ในปี ค.ศ. 2003 ได้กระตุ้นให้เกิดความสนใจ และมีการศึกษา เกี่ยวกับแนวคิดการเรียนรู้เพื่อ 
การเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมมากขึ้น  โดยเฉพาะในช่วง 20 ปีที่ผ่านมา ในการเสวนาหลายเวที   
นักการศึกษาด้านการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงจะนำเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับ “ครูต้องจัดการเรียนรู้ที่
หลากหลาย ผู้เรียนต้องเกิดทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม” ครูหลายคนจึงให้ความสำคัญ ทักษะ
ด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม มากขึ้น พร้อมคำถามว่า ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม คืออะไร 
และเมื่อกล่าวถึง การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในตัวผู้เรียน จะมีคำว่า ผู้เรียนต้องเกิดทักษะด้าน 
การเรียนรูแ้ละนวัตกรรมเสมอ ซึ่งนักการศึกษาได้กล่าวไว้ดังนี ้
 Paulo Freire (2000, p.287) กล่าวว่า ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม (Learning 
and Innovation Skills) นี้คือ ผลที่ เกิดจากการเรียนรู้จากการคิดอย่างใคร่ครวญเชื่อมโยงกับ  
การเปลี่ยนแปลงทักษะการคิดพื้นฐานที่มีอยู่ของผู้เรียน ก้าวไปสู่ทักษะการคิดขั้นสูงในศตวรรษที่ 21 
ซึ่งทุกคนต้องเรียนรู้ เพราะโลกจะยิ่งเปลี่ยนแปลงเร็วขึ้นเรื่อย ๆ และมีความซับซ้อนมากขึ้น มีเงื่อนไข
ในการแก้ปัญหาที่ยากมากขึ้น ดังนั้น ผู้เรียนที่ขาดทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรมจะเป็นคนที่ตาม
โลกไม่ทัน ขาดทักษะในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน ชีวิตก็จะยากลำบากต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งทักษะด้าน
การเรียนรู้และนวัตกรรมเหล่านี้ ได้แก่ ทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ ทักษะการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
และทักษะการคิดการแก้ปัญหา เป็นต้น 
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 O’Sullivan (2003, p.255) กล่าวว่า ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรมนี้ เป็นการสะท้อน 
การจัดการเรียนรู้ของครู ครูต้องเอาใจใส่ พัฒนาขีดความสามารถของตนเองในด้านทักษะการคิด 
ขั้นสูง ให้สามารถออกแบบการเรียนรู้ เพื่อให้ผู้เรียนเปลี่ยนแปลงวิธีการเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง จนพัฒนา
ทักษะการคิดของตนเองไปสู่การเรียนรู้ตลอดชีวิต และการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งถือว่า เป็น
ทักษะการคิดขั้นสูง เช่น ทักษะการวิเคราะห์ ทักษะการสังเคราะห์ และทักษะการประยุกต์ใช้ความรู้ 
 Yorks & Kasl (2002, p.311) กล่าวว่า ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรมนี้  เป็นหัวใจ
ของทักษะเพื่อการดำรงชีวิตในศตวรรษที่ 21 เป็นทักษะในการเรียนรู้เพื่อการสร้างการเปลี่ยนแปลง 
ทักษะการคิดขั้นพื้นฐานไปสู่ทักษะการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ประกอบด้วย ทักษะการคิด 
ย่อย ๆ ดังต่อไปนี ้
  1) ทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical Thinking) และการแก้ปัญหา (Problem 
Solving) ซึ่งหมายถึง การคิดอย่างผู้เช่ียวชาญ (Expert Thinking) 
  2) ทักษะการสื่อสาร (Communication) และความร่วมมือ (Collaboration) ซึ่ง
หมายถึง การสื่อสารอย่างซับซ้อน (Complex Communicating) 
  3) ทักษะความริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) และนวัตกรรม (Innovation) ซึ่งหมายถึง 
การประยุกต์ใช้จินตนาการและการประดิษฐ์ เพื่อให้เกิดผลผลิตและนวัตกรรมใหม่ ๆ  
 วิจารณ์ พานิช (2560, น.149) กล่าวว่า ทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรมนี้ เป็นหัวใจ
ของทักษะการคิดเพื่อการดำรงชีวิตในศตวรรษที่ 21 ซึ่งการเรียนรู้ไม่ได้มีลักษณะเป็นเส้นตรง แต่จะ
เป็นการเรียนรู้ทักษะการคิดหรือความรู้พื้นฐานไปสู่การเรียนรู้ทักษะการคิดที่ซับซ้อน นั่นหมายถึง 
การเรียนรู้เป็นกระบวนการที่ซับซ้อน  และการเรียนรู้ที่แท้จริงต้องก้าวผ่านการรู้เนื้อหาไปสู่  
ความเข้าใจแท้จริงในระดับที่เรียกว่า การนำความเข้าใจไปใช้ในสถานการณ์จริงได้ ดังนั้น การเรียนรู้
เนื้อหาไปพร้อม ๆ กับการใช้ประโยชน์ในสถานการณ์จริง หรือ เรียนรู้ทุกขั้นตอนจากการจำได้ 
(Remember) การเข้าใจ  (Understand) การประยุกต์ใช้ (Apply) การวิเคราะห์ (Analyze) การประเมิน 
(Evaluate) และการสร้างสรรค์ (Create) โดยที่ขั้นตอนเหล่านี้สามารถเกิดขึ้นพร้อม ๆ กัน หรืออะไร
เกิดก่อน เกิดหลังได้ทั้งสิ้น รวมทั้ง การเกิดเรียงลำดับจากหลังไปหน้าก็ได้ในสถานการณ์จริง จะทำให้
เกิดผลการเรียนรู้ที่ลึกซึ้งและเชื่อมโยงมากยิ่งขึ้น ซึ่งก็คือ การรู้จริง เมื่อเป็นเช่นนี้ ในแนวทาง การจัด 
การเรียนรู้ ครูผู้สอนจึงควรออกแบบการเรียนรู้ทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ  และ การแก้ปัญหา 
ซึ่งควรมีเป้าหมายและวิธีการดังต่อไปน้ี 
  1) กำหนดเป้าหมาย: ผู้ เรียนสามารถใช้เหตุผลการคิดได้อย่างเป็นเหตุเป็นผล
หลากหลายแบบ ได้แก่ การคิดแบบอุปนัย (Inductive )การคิดแบบอนุมาน (Deductive) เป็นต้น 
แล้วแต่สถานการณ ์
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  2) กำหนดเป้าหมาย: ผู้เรียนสามารถใช้การคิดกระบวนระบบ (Systems Thinking) 
การวิเคราะห์ได้ว่าปัจจัยย่อยมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างไร จนเกิดผลในภาพรวม 
  3) กำหนดเป้าหมาย: ผู้เรียนสามารถใช้วิจารณญาณและตัดสินใจ 
   (1) การวิเคราะห์และประเมินข้อมูลหลักฐาน การโต้แย้ง การกล่าวอ้างและความเชื่อ 
   (2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบและประเมินความเห็นหลัก ๆ  
   (3) การสังเคราะห์และเชื่อมโยงระหว่างสารสนเทศกับข้อโต้แย้ง 
   (3) การแปลความหมายของสารสนเทศและสรุปบนฐานของการ วิเคราะห ์
   (4) การตีความหมายและทบทวนอย่างจริงจัง (Critical Reflection) ในด้านการเรียนรู้
และกระบวนการ 
  4) การกำหนดเป้าหมาย: ผู้เรียนสามารถแก้ปัญหาได ้
   (1) การฝึกการแก้ปัญหาที่ไม่คุ้นเคยหลากหลายแบบ ทั้งโดยแนวทางที่ยอมรับกัน
ทั่วไปและแนวทางใหม่ ๆ ที่แตกต่างกัน 
   (2) การตั้งคำถามสำคัญที่ช่วยทำความกระจ่างให้แก่มุมมองต่าง ๆ เพื่อนำไปสู่
ทางออกที่ดีกว่า 
 กล่าวโดยสรุปว่า การเปลี่ยนแปลงทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรมนั้น เป็นการพัฒนา
กระบวนการคิดขั้นสูง เพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในมุมมองที่แตกต่างด้วยเหตุและผล เน้น
กระบวนการคิดใหม่ เน้นการจัดการเรียนรู้ด้วยความเชื่อมโยงสิ่งแวดล้อมจากการปฏิบัติงานด้วย
ตนเอง ด้วยทักษะการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ และตระหนักรู้ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
กรอบความรู้เดิมเชื่อมโยงกับกรอบความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นจากการคิดใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณให้
ครอบคลุมทุกมิติ ได้แก่ ทักษะการคิด ลักษณะการคิด และกระบวนการคิด ซึ่งแป็นทักษะการเรียนรู้ที่
สำคัญในศตวรรษที่ 21  

บทสรุป  

 จากการศึกษาแนวคิดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงนั้น หัวใจของการเรียนรู้เพื่อ  
การเปลี่ยนแปลงอยู่ที่ การเปลี่ยนแปลงกรอบความรู้เดิมเชื่อมโยงกรอบความรู้ใหม่ด้วยการคิด
ใคร่ครวญอย่างมีวิจารณญาณ เช่น ใน 1 ภาคการศึกษา มีเนื้อหา 9 บทเรียน โดยลำดับที่ 1 ครูแบ่ง
เนื้อหาบทเรียนออกเป็น 3 บทเรียนแรก ครูเริ่มต้นจัดกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยกระบวนการคิดจาก
ทักษะขั้นพื้นฐาน (เรื่องที่ง่าย คิดง่าย) เพื่อให้ผู้เรียนสร้างความรู้เดิมก่อน หรือความรู้ชุดที่ 1 หรือ
โดยทั่วไปในหนังสือแปลจะเรียกว่า กรอบอ้างอิง ซึ่งความรู้เดิมในลำดับที่ 1 มีความสำคัญมากต่อ  
การเรียนรู้ของผู้เรียน เพราะเป็นพื้นฐานในการสร้างความเข้าใจในเนื้อหาบทเรียนต่อไป ลำดับที่ 2 ครู
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แบ่งเนื้อหาออกมาอีก 3 บทเรียน ครูต้องใช้กิจกรรมพัฒนากระบวนการคิดที่แตกต่างไปจากเดิม โดย
เพิ่มขั้นตอนการคิดที่ซับซ้อนจากครั้งแรก เป็นการเรียนรู้ระดับทักษะการคิดเป็นแกน ผู้เรียนจะเกิด
ความรู้ใหม่ หรือความรู้ชุดที่ 2 ทั้งนี้ ครูต้องคำนึงถึง การนำความรู้ชุดที่ 1 มาเชื่อมโยงกับ ความรู้ใหม่
หรือความรู้ชุดที่ 2 โดยอาจใช้วิธีการเรียนรู้โดยการการแปลความหมาย การตั้งคำถาม การเรียงลำดับ 
หรือการสังเกต เพื่อให้ผู้เรียนเกิดทักษะการคิด และมีความเข้าใจในบทเรียนที่นำมาเรียนรู้ และลำดับ
ที่ 3 ครูแบ่งเนื้อหาออกมาอีก 3 บทเรียนสุดท้าย ครูต้องใช้กิจกรรมพัฒนากระบวนการคิดขั้นสูง ซึ่งมี
ความแตกต่างจากครั้งที่  1 และครั้งที่  2 ส่งผลให้ผู้ เรียนจะเกิดความรู้ใหม่ หรือความรู้ชุดที่ 3 
เช่นเดียวกัน ครูต้องคำนึงถึงการนำความรู้ชุดที่  2 มาเชื่อมโยงกับความรู้ใหม่ ชุดที่ 3 โดยอาจใช้
วิธีการเรียนรู้จากการวิเคราะห์ การให้คำจำกัดความ หรือการประยุกต์ใช้ความรู้ในสถานการณ์ต่าง ๆ 
เพื่อให้ผู้เรียนเกิดทักษะการคิดขั้นสูง และมีความเข้าใจในบทเรียนที่ เรียนรู้ทั้งหมด จะเห็นได้ว่า  
การเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลากับผู้เรียน ครูต้องสังเกตพฤติกรรม ว่าผู้เรียนมีพัฒนาการ
ลักษณะการคิดด้วยความชำนาญอย่างต่อเนื่อง จนผู้เรียนเกิดความชำนาญในวิธีการคิดลำดับที่ 3 จน
คล่องแคล่วแล้ว ครูควรประเมินทักษะและความสามารถเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นหลัง  
การเรียนรู้ว่า ผู้เรียนมีความสามารถนำความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการแก้ปัญหาได้หรือไม่ ทั้งนี้ ในด้าน
ความรู้ ครูควรประเมินก่อนการเรียนรู้ด้วย เพื่อเปรียบเทียบผลการเปลี่ยนแปลงของผู้เรียนทั้งความรู้
และทักษะ ซึ่งที่กล่าวมาทั้งหมด คือ แนวทางปฏิบัติในการนำทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
ไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียน เพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน ซึ่งสอดคล้องกับการจัดการเรียนรู้
ในศตวรรษที่ 21 ที่กล่าวว่า ครูต้องจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย ผู้เรียนต้องเกิดทักษะด้านการเรียนรู้
และนวัตกรรม 
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คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามต่อไปนี ้
1. เราสามารถนำทฤษฎีการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเมซิโรว์ ไปใช้ประโยชน์

กับการพัฒนาทักษะการคิดของผู้เรียนได้อย่างไร 
2. จงอธิบายการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง ว่าหมายความอย่างไร 
3. จงบอกเป้าหมายของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง ว่ามีเป้าหมายอยา่งไร 
4. จงบอกองค์ประกอบที่สำคัญของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่นำมาใช้บูรณาการ

ออกแบบกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาทักษะการคิดขั้นสูง ว่ามีอะไรบ้าง 
5. จงวิเคราะห์กระบวนการเรียนรู้กับสิ่งแวดล้อมรอบตัวผู้เรียนเพื่อการเปลี่ยนแปลงในชั้นเรียน 

ลงในแผนผังความคิด 
6. จงออกแบบกิจกรรมการมีส่วนร่วมการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนเพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยยึด

แนวคิด ว่า ผู้เรียนมีความแตกต่างกัน มา 3 กิจกรรม 
7. จงอธิบายความหมายของการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงตามกรอบแนวคิดแบบองค์รวมว่า

หมายความว่าอย่างไร 
8. จงบอกปัจจัยที่ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในชั้นเรียน มา 3 ข้อ 
9. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงในชั้นเรียน ว่ามีลักษณะสำคัญอย่างไร 
10. จงบอกข้อดีของการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยยึดหลักความเชื่อว่า ผู้เรียนมีความแตกต่าง

กัน มา 3 ข้อ    
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บทที่ 4 แนวทางการสร้างชมุชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 การส่งเสริมกระบวนการทางปัญญาโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) เป็นสิ่ งจำเป็นต่อการเรียนรู้ของครูและผู้ เรียน  
ในศตวรรษที่ 21 ในอดีตหน้าที่ของครูมีบทบาทมากในด้านการเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้  ครูเป็น 
ผู้พูด ผู้เรียนต้องเป็นผู้ฟัง ครูเป็นผู้สั่ง ผู้เรียนต้องทำตาม แต่ในศตวรรษที่ 21 หัวใจสำคัญ ไม่ได้อยู่ที่
ความรู้ แต่อยู่ที่การเรียนรู้ คือ ต้องมีการเปลี่ยนแปลงจากรูปแบบเดิมโดยสิ้นเชิง กล่าวคือ ต้องเปลี่ยน
จากคำว่า ครูสอน มาเป็นครูฝึก ต้องเปลี่ยนจากชั้นเรียนที่สอน มาเป็นห้องทำงาน เป็นการเชื่อมโลก
แห่งการศึกษามาสู่โลกแห่งการทำงานจริง ต้องเปลี่ยนจากเน้นการสอนของครู มาเป็นเน้นการเรียนรู้
ของผู้เรียน ต้องเปลี่ยนจากการเรียนเป็นรายบุคคล มาเป็นการเรียนร่วมกันเป็นกลุ่ม เปลี่ยนจาก 
การเรียน แบบแข่งขัน มาเป็นการเรียนแบบช่วยเหลือ แบ่งปันกัน ครูเปลี่ยนจากการบอกเนื้อหาสาระ 
มาเป็นทำหน้าที่สร้างแรงบันดาลใจ สร้างความท้าทาย ความสนุก ในการเรียนรู้ ให้แก่ผู้เรียน ทั้งนี้ 
เครื่องมือ ที่สำคัญที่จะช่วยในการพัฒนาครู คือ ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ อย่างไรก็ตาม ชุมชน
แห่งการเรียนรู้ ทางวิชาชีพจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาได้นั้น ครูและ
ผู้เรียนต้องมีส่วนร่วมกันในการจัดการเรียนรู้ สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์การเรียนรู้ร่วมกันได้   
โดยผู้เรียน ลงมือปฏิบัติงาน ครูเป็นผู้ชี้แนะ แนะนำ เมื่อสองเหตุการณ์นี้ปรากฏในชั้นเรียนจึงจะเกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันขึ้น ซึ่งเหตุการณ์เหล่านี้ต้องอาศัยการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ เป็นเครื่องมือที่สำคัญในการพัฒนาครูและผู้เรียน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้ 

การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นแนวทางการปรับปรุงคุณภาพของผู้เรียน โดยเริ่ม
ปฏิบัติจากครูสู่คุณภาพสถานศึกษา อย่างไรก็ตามเป็นสิ่งที่ทำได้ยาก แต่เมื่อทำสำเร็จแล้วก็จะช่วย
ปรับปรุงและพัฒนาผู้เรียนได้อย่างเป็นระบบ ต่อเนื่องและยั่งยืน สาเหตุที่กล่าวว่า การทำได้ยากนี้ 
เกิดจากเป็นแนวทางการดำเนินงานเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของสถานศึกษาเดิมที่  
ส่วนใหญ่ครูมักจะเป็นผู้รับ มาเป็นครูผู้ใฝ่รู้ใฝ่เรียนแบบกระตือรือร้น ที่มีเป้าหมายในการพัฒนา และ
ยกระดับคุณภาพของตนเอง เพื่อนครู ผู้เรียน และสถานศึกษาร่วมกัน  
 ดังนั้น เรื่องสำคัญในการส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ คือ การสร้างระบบและ
กลไกในการขับเคลื่อน รองลงมา คือ การสร้างความต่อเนื่อง และเชิญชวนให้เกิดการมีส่วนร่วม

บทที่ 4   แนวทางการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
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แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายในชุมชน ดังนั้น แนวทางการส่งเสริมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพลงสู่ครู 
เพื่อนครู ผู้เรียน ในสถานศึกษา รวมถึงความรับผิดชอบร่วมกันพัฒนาการศึกษาภายนอกสถานศึกษา
ของทุกภาคส่วน ได้แก่ ผู้ปกครอง ผู้เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ ในชุมชนท้องถื่น จึงเป็นเรื่องของการส่งเสริม 
ซึ่งกันและกัน เพื่อพัฒนาผู้เรียนโดยแนวทางหนึ่ งที่น่าสนใจในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพของ Corcoran (1995, p.287) นั้น ได้ดัดแปลงระบบและกลไกการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพของ Luis Martinez มีรายละเอียด ดังภาพที่ 4.1  
 

 
ภาพที่ 4.1 วงจรการสร้างชุมชน PLC ดัดแปลงจากวงจรการสร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของ 

Luis Martinez 
ที่มา: Corcoran (1995) 

 ภาพที่  4.1 วงจรจะดำเนินการให้ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีความสัมพันธ์  
และเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
โดยอาศัยบุคลากร ทรัพยากร กฎเกณฑ์ มาตรการ แนวปฏิบัติ และปัจจัยต่าง ๆ เป็นกลไกให้  
การดำเนินงานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การสร้างและส่งเสริมระบบและกลไกจัดเป็นขั้นตอนหนึ่งใน 
การควบคุมคุณภาพ เพื่อกำกับการดำเนินงานของสถานศึกษาให้ได้ผลตามดัชนีชี้วัดคุณภาพ ซึ่งวงจร
การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีแนวทางการดำเนินการ 6 ข้อ ประกอบด้วย ระบุ  
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ความต้องการของผู้เรียนและความสำคัญ ครูร่วมกันวางแผนการเรียนรู้และทดลองใช้ ตรวจสอบแผน
และกระบวนการเรียนรู้ก่อนนำไปใช้ ปรับปรุงแก้ไขบนพื้นฐานของข้อมูล ศึกษาแนวทาง วิธีการจัด 
การเรียนรู้และทดลองใช้วิธีการจัดการเรียนรู้ใหม่ ๆ และสุดท้าย สะท้อนผลการทำงานและพิจารณา
แนวทางที่เหมาะสมกับผู้เรียน (วิจารณ์ พานิช, 2560, น.87) 
 ส่วน DuFour & Eaker (2006, p.137) ได้นำเสนอวงจรการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพด้วยกระบวนการเชิงระบบที่จะนำมาพัฒนาสร้างการมีส่วนร่วมของกลุ่มสมาชิกในชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง มีรายละเอียดดังภาพที่ 4.2  
 

 
ภาพที่ 4.2 การสร้างชุมชน PLC แบบมีส่วนร่วม  

ที่มา: DuFour & Eaker (2006) 

 ภาพที่ 4.2 DuFour & Eaker (2006, p.138) ได้ระบุว่า การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพแบบมีส่วนร่วมของครู เพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนนั้น เขาได้กำหนดไว้ 5 ขั้นตอน 
ประกอบด้วย  
  ขั้นตอนที่ 1 การมีส่วนร่วมกันรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์เกี่ยวกับระดับคุณภาพ  
การเรียนรู้ของผู้เรียน 
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  ขั้นตอนที่ 2 การมีส่วนร่วมกันพัฒนาแนวความคิด และกลยุทธ์การจัดการเรียนรู้ที่จะ
สร้างเสริมจุดแข็งและกำจัดจุดอ่อนด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน 
  ขั้นตอนที่ 3 การมีส่วนร่วมกันนำแนวความคิด และกลยุทธ์การจัดการเรียนรู้ไปใช้  
  ขั้นตอนที่ 4 การมีส่วนร่วมกันวิเคราะห์ผลข้อค้นพบ และความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
ทั้งในส่วนที่เกิดประสิทธิภาพ และส่วนที่ยังไม่บรรลุผล 
  ขั้นตอนที่ 5 การมีส่วนร่วมกันประยุกต์ใช้ข้อมูลความรู้ใหม่ ๆ ในการปรับปรุงพัฒนา
ส่วนที่ยังไม่บรรลุผลในวงจรการเรียนรู้รอบต่อไป  
 Sergiovanni (1992, p.190) ได้นำเสนอการสร้างวงจรชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
ด้วยวงจร PrLC (Process Learning Circles) โดยกำหนดวัตถุประสงค์ที่สำคัญ เพื่อสร้างบรรยากาศ
ของการรับฟังผู้อื่นร่วมกัน รวมทั้งบรรยากาศของการกระตุ้นและเชื้อเชิญให้เกิดการพัฒนาการเรียนรู้
ร่วมกัน รวมทั้งเพื่อส่งเสริมให้ครูมีความชำนาญในการจัดการเรียนรู้และมีองค์ความรู้เพิ่มมากขึ้น  
ซึ่งการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพด้วยวงจร PrLC มี 4 ระยะ ดังภาพที่ 4.3  

 
ภาพที่ 4.3 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพด้วยวงจร PrLC  

ที่มา: Sergiovanni (1994) 
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 ภาพที่ 4.3 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพด้วยวงจร PrLC เพื่อพัฒนาคุณภาพ
ของผู้เรียน ซึ่ง Sergiovanni (1994, p.191) ระบุว่ามี 4 ระยะ ประกอบด้วย 
  ระยะที่ 1 การแบ่งปันอย่างมีลำดับ คือ การเปิดพื้นที่ของการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน โดยมีการกำหนดประเด็นการสนทนา สมาชิกทุกคนจะแบ่งปันเรื่องราว ความคิดหรือสะท้อน
มุมมองที่เกี่ยวข้องกับคำถาม หรือประเด็นการเรียนรู้ที่ร่วมกันกำหนดขึ้น ในระยะนี้จะให้ความสำคัญ
กับการรับฟังอย่างตั้งใจ กล่าวคือ การฟังโดยไม่ตัดสิน อดทน และเปิดใจเพื่อรับฟังผู้อื่นอย่าง
ปราศจากอคต ิ
  ระยะที่ 2 การศึกษาสะท้อนผล คือ การทำความเข้าใจและปรับแต่งแนวคิดร่วมกัน 
และนำเสนอในประเด็นต่าง ๆ เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอีกครั้งหนึ่ง ทั้งนี้ สมาชิกแต่ละคนจะเริ่ม
ใช้ความจำ ความรู้ เกี่ยวกับแนวคิด และประสบการณ์ที่แต่ละคนได้ค้นพบกับประเด็นการพัฒนา  
การจัดการเรียนรู้ดังกล่าว ในระยะนี้อาจมีการเสนอแนวทางหรือนำความรู้ไปใช้ผ่านการสาธิตหรือ
แสดงบทบาทประกอบความเข้าใจ ในระยะนี้จะให้ความสำคัญกับการฟังอย่างกระตือรือร้น กล่าวคือ 
มีการตั้งคำถาม เพื่อให้เกิดการสนทนา นำไปสู่ความเข้าใจที่ชัดเจน มีการสะท้อนผลจากประสบการณ์
การปฏิบัติของสมาชิกบางคน ตลอดจนยอมรับฟังซึ่งกันและกัน แม้ว่าจะมีความคลุมเครือหรือสับสน
อยู่บ้างในบางครั้ง 
  ระยะที่ 3 การตกลงที่จะทำร่วมกัน หรือ วิจัยเชิงปฏิบัติการร่วมกัน คือ การเรียนรู้ 
จากการลงมือปฏิบัติ เป็นระยะของการนำความคิดไปสู่การปฏิบัติหรือการทำวิจัยปฏิบัติการ  
ในชั้นเรียน ทั้งนี้ อาจจะนำไปใช้คนเดียว เป็นรายคู่ หรือรายกลุ่มย่อยก็ได้ สมาชิกแต่ละคนจะ
แลกเปลี่ยนแนวความคิดที่จะนำไปใช้ปฏิบัติในชั้นเรียน ซึ่งอาจจะมีความแตกต่า งกัน ผลของ  
การปฏิบัติหรือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างการปฏิบัติจะนำไปสู่การสนทนาหรือสะท้อนผลกันในวงรอบ
ต่อไปของการประชุม ในระยะนี้จะให้ความสำคัญกับการนำแนวคิดที่ยังมีความเป็นนามธรรมไปสู่  
การปฏิบัติในโลกของความเป็นจริง ผ่านการพัฒนาวิธีการปฏิบัติอย่างเป็นระบบ และระบบพี่เลี้ยง 
โดยเพื่อน 
  ระยะที่ 4 การจัดระบบการเรียนรู้ใหม่ คือ รวบรวมและเรียบเรียงการเรียนรู้ที่เกิดขึ้น
จากการร่วมสนทนากัน ระยะนี้เป็นระยะสุดท้ายของการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้เชิงวิชาชีพด้วย
วงจร PrLC ซึ่งระยะนี้เป็นไปเพื่อสะท้อนคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นในระหว่างระยะเวลาที่ผ่านมา 
โดยมุ่งเน้นที่สาระหลัก หรือหัวข้อหลักของการสนทนาครั้งก่อน เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ลุ่มลึกขึ้น 
หรือทักษะต่าง ๆ ที่พัฒนาขึ้น ตลอดจนการเรียนรู้จากกระบวนกลุ่ม โดยอาจใช้รูปแบบของ  
การแบ่งปันอย่างมีระบบ เพื่อเสริมการสนทนาให้ทั่วถึงก็ได้ ในระยะนี้จะให้ความสำคัญกับการจัด  
การเรียนรู้เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ สามารถประมวลประสบการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างกระตือรือร้น  
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบ่งปันความรู้กับผู้อื่น จนเกิดการเรียนรู้ร่วมกันในที่สุด  
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 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การสร้างวงจรชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้น มีปัจจัยที่สำคัญ คือ 
การระบุความต้องการของผู้เรียน การระบุหัวข้อหลักของการสนทนากลุ่ม เพื่อการรับฟังซึ่งกันและกัน
แบบสะท้อนผลกลับ มีการปฏิบัติการอย่างเป็นระบบโดยการมีส่วนร่วมของกลุ่มอย่างต่อเนื่อง  
มีจุดเน้นร่วมกันในการจัดระบบความรู้ใหม่ที่เกิดจากการเรียนรู้ของผู้เรียน สามารถวิเคราะห์ผลข้อ
ค้นพบที่มีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งในส่วนที่เกิดประสิทธิภาพและส่วนที่ยังไม่บรรลุผล ทั้งนี้  
ครูต้องมีส่วนร่วมกันนำกลยุทธ์การจัดการเรียนรู้ที่ได้จากความรู้ใหม่  ๆ ไปประยุกต์ใช้ร่วมกับข้อมูล
ความรู้เดิมในการปรับปรุงพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในส่วนที่ยังไม่บรรลุผล เพื่อการวางแผนการจัด 
การเรียนรู้และทดลองใชใ้นภาคเรียนต่อไป  

เทคนิคท่ีใช้ในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

 ในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพนั้น มีเทคนิคกระบวนการที่สำคัญหลัก ๆ ที่
สามารถนำมาใช้เป็นแนวทางสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม มี 2 วิธี ดังน้ี 

1. เทคนิคการทบทวนผลการปฏิบัติงาน (After Action Review: AAR) 

  ในยุคปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ล้วนให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ และหนึ่งใน
เครื่องมือที่สำคัญที่ ใช้กันอย่างกว้างขวางในกระบวนการจัดการความรู้ ก็คือ การทบทวนผล 
การปฏิบัติงาน (After Action Review: AAR) ซึ่งสาระสำคัญที่จะนำเสนอ ได้แก่ ความหมายของ
เทคนิคการทบทวนผลการปฏิบัติงาน และขั้นตอนการใช้เทคนิคกระบวนการทบทวนผลของ  
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  1.1 ความหมายของเทคนิคการทบทวนผลของการปฏิบัติงาน นักการศึกษาหลายท่าน 
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2556, น.59; สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553, น.117; Eastwood & Louis, 
1992, p.209) ได้ให้ความหมายเทคนิคการทบทวนผลของการปฏิบัติงาน (After Action Review) 
หรือ AAR ว่า เป็นเครื่องมือถอดบทเรียนหรือองค์ความรู้ เป็นการรวบรวมบทเรียนที่ ได้จาก 
การปฏิบัติงาน หรือเรียกว่า เครื่องมือวิเคราะห์หลังปฏิบัติงาน หรือการทบทวนหลังปฏิบัติงาน หรือ
การทบทวนหลังการจัดกิจกรรม เป็นต้น การทำ AAR นั้น สามารถดำเนินการได้ไม่ว่าการปฏิบัตินั้น ๆ 
จะประสบผลสำเร็จหรือล้มเหลว เพราะการทำ AAR มี เป้าหมายที่จะเพิ่มประสิทธิภาพของ 
การปฏิบัติการนั้น ๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น โดยเป็นการทบทวนเพื่อแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และเพื่อไม่ให้เกิดปัญหานี้ซ้ำขึ้นมาอีก  
ในขณะเดียวกันก็คงไว้ซึ่งวิธีการที่ดีอยู่แล้ว ดังนั้น ในการทำ AAR จึงเป็นการปฏิบัติ เพื่อทบทวนสิ่งที่
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ได้ดำเนินการไปแล้ว เพื่อนำไปสู่การวางแผนดำเนินการในครั้งต่อไปที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยอาศัยหลักการสำคัญดังนี ้
   1.1.1 การทำให้เกิดความเข้าใจ โดยการให้ความหมาย การสนทนาเรื่องราว
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
   1.1.2 การเพ่ิมพลังให้ตนเองและผู้อื่นจากการมีประสบการณ์ 
   1.1.3 การกลับไปมองสิ่งที่ตนเองทำอย่างเคยชินตามแนวคิดและความเชื่อของ
วิชาชีพ เพื่อให้เข้าใจอย่างลึกซึ้ง 
   1.1.4 การอธิบายวิธีและเหตุผลของการกระทำของเรา 
   1.1.5 การต้ังคำถาม ข้อสงสัย ต่อสิ่งที่เราทำ เพื่อพัฒนาต่อเนื่อง 
   1.1.6 การสังเคราะห์สิ่งที่เรารู้ และปฏิบัติเข้าด้วยกัน เพ่ือสร้างความรู้ใหม่ ๆ  
   1.1.7 การคิดเชิงวิพากษ์ ถึงสิ่งที่ เราทำ โดยตั้งคำถามที่ ท้าทาย เพื่อให้เกิด  
การเปลี่ยนแปลง 
   1.1.8 การถอดรหัสสัญลักษณ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
   1.1.9 การเชื่อมโยงระหว่างทฤษฎีกับการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ด ี
   1.1.10 เป็นการสรรหาสิ่งที่ดีที่สุด จากการปฏิบัติงานของหลายคน หลายสถานที่ 
  ส่วนใหญ่การทำ AAR สามารถทำได้ทั้งหลังปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแล้ว หรือเมื่อดำเนินงาน
สิ้นสุดโครงการแล้วก็ได้ โดยวัตถุประสงค์เพื่อเป็นการทบทวนการปฏิบัติงาน สิ่งที่ได้จากการทบทวน
นั้นคือ จะได้การเรียนรู้ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานต่อไป ซึ่งการทำ AAR จะทำเป็นกลุ่ม โดยมีผู้อำนวย
ความสะดวก หรือผู้นำทีม หรือที่เรียกว่า คุณอำนวย เป็นผู้ผลักดัน อาจทำเป็นระยะ ๆ ต่อเนื่องหรือ
ทำเฉพาะภารกิจหลัก ๆ ในแต่และครั้งก็ได้ วิธีการนี้จะทำให้ทีมงานได้มีโอกาสในการทบทวน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนเองในกิจกรรมหนึ่ง ๆ ช่วยให้ทีมงานเข้าใจในสาระเนื้อหางานมากขึ้น 
และเรียนรู้จากประสบการณ์นั้น ๆ การที่ทีมงานได้มีโอกาสเรียนรู้ซึ่งกันและกันจะช่วยใน การพัฒนา
สมรรถนะการทำงานได้ดีขึ้น ทั้งนี้ คุณอำนวย จะมีบทบาทสำคัญต่อความสำเร็จของ AAR เป็นอย่างมาก 
โดยเฉพาะต้องมีความสามารถที่จะสร้างบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บรรยากาศของการมี
น้ำหนึ่งใจเดียวกัน บรรยากาศของความเป็นทีมงานที่ทำงานเป็นทีม โดยกำหนดให้มีผู้บันทึกหรือคุณ
ลิขิต เป็นผู้บันทึกข้อมูลเนื้อหาสาระต่าง ๆ ที่ได้จากการทำกิจกรรมนี้  
  1.2 ขั้นตอนการใช้เทคนิคการทบทวนผลการปฏิบัติงาน  
   1.2.1 ขั้นรวบรวมผล ผู้เข้าร่วม AAR สามารถทำ AAR ได้ทั้งหลังปฏิบัติงานเสร็จ
สิ้นแล้ว หรือเมื่อดำเนินงานสิ้นสุดโครงการแล้วก็ได้ หรือเร็วที่สุดที่จัดหาเวลาได้ เพราะยังจดจำได้ดี 
โดยที่การเรียนรู้จะได้ถูกนำมาปรับใช้ได้อย่างเหมาะสม 



 
68 บทที่ 4 แนวทางการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 

   1.2.2 ขั้นแนะนำกฎกติกามารยาท สร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองในการทำ AAR 
ต้องมีการเปิดใจและยอมรับที่จะเรียนรู้ ไม่มีการกล่าวโทษ ซ้ำเติม ตอกย้ำซึ่งกันและกัน ทุกคนควรมี 
ส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศที่เป็นอิสระไม่มีความเป็นเจ้านายหรือลูกน้อง AAR จึงเป็นการเรียนรู้
จากประสบการณ์มากกว่าการวิจารณ์ โดยมีคุณอำนวย เป็นผู้คอยกระตุ้น ตั้งคำถามให้ทุกคนได้แสดง
ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะต่าง ๆ จากกลุ่มสนทนา 
   1.2.3 ขั้นทบทวนประสบการณ์ที่เกิดขึ้น โดยมีคำถามดังน้ี 
    1.2.3.1 เมื่อทำสิ่งน้ัน คือทำอะไร ทำอย่างไร  
    1.2.3.2 คุณรู้สึกอย่างไร 
    1.2.3.3 ด้วยเหตุผลใด จึงทำเช่นนั้น 
    1.2.3.4 มีปัจจัย หรือองค์ประกอบใด ที่มีผลต่อการกระทำ 
    1.2.3.5 อะไรคือเป้าหมาย หรือเป้าประสงค์ที่ต้ังไว้ 
    1.2.3.6 อะไรคือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริง 
    1.2.3.7 ทฤษฎีบท กล่าวว่าอย่างไร 
    1.2.3.8 มีทางเลือกอะไรบ้าง 
    1.2.3.9 ครั้งหน้าจะทำให้แตกต่างอย่างไร 
    1.2.3.10 ทักษะและความรู้ที่ต้องมีก่อนการทำวงรอบครั้งต่อไป 
    1.2.3.11 คุณคิดว่าเรียนรู้อะไร 
   1.2.4 ขั้นบันทึกประเด็นที่สำคัญ การบันทึกประเด็นที่สำคัญหลังจากที่ได้มี  
การชี้แนะให้เห็นอย่างชัดเจนในการทำ AAR แล้ว นำเสนอสิ่งที่เกิดขึ้นเปรียบเทียบกับสิ่งที่คาดว่าจะ
เกิดขึ้น โดยใช้การสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่กว้างมากขึ้นกว่าเดิม 

2. เทคนิคการใช้เรื่องเล่า (Story Telling) 

  เป็นอีกหนึ่งเทคนิควิธีที่ใช้ในการใช้สร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ที่สามารถ
นำมาใช้เป็นแนวทางสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มซึ่งกันและกัน ในหัวข้อนี้จะนำเสนอ
เนื้อหาที่เกี่ยวกับความหมายของเทคนิคการใช้เรื่องเล่า และวิธีการและขั้นตอนเทคนิคการใช้เรื่องเล่า 
(ประเวศ วะสี, 2560, น.7; สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553, น.41; William, 1980, p.289) ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี ้
  2.1 ความหมายของเทคนิคการใช้เรื่องเล่า (Story Telling) เป็นแนวทางในการเก็บ
ข้อมูลที่มีลักษณะเฉพาะ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อทำความเข้าใจ
ประสบการณ์และชีวิตของผู้ให้ข้อมูล ถือว่า เป็นวิธีวิทยาเรื่องเล่า ที่ให้ความสำคัญกับการศึกษาเรื่อง
ของผู้ให้ข้อมูลผ่านวิธีการเล่าเรื่อง ทั้งนี้จะให้ความสำคัญกับเสียงและประสบการณ์ที่ผ่านการเล่าเรื่อง 
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โดยการเล่าเรื่องจะเป็นวิธีที่ทำให้เกิดการค้นพบ ค้นหา ในสิ่งที่ต้องการศึกษา การประยุกต์ใช้เรื่องเล่า
จึงต้องมี การประยุกต์ใช้และศึกษาอย่างเป็นองค์รวมโดยไม่ละทิ้ง เพิกเฉย ต่อรายละเอียดต่าง ๆ ที่
ปรากฏในเรื่องเล่านั้น ๆ นอกจากนี้ยังมีประเด็นที่ต้องให้ความสำคัญ คือ ภาษา ภาษาเป็นพลังใน 
การจัดระบบเรื่องเล่า และเป็นแม่พิมพ์ของเรื่องเล่า ในการเล่าแต่ละครั้ง เรื่องเล่าจะมีความแตกต่าง
หลากหลายขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะของผู้เล่าแต่ละบุคคล การวิเคราะห์เรื่องเล่าจึงต้องวิเคราะห์ผ่าน
โครงสร้างของภาษาที่ใช้ ซึ่งรูปแบบในการเล่าเรื่องนี้ ไม่ได้เพียงสะท้อนลักษณะเฉพาะของผู้เล่า
เท่านั้น โครงสร้างของเรื่องเล่าเองยังสามารถแสดงถึงสถานภาพ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มุมมอง
ต่อภาษา ตัวตน และประสบการณ์ที่ผ่านมาของผู้เล่าเรื่องได้ด้วย จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า 
เรื่องที่ใช้ในการเล่าในที่นี้ หมายถึง เรื่องเล่าที่เกี่ยวกับประสบการณ์จริงของผู้เล่าเรื่อง การที่ผู้เล่านำ
ประสบการณ์ของตนมาเล่านั้น ทำให้ผู้เล่ามีอำนาจในการต่อรอง เนื่องจาก ความเชื่อที่ว่า การเล่า
เรื่องของตนเอง ไม่มีใครรู้ดีไปกว่าผู้เล่า นอกจากนี้ เรื่องเล่ายังเป็นสิ่งที่อยู่ในชีวิตประจำวันที่เราได้
ปฏิบัติในทุกวัน ในการใช้การเล่าเรื่อง ผู้เล่าถือเป็นองค์ประธานที่ไม่สามารถแยกอารมณ์  ความรู้สึก 
ทัศนคติจากสิ่งที่เล่า เรื่องเล่าถูกประกอบสร้างจากมิติของเวลา ภูมิศาสตร์ การเมือง วัฒนธรรม และ
สังคม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดรูปแบบของการเล่าเรื่องที่แตกต่างกันออกไป เรื่องเล่าจึงทำหน้าที่ตอบโต้
และเปิดเผยให้เห็นถึงกลไกการทำงานของระบบโครงสร้างทางสังคมที่ครอบงำเฉพาะตัวบุคคลนั้น ๆ 
อยู่ ซึ่งผู้เล่าได้แสดงออกมาในเนื้อหาที่เล่า ดังที่ Hord (1997, p.21) ได้กล่าวว่า การใช้เรื่องเล่า หรือ
การศึกษาประวัติชีวิตนั้น ความสำคัญจะอยู่ที่ความพยายามทำความเข้าใจตำแหน่งของผู้อื่นในชีวิต 
หรือการอธิบายความสัมพันธ์ของตัวเองกับ คนอื่น เพื่อให้คนอื่นได้รับรู้ ซึ่ง Hord เชื่อว่าหากเรา
ต้องการรู้จักประสบการณ์ และทัศนะเฉพาะของแต่ละคนแล้ว หนทางที่ดีที่สุด คือ การฟังเจ้าของ
เสียงนั้น ดังนั้นในการใช้การเล่าเรื่องจึงควรจะเล่าจากถ้อยคำของเจ้าของเรื่องเอง ในแง่นี้ ผู้เล่าจึงเป็น
ผู้ตีความคนแรก ผ่านการสร้างความจริงส่วนตัว และเรื่องที่เล่า ส่วนผู้ฟังก็คือ ผู้ที่เข้าไปเรียนรู้จากสิ่ง
ที่ต้องการ อย่างไรก็ดีแม้ว่าการใช้เทคนิคการใช้เรื่องเล่านั้น ผู้เล่าเรื่องจะเป็นผู้ที่มีความสำคัญมาก
ที่สุด แต่หากผู้เล่าขาดทักษะที่สำคัญในการใช้เทคนิคการใช้เล่าเรื่อง ก็อาจส่งผลต่อความสมบูรณ์ของ
เรื่องเล่า ซึ่ง วิจารณ์ พานิช (2560, น.57) กล่าวว่า เทคนิคการใช้เล่าเรื่องนี้ ผู้เล่าควรมีทักษะที่สำคัญ
ในการดำเนินการดังนี ้ 
   2.1.1 ทักษะการสังเกตการสร้างเรื่องราวที่ เกิดขึ้น ต้องมีทักษะการจำแนก  
ความแตกต่างระหว่างเรื่องราวในฐานะเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นไล่เรียงไปตามระยะเวลา และเรื่องราวในฐานะ 
ที่เป็นเรื่องเล่าที่มีการกำหนดโครงเรื่อง ทั้งนี้ การทำความเข้าใจกับเรื่องราวที่เกิดขึ้นอย่างไล่เรียงไป
ตามเวลาปฏิทินนั้นมีลักษณะเป็นการย้อนนึกไปในอดีต แต่ทว่า ไม่ได้แสดงให้เห็นว่า เหตุการณ์ต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นนั้นร้อยรัดเข้าด้วยกัน ในลักษณะของเรื่องเล่าได้อย่างไร  
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   2.1.2 ทักษะการสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์ เป็นการที่คนสองคนมาแสวงหาความรู้
ร่วมกันและทำความเข้าใจต่อกันโดยอาศัยบทสนทนาที่ เป็นบทสนทนาอันแสนธรรมด าที่สุด  
การสัมภาษณ์เป็นเสมือนการปฏิสังสรรค์และเป็นพื้นที่แห่งการผลิตเรื่องเล่าให้เกิดขึ้น  โดยนำทฤษฎี
ปฏิสัมพันธ์สัญลักษณ์ มาเป็นฐานคิดในการสัมภาษณ์ของนักวิจัยแนวเรื่องเล่า  
   2.1.3 ทักษะการทำความเข้าใจการหลีกเลี่ยงชี้แจงเหตุผลของคู่สนทนา จึงไม่ต้อง
ชี้แจงเหตุผลอะไร เมื่อเรามีพันธะอยู่กับพฤติกรรมการกระทำที่เกิดขึ้นเป็นประจำ และการกระทำนั้น
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรมที่ให้การยอมรับต่อพฤติกรรมนั้น ๆ  
   2.1.4 ทักษะการตีความเรื่องราว  
   2.1.5 ทักษะการวิเคราะห์ หรือการอ่านเรื่องเล่าเป็นการวิเคราะห์และการตีความหมาย
เรื่องราวที่คู่สนทนาได้พูดคุย โดยสามารถพัฒนาการตีความไว้ 3 ระดับ คือ การสร้างความกระจ่างชัด 
การอภิปรายความ และการสำรวจค้น  
   2.1.6 ทักษะการรื้อสร้างเรื่องราว คือ การถอดความให้เห็นตรรกะที่มีความหมาย
อันขัดแย้งกัน  
   2.1.7 ทักษะการสร้างเรื่อง  
   2.1.8 ทักษะการแยกแยะ / เชื่อมโยงกับเรื่องราวอ่ืน ๆ  
  2.2 ขั้นตอนการใช้เทคนิคการใช้เรื่องเล่า ในหัวข้อนี้ที่ใช้ คำว่า เรื่องเล่านั้น มักเน้น
ความหมายของภาษา โดยเน้นแนวเรื่องเล่าที่รวมศูนย์ความสนใจอยู่ที่เนื้อหา อันมากมายของเรื่องเล่า
ที่เชื่อมโยงกับประสบการณ์ของบุคคลผู้เล่าเรื่องเป็นสำคัญ โดยมีวิธีการและขั้นตอนการใช้เทคนิค 
การใช้เรื่องเล่าที่สำคัญ ดังต่อไปนี ้
   2.2.1 ขั้นการสร้างสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในกลุ่มและผู้เล่าเรื่อง โดยคุณ
อำนวยอธิบายวัตถุประสงค์ในการศึกษา สิ่งที่ต้องการศึกษาหรือต้องการให้เล่าแก่ผู้ให้ข้อมูลและแจ้ง 
การพิทักษ์สิทธิ์แก่ผู้ให้ข้อมูลที่ผู้ให้ข้อมูลไม่ต้องการให้เปิดเผย เช่น ชื่อ นามสกุล เป็นต้น 
   2.2.2 ขั้นให้ผู้ให้ข้อมูลเล่าเรื่องจากจากประสบการณ์และนำถ้อยคำที่มีการพูด
ออกมา ไปสู่การเรียบเรียงเป็นตัวบทลายลักษณ์อักษร ตรวจสอบว่า มีความครบถ้วนและน่าเชื่อถือได้ 
เพียงไร โดยในการเล่าเรื่อง ผู้ เล่าเรื่องตามวัตถุประสงค์การศึกษาโดยในเรื่องเล่าแต่ละเรื่อง 
ประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ (Sergiovanni, 1994, p.201) ดังต่อไปนี ้
    2.2.2.1 ตัวละครในเรื่องเล่า มใีครบ้าง 
    2.2.2.2 สถานที่  
    2.2.2.3 เวลาต่อเนื่อง หรือ ก้าวข้ามเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 
    2.2.2.4 เค้าโครงเรื่อง  
    2.2.2.5 องค์ประกอบทางประสาทสัมผัส เช่น กลิ่น รส สี พื้นผิวและอื่น ๆ  
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    2.2.2.6 วัตถุ เช่น เครื่องแต่งกาย ของใช้ 
    2.2.2.7 ลักษณะทางกายภาพ และทัศนคติของตัวละคร  
    2.2.2.8 อารมณ์ความรู้สึกในเรื่อง เช่น ตัวละคร ผู้เล่าและผู้ฟัง 
    2.2.2.9 มุมมองของผู้เล่าเรื่อง เช่น ใครเป็นคนเล่า เป็นเรื่องราวที่ถูกบอก 
โดยตัวละครในเรื่องน้ีหรือไม ่
    2.2.2.10 โทนเสียง และลักษณะเสียงของผู้เล่า เช่น เสียงฟังแล้วสบาย ๆ 
หรือเสียงฟังอย่างเป็นทางการ 
    2.2.2.11 ใจความสำคัญของเรื่อง เช่น ความหมาย ศีลธรรม และข้อความ 
   2.2.3 ขั้นใช้เทคนิคแนวทางการต้ังคำถามสำหรับการเล่าเรื่อง มีดังน้ี 
    2.2.3.1 เรื่องที่ท่านกำลังจะเล่า ณ ที่นี้เกิดขึ้นเมื่อไหร่ 
    2.2.3.2 เรื่องนี้เกิดขึ้นที่ไหน 
    2.2.3.3 เรื่องนี้เกิดขึ้นระหว่างใครกับใคร 
    2.2.3.4 ท่านทำอะไร 
    2.2.3.5 มีการโต้ตอบอย่างไร 
    2.2.3.6 ท่านมีความรู้สึกอย่างไร 
    2.2.3.7 ท่านมีกระบวนการอย่างไรบ้าง 
    2.2.3.8. ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเป็นอย่างไร 
    2.2.3.9 เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างไร 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า เทคนิคที่ ใช้ในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมี 
 2 เทคนิค คือ เทคนิคการทบทวนผลของการปฏิบัติงาน  (After Action Review: AAR) เป็น
เครื่องมือถอดบทเรียน หรือองค์ความรู้ ที่รวบรวมได้จากบทเรียนเกี่ยวกับประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
โดยการทำ AAR นั้น สามารถดำเนินการได้ไม่ว่าการปฏิบัตินั้น ๆ จะประสบผลสำเร็จหรือล้มเหลวก็
ตาม เพราะการทำ AAR มีเป้าหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ส่วนเทคนิคการใช้
เรื่องเล่า (Story Telling) ให้ความสำคัญกับเสียงและประสบการณ์ที่ผ่านการเล่าเรื่อง เพราะฉะนั้น 
การเล่าเรื่องที่ดีจึงเป็นวิธีที่ทำให้เกิดการค้นพบ ค้นหา ในสิ่งที่ต้องการศึกษา  

การนำชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติ  

 สถานศึกษาในปัจจุบันได้ตระหนักถึงความสำคัญของการพัฒนาสถานศึกษา เพื่อเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ หรือ PLC โดยถือว่า ทุกฝ่ายได้มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการพัฒนา
การศึกษา จากการรายงานผลการทดสอบ O-NET ในปีการศึกษา 2559 - 2560 นั้น ทุกกลุ่มสาระ
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การเรียนรู้ทั้งระดับมัธยมศึกษาปีที่  3 และมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีคะแนนเฉลี่ยต่ำกว่าร้อยละ 50 โดย
คณะกรรมการประเมินคุณภาพภายในได้เสนอแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาไว้หลายประการ เช่น 
สถานศึกษา ชุมชน ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ทุกฝ่ายร่วมกันกำหนดเป้าหมายการพัฒนาการศึกษา หรือสร้าง
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพขึ้นในสถานศึกษา ดังนั้นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ จึงเป็นอีก
ทางเลือกหนึ่งที่วงการการศึกษาไทยให้ความสนใจเพราะผลการวิจัย พบว่า  การที่แต่ละฝ่ายได้มี
โอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน แทนการมุ่งทำงานแบบต่างคนต่างทำ จะส่งผลให้ผู้เรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น  
 การนำกระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปใช้ในสถานศึกษา สามารถ
ดำเนินการได้ตามขั้นตอน (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2556, น.40; สุรพล ธรรมร่มดี และคณะ, 2553,  
น.59; Eastwood & Louis, 1992, p.285) ดังต่อไปน้ี  
  1) เริ่มต้นด้วยขั้นตอนง่าย ๆ โดยเริ่มต้นจากการกำหนดเป้าหมายการอภิปราย  
การสะท้อนผล การแลกเปลี่ยนกับคนอื่น ๆ เพื่อร่วมกันกำหนดว่า จะดำเนินการอย่างไร โดยมี  
การพิจารณา และการสะท้อนผลในประเด็นต่อไปนี ้
   (1) หลักการอะไรที่จะสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตหิน้าที ่
   (2) การเริ่มต้นค้นหาความรู้ใหม่ไดอ้ย่างไร 
   (3) การตรวจสอบหลักฐานของการเรียนรูท้ำได้อย่างไร 
  2) การวางแผนด้วยความร่วมมือ โดยสมาชิกภายในกลุ่มกำหนดสารสนเทศร่วมกันที่
ต้องการใช้ในการดำเนินการ 
  3) การกำหนดความคาดหวังในระดับสูง และวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้แบบสืบเสาะหา
วิธีการที่จะทำใหก้ารจัดการเรยีนรู้ของครูในชั้นเรียนประสบผลสำเร็จสูงสุด ได้แก่ 
   (1) ทดสอบข้อตกลงที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้ หลังจากได้มีการจัดเตรียม 
ครูต้นแบบที่เป็นการวางแผนระยะยาว  
   (2) จัดให้มีช่วงเวลาของการชี้แนะ โดยเน้นการนำไปใช้ในชั้นเรียน 
   (3) ให้เวลาสำหรับครูเข้าร่วมการสังเกตการณ์การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนของครู
ที่ประสบผลสำเร็จในสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู ้
  4) เริ่มต้นจากจุดเล็ก ๆ เริ่มต้นจากการใช้กลุ่มเล็ก ๆ ก่อน แล้วค่อยปรับขยายเป็น
กลุ่มใหญ่ 
  5) ศึกษาและใช้ข้อมูล ตรวจสอบผลการนำไปใช้ และการสะท้อนผลเพื่อนำมากำหนดว่า 
แผนการจัดการเรียนรูไ้หนควรใช้ต่อไป หรือแผนการจัดการเรียนรูไ้หนควรปรับปรุง หรือยกเลิก 
  6) วางแผนเพื่อความสำเร็จ จากการเรียนรู้ในอดีต ปรับปรุงหรือปฏิเสธในสิ่งที่ไม่สำเร็จ 
และทำต่อไป โดยความสำเร็จในอนาคตหรือความล้มเหลวขึ้นอยู่กับเจตคติและพฤติกรรมของคร ู
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  7) นำสู่สาธารณะ แผนการจัดการเรียนรู้ไหนที่ประสบผลสำเร็จก็จะมีการเชิญชวนให้
เพื่อนครูเข้ามามีส่วนร่วมยกย่อง และแลกเปลี่ยนความสำเร็จ 
  8) ฝึกฝนร่างกายและหล่อเลี้ยงสมอง จัดกิจกรรมที่ได้มีการเคลื่อนไหว และเตรียมครู
ต้นแบบที่ประสบผลสำเร็จของแต่ละกลุ่ม เป็นผู้นำให้ครูได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน เพื่อปรับปรุงแก้ไข
บนพื้นฐานของข้อมูล 
 ส่วนกระทรวงศึกษาธิการ (2562, น.10) ได้กำหนดขั้นตอนการนำชุมชน PLC ไปสู่การปฏิบัติ 
ในสถานศึกษา ดังภาพที่ 4.4  

 
ภาพที่ 4.4 ขัน้ตอนการนำชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติในสถานศึกษา  

     ที่มา: กระทรวงศึกษาธิการ (2562) 
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 จากภาพที่ 4.4 ขั้นตอนการนำรูปแบบชุมชน PLC ไปใช้ในสถานศึกษามีรายละเอียด แต่ละ
ขั้นตอน ดังนี ้
  1) การรวมกลุ่มชุมชน PLC คือการรวมกลุ่มครูที่มีปัญหา และความต้องการเดียวกัน 
เช่น รวมกลุ่มครูกลุ่มสาระเรียนรูเ้ดียวกนั หรือรวมกลุ่มครูทีจ่ัดการเรียนรูใ้นระดับช้ันเดียวกัน เป็นต้น 
  2) ค้นหาปัญหา และความต้องการ 
   (1) ร่วมกันเสนอปัญหา และความต้องการ 
   (2) จัดกลุ่มของปัญหา ที่ค้นพบ 
   (3) จัดลำดับความจำเป็นเร่งด่วนที่ต้องพัฒนา 
   (4) เลือกปัญหาเพียง 1 ปัญหา โดยการพิจารณาร่วมกัน 
  3) ร่วมกันหาแนวทางในการแก้ปัญหา 
   (1) เรื่องเล่าเร้าพลัง เป็นการบอกเล่าประสบการณ์ที่แก้ปัญหาได้สำเร็จ 
   (2) ค้นหาตัวอย่าง เป็นรูปแบบที่ประสบความสำเร็จ 
   (3) ร่วมกันตัดสินใจเลือกรูปแบบ / วิธีการ / นวัตกรรมในการแก้ปัญหา 
  4) ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อการแก้ปัญหา ควรออกแบบกิจกรรมตามวิธีการ 
หรือสร้างนวัตกรรมที่กลุ่มเลือก 
  5) แลกเปลี่ยนเสนอแนะ นำเสนอกิจกรรมการแก้ปัญหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ที่มี
ประสบการณ์ให้ข้อเสนอแนะ 
  6) นำสูก่ารปฏิบัติ และเข้าร่วมสังเกตการณ์การจัดการเรียนรู ้
   (1) นำกิจกรรมไปใช้ในการแก้ปัญหา 
   (2) ผู้สังเกตการณ์เข้าร่วมสังเกตในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ เช่น การเยี่ยม  
ชั้นเรียน หรือการสังเกตการณ์การจัดการเรียนรู้ในช้ันเรียน เป็นต้น 
  7) สะท้อนผล 
   (1) สรุปผลการนำรูปแบบ / วิธีการ ในการนำไปใชแ้ก้ปัญหา 
   (2) อภิปรายผลการแก้ปัญหา เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา 
  ส่วน ณัฐตะวัน ลิ้มประสงค์ (2562 , น.47) ได้นำเสนอขั้นตอนการนำชุมชน PLC ไปสู่  
การปฏิบัติในสถานศึกษา จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครูและนักศึกษาวิชาชีพครู โครงการอบรม  
เชิงปฏิบัติการรูปแบบการขับเคลื่อนกระบวนการชุมชน PLC สู่การปฏิบัติในสถานศึกษา ณ คณะ 
ครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ระหว่างเดือน กรกฎาคม พ.ศ.2562 ถึงเดือน กันยายน 
พ.ศ. 2562 ประกอบด้วย  
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  1) ระบบการนำชุมชน PLC ไปสู่การปฏิบัติในสถานศึกษา ดังภาพที่ 4.5 
 

 
 

ภาพที่ 4.5 ระบบการนำชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติในสถานศึกษา 
 ที่มา: ณัฐตะวนั ลิ้มประสงค ์(2562) 
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ตารางที่ 4.1 แนวทางการเขียนแผนการดำเนินงานด้วยชุมชน PLC (แบบ 3 วงรอบ) 
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ตารางที่ 4.2 แนวทางการเขียนแผนการดำเนินงานด้วยชุมชน PLC (แบบ 5 วงรอบ) 
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ตารางที่ 4.3 แบบการบันทึก จำแนกตามประเด็นการสังเกต การวิพากษ์ กิจกรรมการเรียนรู้ในชั้น
เรียน 
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ตารางที่ 4.4 แบบการบันทึก จำแนกตามประเด็นการสังเกต การวิพากษ์ กิจกรรมการเรียนรู้ในชั้น
เรียน 
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กรณีศึกษาแนวทางการนำชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพสู่การปฏิบัติ  

แผนการดำเนินงานกิจกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) 

ของ นางสาว/นาง/นาย…………….................………….. กลุ่มสาระการเรียนรู้วิชา .................................... 
โรงเรียน ………………………………………………………………………………….............................................……..  
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา………………………………………………….. เขต ……...........................…………… 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
หัวข้อ: การพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์วิชา ........................ ของผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ ...........  
 โรงเรียน................................................................................................................................................  
  
หลักการและเหตุผล 
 พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ตอนหนึ่งได้
กล่าวถึง การคิดไว้ว่า “การคิดน้ันอาจคิดได้หลายอย่างจะคิดให้วัฒนะ คือคิดแล้วทำให้เจริญงอกงามก็
ได้ จะคิดให้หายนะคือคิดแล้วทำให้พินาศ ฉิบหายก็ได้ การคิดให้เจริญจึงต้องมีหลักอาศัยหมายความ
ว่าเมื่อคิดเรื่องใดสิ่งใดต้องตั้งใจให้มั่นคงในความเป็นกลางไม่ปล่อยให้อคติอย่างหนึ่งอย่างใดครอบงำ
ให้มีแต่ความจริงใจตรงตามเหตุตามผลที่ถูกแท้และเป็นธรรม” ความเจริญในด้านต่าง ๆ เช่น 
การเกษตร อุตสาหกรรม วิทยาศาสตร์ คอมพิวเตอร์ ล้วนเกิดจากความคิด ของมนุษย์ที่ต้องการ
แก้ปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจำวัน หรือเพื่อความต้องการที่ จะมีชีวิตที่ดีขึ้น 
สะดวกสบายมากยิ่งขึ้น ซึ่งการพัฒนาทางด้านความคิดได้เกิดขึ้น อย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่อดีต จนถึง
ปัจจุบัน ซึ่งกระบวนการเหล่านั้นล้วนเกิดจากการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์ของมนุษย์ ปัจจุบัน
การเรียนรู้ และสั่งสมประการณ์ต่าง ๆ ของมนุษย์ประมาณ 30% ของชีวิตอยู่ที่สถาบันทางการศึกษา 
ซึ่งถือว่าเป็นแหล่งเริ่มต้นบ่มเพาะ พัฒนามนุษย์ให้อยู่ร่วมกับสังคมได้  
 ปัจจุบันพบว่า การจัดการเรียนรู้ วิชาคณิตศาสตร์ยังไม่ประสบผลสำเร็จเท่าที่ควร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการแก้โจทย์ปัญหา ผู้เรียนส่วนใหญ่แก้โจทย์ปัญหาไม่ค่อยได้ ซึ่งเป็นผลมา
จากปัจจัยหลายประการ เช่น ผู้เรียนขาดทักษะในการอ่าน ขาดทักษะการคิดคำนวณ มีความรู้ 
เกี่ยวกับกฎ หลักเกณฑ ์และวิธีการทางคณิตศาสตร์ไม่เพียงพอ มีความเข้าใจศัพท์และตีความไม่ถูกต้อง 
จากผลการทดสอบการแก้โจทย์ปัญหาของผู้เรียนโรงเรียน........... โดยจากการตรวจสอบผู้เรียนชั้น
ประถมศึกษาปีที่ 3 ในการทำแบบทดสอบและแบบฝึกหัดเกี่ยวกับการแก้ปัญหาโจทย์คณิตศาสตร์  
พบว่า ผู้เรียนมีความสามารถในการวิเคราะห์โจทย์คำถามการบวก การลบ การคูณและการหารได้
ค่อนข้างต่ำมาก  
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 จากปัญหาดังกล่าว ผู้จัดโครงการจึงมีความสนใจที่จะแก้ปัญหาโดยจัดทำชุดพัฒนาทักษะ
การคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์การบวก การลบ การคูณและการหารขึ้น เพื่อฝึก
ทักษะผู้เรียนให้สามารถคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์การบวก การลบ การคูณและ 
การหารไดพ้ัฒนายิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์  
 1) เพื่อพัฒนาผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่  ... ให้สามารถคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหา
คณิตศาสตรเ์รื่อง .... โดยใชชุ้ดพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์ 
2) เพื่อพัฒนาครู ชั้นประถมศึกษาปีที่ ... ให้มีความสามารถในการจัดการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มี
ทักษะการคิดวิเคราะห ์
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ผู้เรียนสามารถคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์เรื่อง ....... 
 2. ครูมีทักษะในการใช้ชุดพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์ 
นำไปสู่การจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 
 
กลุ่มเป้าหมาย 
ชือ่ครูผู้สอน  1. นาง……………………................................….  ตำแหน่งครู คศ.1 Model Teacher  
  2. นาง……………………................................…. ตำแหน่งครู คศ.3 Buddy Teacher  
  3. นางสาว.................................................... ตำแหน่งครูผู้ช่วย Buddy Teacher  
  4. นาง……………………................................….  ตำแหน่งครู คศ.3 Buddy Teacher  
  5. นาย……………………................................…. ตำแหน่งครู คศ.1 Buddy Teacher  
ผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ ........ โรงเรียน........................................................ จำนวน ......... คน 
ผู้ทรงคุณวุฒิ  1. นาย.......................... Administrator ผู้อำนวยการโรงเรียน.................................  
  2. นาย.......................... Expert รองผู้อำนวยการโรงเรียน........................................  
  3. น.ส. ......................... Mentor หัวหน้าวิชาการโรงเรียน......................................... 
เป้าหมาย/ประเด็นการพัฒนา:  
 1. พัฒนาผู้เรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ ........ สามารถคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหา
คณิตศาสตร์เรื่อง .......... ได้ร้อยละ 80 
 2. ครูมีทักษะในการใช้ชุดพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร ์
นำไปสู่การจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ ได้ร้อยละ 80 
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เนื้อหา  
 1. นวัตกรรม 
  1.1 ชุดพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์เพ่ือแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์  
  1.2 แผนการจดัการเรียนรู้การแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์  
 2. ผลสัมฤทธิ ์
  ผู้เรียนสามารถคิดวิเคราะห์เพื่อแก้โจทย์ปัญหาคณิตศาสตร์เรื่อง....... ได้ร้อยละ 80  
 
ระยะเวลาการดำเนินโครงการ  
 เริ่มต้น วันที่ ......... เดือน ..................  ปี พ.ศ. .............. 
 สิ้นสุด วันที่ .......... เดือน ..................  ปี พ.ศ. ................ 

กิจกรรม 
ช่วงระยะเวลา 
การดำเนินการ 

การดำเนินกิจกรรม ร่องรอย 

กิจกรรมที่ 1 ทำความ
เข้าใจร่วมกันประชุม
เพื่อพัฒนาแผนการจัด 
การเรียนรูแ้ละทำความ
เข้าใจกิจกรรมต่าง ๆ 
ในโครงการ 

วัน/เดือน/ปี 
(เวลา ....... ชั่วโมง) 

ประชุมเพื่อทำความเข้าใจ
แนวคิด เกี่ยวกับ 
1. การทำงานตามกระบวนการ 
ชุมชน PLC  
2. การคิดวิเคราะห์ 
(เวลา ........................ ชั่วโมง) 

ใบลงชื่อการเข้า
ร่วมกิจกรรม 
 

กิจกรรมที่ 2  
วงรอบที่ 1 กิจกรรม
การเรียนรู้ เรื่องที่ 1 
เรื่อง ..................... 

วัน/เดือน/ปี 
 (เวลา ....... ชั่วโมง) 

วงรอบที่ 1 
1. กำหนดปัญหา/เรื่องที่
ต้องการทำการพัฒนาทักษะ
การคิดวิเคราะห์ของผู้เรียนใน
ชัน้ประถมศึกษาปีที่.... วิชา....... 
2. ครู......................................
พัฒนาแผนการจัดการเรียนรู้ 
เรื่องที่ 1  เรื่อง ........................
ในชั้นเรียน (วัน/เดือน/ปี)  
นำแผนการจัดการเรยีนรู้ เรื่อง
ที่ 1 ปรึกษาคร.ู........................
วิพากษ์ (วัน/เดือน/ปี)  
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กิจกรรม 
ช่วงระยะเวลา 
การดำเนินการ 

การดำเนินกิจกรรม ร่องรอย 

  3. ครู.....................................
นำแผนการจัดการเรียนรู้  
เรื่องที่ 1 ที่ปรบัแล้วไปใช้
จัดการเรียนรูใ้นชั้นเรียน  
(วัน/เดือน/ปี)  
4. ครู....................................... 
สังเกตและสะท้อนผลการจัด 
การเรียนรูใ้นชั้นเรียน (วัน/
เดือน/ปี) (Buddy เวลา………. 
………….. ชั่วโมง) 
 5. ครู.......................................
สรุปผลการจัด การเรียนรูพ้ร้อม
ข้อเสนอแนะของครู..................
และ ครู....................................
ลงแผนการจัดการเรียนรู้ ที่ 1 
วงรอบที่ 1 ในช้ันเรียน  
(วัน/เดือน/ปี) (Model เวลา 
.................. ชั่วโมง)  

 

กิจกรรมที่ 3  
วงรอบที ่2 กิจกรรม
การเรียนรู้ เรื่องที่ 2 
เรื่อง ........... 

(วัน/เดือน/ปี)  
(เวลา ...... ชั่วโมง) 
 

วงรอบที่ 2 
1. กำหนดปัญหา/เรื่องที่ต้องการ
ทำการพัฒนาทักษะการคิด
วิเคราะห์ของผู้เรียนในชั้น
ประถมศึกษาปีที.่...... วิชา.......  
2. ครู......... พัฒนาแผนการจดั 
การเรียนรู้ เรื่องที่ 2 เรื่อง …....
ในชั้นเรียน (วนั/เดือน/ปี)  
นำแผนการจัดการเรียนรู้  
เรื่องที่ 2 ปรึกษาครู................. 
วิพากษ์ในชั้นเรียน (วัน/เดือน/ปี)  
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กิจกรรม 
ช่วงระยะเวลา 
การดำเนินการ 

การดำเนินกิจกรรม ร่องรอย 

  (Buddy เวลา ....... ชั่วโมง) 
3. ครู.................นำแผนการจัด 
การเรียนรู้ เรื่องที่ 2 ที่ปรับแล้ว 
ไปใชจ้ัดการเรียนรูใ้นชั้นเรียน 
(วัน/เดือน/ปี) (Model เวลา 
.................... ชั่วโมง) 
4. ครู..................สังเกตการสอน 
และสะท้อนผลการสอนในชัน้
เรียน (วัน/เดือน/ปี) (Buddy 
เวลา ........ ชั่วโมง) 
ครู..............(สังเกตการสอน 
และสะท้อนผลการจัดการ
เรียนรู้) ในชั้นเรียน (วัน/เดือน/
ปี) (Buddy  
เวลา ......................... ชั่วโมง)  
5. ครู.............. สรุปผลการสอน
พร้อม ข้อเสนอแนะ ของครู
.................. และ ครู.................  
ลงแผนการจัดการเรียนรู้ เรื่อง
ที่ 2 วงรอบที่ 2 ในชั้นเรียน 
(วัน/เดอืน/ปี) (Model เวลา 
.............ชั่วโมง) 
 

 

กิจกรรมที่ 4  
วงรอบที่ 3  
กิจกรรมการเรยีนรู้ 
เรื่องที่ 3 
เรื่อง ............. 
 

(วัน/เดือน/ปี)  
(เวลา ....... ชั่วโมง) 
 

วงรอบที่ 3 
1. กำหนดปัญหา/เรื่องที่
ต้องการทำการพัฒนาทักษะ
การคิดวิเคราะห์ของผู้เรียนใน
ชั้นประถมศึกษาปีที่ .... วิชา .... 
 

 
1. แผนการจัด 
การเรียนรู ้พร้อม
บันทึกการจัด การ
เรียนรู ้
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กิจกรรม 
ช่วงระยะเวลา 
การดำเนินการ 

การดำเนินกิจกรรม ร่องรอย 

  2. ครู…......................... พัฒนา
แผนการจัดการเรียนรู้ เรื่องที่ 3  
เรื่อง ................ .......ในชั้นเรียน 
(วัน/เดือน/ปี)  
นำแผนการจัด การเรียนรู้ เรือ่ง 
ที่ 3 ปรึกษา ครู................……..
วิพากษใ์นชั้นเรียน (วัน/เดือน/ปี)  
(Buddy เวลา ............ ชั่วโมง) 
3. ครู…….........…นำแผนการจัด  
การเรียนรู้ เรื่องที่ 3 ที่ปรับแล้ว 
ไปใชใ้นการจัด การเรียนรู้ในช้ัน
เรียน (วัน/เดือน/ปี) (Model 
เวลา ....... ชั่วโมง) 
4. ครู............................. 
(สังเกตการจัดการเรียนรู ้และ
สะท้อนผลการจัดการเรียนรู้ ใน
ชั้นเรียน)(วัน/เดือน/ปี) (Buddy 
เวลา ......... ชั่วโมง) ครู............. 
(สังเกตการจัดการเรียนรู้ และ
สะท้อนผลการจัดการเรียนรู้ ใน
ชั้นเรียน) (วัน/เดือน/ปี)  
(Buddy เวลา ............ ชั่วโมง)  
5. ครู.................สรุปผลการจดั 
การเรียนรูพ้ร้อมข้อเสนอแนะ
ของครู............ และครู............ 
ลงแผนการจัดการเรียนรู้ เรื่อง
ที่ 3 วงรอบที่ 3 ในชั้นเรียน 
(วัน/เดือน/ปี) (Model เวลา..
ชั่วโมง) 

2. ภาพการพูดคุย 
ปรึกษากับ 
Buddy Teacher 
 
 
 
 
 
3. ภาพกิจกรรม 
การจัดการเรียนรู ้
 
 
 
4. แบบสังเกตการ
จัดการเรียนรูข้อง 
Buddy Teacher 
 
 
 
 
 
 
5. ภาพการนิเทศ 
การจัดการเรียนรู้
ในชั้นเรียน 
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กิจกรรมที่ 5  
สรุปรายงาน 

(วัน/เดือน/ปี)  
(เวลา ....... ชั่วโมง) 

ประชาสัมพันธ์กิจกรรม 
ผลสำเร็จของโครงการส่ง
รายงาน 

เล่มรายงาน 

รวมชั่วโมง ................. ชั่วโมง 

 
ลงชื่อ................................................. 

(นางสาว/นาง/นาย...................................) 
คร ูโรงเรียน............................................. 

ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ/การตรวจสอบรับรอง ของผู้อำนวยการโรงเรียน 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
  อนุมัต ิ
  ไม่อนุมัต ิ       

ลงชื่อ..................................................... 
(นางสาว/นาง/นาย......................................) 

ผู้อำนวยการโรงเรียน………………………. 
วันที ่………..เดือน ………….. พ.ศ. ............          

 

บทสรุป 

 การส่งเสริมแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ พบว่า มีประเด็นที่สำคัญ 3 แนวทาง 
เพื่อการพัฒนาครูและผู้เรียนให้เกิดคุณภาพร่วมกันอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยเรียงลำดับ
ความสำคัญจากแนวทางการปฏิบัติของครูที่เข้าร่วมโครงการจัดการศึกษาวิจัยผลิตและพัฒนาวิชาชีพ
ครูคุณภาพ กลุ่มพื้นฐานการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เพื่อเป็นแนวทาง
ส่งเสริมแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ดังนี้  
 1) สร้างสำนึกความรับผิดชอบ (Accountable) ความรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ในฐานะที่
เป็นสมาชิกคนหนึ่งของชุมชน PLC ที่จะต้องพัฒนาตนเองตามแผนการดำเนินการของชุมชน PLC ที่
ได้ตกลงร่วมกันไว้ ดังนั้น สมาชิกทุกคนภายในชุมชน PLC ต้องมีความรับผิดชอบร่วมกันต่อภารกิจ 
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การถอดบทเรียน การนำปัญหาที่ตนพบ และการแก้ไขแก้ไขปัญหา และนำบทเรียนที่สร้างขึ้นไป
ทดลองใช้ แล้วนำกลับมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน โดยมีเป้าหมายเพื่อการพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ 
 2) พัฒนาการทำงานแบบร่วมมือร่วมใจ (Work Collaborative) พัฒนาการทำงานแบบ
ร่วมมือร่วมใจ บนพื้นฐานความคิดว่า สมาชิกทุกคนภายใน PLC มีส่วนร่วมกันรับผิดชอบใน  
ผลการเรียนรู้ของผู้เรียน ไม่แยกส่วนความรับผิดชอบจนไม่สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกันได้ 
 3) พัฒนาแนวทางการเรียนรู้ร่วมกัน (Learning Together) การมีส่วนร่วมระหว่างกลุ่ม
สมาชิกในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  จำเป็นต้องเปิดใจแบ่งปันความคิด  ความรู้  และ
ประสบการณ์เติมเต็มให้ซึ่งกันและกัน เพื่อนำไปสู่การต่อยอดและการแก้ปัญหาในการจัดการเรียนรู้ 
เพื่อพัฒนาผู้เรียนต่อไป 
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คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามต่อไปนี ้
1. จงยกตัวอย่างการสร้างกระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพในชั้นเรียนเพื่อ

พัฒนาการมีส่วนร่วมของผู้เรียน มา 3 ตัวอย่าง 
2. จงบอกเทคนิคที่ใช้ในการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนา

ผู้เรียน มีอะไรบ้าง 
3. จงอธิบายความสำคัญของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ว่าสามารถพัฒนาผู้เรียนได้

อย่างไร 
4. จงอธิบายวิธีการขับเคลื่อนการจัดการเรียนรู้ด้วยแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมา 

3 ข้อ โดยใชแ้ผนผังความคิด 
5. จงบอกบทบาทการขับเคลื่อนชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพระหว่างครูกับผู้เรียน ว่ามี

ลักษณะอย่างไร  
6. การนำแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมาประยุกต์ใช้มีประโยชน์ต่อการพัฒนาครู 

และผู้เรียนอย่างไร 
7. จงเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาครูแบบเดิมกับแนวทางการพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดชุมชน

แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ มา 3 ข้อ 
8. ระดับของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพมีอะไรบ้าง และมีความสำคัญต่อการจัดการ

เรียนรู้ ในชั้นเรียนอย่างไร 
9. จงวิเคราะห์กระบวนการนำแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติ ใน

สถานศึกษาเพ่ือพัฒนาผู้เรียนแบบกลุ่ม มีลักษณะอย่างไร 
10. จงวิเคราะห์จุดอ่อนของการนำชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพไปสู่การปฏิบัติใน

สถานศึกษา ว่ามีอะไรบ้าง 
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บทที่ 5 แนวคดิเกี่ยวกับการโค้ชและการดแูลให้คำปรึกษาแนะนำ 

 แนวคิดเกี่ยวกับการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นการพัฒนาผู้เรียนด้วย  
การชี้แนะ การดูแลให้คำแนะนำ เป็นการเสริมแรงโดยตรงให้กับผู้เรียน ซึ่งเป็นวิธีการที่มีความสำคัญ 
ที่ครูควรตระหนักถึง โดยเฉพาะสามารถพัฒนาผู้เรียนไปสู่แนวทางการประเมินตนเองได้มีปฏิสัมพันธ์ 
และส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ระหว่างครูกับผู้เรียนโดยตรง ครูสามารถช่วยพัฒนาผู้เรียนให้มีทักษะ
การคิดต่าง ๆ ได้ เช่น ทักษะการใช้เหตุผล หรือทักษะการแก้ปัญหาได้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการใช้
วิธีการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำจึงมีความสำคัญอย่างย่ิงต่อการพัฒนาผู้เรียนให้มีศักยภาพ 
และสมรรถนะที่สอดคล้องกับทักษะในศตวรรษที่  21 ตลอดจนสภาพสังคมที่ต้องเผชิญกับ  
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำนี้ ถือว่าเป็นกระบวนการ
หนึ่งของการพัฒนาผู้เรียนโดยเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญอย่างแท้จริง ดังนั้น การโค้ชและการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำในบทนี้ แบ่งการนำเสนอออกเป็น 2 ส่วน คือ การโค้ช (Coaching) และการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำ (Mentoring) ดังนี้  

ความหมายของการโค้ช  

 ในปัจจุบันการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนนั้น มักจะเน้นไปที่ 2 วิธีหลัก คือ การโค้ช และ 
การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ ซึ่งเป็นหลักการที่ช่วยส่งเสริม พัฒนา ให้ผู้ เรียนมีศักยภาพและ
ประสิทธิภาพในการเรียนรู้ที่สูงขึ้น ซึ่งนักการศึกษาให้ความหมายการโค้ช ดังนี้ 
 William Jr. (2012, p.21) กล่าวว่า การโค้ช หมายถึง การพัฒนา การช่วยชี้แนะ และ
ช่วยเหลือ ดังนั้น การจัดการเรียนรู้ด้วยวิธีนี้เป็นวิธีการที่ดี และนำไปสู่แนวการปฏิบัติที่ดีได้ ซึ่ง  
การโค้ชนี้จะต้องมีข้อตกลงและยอมรับร่วมกันระหว่างครูผู้สอนและผู้เรียน 
 Wiig (1993, p.51) กล่าวว่า การโค้ช หมายถึง การสอนงานเพื่อความเจริญงอกงามของ
ผู้เรียน มิใช่เป็น การประเมินความสามารถของผู้เรียน แต่เป็นการนำผู้เรียนไปสู่ความสำเร็จ ดังนั้น
การโค้ช คือ เพื่อนร่วมเดินทางของผู้เรียนนั้นเอง ซึ่งการโค้ชน้ีเป็นการใช้ภาวะผู้นำของครู เพื่อนำ
ผู้เรียนไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยการโค้ชจะต้องมีข้อตกลงและยอมรับร่วมกันระหว่าง
ครูและผู้เรียน 

บทที่ 5   แนวคิดเกี่ยวกับการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ 
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 Hudson (2010, p.122) ได้นำเสนอเรื่อง CFF Coaches’ Training ว่า โค้ช คือ เพื่อน
ของเพื่อน เปรียบเสมือนครูและผู้เรียนสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันได้ ร่วมกันคิด ร่วมกันวินิจฉัย 
โดยครูถือว่าเป็นที่ปรึกษาในชั้นเรียนอยู่แล้ว หรือครูถือว่าเป็นผู้ที่มีเทคนคิเชี่ยวชาญเฉพาะด้านอยู่แล้ว
ในการให้คำปรึกษา เพื่อช่วยเหลือการเรียนรู้ของผู้เรียนให้มีประสิทธิภาพเพิ่มสูงขึ้น โดยครูที่ใช้วิธีการ
โค้ชจะต้องมีข้อตกลงและยอมรับร่วมกันระหว่างครแูละผู้เรียน เพื่อการพัฒนาการเรียนรู้ร่วมกัน 
 Neufeld & Roper (2003, p.221) การโค้ช หมายถึง กระบวนการสอนงาน เพื่อพัฒนา
ทักษะการปฏิบัติงาน ส่งผลพัฒนาผู้เรียนให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งการโค้ชถือเป็นขั้นตอนในการพัฒนา
ผู้เรียน โดยการสอนงาน จัดได้ว่าเป็นกระบวนการหนึ่งที่ครูใช้เพื่อเสริมสร้าง และพัฒนาผู้เรียนให้มี
ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะตัว ในการเรียนรู้ในเรื่องนั้น ๆ ให้ประสบความสำเร็จตาม
เป้าหมายที่กำหนดขึ้น ซึ่งเป็นเป้าหมาย หรือผลงานที่ครูต้องการหรือคาดหวังให้เกิดขึ้นกับผู้เรียน  
โดยจะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน ระหว่างครูและผู้เรียน ทั้งนี้ การสอนงานนอกจากจะมุ่งเน้นไปที่
การพัฒนาผลการปฏิบัติงานของผู้เรียนแล้ว การสอนงานยังมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาศักยภาพของผู้เรียน 
เพื่อให้ผู้เรียนมีพัฒนาการของความรู้ ทักษะ และความสามารถเฉพาะตัว และมีศักยภาพในการเรียนรู้
ที่สูงขึ้น เพื่อการพัฒนาตนเองในวิชาชีพต่อไปในอนาคต  
 Ye He (2009, p.16-20) การโค้ช หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู้ ความสามารถด้วย
การสอนงานหรือด้วยการตั้งคำถาม เพื่อการปฏิบัติการเรียนรู้ที่ถูกวิธี โดยมีข้อตกลงและยอมรับ
ร่วมกัน (Collaborative) ระหว่างครูและผู้เรียน ทั้งนี้ ครูที่ใช้วิธีการโค้ชต้องหลีกเลี่ยงการประเมินผล
ให้มากที่สุด ควรสร้างบรรยากาศให้เอื้อต่อการเรียนรู้ สร้างความรู้สึกที่ปลอดภัยในการใช้เทคนิค
วิธีการจัดการเรียนรู้รูปแบบใหม่ ๆ ในชั้นเรียน ครูผู้ทำหน้าที่โค้ชต้องพัฒนาควบคู่กับผู้เรียน การโค้ช
เป็นการพัฒนาการเรียนรู้ทั้งสองฝ่ายอย่างต่อเนื่องที่ต้องร่วมมือกันสังเกตการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
และทดลองสิ่งใหม่ ๆ ดังนั้น การโค้ชต้องถือว่า ห้องเรียน คือ ห้องทดลองเพ่ือการเรียนรู้  
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า จากการศึกษาความหมายของการโค้ชนั้น หมายถึง กระบวนการ
ปฏิบัติการร่วมกันระหว่างครูและผู้เรียน โดยครูมักจะตั้งคำถามในการสอนงาน และเป็นผู้ร่วมคิด 
ชี้แนะ แนะนำ พยายามให้ผู้เรียนเป็นผู้แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ทดลองสิ่งใหม่ ๆ ด้วยการใช้เหตุผล ด้วย
ความคิดสร้างสรรค์ตามความถนัด ความสามารถของตนเอง โดยครูจะมีบทบาทที่สำคัญในการเป็น
โค้ช คือ ชี้แนะ แนะนำ หรือสอนงานให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติงานได้อย่างถูกวิธี หรือปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้อง 
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บทบาทของการโค้ช 

 บทบาทของการโค้ชที่ดีนั้น เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูและผู้เรียน การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีเป็นกระบวนการที่จะทำให้ผู้เรียนเปิดใจและแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกของตนได้
อย่างอิสระ และให้ความร่วมมือกับครู ลดความแตกต่างทางความคิด ซึ่งบทบาทของโค้ชมีดังนี้  
 Lyons & Pinnell (2001, p.281) กล่าวว่า บทบาทของการโค้ชอยู่บนพื้นฐานหลักจิตวิทยา
และทฤษฎีต่าง ๆ หลายอย่างที่ชัดเจนรวมทั้งแนวทางการปฏิบัติ การมีบทบาทหน้าที่ของโค้ชย่อมมี
ความแตกต่างกันในด้านการปฏิบัติตนของโค้ช เช่น ความรู้ ความถนัด ความสามารถเฉพาะด้านโค้ช
จึงมีหลายบทบาท และหลายหน้าที่ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ต้องการ  
 วัชรา เล่าเรียนดี (2556, น.87) กล่าวว่า บทบาทของผู้โค้ชนั้น มีลักษณะการปฏิบัติแบบ
เป็นทางการ และลักษณะการปฏิบัติแบบไม่เป็นทางการ หรือบางครั้งผู้เป็นโค้ชอาจจะใช้หลาย
บทบาท ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการโค้ช ดังนี ้
  1) การโค้ชในบทของผู้ให้ข้อมูล ช่วยวิเคราะห์ข้อมูลและใช้ข้อมูลในการออกแบบ
พัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน  
  2) การโค้ชในฐานะผู้ให้บริการสื่อ แหล่งความรู้สำหรับการเรียนรู้  
  3) การโค้ชในฐานะผู้ให้การดูแล บริการ แนะนำแก่ผู้มีประสบการณ์น้อย  
  4) การโค้ชในบทผู้เชี่ยวชาญด้านหลักสูตร ให้ความรู้เกี่ยวกับหลักสูตร 
  5) การโค้ชในบทผู้เชี่ยวชาญด้านการอบรม ชี้แนะ แนะนำ ช่วยเหลือสนับสนุนสำหรับ
ครูเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ สร้างยุทธวิธีการให้คำแนะนำที่เหมาะสม และการจัด 
การเรียนรู้ในชั้นเรียนที่หลากหลาย และสอดคล้องกับผู้เรียน  
  6) การโค้ชในบทผู้อำนวยความสะดวก ประสานงาน และส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้ 
เช่น ช่วยออกแบบการจัดการเรียนรู้ เพื่อการจัดการเรียนรู้ของครูในชั้นเรียน 
  7) การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
  8) การเป็นผู้เรียน  
  9) การเป็นผู้สนับสนุนในชั้นเรียน  
 วิชัย วงษ์ใหญ่ (2557, น.6) กล่าวว่า การแบ่งกลุ่มบทบาทของการโค้ชมี 3 บทบาท ได้แก่ 
บทบาทของครู (Teacher) บทบาทผู้อำนวยการเรียนรู้ (Facilitator) และบทบาทการโค้ช เพื่อการรู้
คิด (Cognitive Coaching) ดังตารางที่ 5.1 
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ตารางที่ 5.1 บทบาทของการโค้ช (Coaching) 
บทบาทของคร ู
(Teacher) 

บทบาทผู้อำนวยการเรียนรู ้
(Facilitator) 

บทบาทการโคช้เพื่อการรู้คิด 
(Cognitive Coaching) 

1. การให้ข้อมูล เนื้อหาสาระ 
2. การให้คำตอบที่ถูกต้อง 
3. การสื่อสารทางเดียวและ 
ทิศทางการเรียนรู ้
4. การกำหนดงานให้ผู้เรียน 
5. การกำหนดวัตถุประสงค ์
6. การกำหนดกิจกรรม  
การเรยีนรู้ และเกณฑ์การวัดผล
และประเมินผลการเรียนรู ้

1. กระตุ้นให้มีการอภิปราย
แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ 
2. กระตุ้นให้คดิ และตั้งคำถาม 
3. ให้เกิดการสื่อสาร 2 ทาง  
มีปฏิสัมพันธ์กับครูและผู้เรียน 
4. ประสานงานในกิจกรรม  
การเรียนรู้กับผู้เรียน 
5. ผู้เรียนสามารถกำหนด
วัตถุประสงค์ และทิศทาง  
การเรียนรู้ 
6. เปิดโอกาสให้ผู้เรียนกำหนด
กิจกรรมการเรยีนรู้และเกณฑ ์
การวัดผลและประเมินผล  
การเรียนรู้ 

1. การพัฒนาความสามารถใน 
การรับรู้ การคดิ และการตัดสินใจ 
2. การสร้างความรู้ใหม่จาก  
การไตร่ตรองและการสะท้อนคิด 
3. การแลกเปลี่ยนความรู้ และ
ความคิด 
4. การใช้สุนทรียสนทนา เพือ่ 
การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง 
5. การใช้คำถามที่ทรงพลัง 
6. การถอดบทเรียน 
7. ผู้เรียนวางแผนพัฒนา  
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

ที่มา: วิชัย วงษ์ใหญ ่(2557) 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า บทบาทของการโค้ชน้ัน มีความแตกต่างกันในด้านการปฏิบัติตนของตัว
โค้ชเอง ซึ่งบทบาทหน้าที่ของการโค้ช เช่น บทบาทผู้ให้ความรู้ ความถนัด ความสามารถเฉพาะ จึงทำ
ให้การโค้ชมีหลายบทบาทขึ้นอยู่กับลักษณะการจัดการเรียนรู้ของผู้โค้ช โดยทั่วไปจะมี 2 ลักษณะ 
ได้แก่ ลักษณะการปฏิบัติแบบเป็นทางการ และลักษณะการปฏิบัติแบบไม่เป็นทางการ หรือพิจารณา
จากการแบ่งกลุ่มบทบาทของการโค้ช มี 3 บทบาท ได้แก่ บทบาทของผู้สอน (Teacher) บทบาท
ผู้อำนวยการเรียนรู้ (Facilitator) และบทบาทการโค้ชเพ่ือการรู้คิด (Cognitive Coaching)  

กลไกของการโค้ช 

 การดําเนินการโค้ชภายในชั้นเรียนจำเป็นต้องมีกลไกในการขับเคลื่อน เพื่อการดําเนินงาน 
เพราะกลไกจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถมองเห็นแนวทางในการทํางาน ซึ่งจะช่วยให้การโค้ช
บรรลุผล มีนักการศึกษาได้กําหนดกลไกของการโค้ช ไว้ดังนี ้ 
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1. กลไกการโค้ชตามบทบาท  

  ซึ่งหนังสือชื่อ Toward a Conceptualization of Mentoring กล่าวว่า หลักการของ
การโค้ชในชั้นเรียนมีกลไกที่นำไปสู่กระบวนการโค้ชและความสำเร็จของการโค้ช 3 ข้อ (Holden, 
1995, p.255) ดังต่อไปนี ้
  1.1 สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้เรียน ผู้โค้ชต้องใช้กลวิธี เทคนิคต่าง ๆ ในการสร้างแรง
บันดาลใจให้กับผู้ เรียน ทำให้ผู้ เรียนสนใจอยากเรียนรู้ กำหนดเป้าหมายของการเรียนรู้ เกิด  
ความสนใจ ใฝ่รู้ใฝ่เรียนในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยเหตุผลว่า เป็นสิ่งที่มีความสำคัญและ  
มีประโยชน ์
  1.2 ให้กำลังใจสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน ผู้โค้ชมีความจริงใจในการชมเชยผู้เรียน 
เมื่อผู้เรียนทำสิ่งต่าง ๆ ได้สำเร็จ และให้กำลังใจเมื่อประสบกับความล้มเหลวในการแก้ปัญหา โดยใช้
คำถาม เพื่อการรู้คิดในการพัฒนาและปรับปรุง โดยไม่วิพากษ์ วิจารณ์  
  1.3 แก้ไขปรับปรุงข้อผิดพลาดให้ผู้ เรียน ผู้โค้ชที่มีประสบการณ์สูง จะสามารถ
เสนอแนะ แนวทางการแก้ไขปรับปรุงข้อผิดพลาดให้กับผู้เรียนได้ โดยใช้คำถาม หรือการให้ผู้เรียนคิด
หาแนวทางด้วยตนเอง การเสนอแนวความคิดโดยไม่ลงมือทำให้ เพราะส่งผลให้ผู้ เรียนไม่เกิด  
การเรียนรู ้

2. กลไกการโค้ชโดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ  

  ถือว่าเป็นกลไกการเรียนรู้จากผู้ที่มีประสบการณ์ที่สูงกว่าในการพัฒนาครู และผู้เรียน 
โดยผู้เชี่ยวชาญจะนำไปสู่กระบวนการโค้ชและความสำเร็จของการโค้ช เพื่อพัฒนาคุณภาพ (Marlene 
& Mchenry, 2002, p.322) ดังนั้น การโค้ชโดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ เป็นรูปแบบที่เน้นการโค้ชและการดูแล
ให้คำปรึกษาในระบบพี่เลี้ยง ซึ่งวัชรา เล่าเรียนดี (2556, น.51) กล่าวว่า การโค้ชโดยผู้เชี่ยวชาญนี้  
ผู้เป็นโค้ช ถือว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านใดด้านหนึ่งโดยเฉพาะ ทั้งนี้อาจเป็นเพื่อน
ร่วมงานในรายวิชาเดียวกันหรือครูในรายวิชาอื่น  หรืออาจมีเป้าหมายของการโค้ชที่ไม่ใช่เพียง 
การช่วยเหลือ เพื่อการถ่ายโยงความรู้และทักษะสู่การเรียนรู้ระหว่างเพื่อน 2 คน เท่านั้น แต่อาจจะ
เป็นความร่วมมือกันขยายขอบเขตความรู้ ความเชี่ยวชาญออกไป  อีกทั้ง การโค้ชโดยผู้เชี่ยวชาญ  
เป็นการโค้ชโดยผู้ที่ทำหน้าที่โค้ชเป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เฉพาะสาขาวิชาที่มีความรู้ความเช่ียวชาญ 
เป็นที่ยอมรับทำหน้าที่โค้ช และได้รับการฝึกอบรมบทบาทหน้าที่เทคนิคการโค้ช มาเป็นอย่างดี จึงถือ
ได้ว่าการโค้ชโดยผู้เช่ียวชาญนี้ผลที่ได้รับจะมีประสิทธิภาพกับการเรียนรู้สูงมาก  
  Bell (2000, p.289) กล่าวว่า การโค้ชโดยผู้เชี่ยวชาญกับลักษณะการเรียนรู้ของผู้เรียน 
สามารถแบ่งแนวทางการโค้ชโดยผู้เชี่ยวชาญออกเป็น 5 ข้อ ดังตารางที่ 5.2  
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ตารางที่ 5.2 แนวทางการโค้ชโดยผู้เชี่ยวชาญตามลักษณะการเรียนรู้ของผู้เรียน 
แนวทางการโค้ชโดยผูเ้ชี่ยวชาญ ลักษณะการเรยีนรู้ของผูเ้รียน 

1. ครูทำให้ดูเป็นตัวอย่าง สำหรับผู้เรียนที่ลงมือทำให้เห็นอย่างเป็นขั้นตอนโดยละเอียด 
เช่น การเรียนรู้วิธีการทำแผนผังความคิด ครูต้องนั่งทำให้ดูที 
ละเส้นอย่างใจเย็น พร้อมบอกเหตุผลของการเลือกทำแต่ละสิ่ง 
ไม่ว่าจะเปน็หัวข้อหลัก หัวข้อรอง หรือวิธีการนำเสนอหัวข้อ 
หรือเทคนิคต่าง ๆ ที่ควรรู้ เพื่อให้ผู้เรียนเริ่มเขา้ใจการปฏิบัติงาน 
และนำไปพัฒนาตนเองต่อได้ 

2. ครูต้องสอนโดยการอธิบาย สำหรับผู้เรียนที่ปฏิบัติงานไม่เป็น แต่รู้เหตุผลว่าทำไมตนเองถึง
ทำไม่ได ้ครูลองสอนโดยการตั้งคำถามที่ใหผู้้เรียนได้แสดง 
ความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ ที่ตนเองทำ เช่น ครูใช้คำถามว่า 
การเลือกใช้วิธีการคิดแบบนี้ ผู้เรียนได้แก้ไขปัญหาอะไร ถา้ใช้
วิธีการคิดแบบอื่น ๆ จะดีกว่าไหม เพื่อกระตุ้นให้เกิดกระบวน 
การคิด 

3. ครูต้องชี้ให้เห็นอุปสรรคที่
ก่อให้เกิดปัญหา 

สำหรับผู้เรียนที่ทำได้ดีอยู่แลว้ แต่ยังมีบางจุดที่ติดปัญหา ครู
ควรคำนึงว่า ไม่ต้องสอนคนกลุ่มนี้ทุกกระบวนการ แต่พยายาม
สังเกตให้เจออุปสรรคที่มกัทำให้ผู้เรียนสะดดุในจุดเดิม ๆ และ
ตั้งคำถามเพ่ือให้เกิดการนำไปคิดต่อ และพัฒนาวิธีปฏิบัติงาน
ให้ดียิ่งขึ้นในทีสุ่ด 

4. ครูตั้งคำถามกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค ์

สำหรับผู้เรียนที่ทำได้ดีเมื่อมีใบความรู้ ใบงานให้ทำตาม แต่ไม่
สามารถพลิกแพลงอะไรได้เมื่อต้องคิดต่อเอง ทางที่ดีควรตั้ง
คำถามด้วย การเริ่มต้นว่า ทำไมกับผู้เรียนใหม้าก เพื่อกระตุ้น
การสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

5. ครูตอ้งใช้การสังเกตหา
จุดบกพร่อง และสนับสนุนเป็น
บางครั้ง 

สำหรับผู้เรียนที่เรียนเก่งประเภทซูเปอร์สตาร์ที่เรียนรู้เก่งมาก
อยู่แล้ว ครูโยนอะไรไปก็สามารถนำไปจัดการเรียนรู้ต่อได ้แต่
อย่าลืมว่าผู้เรียนประเภทนี้ก็ยังต้องการการสนับสนุนจากครู 
อยู่บ้าง แต่อย่าปล่อยมากเกินไป จนเมื่อไหร่ที่ผู้เรียนติดปัญหา
แล้วไม่กล้ามาขอความช่วยเหลือ มองหาจดุบกพร่องที่ผู้เรียน
ยังรู้สึกไม่เข้าใจกับปัญหาหรอืหาทางแก้ไขปัญหาไม่ได้ เมื่อต้อง 
ลงมือทำ ครูตอ้งคอยอยู่ให้ผู้เรียนรู้ว่าไม่ว่าจะเกิดอะไรขึ้นก็
ตาม ยังมีครูอยู่ข้างหลังเสมอ 

ที่มา: Bell (2000) 
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3. กลไกการโค้ชโดยการให้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

  ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ถือว่าเป็นกลไกด้านการปรับปรุง พัฒนาทักษะทางสังคม
ที่สำคัญ แต่มักถูกละเลย พฤติกรรมที่ไม่ดี ไม่ถูกต้อง ไม่เหมาะสม เมื่อไม่มีใครให้ข้อมูลที่ควรปรับปรุง
แก้ไข ไม่มีใครช่วยเตือน ช่วยสอน หรือบอกให้แก้ไขเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ผู้นั้นอาจจะเรียนรู้ไปผิด ๆ 
คิดว่าสิ่งที่ตนกระทำนั้นถูกต้อง ดังนั้น ถ้าไม่แก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม พฤติกรรมนั้นจะติดเป็น
นิสัยไม่ดี และกลายเป็นบุคลิกภาพไม่ดีติดตัวไปตลอดชีวิต นักการศึกษาได้ให้หลักการไว้ ดังนี ้
  Williams (2012, p.39) กล่าวว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับ คือ การนำข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานของผู้เรียนกลับมาพัฒนาตนเอง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายที่กำหนด ซึ่งข้อมูลย้อนกลับจะมีความสำคัญและเป็นประโยชน์ ได้นั้นต้อง
มุ่งไปสู่เป้าหมายของการพัฒนา และข้อมูลดังกล่าวต้องมีความชัดเจนตรงประเด็น มีความเป็น
รูปธรรม เมื่อครูให้ข้อมูลย้อนกลับ จะต้องสร้างความเป็นมิตรให้เกิดขึ้นโดยคำนึงถึงความเหมาะสม
ของเวลาในการให้ข้อมูลย้อนกลับด้วย เพื่อให้ข้อมูลนั้นเกิดประโยชน์และเกิดความน่าเช่ือถือ  
  Mentor International Study Consultants (2009 , p.241) กล่ าวว่ า  เมื่ อ เกิ ด 
การให้ข้อมูลย้อนกลับแล้ว ผลที่เกิดขึ้นจากการให้ข้อมูลย้อนกลับนั้น จะมี 2 ลักษณะ คือ ข้อมูล
ย้อนกลับนั้นจะแสดงให้เห็นถึงลักษณะวิธีการปฏิบัติย่อย ๆ ที่ไปสู่เป้าหมาย และลักษณะที่แสดงให้
เห็นถึงเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายปลายทางของการปฏิบัติ และเมื่อผู้รับข้อมูลย้อนกลับได้รับข้อมูล
อาจตอบสนองใน 4 ลักษณะ ได้แก่ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Change The Behavior) ปรับเป้าหมาย 
(Modify The Goal) ไม่สนใจเป้าหมาย (Abandon The Goal) และการปฏิเสธข้อมูลย้อนกลับ  
ที่ได้รับก็ได้ (Reject The Feedback)  
  สุเดือนเพ็ญ คงคะจันทร์ และคณะ (2560, p.185) กล่าวว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับที่
ถูกต้องและสร้างสรรค์นั้น เป็นสิ่งที่มีความสำคัญต่อการพัฒนาวิชาชีพของครู และครูควรมีทัศนคติที่ดี
ต่อการรับข้อมูลย้อนกลับ และคิดว่าการรับข้อมูลย้อนกลับมานั้นเป็นเครื่องมือสำคัญในการพัฒนา
วิชาชีพของตน จากที่กล่าวมา การให้ข้อมูลย้อนกลับจึงเป็นกิจกรรมที่มีความสำคัญยิ่งในกระบวนการ
โค้ช เพ่ือการพัฒนาวิชาชีพให้สูงขึ้น และจะส่งผลถึงการพัฒนาผู้เรียนทางอ้อมด้วยเช่นกัน 

4. หลักการสำคัญในการให้ข้อมูลย้อนกลับที่มีประสิทธิภาพ 

   Wiig (1993, p.51) ได้เสนอหลักการสำคัญในการให้ข้อมูลย้อนกลับที่มีประสิทธิภาพ 
7 ประการ ดังนี ้
  4.1 ยึดเป้าหมายเป็นสำคัญ (Goal Referenced) คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับต้อง
คำนึงถึงจุดมุ่งหมายของการพัฒนาเป็นสำคัญ ดังนั้น เป้าหมายจะเป็นตัวกำหนดทิศทางของการให้
ข้อมูลการปฏิบัติ  
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  4.2 มีความชัดเจนตรงประเด็น (Tangible and Transparent) คือ ข้อมูลย้อนกลับที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติจะต้องสื่อให้เห็นถึงผลการปฏิบัติที่มีความสัมพันธ์กับเป้าหมาย ซึ่งเครื่องมือที่
ทำให้การให้ข้อมูลย้อนกลับเกิดความชัดเจน ผู้ทำหน้าที่โค้ชหรือผู้สังเกตอาจเลือกใช้วีดิโอบันทึกภาพ 
หรือเครื่องบันทึกเสียง เป็นต้น  
  4.3 มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (Actionable) คือ ข้อมูลย้อนกลับจะต้องเป็น
ข้อมูลที่มีความเป็นรูปธรรมจำเพาะเจาะจงและนำไปใช้ในการพัฒนาได้จริงซึ่งผู้รับข้อมูลสามารถจะ
นำข้อมูลดังกล่าวไปสู่การพัฒนางานได้  
  4.4 แสดงความเป็นมิตร (User-Friendly) คือ ผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับต้องเป็นไปอย่าง
กัลยาณมิตร มิใช่การแสดงความคิดเห็นหรือตดัสินการปฏิบัติของผู้รับข้อมูล ซึ่งจะทำให้ผู้รับข้อมูลเกิด
ความรู้สึกที่ดีต่อการรับข้อมูลย้อนกลับเพ่ือการพัฒนางานของตน  
  4.5 เลือกเวลาที่เหมาะสม (Timely) คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับผู้ให้ข้อมูลจำเป็นต้อง
พิจารณาเลือกช่วงเวลาที่มีความเหมาะสม ทั้งด้านบริบทความรู้สึกนึกคิด ระหว่างการปฏิบัติของผู้รับ
ข้อมูล ซึ่งจะทำให้ผู้รับข้อมูลไม่รู้สึกว่ากำลังถูกจับผิดหรือประเมิน  
  4.6 มุ่งการพัฒนาขณะปฏิบัติงาน (Ongoing) คือ สิ่งที่ต้องคำนึงถึงอีกประการหนึ่ง
ของการให้ข้อมูลย้อนกลับ คือ ประโยชน์ของการนำข้อมูลสู่การพัฒนางานในขณะปฏิบัติงาน  
  4.7 มีความตรงเชื่อได้ (Consistent) คือ ข้อมูลย้อนกลับที่ได้จากการปฏิบัตินั้นจะต้อง
มีความเป็นจริงถูกต้องแม่นยำในการให้ข้อมูลซึ่งอาจมีเกณฑ์การสังเกตเพื่อทำให้ผู้รับข้อมูลนำข้อมูล
มาใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติของตนสู่เป้าหมายได้ชัดเจน 

5. ลักษณะการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

  การให้ข้อมูลย้อนกลับยังมีหลากหลายตามวัตถุประสงค์ของการนำข้อมูลย้อนกลับไป
ใช้ ซึ่ง Hatie (2012, p.207) กล่าวว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับมีลักษณะ ดังนี ้
  5.1 การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับภาระงาน (Task Feedback) คือ การให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้รับข้อมูลเกิดการปฏิบัติที่เป็นเลิศบรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
อาทิเช่น การให้ข้อมูลการปฏิบัติที่ถูกต้อง การให้ข้อมูลที่เพียงพอหรือให้ความรู้เบื้องต้นที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติ ซึ่งการให้ข้อมูลย้อนกลับในระดับนี้จะเหมาะกับครูใหม่ที่ขาดความรู้และ
ประสบการณ์  
  5.2 การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับกระบวนการ (Process Feedback) คือ การให้
ข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการขั้นตอนวิธีการที่นำไปสู่การปฏิบัติภาระหน้าที่ (Task) อาทิเช่น การให้
ข้อมูลความรู้เกี่ยวกับยุทธวิธี ในการเรียนรู้ การจัดการเรียนรู้ ซึ่งการให้ข้อมูลในระดับนี้เหมาะสมกับ
ครูที่มีความรู้เชิงทฤษฎีแต่ขาดทักษะในการปฏิบัติที่ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ  
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  5.3 การให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อการพัฒนาตนเองของผู้รับข้อมูล คือ การให้ข้อมูล
ย้อนกลับโดยมุ่งให้ผู้รับข้อมูลสามารถกำกับติดตามการปฏิบัติของตนเอง เพื่อไปสู่เป้าหมายของ  
การปฏิบัติ ซึ่งการปฏิบัตินี้จะสนับสนุนให้ผู้รับข้อมูลเกิดความตั้งใจและประเมินผลการปฏิบัติงานและ
นำข้อมูลมาใช้ในการพัฒนางานของตนเองด้วยตนเองมากกว่าการช่วยเหลือจากผู้ให้ข้อมูล ซึ่งการให้
ข้อมูลในระดับนี้เหมาะสมกับผู้รับข้อมูล ที่มีความรู้ ความสามารถ ที่มีความต้องการพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง  
  ดังนั้น จะเห็นได้ว่าการให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสำคัญในการพัฒนาวิชาชีพ สำหรับ 
ผู้รับข้อมูลที่เปิดใจและร่วมแรงร่วมใจกันในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง ส่งผลให้ผู้รับข้อมูลบรรลุ
เป้าหมายที่กำหนด โดยการให้ข้อมูลย้อนกลับนั้น ต้องถูกต้องตามหลักการและคำนึงถึงความแตกต่าง
ของความรู้ ความสามารถของผู้รับข้อมูล ซึ่งเป้าหมายสูงสุดของการให้ข้อมูลย้อนกลับคือ การช่วยให้
ผู้รับข้อมูลสามารถพฒันาวิชาชีพด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง  
 กล่าวโดยสรุปว่า กลไกการโค้ช คือ วิธีการขับเคลื่อนให้ครูและผู้เรียนได้ถูกพัฒนาตนเองได้
อย่างถูกต้อง ถูกวิธี ซึ่งกลไกของการโค้ช ประกอบด้วย กลไกการโค้ชตามบทบาท กลไกการโค้ชโดยใช้
ผู้เชี่ยวชาญ และกลไกการโค้ชด้วยการให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ ซึ่งกลไกการให้ข้อมูล
ย้อนกลับจะมี 2 ลักษณะ คือ ข้อมูลย้อนกลับนั้นจะแสดงให้เห็นถึงลักษณะวิธีการปฏิบัติย่อย ๆ ที่ไปสู่
เป้าหมาย และลักษณะแสดงให้เห็นถึงเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายปลายทางของการปฏิบัติงาน และเมื่อ
ผู้รับข้อมูลได้รับข้อมูลกลับแล้ว อาจตอบสนองใน 4 ลักษณะ ได้แก่ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ปรับ
เป้าหมาย ไม่สนใจเป้าหมาย และการปฏิเสธข้อมูลย้อนกลับที่ได้รับก็ได้ ดังนั้น กลไกในการขับเคลื่อน
การโค้ชจะประสบผลสำเร็จได้นั้น ต้องยึดหลักการ 3 ข้อ คือ สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้เรียนให้
กำลังใจสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน และแก้ไขปรับปรุงข้อผิดพลาดให้ผู้เรียน 

ความหมายการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ 

 การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ครูหรือผู้เรียน มีความเข้าใจใน  
การปฏิบัติงานอย่างถูกวิธี และมีความถูกต้อง และยังเป็นการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นให้ลดน้อยลง 
มีนักการศึกษาทั้งในและต่างประเทศได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้  
 สุเดือนเพ็ญ คงคะจันทร์ และคณะ (2560, น.89) ได้ให้ความหมายของการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำ หมายถึง การเป็นผู้ช่วย หรือเป็นการให้ผู้ที่มีความสามารถหรือเป็นที่ยอมรับหรือ
ผู้บริหารในหน่วยงานเป็นผู้ให้คำปรึกษาและแนะนำช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงาน หรือผู้ที่อยู่ในระดับต่ำกว่า
ในเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน การเรียนรู้ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติมีศักยภาพสูงขึ้น 
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 Marlene & McHenry (2002, p.10) ได้ให้ความหมายของคำว่า ผู้ดูแลให้คำปรึกษา
แนะนำว่า คือ การสอนงาน การเป็นผู้แนะนำ การเป็นแบบอย่าง เป็นคร ูและการเป็นผู้ฝึกสอน  
 Holden (1995, p.225) ให้คำอธิบายความหมายของคำว่า ผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ ไว้
ดังนี้  
  1) ผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ประสบความสำเร็จ และมี  
ความเป็นมืออาชีพทางความรู้ซึ่งได้รับการยอมรับ และได้รับความไว้วางใจ  
  2) ผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นเสมือนเพื่อนที่มีทัศนคติและความรู้สึกที่ดีต่อกัน  
  3) ผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ  เป็นครูที่มีประสบการณ์สูงกว่า และพร้อมให้  
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นผู้ที่มีทัศนคติความเชื่อ และปรัชญาทางด้านการศึกษา 
  4) ผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นผู้ที่ไวต่อความรู้สึกสุขุมรอบคอบ มีบุคลิกท่าทาง 
ความรู้และความเอาใจใส่  
 Bell (2000, p.119) ได้ให้ความหมายของการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ ว่า เป็นผู้ที่คอย
ช่วยเหลือบุคคลอื่นให้ได้มีประสบการณ์เพื่อการเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 
 Rolfe (2012, p.187) กล่าวว่า การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นการพัฒนาสิ่งที่มีอยู่
ภายใน เพื่อนำไปสู่อนาคต ซึ่งเป็นความสัมพันธ์กันในการทำงานร่วมกันกับบุคคลตั้งแต่สองคน หรือ
มากกว่า ในกระบวนการส่งเสริม พัฒนาให้นำไปสู่ความสำเร็จมากกว่าที่จะดำเนินไปคนเดียว 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ หมายถึง กระบวนการของผู้ที่มี   
ความเชี่ยวชาญหรือผู้ที่มีประสบการณ์สูงกว่า ในศาสตร์หรือวิชาชีพนั้น  ๆ ให้การดูแลช่วยเหลือ
แนะนำ และติดตามผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า เพื่อส่งเสริม พัฒนา การเรียนรู้งานในด้านต่าง ๆ โดย
เน้นการยอมรับและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

บทบาทของผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ 

 ในการจัดการเรียนรู้ในปัจจุบันนั้น การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นที่ยอมรับว่าเป็น
เครื่องมือที่สำคัญในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน ซึ่งมีนักการศึกษาระบุบทบาทของผู้ดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำไว ้ดังนี ้
 Lyons & Pinnell (2001, p.81) กล่าวถึง บทบาทของผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ ว่า เป็น
แนวทางช่วยเหลือผู้เรียนที่มีประสิทธิภาพ ช่วยให้ผู้ที่เผชิญกับปัญหาหรืออุปสรรคเกิดแรงจูงใจที่จะ
แสวงหาแนวทางแก้ไขด้วยการที่ได้สนทนากัน จนทำให้ผู้เรียนเข้าใจ และเห็นปัญหาของตนเอง 
มองเห็นแนวทางแก้ไขและดำเนินการแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง เอื้อให้ผู้เรียนสามารถวิเคราะห์  
ทำความกระจ่างในปัญหาและตรวจสอบแนวคิดการแก้ปัญหาของตนเอง มีอิสระในการเลือกและ 
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สามารถปฏิเสธความช่วยเหลือของผู้ให้การปรึกษาได้ ผลของการปรึกษาที่สำคัญ คือ ผู้ เรียนเกิด  
การเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง และได้พัฒนาตนสู่เป้าหมายที่ตนเองต้ังไว้ 
 Pask & Joy (2007, p.69) กล่าวถึง บทบาทของผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำว่าเป็นกระบวนการ
ให้ความช่วยเหลือผู้เรียนด้วยการสนทนากันอย่างมีเป้าหมาย โดยผู้ให้การปรึกษา จะเป็นผู้ช่วยสร้าง
บรรยากาศของสัมพันธภาพที่ดี ตลอดจนใช้ทักษะ ขั้นตอน และทฤษฎีของ การปรึกษาเชิงจิตวิทยา 
เพื่อให้ผู้มีปัญหาหรือผู้รับการปรึกษามีความรู้สึกอบอุ่นใจว่า ได้รับการยอมรับ และเกิดความรู้สึก
ไว้วางใจ พร้อมที่จะเปิดเผยความรู้สึกหรือปัญหาของตนเกิดการเรียนรู้สาเหตุของปัญหาที่กำลังเผชิญ
อยู่จนสามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในเรื่องต่าง ๆ ได้ด้วยตนเองอย่างเหมาะสม 
 Roger (1983, p.48) กล่าวว่า บทบาทของการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำและการสอนงาน 
เป็นเพียงกระบวนการที่ช่วยเหลือบุคคลในการทำสิ่งที่ดีที่สุดได้ด้วยตัวของพวกเขาเอง และ 
ในขณะเดียวกันก็เกิดการพัฒนาศักยภาพเพิ่มขึ้นไปด้วย  
 Hernminia (2007, p.311) กล่าวว่า บทบาทของการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็น 
การสนับสนุนให้เกิดการพัฒนารายบุคคลจากบทบาทที่เกี่ยวกับงาน และการดำรงตนอยู่ในสังคม 
ขอบเขตของการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ จึงกว้างกว่าความหมายของการสอนงาน ซึ่งในการสอนงาน
นั้นเป็นส่วนหนึ่งของการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำดูแล อีกทั้งยังไม่ได้จำกัดอยู่เพียงแต่การพัฒนากลุ่ม
ทักษะหรือพฤติกรรมเพียงบางอย่างเท่านั้น แต่เป็นภาพรวมของคนคนนั้น รวมถึงการทำงานของเขา
ด้วย สรุปแล้วคือ การสอนงานเป็นเรื่องเกี่ยวกับลักษณะงานเฉพาะแต่ละงาน แต่การดูแลให้คำปรึกษา
แนะนำดูแลจะเกี่ยวกับพฤติกรรมการประกอบวิชาชีพของการทำงานควบคุมหลายด้าน  
 ส่วน Anderson & Shannon (1988 , p.220) กล่าวว่า บทบาทหน้าที่ของผู้ดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำ ซึ่งมีบทบาท 5 ประการ ได้แก่ การสอน (Teaching) การสนับสนุน (Sponsoring) 
การให้กระตุ้นส่งเสริม (Encouraging) การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ (Counseling) และความเป็นมิตร 
(Befriending)  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า บทบาทของผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำนั้น เป็นบทบาทของผู้ดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำ (Mentor) ซึ่งเป็นผู้ที่มีประสบการณ์สูง เป็นผู้ที่ผู้อื่นยอมรับและไว้วางใจ ซึ่งใน
กระบวนการนี้ ผู้ให้การปรึกษาจะใช้กลวิธีต่าง ๆ เอื้อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ส่งเสริมทักษะ
การเผชิญปัญหา การตัดสินใจ และการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้รับคำปรึกษาจะเป็นผู้
ตัดสินใจเลือกแนวทางแก้ปัญหาด้วยตนเอง ส่วนบทบาทของการเป็นครูผู้สอนงานมี 5 ประการ ได้แก่ 
สอนงาน การสนับสนุน การให้กระตุ้นส่งเสริม การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ และความเป็นมิตร  
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ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ 

  ขั้นตอนการให้คำปรึกษาหรือกระบวนการให้คำปรึกษาเป็นสิ่งสำคัญ และเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติสำหรับผู้ให้คำปรึกษา ขั้นตอนการให้คำปรึกษาเปรียบเสมือนเป็นทิศทางที่ผู้ให้คำปรึกษา
จะให้ความช่วยเหลือแก่ผู้รับคำปรึกษา สามารถนำไปให้ถึงเป้าหมายได้อย่างประสิทธิภาพ ซึ่งนักการ
ศึกษาและผู้เชี่ยวชาญในการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำลได้เสนอขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำไว้
หลายท่าน เพื่อส่งเสริมการจัดกิจกรรมการสอนงานให้ผู้เรียนมีคุณภาพ โดยมีขั้นตอนการให้คำปรึกษา
ดังนี้ 

1. ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ โดย Young 

  ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ (Young, 1950, p.123) 
  1.1 ขั้นตอนการสร้างสัมพันธภาพ การเริ่มต้นพบกันครั้งแรกของผู้ให้และผู้รับการ
ปรึกษาเป็นสิ่งที่สำคัญมากเพราะการเริ่มต้นพบกันที่เป็นไปด้วยความอบอุ่นเป็นกันเองจะช่วยให้ผู้รับ
การปรึกษาเกิดความรู้สึกประทับใจและไว้วางใจ พร้อมที่จะเปิดเผยเรื่องราวของตนเองและร่วมมือใน
การปรึกษาทำให้ การปรึกษาบรรลุเป้าหมายได้ง่ายขึ้น  
   1.1.1 วัตถุประสงค์ มีดังน้ี 
    1.1.1.1 ลดความประหม่าและวิตกกังวลของผู้รับการปรึกษา 
    1.1.1.2 สร้างความรู้สึกคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างผู้ให้และผู้รับการปรึกษา 
    1.1.1.3 สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับการปรึกษาเชิงจิตวิทยา 
    1.1.1.4 ให้ผู้รับการปรึกษาเกิดความมั่นใจต่อการปรึกษาและไว้วางใจผู้ให้  
การปรึกษา 
   1.1.2 แนวทางปฏิบัต ิมีดังน้ี 
    1.1.2.1 ยิ้มแย้มแจ่มใส 
    1.1.2.2 ลุกขึ้นต้อนรับหรือเดนิไปรับ และเชิญให้นั่ง 
    1.1.2.3 แนะนำรายละเอียดของตัวเองสั้น ๆ เช่น ชื่อ บทบาทหน้าที่ เป็นต้น 
    1.1.2.4. ขอให้ผู้รับการปรึกษาแนะนำข้อมูลส่วนตัวที่สำคัญ เช่น ชื่อ ชั้นเรียน
ที่กำลังศึกษา เป็นต้น 
    1.1.2.5 พูดคุยเรื่องทั่วไป เช่น สภาพดินฟ้าอากาศ เหตุการณ์ที่กำลังเป็นที่
สนใจสภาพหรือลักษณะการเรียน เป็นต้น 
    1.1.2.6 ให้ผู้รับการปรึกษาเล่าสาเหตุที่มาขอรับการปรึกษา 
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    1.1.2.7 แจ้งขอบข่าย ลักษณะ กระบวนการปรึกษาเชิงจิตวิทยา ตลอดจน
บทบาทหน้าที่ของผู้ให้การปรึกษาและผู้รับการปรึกษาตามความเหมาะสม 
    1.1.2.8 เน้นเรื่องการรักษาความลับ 
    1.1.2.9 ฟังและใส่ใจผู้รับการปรึกษา 
   โดยจุดเน้นของขั้นตอนนี้คือ เพื่อสร้างความคุ้นเคย ความอุ่นใจ สบายใจ และ
สร้างความไว้วางใจระหว่างผู้รับการปรึกษากับผู้ให้การปรึกษา ผู้ ให้การปรึกษาจะต้องสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีกับผู้รับการปรึกษา โดยใช้เทคนิคและทักษะต่าง ๆ เพื่อให้มีความเข้าใจที่ตรงกัน เช่น 
การทักทายสั้น ๆ การพูดเรื่องทั่วไป เป็นต้น 
  1.2 ขั้นตอนสำรวจ ทำความเข้าใจปัญหา ผลกระทบ ความต้องการและกำหนด
เป้าหมายที่เป็นจริงได้ เป็นขั้นตอนที่สำคัญและอาจต้องใช้เวลาค่อนข้างมาก เนื่องจากผู้รับการปรึกษา
ส่วนใหญ่จะมีความสับสนทางอารมณ์หรือมีการรับรู้ที่บิดเบือนจากความเป็นจริง เช่น อคติเข้าข้าง
ตนเอง หรือใช้กลไกป้องกันตนเองสูง ไม่ยอมเปิดเผยข้อมูลและรายละเอียดส่วนตัว ในบางกรณีจึงอาจ
ต้องใช้เวลาเพื่อดำเนินการในขั้นนี้มากกว่า 1 ครั้ง  
   1.2.1 วัตถุประสงค์ มีดังนี ้
    1.2.1.1 ให้ผู้รับการปรึกษาเข้าใจถึงปัญหาและสาเหตุที่แท้จริง รวมทั้ง
ผลกระทบที่เกิดขึ้น 
    1.2.1.2 ให้ผู้รับการปรึกษาค้นหาความต้องการและตั้งเป้าหมายที่สามารถทำ
ได้จริง 
    1.2.1.3 ให้กำลังใจและความมั่นใจในการแก้ไขปัญหาให้แก่ผู้รับการปรึกษา 
   1.2.2 แนวทางปฏิบัติ มีดังน้ี 
    1.2.2.1 กระตุ้นให้ผู้รับการปรึกษาได้เล่าระบายความรู้สึกและเรื่องราวของ
ตนเอง รวมทั้งผลกระทบของปัญหาที่ได้รับ 
    1.2.2.2 ให้ผู้รับการปรึกษากำหนดเป้าหมายที่เป็นไปได้ 
    1.2.2.3 เงียบ ฟัง สังเกต และใส่ใจ ทวนซ้ำ สะท้อนกลับ สรุป ให้กำลังใจ 
แสดงความเห็นอกเห็นใจ 
   โดยจุดเน้นของขั้นตอนนี้คือ ผู้ให้คำปรึกษาจะต้องใช้ทักษะต่าง ๆ เพื่อกระตุ้นให้
ผู้รับคำปรึกษาได้บอกเล่าถึงปัญหาหรือสำรวจปัญหาและความต้องการของตนเอง ซึ่งขั้นตอนนี้จะใช้
เวลามากน้อยขึ้นอยู่กับพื้นฐาน สติปัญญา ความสามารถ ลักษณะนิสัยของผู้รับคำปรึกษา และ 
ความชำนาญในการใช้ทักษะของผู้ให้คำปรึกษา 
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  1.3 ขั้นตอนหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่กำหนดโดยผู้รับการปรึกษาจะช่วยให้เขาเกิด
ความรู้สึก ภาคภูมิใจในตนเอง ผู้ให้การปรึกษาควรกระตุ้นให้ผู้รับการปรึกษาคิดเองและตัดสินใจเลือก
วิธีที่เหมาะสมกับตัวเอง  
   1.3.1 วัตถุประสงค์ มีดังน้ี 
    1.3.1.1 ให้ผู้รับการปรึกษามีแนวทางแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม สามารถทำได้จริง 
    1.3.1.2 หาข้อดี ข้อเสียของแนวทางแก้ไขปัญหา 
    1.3.1.3 ตัดสินใจเลือกแนวทางที่เหมาะสม 
   1.3.2 แนวทางปฏิบัติ มีดังน้ี 
    1.3.2.1 กระตุ้นให้ผู้รับการปรึกษาคิดวิธีแก้ไขปัญหาหลาย ๆ วิธี 
    1.3.2.2 ผู้ให้การปรึกษาเสนอแนะวิธีแก้ไขเพิ่มเติม 
    1.3.2.3 ให้ผู้รับการปรึกษาบอกข้อดี ข้อเสียของวิธีแก้ไขปัญหาแต่ละวิธี ถ้า
ข้อมูลไม่เพียงพอ ผู้ให้การปรึกษาให้ข้อมูลเพิ่มเติม แล้วให้ผู้รับการปรึกษาเลือกวิธีที่เหมาะสม 
  โดยจุดเน้นของขั้นตอนนี้คือ สาเหตุของปัญหาและความต้องการ ขั้นตอนนี้เป็นหัวใจ
ของกระบวนการให้คำปรึกษา ซึ่งผู้ให้คำปรึกษาใช้ทักษะต่าง ๆ เพื่อให้ผู้รับคำปรึกษาเกิดความเข้าใจ
อย่างกระจ่างในปัญหาของตนเองอย่างแท้จริง ตั้งแต่สาเหตุของปัญหาและความต้องการของตนเอง 
โดยผู้ให้คำปรึกษาจะต้องช่วยและกระตุ้นให้ผู้รับการปรึกษาได้คิด สำรวจความรู้สึกและความต้องการ
ของตนเอง ให้มองเห็นแนวทางที่จะแก้ไขปัญหานั้น 
  1.4 ขั้นตอนวางแผนเพื่อนำไปสู่การปฏิบัติ การปฏิบัติตามแนวทางแก้ไขปัญหาที่ผู้รับ
การปรึกษาตัดสินใจเลือกไว้ในขั้นที่ 3 เป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยให้การให้การปรึกษามีคุณค่า และจะเป็น
ประโยชน์มากขึ้น ถ้ามีการทำข้อตกลงระหว่างผู้รับการปรึกษากับผู้ให้การปรึกษาว่าจะปฏิบัติตามแผน 
เพราะจะช่วยกระตุ้น ให้ผู้รับ การปรึกษาเกิดความตั้งใจและพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติตาม  
   1.4.1 วัตถุประสงค์ มีดังนี ้
    1.4.1.1 กำหนดขั้นตอนและรายละเอียดของการปฏิบัติ เพื่อให้เป็นไปตาม
แนวทางการแก้ไขปัญหาที่ผู้รับการปรึกษาเลือกไว ้
    1.4.1.2 กำหนดระยะเวลาที่จะใช้ในการแก้ไขปัญหา 
    1.4.1.3 กำหนดแนวทางการประเมินผลการแก้ไขปัญหา 
    1.4.1.4 สร้างความมั่นใจในการลงมือปฏิบัติตามแนวทางแก้ไขปัญหา 
   1.4.2 แนวทางปฏิบัติ มีดังน้ี 
    1.4.2.1 กระตุ้นผู้รับการปรึกษาให้กำหนดขั้นตอนและรายละเอียดของ 
การปฏิบัติในการแก้ไขปัญหา 
    1.4.2.2 ให้กำลังใจ และช่วยทำความกระจ่างเกี่ยวกับการวางแผนแก้ปัญหา 
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    1.4.2.3 ชักชวนให้ทำข้อตกลงว่าจะปฏิบัติตามแผน 
   โดยจุดเน้นของขั้นตอนนี้คือ ผู้ให้การปรึกษาจะต้องช่วยกระตุ้นให้ผู้รับการปรึกษา
ได้ใช้ศักยภาพที่มีอยู่ค้นหาวิธีในการแก้ปัญหา โดยใช้วิธีการที่หลากหลาย วางแผนแก้ไขปัญหาอย่าง
เป็นขั้นตอน และตัดสินใจเลือกทางแก้ปัญหาที่เหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับ 
การปรึกษามากที่สุด ทั้งนี้ผู้ให้คำปรึกษาไม่ควรเร่งรีบและด่วนตัดสินใจจัดการปัญหาของผู้รับ
คำปรึกษา แต่จะคอยให้กำลังใจในการวางแผนปฏิบัติ เพื่อแก้ไขปัญหาด้วยตนเองก่อน สามารถให้
กำลังใจด้วยข้อพระคัมภีร์ที่สอดคล้องกับสถานการณ์นั้นได้ หากผู้รับคำปรึกษาหมดหนทางและคิดไม่
ออก ผู้ให้คำปรึกษาจึงจะเสนอแนะแนวทาง เพื่อให้ได้พิจารณาความเหมาะสมและเลือกทางแก้ไข
ปัญหาที่ดีที่สุดด้วยตนเอง ซึ่งผู้รับคำปรึกษาเห็นว่าสามารถทำได้จริง มีโอกาสประสบความสำเร็จ และ
มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติด้วยตนเอง ไม่ใช่เป็นการบังคับให้ปฏิบัติ 
  1.5 ขั้นตอนยุติการให้คำปรึกษา เมื่อการปรึกษาดำเนินไปจนหมดเวลาที่กำหนดไว้ใน
แต่ละครั้ง/ในแต่ละรายหรือในกรณีที่ผู้รับการปรึกษามีท่าทีต่อต้าน/ไม่ร่วมมือในการปรึกษา ก็ให้ยุติ
การปรึกษา โดยให้ดำเนินการด้วยความนุ่มนวล อบอุ่น เป็นมิตร และแสดงความพร้อมที่จะให้  
ความช่วยเหลือในโอกาสต่อไปถ้าผู้รับการปรึกษาต้องการ  
   1.5.1 วัตถุประสงค์ มีดังน้ี 
    1.5.1.1 จบการปรึกษาในแต่ละครั้ง หรือแต่ละราย 
    1.5.1.2 ให้กำลังใจและความมั่นใจแก่ผู้รับการปรึกษา 
   1.5.2 แนวทางปฏิบัติ มีดังน้ี 
    1.5.2.1 ส่งสัญญาณว่าใกล้จะหมดเวลา เช่น ดูนาฬิกา บอกจำนวนเวลาที่
เหลือตามที่กำหนดไว้ เมื่อเหลือเวลาประมาณ 5-10 นาท ี
    1.5.2.2 ให้ผู้รับการปรึกษาสรุปประเด็นที่ได้พูดคุยกันมา โดยผู้ให้การปรึกษา
ช่วยเพิ่มเติมส่วนที่ขาดหายไป 
    1.5.2.3 ให้กำลังใจและแสดงความมั่นใจว่า ผู้รับการปรึกษาจะจัดการกับ
ปัญหาได้ 
    1.5.2.4 ในกรณีที่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ ก็เปิดโอกาสให้ผู้รับการปรึกษา
นัดหมายกำหนดวัน เวลาในการปรึกษาครั้งต่อไป 
    1.5.2.5 ในกรณีที่ปัญหาไม่ได้รับการคลี่คลายให้ส่งต่อผู้รับการปรึกษาไปยัง
ผู้ เชี่ยวชาญโดยให้ข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจของผู้รั บการปรึกษาในการขอรับ 
การปรึกษาจากผู้เช่ียวชาญต่อไป 
   โดยจุดเน้นของขั้นตอนนี้คือ ผู้ให้คำปรึกษาควรให้สัญญาณแก่ผู้รับคำปรึกษาได้
รู้ตัวก่อนสิ้นสุดการให้คำปรึกษา และเปิดโอกาสให้ผู้รับคำปรึกษาได้สรุปในสิ่งต่าง  ๆ ที่ได้จาก 
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การสนทนา จากนั้นผู้ให้คำปรึกษาจึงเพิ่มเติมในประเด็นที่ขาดหายไป ในบางครั้งผู้ให้การปรึกษา 
อาจมอบหมายการบ้านให้ผู้รับการปรึกษากลับไปปฏิบัติ การให้คัดข้อพระคัมภีร์ เพื่อให้กำลังใจและ
สร้างความคิดในเชิงบวก เปิดโอกาสให้ผู้รับคำปรึกษาสามารถพบได้ในครั้งต่อไปถ้าเขาต้องการ และ
นัดหมายเวลาที่เหมาะสม พร้อมทั้งให้กำลังใจแก่ผู้รับคำปรึกษาในการปฏิบัติตามที่ได้ตัดสินใจ 
ในระหว่างการให้คำปรึกษา ก่อนสิ้นสุดการให้คำปรึกษา ควรสนทนาเล็กน้อยด้วยเรื่องทั่ว  ๆ ไปแล้ว
จึงกล่าวอำลา 
   จากขั้นตอนที่ ได้กล่าวมาจะเห็นว่า  ในทุกขั้นตอนของการให้คำปรึกษามี
จุดประสงค์ที่ชัดเจนและความสำคัญ ซึ่งผู้ให้คำปรึกษาจะต้องมีความรู้และทักษะต่าง ๆ เพื่อช่วยให้
ผู้รับคำปรึกษาได้รู้แลเข้าใจในปัญหาที่แท้ตลอดจนสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแกไข้ปัญหาที่
เหมาะสมได ้  

2. ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ โดย Marlene & Mchenry 

  ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี ้Marlene & Mchenry, 2002, p.212 
  2.1 ขั้นตอนการสร้างสัมพันธภาพ Relationship ความสัมพันธ์เป็นพื้นฐานสำคัญใน
การวางโครงสร้างของการให้คำปรึกษา ความพยายามที่จะสร้างสัมพันธภาพ คือ การแสดงออกถึง
ความต้ังใจจริงที่จะช่วยเหลือผู้รับคำปรึกษา ดังนั้นผู้ให้คำปรึกษาจำเป็นต้องมีสิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้
   2.1.1 มีความปรารถนาดีต่อผู้อื่นเป็นพ้ืนฐาน Good Wishes 
   2.1.2 มีการยอมรับและให้เกียรติผู้อื่นในฐานะบุคคล Approval 
   2.1.3 มีการยกย่องและแสดงความนิยมชมชื่นในความสามารถของ บุคคลอื่น 
Recognition 
   2.1.4 มีความสามารถในการสื่อข้อความ Communication กล่าวคือ ผู้ ให้
คำปรึกษาจะต้องเป็นทั้งผู้พูดและผู้ฟังที่ดี รู้จังหวะขั้นตอนว่า เวลาใดควรเป็นผู้พูด เวลาใดควรเป็น
ผู้ฟัง และในขณะที่เป็นผู้ฟัง นั้นสามารถเข้าใจเรื่องราวและอารมณ์ของคู่สนทนา 
   2.1.5 ให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลอื่นได้ทันที เมื่อมีโอกาสเท่าที่สามารถจะทำได้ 
Helping Relation สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ให้คำปรึกษากับผู้รับคำปรึกษา ซึ่งในกระบวนการให้
คำปรึกษาเรียกว่า สายสัมพันธ์ Rapport จะเป็นสิ่งที่ช่วยให้คำปรึกษาดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และผู้ให้คำปรึกษาจะต้องรักษาสายสัมพันธ์นี้ ให้คงอยู่ตลอดไปในระหว่างการให้คำปรึกษาอีกด้วย 
   2.2 ขั้นตอนความยืดหยุ่น Elasticity นับจากผู้ให้คำปรึกษาที่เป็นฝ่ายมีบทบาท 
มากไปจนถึงผู้ใหญ่ให้คำปรึกษาที่มีบทบาทน้อยหรือค่อนข้างเงียบ จากการให้คำปรึกษาแบบนำทาง
ไปจนถึงแบบไม่นำทาง จากด้านความคิดความอ่านไปจนถึงด้านอารมณ์และพฤติกรรม คุณสมบัติของ
ผู้ให้คำปรึกษาที่มีประสิทธิภาพ คือ ความสามารถที่จะให้คำปรึกษาและสร้างความสัมพันธ์ตามวิธีการ
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ที่เหมาะสม กับลักษณะของผู้รับคำปรึกษาที่แตกต่างกับไปได้ทุกกรณี ทฤษฎีการให้คำปรึกษา 
ทุกทฤษฎีต่างก็แนะนำให้มี การปรับเปลี่ยนวิธีการให้คำปรึกษาไปตามความเหมาะสมไม่ปรากฏว่าไม่มี
ทฤษฎีใดเลยที่แนะนำผู้ให้คำปรึกษาพยายามหาทางเพื่อทำให้ผู้รับคำปรึกษาเข้าไปอยู่ในแบบพิมพ์
เดียวกันทั้งหมด ทุกทฤษฎีจะพิจารณาด้วยความยืดหยุ่นในการใช้หลักการของทฤษฎีนั้น  ๆ อย่างมี
เหตุผล 
  2.3 ขั้นตอนการสื่อความหมาย หรือ การสื่อข้อความ Communication ผู้ให้คำปรึกษา
และผู้รับคำปรึกษาจะต้องมีการติดต่อสื่อความหมายซึ่งกันและกัน อาจโดยการใช้คำพูด Verbal 
Communication หรือใช้กิริยาท่าทาง สีหน้า แววตา Non – Verbal Commmunication ก็ได้ 
ความไวในการที่จะรับรู้และเข้าใจถึงปัญหา ความไวต่อการรับรู้ความรู้สึกที่เกิดขึ้นกับตนเองและของ
ผู้รับคำปรึกษาตลอดจนการพิจารณาสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยรวมถึงความยุติธรรมจะช่วยให้การให้
คำปรึกษาดำเนินไปได้อย่างด ี
  2.4 ขั้นตอนการจูงใจ Motivation ทฤษฎีการให้คำปรึกษาทุกทฤษฎีมีความเห็น
ตรงกันว่า ผู้รับคำปรึกษาที่ต้องการมาขอรับการปรึกษาย่อมจะให้ความร่วมมือและได้รับประโยชน์
มากกว่าผู้ที่ไม่มีความต้องการ ดังนั้น ถ้าเป็นไปได้จึงควรมีการสร้างแรงจูงใจกับผู้รับคำปรึกษาทุกคน 
โดยเฉพาะกับผู้ที่ ไม่ต้องการรับ  การปรึกษา เมื่อผู้รับคำปรึกษานั้นเกิดปัญหาก็อาจต้องใช้  
ความพยายามมากเป็นพิเศษ การจูงใจสำหรับการให้คำปรึกษาเป็นสิ่งจาเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง
ความรู้สึกนึกคิดตลอดถึงความประพฤติ และนำมาสู่ความสำเร็จในการให้คำปรึกษาต่อไป 
  2.5 ขั้นตอนการยอมรับนับถือ Respect การยอมรับนับถือในฐานนะบุคคลที่ผู้ให้
คำปรึกษา มีให้แก่ผู้รับคำปรึกษาเป็นสิ่งสาคัญอีกประการหนึ่งระหว่างการให้คำปรึกษา ผู้ให้
คำปรึกษาควนฝึกฝนการยอมรับนับถือผู้อื่นให้งอกงามไปพร้อม ๆ กับการยอมรับนับถือตนเอง และ
เกิดความรู้สึกต้องการที่จะรักผู้อื่นเหมือนกับที่รักตนเอง การที่ผู้ให้คำปรึกษาจะนิยมชมชื่นในตัวผู้รับ
คำปรึกษานั้น เขาจะต้องเกิดความรู้สึกนิยมชมชื่นในตนเองก่อนประการสำคัญก็คือ การรู้จักตนเอง 
การเข้าใจตนเอง อย่างลึกซึ้งถึงจุดเด่นและจุดบกพร่องตลอดถึงการยอมรับตนเองของผู้ให้คำปรึกษา
จะก่อให้เกิดทักษะปัญญาและความรู้สึกที่ต้องการจะยอมรับนับถือผู้อื่น 
  2.6 ขั้นตอนการสนับสนุน Support การให้การสนับสนุนแก่ผู้รับคำปรึกษาไม่ว่าจะ
โดยการใช้คำพูดลักษณะสีหน้า ท่าทาง หรือการกระทำ จะทำให้ผู้รับคำปรึกษามีความรู้สึกว่าตัวเขา
หรือเรื่องราวของเขามีความสำคัญและกำลังได้รับความสนใจ หรือได้รับการสนับสนุนจากผู้ใหญ่ให้
คำปรึกษา ซึ่งจะช่วยให้ผู้รับคำปรึกษาเกิดกำลังจะมุ่งมั่นที่จะแก้ไขปัญหาที่เขากำลังเผชิญอยู่ต่อไป 
  2.7 ขั้นตอนการเรียนรู้ Learning แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรู้ปรากฏอยู่ในทฤษฎี  
การให้คำปรึกษาอยู่แล้ว ผู้รับคำปรึกษาจะเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง และโลกของเขามากขึ้น ซึ่งจะเป็น
การช่วยให้เขาเกิดความสามารถในการแก้ไขปัญหามากยิ่งขึ้น การเรียนรู้จะเกิดขึ้นอย่างไรย่อมขึ้นอยู่
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กับความเชื่อของแต่ละทฤษฎี เช่น บางทฤษฎีจะเชื่อว่า เมื่อไรก็ตามที่ทัศนคติของคนเราเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมของบุคคลนั้น ย่อมจะเปลี่ยนตาม บางทฤษฎีก็เชื่อว่า เมื่อไรก็ตามที่พฤติกรรมเกิด 
การเปลี่ยนแปลง ทัศนคติย่อมจะเปลี่ยนตาม ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่ที่ทฤษฎีใดจะเน้นที่จุดไหน อย่างไรก็ตาม
ผู้ให้คำปรึกษาควรถามตนเองว่า “เราต้องการให้ผู้รับคำปรึกษายุติลง” ดังนี้เป็นต้น 
  2.8 ขั้นตอนการนำแนวทาง Direction การนำแนวทางแก่ผู้รับคำปรึกษาเป็น 
ความเข้าใจที่ปรากฏอยู่ในทฤษฎีการให้คำปรึกษาทุกทฤษฎี การนำแนวทางบางวิธีอาจปรากฏให้เห็น
ได้ชัดเจนบางวิธีก็เกิดขึ้นเป็นครั้งคราวบางวิธีก็มีเงื่อนงำอย่างฉลาด บางวิธีก็ใช้สัญญาณ หรือการพยัก
หน้า การนำแนวทางไม่ว่าผู้ใดให้คำปรึกษาจะใช้วิถีใด มักจะต้องปรากฏอยู่เสมอ และยังเป็นสิ่งจำเป็น
สาหรับการให้คำปรึกษา 
  2.9 ขั้นตอนการให้รางวัล Rewards การที่ผู้ให้คำปรึกษามอบความอบอุ่นเป็นกันเอง 
ยอมรับนับถือทาความเข้าใจในเรื่องราวและในตัวผู้รับคำปรึกษาไม่ว่าจะเป็นไปโดยกิริยาท่าทางหรือ
การให้วัตถุสิ่งของก็ตามถือเป็นรางวัลที่ผู้รับคำปรึกษาได้รับ ซึ่งจะช่วยให้ผู้รับคำปรึกษาเกิดกาลังใจที่
แสดงออกถึงอารมณ์และความรู้สึกที่แท้จริงออกมาอย่างเปิดเผยอันจะเป็นแนวทางไปสู่การเรียนรู้ใน
การที่จะปรับตนเองให้เข้ากับสังคม 
  2.10 ขั้นตอนจุดประสงค์ Purposes วัตถุประสงค์สำคัญของการให้คำปรึกษาที่ผู้ให้
คำปรึกษาพึงระลึกไว้อยู่เสมอก็คือ การร่วมมือกันระหว่างผู้ให้คำปรึกษากับผู้รับคำปรึกษาเพื่อช่วยให้
ผู้รับคำปรึกษาเกิดความเป็นอิสระรับรู้รายละเอียดเกี่ยวกับตนเองและสิ่งแวดล้อมมีความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง กล้าที่จะเผชิญกับโลก และพร้อมที่จะตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

3. ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ โดย Sweeny 

  ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี ้(Sweeny, 2008, p.15) 
  3.1 ขั้นตอนการเริ่มต้นให้คำปรึกษา Direct Leading การเริ่มต้นให้คำปรึกษา
จำเป็นต้องอาศัยขั้นตอนในการนำ หรือเริ่มสนทนา บรรยากาศของการเริ่มต้นการให้คำปรึกษาควรมี
ความอบอุ่นและเป็นกันเอง ในกระบวนการของ การให้คำปรึกษาโดยทั่วไปนั้น ผู้ให้คำปรึกษามักจะ
รอให้ผู้รอรับคำปรึกษาเป็นผู้เริ่มต้นโดยบอกถึงสาเหตุที่มาพบ 
  3.2 ขั้นตอนการตั้งคำถาม Questioning ผู้ให้คำปรึกษาสามารถใช้คำถามเพื่อให้ได้ 
ข้อมูลในด้านต่าง ๆ เพิ่มเติม เช่น ภูมิหลัง ความสนใจ จุดดี จุดอ่อนของผู้รับคาปรึกษาได้ ถ้ามีโอกาส
เข้าใจถึงปัญหาและตัวผู้รับคำปรึกษาได้ดียิ่งขึ้น คำถามที่ดีจะเป็นคำถามที่ช่วยให้ผู้รับคำปรึกษาได้
เข้าใจถึงปัญหา ตลอดถึงอารมณ์ และความรู้สึกของตนเอง คำถามที่จะนำไปสู่คำตอบว่า “ใช่ – ไม่ใช่ 
” “จริง – ไม่จริง” เป็นคำถามที่จะตัดการสนทนา หรือการบอกเล่าอย่างละเอียดจากปากของผู้รับ
คำปรึกษา เช่น “เธอไม่เห็นด้วยกับเรื่องที่เกิดขึ้นจากเพื่อนใช่ไหม” แต่ควรจะเปลี่ยนเป็น “ลองเล่าถึง
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สาเหตุของเรื่องที่เกิดขึ้นนี้ให้ฟังหน่อยซิ” หรือ “เธอมีความรู้สึกอย่างไรกับเรื่องที่เพื่อนเล่า” หรือ 
“อะไรเป็นสาเหตุที่ทำให้เกิดปัญหาเรื่องนี”้ หรือ อะไรเป็นสาเหตุที่ทำให้คุณรู้สึกเช่นนี้ 
  3.3 ขั้นตอนการสอบซัก Probing เป็นการป้อนคำถามตรง ๆ หลาย ๆ คำถาม
ติดต่อกันเพื่อดึงเอาคำตอบจากผู้รับคำปรึกษาออกมา กลวิธีการสอบซักนี้ผู้ให้คำปรึกษาไม่ควรใช้บ่อย
นัก เพราะเป็นการรีบเร่งกระบวนการในการให้คำปรึกษาโดยใช้การสอบซักเพื่อให้ได้คำตอบออกมา
เร็วเกินกว่าที่ผู้รับคำปรึกษาจะมีความพร้อมที่จะพูดถึงปัญหาของเขา ก็อาจทำให้เกิดความล้มเหลวใน
การให้คำปรึกษาได้ วิธีการสอบซักอาจใช้ได้ผลเมื่อผู้รับคำปรึกษาพยายามหลีกเลี่ยงที่จะกล่าวถึง
จุดสำคัญของปัญหาอยู่ตลอกเวลาขณะที่ผู้ให้คำปรึกษาใช้กลวิธีนี้ควรจะสังเกตถึงความเปลี่ยนแปลง
ความรู้สึกของผู้รับฟังคำปรึกษา ไปพร้อมกันด้วยและถ้าหากเกิดความต่อต้านก็ควรจะหยุดใช้ทันที 
  3.4 ขั้นตอนการเงียบ Silence การเงียบเป็นกลวิธีหนึ่ง ใช้ภายหลังที่ผู้ให้คำปรึกษา
ป้อนคำถาม ให้แก่ผู้รับคำปรึกษาและผู้รับคำปรึกษากำลังคิดว่า จะตอบปัญหานั้นหรือไม่ หรือจะตอบ
ปัญหานั้นอย่างไรดี การใช้กลวิธีการเงียบเพื่อคอยฟังคำตอบจากผู้รับคำปรึกษานั้นอาจสร้างความอึดอัด
ใจแก่ผู้ให้ คำปรึกษาที่เริ่มฝึกหัดเพราะขาดประสบการณ์ เมื่อผู้รับคำปรึกษาไม่พูด จึงมักจะรีบพูดเสีย
เอง ซึ่งทำให้ความคิดของผู้รับคำปรึกษาหยุดชะงักลง เมื่อผู้รับคำปรึกษานิ่งเงียบ ผู้ให้คำปรึกษาจะ
แสดงเพียงแต่ท่าทีของความสนใจและให้ผู้รับคำปรึกษาทราบว่า เราตั้งใจรอฟังเรื่องราวอยู่ ซึ่ง 
ความเงียบอาจเกินเวลานานถึง 2-3 นาที แต่ถ้า เห็นว่าผู้รับคำปรึกษานิ่งเงียบเกินไปก็อาจพูดขึ้นว่า 
“บางครั้งเรื่องราวที่เกิดขึ้นกับเรานั้นมันยากที่จะบรรยายออกมาเป็นคำพูด” หรือ “คุณรู้สึกอย่างไร ก็
พูดออกมาอย่างนั้นก็ได้” หรือ “คุณคงกำลังคิดอยู่ว่าจะพูดออกมาอย่างไร คุณค่อย ๆ คิดก็ได้ เมื่อคิด
ได้แล้วค่อยพูดออกมา ผมจะคอยฟังคุณพูด” 
  3.5 ขั้นตอนการทบทวนประโยค Paraphrasing หมายถึง การพูดซ้ำประโยคที่ผู้รับ
คำปรึกษาพูดมา แต่ใช้ถ้อยคำน้อยลง ขณะเดียวกันก็ยังคงความหมายเดิมอยู่ จุดประสงค์ของ 
การทบทวนประโยคก็เพื่อ จะบอกให้ผู้รับฟังคำปรึกษาทราบว่า ผู้ให้คำปรึกษาเข้าใจเรื่องราวที่ผู้รับฟัง
คำปรกึษาพูดมา และยังคงติดตามรับฟังเรื่องราวของผู้รับคำปรึกษาอยู ่
  3.6 ขั้นตอนการสรุป Summarizing ในระหว่างการให้คำปรึกษา ผู้ให้คำปรึกษากับ
ผู้รับคำปรึกษา อาจสนทนากันหลายเรื่องพร้อม ๆ กัน และอาจเกิดความสับสน ดังนั้น การใช้ทักษะ
ในการสรุปก็คือ การพยายามของการสนทนา ในการสรุปจำเป็นต้องอาศัยความจำในเรื่องราวต่าง ๆ 
ที่พูดคุยกันมาเป็นอย่างดี สิ่งที่พึงระลึกถึงในการสรุปก็คือ อย่านำเอาความคิดใหม่เพิ่มเติมเข้ามาใน
การสรุป แต่เป็นการรวบรวมสิ่งต่าง ๆ ที่ได้พูดคุยกันมาแล้ว 
  3.7 ขั้นตอนการสะท้อนความรู้สึก Reflection of Feeling เป็นการนำเอาข้อความ
และคำพูดของผู้รับคำปรึกษามาตีความหมายละพูดออกมาในเชิงของความรู้สึกที่แฝงอยู่ในเนื้อหานั้น 
โดยผู้ให้คำปรึกษาอาจถอดข้อความและจัดคำพูดนั้นใหม่ โดยพยายามเน้นถึงความรู้สึกของผู้รับ
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คำปรึกษา มากกว่าทางด้านคำพูด ซึ่งอาจจะช่วยผู้รับคำปรึกษาได้รบัรู้และเข้าใจถึงความรู้สึกที่แท้จริง
ของตนเอง เมื่อผู้รับคำปรึกษาเข้าใจถึงความรู้สึกของตนเองแล้ว จะช่วยให้การให้คำปรึกษาดำเนินไป
อย่างราบรื่นและตรงเป้าหมาย การสะท้อนความรู้สึกเป็นกลวิธีที่ผู้ให้คำปรึกษาที่ยืดแนวทางของ 
Person Centered Theory ใช้เพื่อช่วยให้ผู้รับคำปรึกษาเผชิญกับความรู้สึกของตนเอง และสามารถ
แสดงความรู้สึกของตนออกมาด้วยวาจา โดยปราศจากความวิตกกังวล 
  3.8 ขั้นตอนการตีความ Interpreting ในระหว่างการให้คำปรึกษา ผู้รับคำปรึกษาอาจ
กล่าวถึง เรื่องราวบางสิ่งที่มีความหมายสืบเนื่องมาจากเรื่องราวที่ได้เคยกล่าวมาแล้ว และในขณะนั้น
ผู้ให้คำปรึกษาอาจมองเห็นความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเดิม จึงใช้วิธีการตีความเพื่อให้ผู้รับคำปรึกษา
เห็นความเกี่ยวข้องของปัญหาและยอมรับในปัญหานั้น หรืออาจกล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่า การตีความเป็น
กระบวนการที่ผู้ให้คำปรึกษาได้เสนอกรอบแนวคิด Frame of Reference ใหม่ให้ผู้รับคำปรึกษาได้ 
พิจารณาปัญหาของตนเอง การตีความจะช่วยผู้รับคำปรึกษาเข้าใจถึงปัญหาของตนเอง ได้กว้างขว้าง
มากยิ่งขึ้น 
  3.9 ขั้นตอนการชี้แนะ Suggesting เป็นกลวิธีในการเสนอความคิด หรือวิธีการแก้ไข
ปัญหาแบบอ้อม ๆ เพื่อจูงใจให้ผู้รับคำปรึกษาคิดแก้ไขปัญหา หรือรับเอาวิธีนั้นไว้ใช้เป็นแนวทางใน
การแก้ปัญหาต่อไป 
  3.10 ขั้นตอนการแสดงความเห็นชอบ Approval เป็นกลวิธีหนึ่งที่จะให้กาลังใจให้แก่
ผู้รับคำปรึกษาที่จะดำเนินวิธีการแก้ไขปัญหาต่อไป ผู้ให้คำปรึกษาสามารถใช้คาพูด หรือกิริยาท่าทาง
ที่จะแสดงออกให้ผู้รับคำปรึกษาได้รับรู้ว่าผู้ให้คำปรึกษาเห็นชอบด้วยกับวิธีการของผู้รับคาปรึกษา 
  3.11 ขั้นตอนการให้ความมั่นใจ Assurance เมื่อผู้รับคำปรึกษาแสดงทัศนะ หรือ
โครงการต่อผู้ให้คำปรึกษาและผู้ให้คำปรึกษามั่นใจทัศนะ หรือโครงการนั้นถูกต้อง และได้ผลดีจริง 
ผู้ให้คำปรึกษาจะแสดงออกเพื่อเป็นการให้ความมั่นใจแก่ผู้รับคำปรึกษา 
  3.12 ขั้นตอนการเผชิญหน้า Confrontation  การเผชิญหน้าเป็นกลวิธีหนึ่ งที่ ผู้ ให้
คำปรึกษาจะบอกถึงความรู้สึกและความคิดเห็นของตนเองต่อผู้รับคำปรึกษาอย่างตรงไปตรงมา เพื่อ
ช่วยให้ผู้รับคำปรึกษาได้เข้าใจถึงความรู้สึกนึกคิด ตลอดจนพฤติกรรมของตนเองให้ถูกต้องตรงตาม
ความเป็นจริงมากขึ้น 
  3.13 การท้าทาย Challenge เป็นกลวิธีอีกชนิดหนึ่งที่จะกระตุ้นให้ผู้รับคำปรึกษาต้อง
ใช้ความตั้งใจมากขึ้นในการแก้ปัญหาแต่ในเวลาเดียวกัน กลวิธีดังกล่าว ก็อาจสร้างความกังวลใจแก่
ผู้รับคำปรึกษาเพิ่มขึน้ได ้
  3.14 การไม่ยอมรับ Rejection เป็นกลวิธีที่ผู้ให้คeปรึกษาจะใช้เมื่อเห็นว่า ผู้รับ
คำปรึกษาแสดงความคิดเห็นที่ผิดไปจากความเป็นจริง หรือแสดงออกถึงความคิดที่เพ้อฝันมากเกินไป 
ผู้ให้คำปรึกษาจะแสดงการไม่ยอมรับ เพื่อดึงให้ผู้รับคำปรึกษาเปลี่ยนแปลงแนวความคิดใหม่ 
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  3.15 ขั้นตอนการฟัง Listening นับว่าเป็นสิ่งจำเป็นสาหรับผู้ให้คำปรึกษาทุกคน  
การฟังเป็นศิลปะที่ต้องอาศัยความอดทนและต้องใช้สมาธิเป็นอย่างมาก เพราะในระหว่างการให้
คำปรึกษานั้น ผู้ให้คำปรึกษามิใช่จะรับฟังแต่เพียงเรื่องราวที่ผู้รับคำปรึกษาเล่าออกมาเท่านั้น แต่
จะต้องทาความเข้าใจถึงความรู้สึกของผู้รับคำปรึกษาในขณะนั้นพร้อมทั้งร่วมรับอารมณ์ของผู้รับ
คำปรึกษาไปด้วย 

4. ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ โดย Mentor International Study Consultants 

  ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ (Mentor International Study Consultants, 2009, p.229) 
  4.1 ขั้นตอนการตั้งคำถาม Question เป็นขั้นตอนสำคัญในการเปิดโอกาสให้ผู้รับ 
การปรึกษาได้ บอกถึงความรู้สึกและเรื่องราวต่าง ๆ ทำให้ผู้ให้การปรึกษาเข้าใจถึงปัญหาของผู้รับ 
การปรึกษามากยิ่งขึ้น 
  4.2 ขั้นตอนการทวนความ Paraphrasing เป็นวิธีการพูดซ้ำ ข้อความที่ผู้รับคำปรึกษา
เล่ามากลับไปยังผู้รับการปรึกษา เพื่อเป็นการสะท้อนกลับไปให้ผู้รับการปรึกษาทราบว่า ผู้ให้  
การปรึกษาเข้าใจเรื่องราวของเขาถูกต้องหรือไม่ รวมทั้งเป็นการสะท้อนให้ผู้รับการปรึกษาได้สำรวจ 
ทำความเข้าใจกับความคิดพฤติกรรมของตนเองและสถานการณ์แวดล้อมต่าง ๆ ให้กระจ่างชัดเจน
ยิ่งขึ้น โดยการใช้คำพูดใหม่ที่กระชับและกระจ่างชัด แต่ได้สาระหรือประเด็นสำคัญ ๆ เท่ากับคำพูดที่
ผู้รับการปรึกษาพูดมา หรือเป็น การทวนซ้ำบางส่วน โดยทำข้อความให้กะทัดรัดขึ้น แต่คงสาระสาคัญ
ที่ผู้รับการปรึกษาสื่อสารออกมา 
  4.3 ขั้นตอนการสะท้อนความรู้สึก Reflection of Feeling คือ ผู้ ให้การปรึกษา 
สื่อสารความรู้สึกของผู้รับการปรึกษาที่ส่งมาให้ผู้ให้  การปรึกษากลับไป ซึ่งเป็นความรู้สึกที่ผู้รับ 
การปรึกษามีในขณะนั้น ไม่ได้พูดออกมาตรง ๆ แต่ถ่ายทอดออกมาทางสีหน้า ท่าทาง น้ำเสียง จังหวะ
การพูด ฯลฯ เพื่อให้ผู้รับการปรึกษายอมรับหรือทำความเข้าใจกับความรู้สึกของตนที่เกิดขึ้น ซึ่งมักจะ
ขึ้นต้นด้วยคำว่า “คุณรู้สึก” การสะท้อนความรู้สึกนั้นควรทำเมื่อผู้ให้การปรึกษาต้องการสื่อให้ผู้รับ
การปรึกษารับรู้และเข้าใจความรู้สึกของตนเอง และต้องการช่วยให้ผู้รับการปรึกษาได้สำรวจและรับรู้
ความรู้สึกที่ตนมี ซึ่งบางครั้งเขาอาจจะปฏิเสธไม่ยอมรับรู้ หรือไม่ให้ความสาคัญ แต่ความรู้สึกนั้นกลับ
มีผลต่อพฤติกรรม และความคิดของผู้รับการปรึกษา 
   4 ขั้นตอนการนำ Leading เป็นการกระตุ้นให้ผู้รับการปรึกษา พูดในสิ่งที่ไม่กล้า
พูด ได้พูดออกมา ซึ่งจะทำให้ผู้รับการปรึกษาสารวจหรือแสดงออกถึงความรู้สึก ทัศนคติ ค่านิยม หรือ 
พฤติกรรมของตน ตลอดจนเข้าใจตนเอง เข้าใจ ความรู้สึก ประสบการณ์หรือปัญหาได้ถูกต้องยิ่งขึ้น 
   5 ขั้นตอนการให้ข้อมูล Informing คือ การที่ ผู้ ให้การปรึกษาให้ข้อมูลที่
เฉพาะเจาะจง ให้ข้อเท็จจริง เพื่อบอกให้ทราบถึงรายละเอียดต่าง ๆ ที่จำเป็นแก่ผู้รับการปรึกษา ซึ่ง
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จะช่วยให้ผู้รับการปรึกษาเข้าใจถึงปัญหาของตนเอง และใช้ประกอบการตัดสินใจ ข้อมูลที่จ ำเป็น 
ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษาข้อมูลอาชีพ ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทางสังคม อย่างไรก็ตามครู
ประจำชั้นมักจะใช้ทักษะการให้ข้อมูลมาก เพื่อให้ผู้เรียนมีข้อมูลด้านการเรียน หลักสูตร การจบ
การศึกษา ฯลฯ ครูจึงควรศึกษาข้อมูลสาคัญที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ในสถานศึกษาของตน ข้อมูล
ด้านอาชีพ สถานประกอบการต่าง ๆ เพื่อช่วยให้ผู้เรียนมีข้อมูลสาหรับใช้ประกอบการตัดสินใจ และ
วางแนวทางในการดาเนินชีวิตของตนเอง 
  4.6 ขั้นตอนการสนับสนุน Supporting เป็นการแสดงท่าทางหรือคำพูดที่ เป็น 
การรับรองหรือเห็นด้วยกับสิ่งที่ผู้รับ การปรึกษาเล่าหรือเสนอแนะมา เพื่อให้ผู้รับการปรึกษามีกำลังใจ 
เชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น การสนับสนุนสามารถทำได้โดยการใช้ภาษาท่าทาง เช่น การพยักหน้ารับคำพูด 
การพูดให้กำลังใจ หรือการพูดซ้ำคำสาคัญหรือข้อความสำคัญในประโยคที่ผู้รับการปรึกษาพูดมา 
  4.7 ขั้นตอนการทำให้เกิดความกระจ่าง Clarifying เป็นขั้นตอนที่ผู้ให้การปรึกษาใช้
เมื่อผู้รับการปรึกษาพูดจาสับสนหรือวกวน โดยผู้ให้การปรึกษาอาจใช้คำถามหรือประโยคที่เริ่มต้น
ด้วย “คุณหมายความว่า” หรือ “คุณบอกว่า” และทวนความจากเนื้อหาสาระที่ผู้รับการปรึกษากล่าว
ออกมา เพื่อให้ผู้รับการปรึกษาเกิด ความกระจ่างชัดในเรื่องราว สภาพการณ์ และความรู้สึกของ
ตนเอง รวมทั้งเข้าใจปัญหาที่แท้จริงของตนเอง หรือเป็นการตรวจสอบว่า ผู้ให้การปรึกษาเข้าใจสิ่งที่
ผู้รับการปรึกษาสื่อสารออกมาได้ตรงกันหรือไม่ 
  4.8 ขั้นตอนการเผชิญหน้า Confronting เป็นขั้นตอนที่ผู้ให้การปรึกษาช่วยให้ผู้รับ 
การปรึกษาเห็นถึงความขัดแย้ง ความไม่สอดคล้อง ความสับสนระหว่างพฤติกรรม ความคิด ความรู้สึก 
และความหมายของการกระทำของตนเอง ซึ่งส่งผลให้ผู้รับการปรึกษาไม่เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เป็น
ปัญหา เพื่อให้ผู้รับการปรึกษาเข้าใจตนเองมากขึ้น รวมทั้งสามารถเปลี่ยนความคิด ความรู้สึก พฤติกรรม
ของตนให้สอดคล้องกันมากยิ่งขึ้น 
  4.9 ข้อนตอนการระบุผลที่ตามมา Identifying Consequences คือ การชี้ให้ผู้รับ 
การปรึกษาเห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่างเหตุและผลของ การกระทำ อันเกิดจากการวางแผนและ 
การปฏิบัติของตนเอง ซึ่งเป็นได้ทั้งทางลบและทางบวก 
  4.10 ขั้นตอนการสรุป Summarizing คือ การจัดลำดับและรวบรวมประเด็นสำคัญ
ต่าง ๆ ทั้งความคิด ความรู้สึกที่ผู้รับการปรึกษาสื่อสารออกมาทั้งทางวาจา และท่าทาง มาประมวล
เป็นคำพูดสั้น ๆ โดยที่ผู้ให้การปรึกษาจะต้องไม่นำความคิดอื่นหรือประเด็นอื่นที่ไม่เกี่ยวข้องมา
เพิ่มเติม ซึ่งการสรุปความ จะช่วยจัดระบบการรับรู้ การคิดของผู้รับการปรึกษาในแต่ละช่วงของ  
การปรึกษาเชิงจิตวิทยา รวมทั้ง ช่วยให้ผู้รับ การปรึกษา และผู้ให้การปรึกษาเข้าใจเรื่องราวที่กำลัง
สนทนาได้ถูกต้องและชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
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5. ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ โดย วัชรา เล่าเรียนดี 

  วัชรา เล่าเรียนดี (2556, น.94) ได้กล่าวว่า ขั้นตอนการนิเทศ หรือการดูแลให้
คำปรกึษาแนะนำในชั้นเรียน เพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย  
  5.1 เตรียมความพร้อม เช่น ความรู้ด้านเทคนิคและทักษะต่าง ๆ ในกานิเทศหรือ 
การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำในช้ันเรียน ความรู้ด้านหลักสูตร และความรู้ด้านการจัดการเรียนรู้  
  5.2 ประชุมวางแผนการนิเทศหรือการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ และกำหนดปัญหา
และประเด็นในการปรับปรุง 
  5.3 ประชุมก่อนการสังเกตการจัดการเรียนรู้ของครูผู้สอน โดยการทบทวน แผน 
การจัดการเรียนรู้และแผนการปฏิบัติงาน จดบันทึกประเด็นที่สังเกตได้ และเลือกเครื่องมือ  
การสังเกตในชั้นเรียน  
  5.4 สังเกตการจัดการเรียนรู้ ในชั้นเรียน ได้แก่  แบบบันทึกพฤติกรรมการจัด 
การเรียนรู้ และแบบสังเกตพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้เรียน  
  5.5 ประชุมเพื่อให้ข้อมูลย้อนกลับ ได้แก่ การทบทวนข้อมูลจากการสังเกตการณ์จัด 
การเรียนรู้ในชั้นเรียน และอภิปรายวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน ผู้นิเทศให้ข้อเสนอแนะ และทบทวน
แผนการปฏิบัติครั้งต่อไป  

6. ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำจากวารสารวิชาการต่าง ๆ  

  ผู้เรียบเรียงได้วิเคราะห์บทความวิจัยเกี่ยวกับ ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำที่
ถูกตีพิมพ์เผยแพร่ในวารสารวิชาการต่าง ๆ ซึ่งบทความวิจัยดังกล่าวได้กล่าวถึง ขั้นตอนการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำที่มีความคล้ายคลึงกัน ผู้เรียบเรียงจึงได้วิเคราะห์ และนำเสนอขั้นตอนดังกล่าว เพื่อ
เป็นข้อมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้กระบวนการ PLC กับการบูรณาการแนวคิด
ระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และเพื่อให้ครูได้นำไปประยุกต์ใช้ (กานต์ อัมพานนท์, 2560, น.204) ดังตาราง
ที่ 5.3  
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ตารางที่ 5.3 ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้จากวารสารวิชาการ
ต่าง ๆ  

บทความ ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำจากการวิจัย 
1. พัชรพร ศุภกิจ (2559) เรื่อง การพัฒนา
รูปแบบการโค้ชเพื่อพัฒนาความสามารถ
ในการจัดการเรียนรู้ของครูสังคมที่
ส่งเสริมการคิดอย่างมีวิจารณญาณของ
นักเรียนมธัยมศึกษา  

ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำมี 4 ขั้นตอน ได้แก่  
1. ขั้นเริ่มต้น 
2. ขั้นทบทวน 
3. ขั้นสะท้อนกลับ 
4. ขั้นปรับปรุง 

2. สุรยุทธ กอบกิจพานิชผล (2560) 
เรื่อง รูปแบบการโค้ชและระบบพ่ีเลี้ยง 
เพื่อพัฒนาการให้คำปรึกษาแนะนำใน
สถานศึกษา 

ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำมี 5 ขั้นตอน ได้แก ่
1. ขั้นตอนกำหนดวิธีการปฏิบัติงาน 
2. ขั้นตอนบอกปัญหา 
3. ขั้นตอนรวบรวมวธิีแก้ปัญหา 
4. ขั้นตอนการกำหนดระยะเวลา 
5. ขั้นตอนการสรุป และเสนอแนะ 

3. วิไลภรณ์ ฤทธิคุปต์ (2560) เรื่อง  
การช้ีแนะการเรียนรู้ : แนวทางการนำ 
ไปใช้พัฒนาการจัดการเรียนรู้ของครู 

ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำมี 7 ขั้นตอน ได้แก ่
1. ขั้นจัดระบบการช้ีแนะการจัด การเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน

เป็นสำคัญ 
2. ขั้นกำหนดเป้าหมายของการชี้แนะที่เน้นผลการเรียนรู้

ของผู้เรียน 
3. ขั้นกำหนดเป้าหมายที่แท้จริงของการช้ีแนะที่เน้น

ผู้เรียนเป็นสำคัญ 
4. ขั้นใช้ร่องรอยหลักฐานการเรียนรู้ของผู้เรียนใน 

การวางแผนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน 
5. ขั้นชี้แนะการจัดการเรียนรู้ร่วมกับครู โดยกำหนด

บทบาทในชั้นเรียน 
6. ขั้นการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนและครู 
7. ขั้นผู้ชี้แนะการสอนงานเป็นพันธมิตรกับผู้เรียน เพื่อน

ครู ผู้บริหาร เพื่อพัฒนาวิชาชีพ 
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บทความ ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำจากการวิจัย 
4. บุษราคัม ศรีจันทร ์(2560) เรื่อง 
รูปแบบการโค้ชทางปัญญาแบบเพ่ือน
ช่วยเพื่อนเพื่อพัฒนาสมรรถนะการ
จัดการเรียนรู้ของครูที่ส่งเสริม 
Metacognition ของนักเรียนใน
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  

ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำมี 5 ขัน้ตอน ได้แก ่
1. ขั้นตอนการเตรียมการโค้ช 
2. ขั้นตอนการวางแผนการปฏิบัติ 
3. ขั้นตอน การปฏิบัตกิารโค้ช 
4. ขั้นตอนการร่วมกันประเมินผลสำเร็จ และประมวลผล

ความรู ้
5. ขั้นตอนการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 

5. มยุร ีเจริญศิริ (2558) เรือ่ง การศึกษา
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการโค้ชและ
การจัดการเรียนรู้ของครู ที่ส่งเสริมให้
ผู้เรียนเกิดทักษะการคิดแก้ปัญหา 

ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำมี 8 ขัน้ตอน ได้แก ่
1. ขั้นสร้างความสัมพันธ์และ ความไว้วางใจ 
2. ขั้นการเสรมิพลังอำนาจการชี้แนะ 
3. ขั้นการทำงานอย่างเป็นระบบ 
4. ขั้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
5. ขั้นการมีเปา้หมายและจุดเน้นร่วมกัน 
6. ขั้นการชี้แนะในบริบทการจัด การเรียนรู้ในรายวิชา 
7. ขั้นการชี้แนะที่นำไปใช้ได้จริง 
8. ขั้นการสะทอ้นผลการเรียนรู้ 

6. วิชัย วงศ์ใหญ่ (2557) เรื่อง การโค้ช
เพื่อการเรียนรู ้

ขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำมี 5 ขั้นตอน ได้แก ่
1. ขั้นการกำหนดเป้าหมาย 
2. ขั้นการตรวจสอบสภาพจริง 
3. ขั้นการกำหนดทางเลือก 
4. ขั้นการตัดสินใจ 
5. ขั้นการประเมินผลการโค้ช 

ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำเพื่อศึกษาและพัฒนา 
การจัดการเรียนรู้  

  กนิษฐา เชาว์วัฒนกุล (2560) ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำเพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสอนและการทำวิจัยในชั้นเรียนของนิสิตฝึกประสบการณ์
วิชาชีพครูสาขาการสอนคณิตศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาขั้นตอนการดูแลให้คำปรึกษา
แนะนำเพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสอนและการวิจัยในชั้นเรียนของนิสิตฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู
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สาขาการสอนคณิตศาสตร์ และเพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพเชิงประจักษ์ของรูปแบบการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำที่พัฒนาขึ้น กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์นิเทศในสาขาการสอนคณิตศาสตร์ จำนวน  
4 คนนิสิต ฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูสาขาการสอนคณิตศาสตร์ จำนวน 10 คน และนักเรียนจำนวน 
488 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบทดสอบ แบบประเมิน แบบสังเกต แบบสอบถาม และ
ประเด็น การสนทนากลุ่ม ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า ขั้นตอนการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำเพื่อส่งเสริมสมรรถนะการสอนและการทำวิจัยในชั้นเรียนของนิสิตฝึกประสบการณ์
วิชาชีพครู สาขาการสอนคณิตศาสตร์ มีชื่อว่า PPME มีขั้นตอนประกอบด้วย 4 ระยะ ได้แก่ ระยะ
เตรียมการหรือ เตรียมความพร้อม ระยะวางแผนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ ระยะดำเนินการดูแล
ให้คำปรึกษาแนะนำ และระยะประเมินผลการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ ผลการใช้รูปแบบการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำ PPME พบว่า สมรรถนะของอาจารย์นิเทศในด้านการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำอยู่
ในระดับสูงมาก สมรรถนะด้านการสอนของนิสิตฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูอยู่ในระดับสูงมาก
สมรรถนะด้านการทำวิจัยในชั้นเรียนอยู่ในระดับสูงมาก นอกจากนี้ความพึงพอใจของอาจารย์นิเทศต่อ
รูปแบบการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำอยู่ในระดับพึงพอใจมากที่สุด ความคิดเห็นของนิสิตฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพครูอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด และเมื่อพิจารณาผลการเรียนของนักเรียน 
พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่สอนโดยนิสิตฝึกประสบการณ์วิชาชีพในกลุ่มทดลองมี
คะแนนเฉลี่ยก่อนเรียนและหลังเรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคะแนน
เฉลี่ยหลังเรียนสูงกว่าก่อนเรียน 
  กรัณย์พล วิวรรธมงคล (2559) ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการติดตาม
ช่วยเหลือสำหรับครูพี่เลี้ยงเพื่อการนำกรอบหลักสูตรระดับท้องถิ่นสู่การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนของ
นักศึกษาครู เป็นการวิจัยและพัฒนาโดยกระบวนการวิจัยผสมผสานวิธีมีวัตถุประสงค์ เพื่อ   
1) วิเคราะห์กระบวนทัศน์ การนำกรอบหลักสูตรระดับท้องถิ่นสู่การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนของ
นักศึกษาครู 2) พัฒนาและตรวจสอบรูปแบบการติดตามช่วยเหลือสำหรับครูพี่เลี้ยงเพื่อการนำกรอบ
หลักสูตรระดับท้องถิ่นสู่การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนของนักศึกษาครู และ 3) ศึกษาประสิทธิผลของ
รูปแบบการติดตามช่วยเหลือสำหรับครูพี่เลี้ยงเพื่อการนำกรอบหลักสูตรระดับท้องถิ่นสู่การจัด  
การเรียนรู้ในชั้นเรียนของนักศึกษาครู กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ครูพี่เลี้ยง จำนวน 12 คน และ 
นักศึกษาครู จำนวน 12 คน ที่กำลังฝึกประสบการณ์ในภาคเรียนที่ 1 ปีการศึกษา 2558 ที่ได้มาจาก 
การอาสาสมัครและนักเรียน จำนวน 223 คน ที่นักศึกษาฝึกประสบการณ์จัดการเรียนรู้ ผลการวิจัย
พบว่า 1) กระบวนทัศน์การนำกรอบหลักสูตรระดับท้องถิ่นสู่การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนของนักศึกษา  
ครู เป็นการเปลี่ยนแปลงบทบาทของการจัดการเรียนรู้โดยมีครูพี่เลี้ยงเป็นผู้ให้คำแนะนำ คำปรึกษาแก่
นักศึกษา ครูในการจัดการเรียนรู้ ต้องยอมรับการเปลี่ยนแปลง มีการช่วยเหลือแบ่งปัน เป็นแบบอย่าง
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ที่ดี และ มีความเป็นผู้นำในการพัฒนาเรียนรู้ร่วมกันเน้นกระบวนการมากกว่าผลผลิตที่เกิดขึ้น  
2) รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีชื่อว่า CPPME มีหลักการ คือ การติดตามช่วยเหลือจากครูพี่ เลี้ยง โดย
นักศึกษาครูจะได้รับคำแนะนำช่วยเหลือแบ่งปันเป็นแบบอย่างที่ดี สนับสนุนให้นักศึกษาครูสามารถ
จัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับกรอบหลักสูตรระดับท้องถิ่น โดยขั้นตอนการติดตามช่วยเหลือสำหรับครู
พี่เลี้ยง มีขั้นตอนประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นที่ 1 ศึกษาสังเกตบริบท (Contextual Studying: 
C) ขั้นที่ 2 เตรียมความพร้อม (Preparing: P) ขั้นที่ 3 ร่วมวางแผน (Planning: P) ขั้นที่ 4 ปฏิบัติการ 
(Mentoring: M) และขั้นที่ 5 ประเมินผล (Evaluating: E) และนำขั้นตอนที่ใช้ในการขับเคลื่อนในแต่
ละขั้นของรูปแบบโดยใช ้(PAR) ได้แก ่ขั้นเตรียม (Preparing: P) ขั้นปฏิบัติติดตามช่วยเหลือ (Action: 
A) ขั้นสะท้อนข้อมูลกลับ (Reflection: R) โดยที่ครูพี่เลี้ยงกับนักศึกษาครูร่วมพัฒนาตามขั้นตอนใน
การติดตามช่วยเหลือเงื่อนไขการใช้รูปแบบครูพี่เลี้ยงควรได้รับการฝึกอบรมและสร้างความตระหนัก
ในการติดตามช่วยเหลือ 3) ผลการศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบ พบว่า 1) หลังการใช้รูปแบบการ
ติดตามช่วยเหลือครูพี่เลี้ยงสามารถติดตามช่วยเหลือนักศึกษาครูสูงขึ้นในระดับมาก 2) หลังการใช้
รูปแบบการติดตามช่วยเหลือครูพี่เลี้ยงและนักศึกษาครูมีความรู้ความเข้าใจการนำกรอบหลักสูตร
ระดับท้องถิ่นสู่การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนสูงขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) หลังการใช้
รูปแบบการติดตามช่วยเหลือครูพี่เลี้ยงและนักศึกษาครูสามารถวิเคราะห์มาตรฐานการเรียนรู้ตัวชี้วัด
สูงขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) หลังการใช้รูปแบบการติดตามช่วยเหลือครูพี่เลี้ยงและ
นักศึกษาครูสามารถเขียนหน่วยการเรียนรู้สูงขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) หลังการใช้
รูปแบบการติดตามช่วยเหลือครูพี่เลี้ยงและนักศึกษาครูสามารถเขียนแผนการจัดการเรียนรู้สูงขึ้น 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 6) หลังการใช้รูปแบบการติดตามช่วยเหลือครู พี่เลี้ยงและ
นักศึกษาครูสามารถจัดการเรียนรู้สูงขึ้นอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 7) หลังการใช้
รูปแบบการติดตามช่วยเหลือครูพี่ เลี้ยงและนักศึกษาครูมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการติดตาม
ช่วยเหลือสำหรับครูพี่เลี้ยงเพื่อการนำกรอบหลักสูตรระดับท้องถิ่นสู่การจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนนักเรียนมีความพึงพอใจต่อการสอนเรื่องราวในท้องถิ่นของนักศึกษาครูอยู่ในระดับมาก 
  Sempowicz & Hudson (2011) งานวิจัยจากหนังสือ Analysing Mentoring Dialogues 
for Developing a Preservice Teacher's Classroom Management โดยได้นำเสนองานวิจัยเรื่อง  
การวิเคราะห์บทสนทนาการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำในการพัฒนาการฝึกการจัดการชั้นเรียนของ
นักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู มีวัตถุประสงค์เพื่อสำรวจการฝึกการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำที่
ใช้เป็นแนวทางในการจัดการชั้นเรียนของผู้รับคำปรึกษา กลุ่มตัวอย่างคือ ครูฝึกสอน  38 คน ที่
ลงทะเบียนศึกษาในหลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิตและเข้าโปรแกรมฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูภาคต้น
ในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งในออสเตรเลีย การศึกษาในครั้งนี้ใช้ขอบข่ายองค์ประกอบการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำ 5 ด้าน (บุคลิกภาพส่วนบุคคล ความต้องการของระบบ ความรู้ทางการสอน  
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การเป็นต้นแบบ การให้ข้อมูลย้อนกลับ) เพื่อวิเคราะห์บทสนทนาเกี่ยวกับการฝึกการจัดการชั้นเรียน
ระหว่างผู้ให้คำปรึกษาและผู้รับคำปรึกษา โดยมีเครื่องมือ ได้แก่ แผนการจัดการเรียนรู้ การสะท้อน
ความคิดเห็นของนักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู รายงานครูผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ วีดิทัศน์
และเทปบันทึกเสียงการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า การฝึกการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ จำนวน 30 
จาก 34 คน ได้ป้อนองค์ประกอบการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำลงไปในการจัดการชั้นเรียนของผู้รับ
คำปรึกษา อย่างไรก็ตามไม่มีหลักฐานที่ชัดเจนในจุดมุ่งหมายของการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ
หลักสูตร การจัดตารางสอน หรือการประเมินผล ซึ่งสนับสนุนการพัฒนา การจัดการพฤติกรรมของ
ผู้รับคำปรึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การร่างเอกสารความต้องการจากระบบ แบบการจัดการพฤติกรรม
ของสถานศึกษา การเชื่อมโยงความรู้ที่เกี่ยวกับการจัดการพฤติกรรมที่เกิดผลและการให้ข้อมูล
ป้อนกลับที่นำเสนอผู้รับคำปรึกษา พร้อมด้วยโอกาสในการนำไปใช้ให้เกิดผล 
  Hansford & Ehrich (2003) งานวิจัยจากหนั งสือ  Educational Mentoring ได้
นำเสนองานวิจัยเรื่อง ผลลัพธ์และปัญหาระยะยาวในหลักสูตรการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำของ
นักศึกษา ฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาความเข้าใจในการดูแลให้คำปรึกษา
แนะนำ เพื่อทำให้สามารถอนุมานเกี่ยวกับศักยภาพในการเป็นตัวส่งเสริมที่สำคัญให้กับหลักสูตรฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพครูได้อย่างมีเหตุผล โดยพิจารณาผลการศึกษาจากงานวิจัย จำนวน 52 เรื่อง ซึ่ง
มีฐานข้อมูลใหญ่ ๆ คือ ขอบเขตการเตรียมการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำภายในบริบทการศึกษาและ
การดูแล ให้คำปรึกษาแนะนำที่รวบรวมสำหรับนักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูใหม่ ผู้บริหาร 
ผู้เรียน และนักศึกษามหาวิทยาลัย เครื่องมือ ได้แก ่ข้อมูลงานวิจัย 52 เรื่อง ผลการวิจัยพบว่า ผลลัพธ์
เชิงบวกและผลลัพธ์เชิงลบของผู้รับคำปรึกษาและผู้ให้คำปรึกษา และการเปรียบเทียบผลลัพธ์เชิงลบ
ของผู้ให้คำปรึกษาและผู้รับคำปรึกษาพบปัญหาที่เกิดจากการ ไม่มีเวลาในการดูแลให้คำปรึกษา
แนะนำ การขาดการฝึกฝนและขาดความเข้าใจ และความไม่เข้าใจกันของด้านบุคลิกภาพ และด้าน
การปฏิบัติวิชาชีพ และยังพบอุปสรรคที่เกิดจากตัวผู้ให้คำปรึกษาเองในการสวมบทบาทร่วมในฐานะ 
ผู้ช่วยเหลือ พัฒนาและผู้ประเมิน  
  Pi-Jen Lin, (2007) งานวิจัยจากหนังสือ Teaching and Learning About Whole 
Numbers in Primary School ปิ เจน ลิน ได้นำเสนองานวิจัยเรื่อง ผลของการพัฒนาหลักสูตร  
การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำต่อการสอนและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำวิชาคณิตศาสตร์ มี
วัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาหลักสูตรการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำและศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการดูแลให้
คำปรึกษาแนะนำในการสอนคณิตศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ ครูผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ 4 คน 
โดยจัดรายวิชาในการพัฒนาความรู้ทางวิชาชีพและทางทฤษฎีแก่ครูผู้ดูแลให้คำปรึกษาแนะนำที่สร้าง
ขึ้นในการฝึกการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำในช่วงการฝึกประสบการณ์วิชาชีพครูครึ่งปีจำนวน 78 ชั่วโมง 
เครื่องมือ ได้แก่ การทดสอบก่อนและหลังการสอน แบบประเมินตนเองในการดูแลให้คำปรึกษา
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แนะนำ การสัมภาษณ์ การสังเกตชั้นเรียน และงานเขียนที่สะท้อนทักษะ ผลการวิจัย พบว่า การพัฒนา
ความรู้ในการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำที่เกิดขึ้นในหลักสูตร ช่วยนักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพครู
ตั้งคำถามเป็น ระบุปัญหาได้ และมีวิธีการคิดแก้ปัญหาในการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนเพื่อพัฒนา  
การเรียนรู้ของผู้เรียนได ้

บทสรุป    

 จากการศึกษาการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ กล่าวโดยสรุปได้ว่า การโค้ชและ
การดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เป็นเทคนิคในการพัฒนาการเรียนรู้ด้วยการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับ
ผู้เรียนโดยตรง ซึ่งการโค้ช เป็นกระบวนการหรือขั้นตอนการสอนงานจากครูด้วยวิธีการให้คำชี้แนะ 
หรือแนะนำ และลักษณะการสอนงานจะเป็นแบบสองทาง (Two - Way Communication) โดยใช้
คำถามหรือการกระตุ้นจากกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียนมีศักยภาพ ความสามารถ และเกิดการเรียนรู้
จากการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และครูมีโอกาสได้พัฒนาศักยภาพของ
ตนเองไปพร้อม ๆ กันกับผู้เรียน ส่วนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำนั้น เป็นแนวทางส่งเสริมให้
ครูผู้สอนใช้กลวิธีต่าง ๆ ในการเสริมแรง ให้ผู้เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม กระบวนการนี้  
ถือว่า ครูมีความสามารถเป็นที่ยอมรับของผู้เรียนอยู่แล้ว จึงทำให้ผู้เรียนเกิดความเชื่อใจในการรับ
ความช่วยเหลือ ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดการให้คำปรึกษาแนะนำ สิ่งที่สำคัญของกระบวนการนี้ คือ  
การให้ผู้เรียนสามารถตัดสินใจเลือกแนวทางในการแก้ปัญหาในสถานการณ์ต่าง  ๆ ได้ถูกต้อง ด้วย
ตนเอง ซึ่งการให้คำปรึกษาแนะนำจากผู้รู้ที่หลากหลาย เช่น ครูต่างกลุ่มสาระการเรียนรู้มาร่วมให้
คำปรึกษา และแนะนำช่วยเหลือครูในชั้นเรียน จะส่งผลในการพัฒนาผู้เรียนให้เกิดการเรียนรู้ อย่างมี
คุณภาพ 
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คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามต่อไปนี ้
1. จงอธิบายคำว่า “การโค้ช” และ “ผู้ชี้แนะ” มีความหมายอย่างไร 
2. จงอธิบายบทบาทและกลไกการโค้ชของคร ูเพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนมีบทบาทอะไรบ้าง  
3. จงใช้แผนผังความคิด วิเคราะห์กระบวนการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ เพื่อ

พัฒนาผู้เรียนให้มีทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ  
4. เพราะเหตุใดการให้ข้อมูลย้อนกลับจึงมีความสำคัญต่อการพัฒนาวิชาชีพครู จงให้เหตุผลมา 

3 ข้อ 
5. จงอธิบายการนำรูปแบบของการโค้ช และผู้ชี้แนะ ไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียน 
6. จงบอกความแตกต่างระหว่างการโค้ช และผู้ชี้แนะ เพื่อพัฒนาผู้เรียนว่ามีลักษณะแตกต่าง

กันอย่างไร 
7. จงบอกประโยชน์ของการนำแนวคิดของการโค้ชและผู้ชี้แนะ ไปจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียน  

มีทักษะในศตวรรษที่ 21  
8. จงวิเคราะห์ว่ากระบวนการโค้ชและผู้ชี้แนะ เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้  ทักษะ และ

คุณลักษณะเฉพาะตัว มีความสอดคล้องกับการจัดการเรียนรู้ ในศตวรรษที่ 21 มีลักษณะ
อย่างไร 

9. จงบอกระบบและกลไลของการโค้ชและผู้ชี้แนะที่ดีต่อการพัฒนาผู้เรียนควรมีลักษณะ
อย่างไร 

10. จงบอกขั้นตอนในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้รูปแบบการดูแลให้คำปรึกษา แนะนำใน
การพัฒนาผู้เรียนว่ามีขั้นตอนอะไรบ้าง 
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บทที่ 6 แนวคดิเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยง 

 ในบทนี้จะกล่าวถึง ผู้ที่เกี่ยวข้องในระบบพี่เลี้ยง ได้แก่ ผู้ดูแลและผู้รับการดูแล โดยทั่วไป
ผู้ดูแลจะทำหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะและสอนงาน ทั้งด้านพฤติกรรมและการปฏิบัติงานที่ถูกวิธีของ ผู้รับ 
การชี้แนะ เพราะการชี้เป็นการบอกทิศทางให้ ส่วนการแนะ เป็นการเสนอแนวทางให้เดินไป สู่ทิศนั้น 
ส่วนการจะเดินไปทิศนั้นหรือจะเลือกเดินอย่างใดก็ขึ้นอยู่กับการตัดสินใจเลือกของ ผู้รับการชี้แนะเป็น
หลัก ซึ่งการชี้แนะและการสอนงาน คือ เครื่องมือในการพัฒนาสมรรถนะ การทำงานของผู้รับ 
การช้ีแนะ โดยเน้นไปที่การสอนงานให้ได้ตามเป้าหมายของการปฏิบัติงานนั้น หรือการช่วยให้สามารถ
นำความรู้ ความเข้าใจที่มีอยู่หรือได้รับการฝึกอบรมหรือจากการสอนงานไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยง ผู้เรียบเรียงจึงกำหนดแนวคิดเกี่ยวกับระบบพ่ีเลี้ยง
จากรายงานการวิจัย เรื่อง การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้แนวคิดกระบวนการ PLC กับการบูรณาการ
แนวคิดระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มานำเสนอในบทนี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

ความเป็นมาของคำว่าระบบพี่เลี้ยง  

  คำว่า ระบบพี่เลี้ยง มีจุดเริ่มต้นมาจากเทพนิยายกรีก ประมาณ 2600 ปีที่ผ่านมาจากเรื่อง 
Homer’s Odyssey เมื่อกษัตริย์นักรบที่มีชื่อเสียงโอดิชัส (Odysseus) ต้องไปทำสงครามโทรจัน 
(Trojans war) และเขาต้องจากบ้านไปหลายปี เขาจึงเลือกเพื่อนที่ไว้วางใจ มีความเฉลียวฉลาดให้
เป็นบิดา ครู ผู้ปกป้อง ผู้ชี้แนะ และเป็นผู้ฝึกหัดพระโอรสที่ชื่อว่า เทเลมาคัส (Telemachus) ผู้ซึ่งจะ
เป็นกษัตริย์แห่ง ไอทาคา (Ithaca) ในอนาคตคนต่อไป ตั้งแต่นั้นมาคำว่า พี่เลี้ยงจึงได้ถูกนำไปใช้ใน
หลาย ๆ วงการ เช่น วงการด้านธุรกิจ และวงการด้านการศึกษา ซึ่งภาษาอังกฤษจะใช้คำว่า Mentor 
แทนบุคคลผู้ซึ่งสอนงาน ดูแลหรือให้คำปรึกษา และในความหมายของผู้รับการดูแล จะใช้คำว่า 
Mentee หรือ Protege ส่วนคำว่า Mentoring ใช้แทนกระบวนการต่าง ๆ ในการสอนงาน ดูแลหรือ
ให้คำปรึกษา (ประมวล ตั้งบริบูรณ์รัตน์ , 2548, น.84; Sands, Parson & Duane, 1991, p.189; 
Wunsch, 1994, p.298; Hayes, 2005, p.249; Gudwin & Salazar, 2010, p.302)  
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ความหมายของระบบพี่เลี้ยง 

 คำว่า ระบบพี่เลี้ยง มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไวแ้ตกต่างกัน ดังนี ้ 
  Bolton (1980, p.225) ให้ความหมายของคำว่า ระบบพี่เลี้ยง ที่อยู่ในรูปของคำ 2 คำ 
คือ แบบอย่าง หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งแสดงหรือสาธิตวิธีการทำงาน และคำว่า ตัวแบบ คือ บุคคล
ตัวอย่าง หรือบุคคลที่เป็นแบบแผนทางพฤติกรรมที่ดีงาม ซึ่ง Bolton กล่าวต่อไปอีกว่า กลุ่มครูถือว่า 
ครูเป็นตัวอย่างด้านพฤติกรรมที่ดีงามให้ผู้เรียนได้ปฏิบัติตาม 
  Reohr (1981, p.289) ให้ความหมายที่แสดงถึงความแตกต่างของคำว่า ระบบพี่เลี้ยง
กับ เพื่อนร่วมงาน ว่า ระบบพี่เลี้ยง หมายถึง บุคคลผู้ที่มีความน่าเชื่อถือในสังคมและมีสถานภาพ
มากกว่าผู้รับการดูแลส่วนคำว่าเพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคคลที่มีสถานภาพที่เท่าเทียมกันกับผู้รับ 
การดูแล 
  Morton & Palmer (2000, p.189) ให้ความหมายคำว่า ระบบพี่เลี้ยง ว่าคือ บุคคลที่
ทำให้ผู้อื่นมีความเจริญงอกงามด้านอาชีพ และพัฒนาผู้อื่นในด้านพฤติกรรมส่วนตน มีสัมพันธภาพ  
ที่ต่อเน่ือง และชี้แนะผู้รับการดูแลผ่านองค์กร สังคม และเครือข่ายต่าง ๆ  
  Speizer (1981, p.301) กล่าวว่า ระบบพี่เลี้ยง หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งให้การชี้แนะด้าน
อาชีพ แก่ผู้ที่เข้ามาประกอบอาชีพใหม่ ๆ  
  Daniel (1998, p.251) กล่าวว่า ระบบพี่เลี้ยง เป็นผู้จัดการระดับอาวุโสอย่างน้อยสูง
กว่า 2 ระดับ จากผู้รับการดูแล มีประสบการณ์อาวุโสกว่าผู้ที่ได้รับการดูแล และมีความสามารถใน  
การมอบหมายงานที่จะช่วยพัฒนาผู้รับการดูแล 
  วัลลภ สุระกำพลธร (2548, น.156) ให้ความหมายของคำว่า ระบบพี่เลี้ยง ว่าคือ 
บุคคลที่มีความน่าเชื่อถือ ที่อุทิศตนเอง เพื่อช่วยเหลือบุคคลอื่น ทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา ผู้ชี้แนะ  
สอนงาน เป็นพี่เลี้ยงที่จะดูแลให้บุคคลนั้นมีพัฒนาการที่ดีจนประสบความสาเร็จในงานที่ดำเนินการอยู่ 
อาจรวมถึงความสำเร็จในการประกอบวิชาชีพน้ัน ๆ ด้วย 
  สมชาย วงศ์วิเศษ (2548, น.17-18) ให้ความหมายของคำว่า ระบบพี่เลี้ยง ว่าคือ 
บุคคลที่ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงในการให้คำปรึกษา แนะนำในเรื่องต่าง ๆ อย่างใกล้ชิด ช่วยเหลือและให้
กำลังใจเป็นส่วนตัวมากกว่าที่จะเป็นผู้ประเมินผลงาน ซึ่งจะมุ่งเน้นให้คนที่อยู่ภายใต้การดูแลมี  
ความแข็งแกร่ง เชื่อมั่นในตนเอง สามารถทำงานได้เองตามลำพัง และประสบความสำเร็จดังที่
ตั้งเป้าหมายไว้ 
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 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ระบบพี่เลี้ยง หมายถึง บุคคลที่ทำให้ผู้อื่นมีความเจริญงอกงามด้าน
ทักษะทางด้านอาชีพ และมีการส่งเสริม พัฒนาผู้รับการดูแลด้านพฤติกรรมส่วนตน ทั้งนี้ พี่เลี้ยงจะ
เป็นผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าผู้ที่ได้รับการดูแล รวมถึงมีความอาวุโสมากกว่า มีความน่าเชื่อถือ เป็น
ที่ยอมรับของสังคมนั้น ๆ และเป็นที่ไว้วางใจของเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่น เป็นผู้ที่อุทิศตนเอง เพื่อ
ช่วยเหลือบุคคลอื่น ทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา ชี้แนะ แนะนำในเรื่องต่าง ๆ อย่างใกล้ชิด ช่วยเหลือให้
กำลังใจ มุ่งเน้นให้คนที่อยู่ภายใต้การดูแลมีความแข็งแกร่ง มีความเชื่อมั่นในตนเอง สามารถทำงาน 
ได้เองตามลำพัง มีพัฒนาการที่ดีขึ้นจนประสบความสำเร็จในวิชาชีพของตน ดังที่ไดต้ั้งเป้าหมายไว้  

ประโยชน์ของการนำระบบพี่เลี้ยงมาพัฒนาวิชาชีพ  

 เมื่อพิจารณาถึงกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในวิชาชีพต่าง ๆ แล้ว ระบบพี่เลี้ยงจะมีประโยชน์ 
ต่อกลุ่มต่าง ๆ เพื่อพัฒนาวิชาชีพดังนี ้

1. ประโยชน์ต่อผู้รับการดูแล  

  1.1 ความก้าวหน้าด้านอาชีพ (Career Advancement) พี่เลี้ยงสามารถสอนงานด้วย
เทคนิคต่าง ๆ ที่ใช้ในวิชาชีพแก่ผู้รับการดูแล เช่น การพัฒนาทักษะการเขียนรายงานการวิจัย  
ในชั้นเรียน ด้วยการคิดเชิงวิพากษ์ ซึ่งการทำวิจัยในชั้นเรียนฉบับสมบูรณ์ รวมถึงบทความวิจัยที่ได้รับ
การตีพิมพ์ เผยแพร่ ในวารสารต่าง ๆ จะเป็นหนึ่งในข้อบ่งชี้หลักที่แสดงถึงความสำเร็จในการพัฒนา
ตนเอง (Wright, 1987, p.205) 
  1.2 การพัฒนาอาชีพ  (Career Development) พี่ เลี้ ยงจะช่วยในการวางแผน 
การพัฒนางานและการจัดการในงานอาชีพต่าง ๆ ซึ่งการนำระบบพี่เลี้ยงไปใช้ในสถานศึกษา ก็เพื่อ
ต้องการพัฒนาคุณภาพของครูและผู้เรียนไปพร้อม ๆ กัน ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่คาดหวังของสังคม (Billings 
& Kowalski, 2008, p.490) 
  1.3 การมีเครือข่าย (Networking) พี่เลี้ยงจะช่วยสร้างเครือข่ายในวิชาชีพให้กับผู้รับ 
การดูแล โดยการให้ผู้รับการดูแลได้พบกับผู้ร่วมวิชาชีพคนอื่น ๆ หรือแนะนำผู้ร่วมงาน หรือบุคคลที่มี
ความสำคัญในวิชาชีพน้ัน ๆ ให้กับผู้รับการดูแล เพื่อเข้าร่วมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพต่อไป 
  1.4 การพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) พี่เลี้ยงจะมีผลในระยะยาว 
คือ จะช่วยส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพ รวมถึงจะช่วยให้ผู้รับการดูแลในการเรียนรู้ที่จะแก้ปัญหาใน
วิชาชีพต่อไป (Moore, 1982, p.325) 
  1.5 พัฒนาอัตลักษณ์แห่งตน (Personal Identity) ผลจากสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นของ 
พี่เลี้ยงจะส่งผลต่ออัตลักษณ์ของผู้รับการดูแลการยอมรับและการให้ความมั่นใจของพี่เลี้ยงต่อ
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ความสามารถของผู้รับการดูแลจะเป็นการเพิ่มความมั่นใจและการได้รับโอกาสในการแสดง
ความสามารถพิเศษ จะส่งผลให้ผู้รับการดูแลเพิ่มความมีคุณค่าในตนเอง พี่เลี้ยงควรให้การสนับสนุน
ด้านพฤติกรรม อารมณ์และให้คำปรึกษาแก่ผู้รับการดูแลในสิ่งที่สัมพันธ์กับงานและปัญหาส่วนตน 
(Kram, 1983, p.201) ดังนั้น พี่เลี้ยงต้องมีการสังเกตผู้รับการดูแล ว่า จะต้องมีการสร้างทัศนคติ 
คุณค่าและมาตรฐานไม่ลอกเลียนแบบทุกอย่างเหมือนพี่เลี้ยงแต่สามารถผสมผสานมาเป็นมุมมองของ
ตนเอง  
  1.6 ส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม ซึ่งดำเนินอยู่ตลอดเวลาที่มนุษย์มีลมหายใจ 
เป็นกระบวนการได้มาซึ่งวัฒนธรรมและลักษณะทางสังคม เพื่อที่สังคมจะได้ใช้เป็นกระบวนการ
สำหรับสมาชิกทุกคน เช่น ครูผู้ช่วยที่เพิ่งเข้ามาทำงานในสถานศึกษาใหม่จะมีความเครียดด้วย 
ความคาดหวังจากสถานศึกษาในการทำภารกิจต่าง ๆ ครูผู้ช่วยจะรู้สึกไม่พึงพอใจกับการทำงานใน
สถานศึกษา ทั้งนี้เนื่องจาก ความไม่แน่ใจในการแสดงพฤติกรรมที่ สถานศึกษาคาดหวัง และมี
ความรู้สึกว่าตนเองแปลกแยกในการทำงานจากผู้อื่น การมีพี่เลี้ยงจึงเป็นการช่วยพัฒนาครูผู้ช่วย 
(Zeind, 2005, p.189) ปรับตัวเองและกลายเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมในสถานศึกษานั้น ๆ (Davis, 
2002, p.97) นอกจากนี้ พี่เลี้ยงจะช่วยให้ครูผู้ช่วยมีการปรับตัวในบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ
ใหม่ ช่วยลดความวิตกกังวลและความล้มเหลว ครูผู้ช่วยจะมีความพึงพอใจในการทำงานเพิ่มมากขึ้น 
มีโอกาสเติบโตและมีความก้าวหน้าในการทำงานต่อไปในอนาคต (Hayes & Gagan, 2005, p.442) 
  1.7 สนับสนุนด้านการศึกษา (Education Support) พี่เลี้ยงจะเชื่อมช่องว่างระหว่าง
ทฤษฎีกับขั้นตอนการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วขึ้น ส่งผลให้ผู้เรียนเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ (United 
States Office of Personal Management, 2008, p.3) 
  1.8 ความพึงพอใจในการทำงานและอาชีพ การนำระบบพี่เลี้ยงมาใช้ จะสัมพันธ์กับ 
ความพึงพอใจในการทำงานของผู้รับการดูแล เช่น สร้างบรรยากาศในการทำงานอย่างเป็น
กัลยาณมิตร หรือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างครูกับสถานศึกษาได้ยาวนานมากขึ้น หรือสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ต่ออาชีพระหว่างครูกับผู้ เรียนสูงขึ้น (Diane & Kawalski, 2008, p.228; Magill & 
Eliette, 2010, p.167) 
  1.9 คุณภาพการจัดการเรียนรู้ จากการศึกษา พบว่า การมีระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็น
ทางการจะมีความสัมพันธ์อย่างสูงกับคุณภาพด้านการจัดการเรียนรู้ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
ของผู้เรียนโดยตรง (Blackburn, 1979, p.228) 
  1.10 เพิ่มประสิทธิภาพการสอน เช่น โครงการจัดการศึกษาวิจัยผลิตและพัฒนา
วิชาชีพครูคุณภาพ กลุ่มพื้นฐานการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ เป็น 
การพัฒนาครูด้วยชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและระบบพี่เลี้ยงเปน็แนวคิดหลักของโครงการ ซึ่งมี
อิทธิพลต่อผลลัพธ์การสอนของครู ที่ส่งผลให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ 
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Diehl & Simpson (1989, p.154) ที่ระบุว่า มหาวิทยาลัยจอร์เจีย (The University of Georgia) 
ได้นำระบบพี่เลี้ยง ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญของโปรแกรมการพัฒนาการสอน (The Teaching Improvement 
Program: TIPs) มาใช้กับอาจารย์ที่มีประสบการณ์ในการสอนงานน้อยจับคู่กับพี่เลี้ยงอาวุโส ผู้ซึ่งเป็น
ครูที่ยอดเยี่ยม หลังจากนั้น 1 ปี พบว่า ร้อยละ 100 ของผู้รับการดูแลเห็นด้วยว่า โปรแกรม 
การพัฒนาการสอนมีคุณค่า โดยให้ความคิดเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาการสอนและพี่เลี้ยงจะช่วย
ผู้รับการดูแลในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนของตน และเป็นการส่งเสริมให้ครูปรับปรุง 
การจัดการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเนื่อง  

2. ประโยชน์ต่อพี่เลี้ยง (ผู้ดูแล)  

  2.1 การพัฒนาวิชาชีพ / อาชีพ (Professional / Career Development) พี่เลี้ยงจะ
รู้สึกมีความพึงพอใจ เพิ่มคุณค่าในการที่ได้พัฒนาวิชาชีพจากการที่ได้ช่วยเหลือให้บุคคลอื่น / เพื่อน
ร่วมงานให้มีการพัฒนา มีความก้าวหน้าเติบโตและรู้สึกเป็นรางวัลที่ยิ่งใหญ่ที่สุด เมื่อได้เห็นผู้รับ  
การดูแลประสบความสำเร็จ (Wills & Kaiser, 2002, p.112) นอกจากนี้  การที่มีบุคคลเข้ามามี
บทบาทหรือเข้ามาใหม่ในองค์การ บุคคลเหล่านี้จะมีความกระตือรือร้น มีคำถามและความคิดใหม่ ๆ 
พี่เลี้ยงจะเรียนรู้มุมมองใหม่จากผู้รับการดูแล ส่งผลให้พี่เลี้ยงมีความคิดสร้างสรรค์และสร้างผลงาน
มากขึ้น (Wright, 1987, p.109; Billings & Kowalski, 2008, p.257)  
  2.2 การมีเครือข่าย (Networking) พี่เลี้ยงจะช่วยให้มีการพบปะกับคนอื่น ๆ ในวิชาชีพ
เดียวกัน หรือบุคคลมีชื่อเสียงอื่น ๆ เพิ่มมากขึ้น ถือได้ว่าเป็นการได้รับประสบการณ์ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
  2.3 พัฒนาอัตลักษณ์แห่งตน (Personal Identity) พี่เลี้ยงหลายคนรู้สึกถึงอัตลักษณ์
ของวิชาชีพและพึงพอใจจากการที่ได้ช่วยพัฒนาวิชาชีพต่าง ๆ ภายในองค์การของตนเองและอื่น ๆ  

3. ประโยชน์ต่อองค์กร (Organization)  

  ระบบพี่เลี้ยง จะช่วยพัฒนาองค์กร และเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร (Organization 
Development and Culture Change) รวมถึงมีการปรับปรุงการติดต่อสื่อสารให้ดีขึ้น (Monica, 
Turban & Dougherty, 1996, p.228) ช่วยให้ผู้รับการดูแลเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร การแลกเปลี่ยน
ข้อมูล ความรู้ระหว่างสมาชิกต่าง ๆ ในองค์กร เกิดการจัดการความรู้หรือการถ่ายโอนความรู้ 
(Knowledge Management / Knowledge Transfer) เกิดเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ
นอกจากนี้ องค์กรจะมีความพึงพอใจที่ได้เป็นส่วนส่งเสริมให้เกิดผลลัพธ์ในทางบวกกับผู้ดูแลและผู้รับ
การดูแล จะส่งผลให้บุคคลในองค์กรสนุกกับการทำงานมากขึ้น ลดภาวะเครียดในสถานที่ทำงาน 
ได้รับการดูแลอย่างเอื้ออาทร มีการเชื่อมความสัมพันธ์ในสถานที่ทำงาน มีการสร้างเครือข่ายใน
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลในองค์กรเพิ่มมากขึ้น มีความผูกพันระหว่างบุคคลกับองค์กร  
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ที่แข็งแกร่งขึ้น ขจัดปัญหาการลาออก (Fuller & Droege, 2008, p.199) ช่วยส่งเสริมการคงอยู่ของ
ผู้ปฏิบัติงาน (Staff Retention) (United States Office of Personal Management, 2008, p.3) 
นอกจากนี้ องค์กรจะมีทีมงานที่เข้มแข็ง บุคลากรแต่ละคนจะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง บุคลากร /
พนักงานเข้าใจพันธกิจและนโยบายองค์กร สามารถกำหนดเป้าหมายในการทำงาน สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลที่ตามมา คือ เพิ่มผลผลิต (Diane & Kawalski, 2008, 
p.335; ประเวศน์ มหารัตน์สกุล , 2544 , น.22) ทั้ งนี้  ความสามารถโดยรวมขององค์กรจะมี  
การยกระดับของการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา เพื่อการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ประโยชน์ของการนำระบบพี่เลี้ยงมาพัฒนาวิชาชีพ โดยรวมมีดังนี้  
1) ประโยชน์ต่อผู้เรียน เช่น ผู้เรียนได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงานอย่างถูกวิธี ผู้เรียนมีกำลังใจ  
ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ ผู้เรียนมีความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 
และมีความมั่นใจในตนเองในการร่วมงานกับเพื่อนหรือกับผู้อื่น เป็นต้น 2) ประโยชน์ต่อครู เช่น ครูได้
ใช้ประสบการณ์ในการพัฒนาความสามารถผู้เรียน ครูสามารถพัฒนาความสัมพันธ์กับผู้เรียนแบบมือ
อาชีพ และช่วยให้ครูสามารถฝึกทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ของตนเองได้ เป็นต้น 3) ประโยชน์ต่อ
สถานศึกษา เช่น ช่วยให้ครูใหม่ปรับตัวเองในการทำงานได้เร็วขึ้น หรือช่วยเพิ่มการสื่อสารระหว่างครู
กับผู้เรียน หรือครูกับเพ่ือนครู รวมถึง ทำให้การจัดการเรียนรูม้ีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น  

ประเภทของระบบพี่เลี้ยง 

 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยง ทางด้านการศึกษา พบว่า ระบบพี่เลี้ยง 
แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ ระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ และ ระบบพี่เลี้ยงอย่างไม่เป็นทางการ โดย 
ระบบพี่ เลี้ยงอย่างเป็นทางการ (Formal Mentoring) เป็นรูปแบบระบบพี่ เลี้ยงที่มี โครงสร้าง 
สัมพันธภาพของระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ ถูกพัฒนาขึ้นจากการช่วยเหลือหรือคำแนะนำจาก
องค์กร โดยมีเป้าหมายที่เฉพาะชัดเจนขององค์กร มีความชัดเจนในสิ่งที่คาดหวังในผลลัพธ์ มีรูปแบบ
ในการมอบหมายงานผู้ที่สมัครใจเข้าร่วมมีการจับคู่ และมีการเตรียมพี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแลโดย
ระยะเวลาของสัมพันธภาพ จะเป็นช่วงระยะสั้น (Douglas, 1997, p.279) ส่วนระบบพี่เลี้ยงอย่างไม่
เป็นทางการ (Informal Mentoring) เป็นรูปแบบที่ ไม่มีระบบ ไม่มีโครงสร้าง อาจจะมีหรือไม่มี  
การตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่เกิดขึ้นโดยปกติ เป็นการตอบสนอง  
ความต้องการที่จำเป็นทางด้านจิตสังคมของผู้รับการดูแลหรือพัฒนาผู้รับการดูแลตามความต้องการ
ของพี่เลี้ยง โดยระบบพี่เลี้ยงอย่างไม่เป็นทางการน้ี จะไม่สามารถทำนายผลที่เกิดขึ้นได้ และไม่มี
นโยบายจากองค์กรเข้ามาเกี่ยวข้อง เป็นความผูกพันของบุคคลที่เกิดจากความสนใจ มีเป้าหมายและ
มุ่งหวังในผลสำเร็จเหมือนกัน โดยมากพี่เลี้ยงจะเป็นผู้เลือกผู้รับการดูแล โดยพิจารณาจากผล 
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การปฏิบัติงาน ภูมิหลังทางสังคมและลักษณะท่าทางหรือบุคลิกภาพ ส ำหรับระยะเวลาของ
สัมพันธภาพ จะยาวนานอยู่ระหว่าง 3 ปีถึง 6 ปี (Ragins & Cotton, 1999, p.531)  
 นอกจากนี้ประเภทของระบบพี่ เลี้ยงดังกล่าวแล้ว นักการศึกษายังได้แบ่งประเภทของ  
พี่ เลี้ยงตามตัวแบบออกเป็น 8 ประเภท (Diane & Kawalski, 2008 , p.158; Magill & Eliette, 
2010, p.266) ดังนี ้
  1. พี่เลี้ยงแบบกลุ่ม (Group Mentoring) คือ การมีพี่ เลี้ยง 1 คนกับผู้รับการดูแล
หลายคน โดยที่พี้เลี้ยงมีหน้าที่ในการตั้งคำถาม รับฟังและให้สมาชิกแต่ละคนมีการสะท้อนคิดสนทนา
แลกเปลี่ยนความรู้และส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้ด้วยตนเองจากการอภิปราย ซึ่ง วนิดา ชูวงษ์ (2558,  
น.98) กล่าวว่า พี่เลี้ยงจะเป็นผู้นำให้เกิดการเรียนรู้ของกลุ่ม จะมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด  
การกำหนดประเด็นการพัฒนา การให้คำแนะนำกันเป็นกลุ่ม วิธีนี้จะเป็นการพัฒนาทักษะการทำงาน
เป็นทีมจนกลายเป็นกลุ่มแห่งการเรียนรู้ ซึ่งคล้ายกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) 
  2. พี่เลี้ยงแบบเพื่อน (Peer Mentoring) คือ การมีสัมพันธภาพระหว่างตัวบุคคลใน
ระดับการทำงานร่วมกัน หรือมีหน้าที่ความรับผิดชอบงานระดับเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
สนับสนุนในการพัฒนา ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของเพื่อนร่วมงาน สนับสนุนการเรียนรู้และสร้าง
ความรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน ซึ่งพี่เลี้ยงแบบเพื่อนนี้ จะไม่เป็นระบบการปกครอง การใช้
คำสั่ง การตัดสิน หรือการประเมินใด ๆ  
  3. พี่ เลี้ยงแบบให้ข้อมูลย้อนกลับ คือ การให้ข้อมูลกับผู้ รับการดูแล เพื่อให้มี 
การปรับปรุงแก้ไข ส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีขึ้น หลักการให้ข้อมูลย้อนกลับนั้น จะมีส่วนประกอบที่
สำคัญ 3 ส่วน คือ ส่วนของพฤติกรรม ส่วนของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น และส่วนที่ต้องการให้เกิดการแก้ไข
ปรับปรุง หรือชื่นชมผู้รับการดูแล 
  4. พี่เลี้ยงตามสถานการณ์ (Situation Mentoring) คือ การช่วยเหลือของพี่เลี้ยง เมื่อ
ผู้รับการดูแลจำเป็นต้องได้รับการชี้แนะและคำแนะนำ ซึ่งเป็นการช่วยเหลือในสถานการณ์ที่มี
ระยะเวลาสั้นและทันทีทันใด แต่การติดต่อประสานสามารถเปลี่ยนเป็นระยะเวลาที่ยาวนานขึ้นได ้
  5. พี่เลี้ยงแบบผู้นิเทศ (Supervisory Mentoring) คือ การวางแผนพัฒนารายบุคคล 
มักจะกำหนดความคาดหวังของการนิเทศ โดยการสอนแนะ และการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
  6. พี่เลี้ยงแบบทีม (Team Mentoring) คือ การมีพี่เลี้ยงมากกว่า 1 คน มาทำงาน
ร่วมกับผู้รับการดูแล 1 คน หรือหลายคน การทำงานของพี่เลี้ยงอาจจะช่วยกัน หรือแยกกันช่วยเหลือ 
ผู้รับการดูแล โดยมีจุดมุ่งหมายให้ไปถึงเป้าหมาย ไม่ว่าการดูแลของพี่เลี้ยงจะร่วมกันหรือแยกกันดูแล  
พี่เลี้ยงจะต้องมีการติดต่อสื่อสาร เพื่อร่วมแสดงความคิดเห็นด้านข้อมูลข่าวสารและแนวความคิด  
ต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน 
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  7. พี่เลี้ยงแบบเสมือน (Virtual Mentoring) คือ การใช้ Video Conference การใช้
อินเทอร์เน็ต และการส่งจดหมายอิเลคทรอนิกส์ ถึงพี่เลี้ยงเป็นรายบุคคล วิธีการนี้จะมีประโยชน์
สำหรับผู้ซึ่งไม่สามารถปลีกตัวจากสถานที่ทำงาน และผู้ซึ่งอาศัยอยู่ในชนบท ระบบพี่เลี้ยงแบบเสมือน
จะสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยกว่าพี่เลี้ยงประเภทอื่น ๆ อย่างไรก็ตาม พี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแลจะต้อง
พบปะกันอย่างน้อยหนึ่งครั้ง 
  8. พี่เลี้ยงแบบประเพณีนิยม (Traditional Mentoring) คือ สัมพันธภาพระหว่าง ผู้รับ
การดูแลกับผู้เชี่ยวชาญหรือพี่เลี้ยง เป็นการจับคู่ระหว่างพี่เลี้ยง 1 คนกับผู้รับการดูแล 1 คน  
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า ประเภทของระบบพี่เลี้ยง เป็นเครื่องมือหนึ่งของการพัฒนาผู้รับ 
การดูแล โดยมีการจับคู่ระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่า จะเป็นผู้ดูแลผู้ที่ประสบการณ์น้อยกว่า
หรือ ผู้รับการดูแล ดังนั้น พี่เลี้ยงควรจะมีความเชี่ยวชาญในการถ่ายทอดประสบการณ์ ซึ่งประเภท
ของระบบพี่เลี้ยงแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 1) ระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ และ 2) ระบบพี่เลี้ยง
อย่างไม่เป็นทางการ นอกจากนั้นนักการศึกษา ยังได้แบ่งประเภทของพี่เลี้ยงตามตัวแบบออกเป็น  
8 ประเภท คือ 1) พี่เลี้ยงแบบกลุ่ม 2) พี่เลี้ยงแบบเพื่อน 3) พี่เลี้ยงแบบย้อนกลับ 4) พี่เลี้ยงตาม
สถานการณ์ 5) พี่เลี้ยงแบบผู้นิเทศ 6) พี่เลี้ยงแบบทีม 7) พี่เลี้ยงแบบเสมือน และ 8) พี่เลี้ยงแบบ
ประเพณีนิยม 

บทบาทของระบบพี่เลี้ยง 

 สำหรับบทบาทของระบบพี่เลี้ยงน้ี พี่เลี้ยงจะปฏิบัติตามบทบาทที่ได้ระบุไว้ ทั้งนี้คำว่า 
บทบาท หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่กำหนดสำหรับบุคคลที่ทำหน้าที่ต่าง ๆ เช่น บุคคลดำรง
ตำแหน่งใดจะต้องแสดงพฤติกรรมตามที่ระบุว่าเป็นบทบาทของตำแหน่งนั้น ซึ่งในระบบพี่เลี้ยงนั้น  
พี่เลี้ยงจะแสดงบทบาทใดนั้น ขึ้นอยู่กับภารกิจและการให้นิยามคำว่า พี่เลี้ยง เป้าหมาย การดำเนิน
กิจกรรมและการประเมินผล ทั้งนี้จะต้องมีความสอดคล้องกัน และจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม
จากรายงานการวิจัยดังกล่าว พบว่า นักการศึกษาต่าง ๆ ได้เสนอบทบาทของพี่เลี้ยง (Anderson & 
Shannon, 1988, p.189; Morton & Palmer, 2000, p.225; Gudwin & Salazar, 2010, p.201; 
Kram, 1983, p.192) ดังนี ้
  1. ที่ปรึกษา (Adviser) การแสดงบทบาทของการเป็นที่ปรึกษาในระบบพี่เลี้ยง พี่เลี้ยง
จะทำหน้าที่สอนงานและให้คำแนะนำ ให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นการทำหน้าที่ด้านอาชีพและด้านสังคม 
โดยให้ผู้รับการดูแลตระหนักในสิ่งที่ถูกผิด สร้างภาพลักษณ์ สร้างความมั่นใจในความสามารถที่
สถานศึกษาต้องการ และเพื่อใหค้รไูดจ้ัดการเรียนการการสอนอย่างมีคุณภาพ ตามที่หลักสูตรกำหนด  
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  2. ผู้ชี้แนะ (Coach) การแสดงบทบาทของการเป็นผู้ชี้แนะในระบบพี่เลี้ยง พี่เลี้ยงจะ
เป็น ผู้ที่เคยอยู่ในเส้นทางและประสบความสำเร็จในเส้นทางที่ผู้รับการดูแลกำลังจะก้าวไป พี่เลี้ยงจะ
นำประสบการณ์ที่ได้สั่งสมมาให้คำแนะนำช่วยเหลือในการสอนแนะ ให้ความรู้ ให้แรงจูงใจ และให้
ข้อมูลย้อนกลับแบบสร้างสรรค์  (Constructive Feedback) เพื่อเสริมสร้างให้ผู้รับการดูแลมี
พัฒนาการที่ดีด้านวิชาชีพในเส้นทางนั้น ๆ  
  3. ผู้ให้คำปรึกษา (Counselor) การแสดงบทบาทของพี่เลี้ยงในการให้คำปรึกษาใน
ระบบ พี่เลี้ยง พี่เลี้ยงจะเป็นผู้สนับสนุนด้านจิตใจ เป็นผู้ฟังที่ดี เพื่อให้ผู้รับการดูแล พัฒนาตนเอง มี
ความตระหนักและส่งเสริมการพ่ึงพาตนเอง สามารถหาคำตอบและแก้ปัญหาได้  
  4. ผู้ชี้แนะ / การมีเครือข่าย (Guide / Networker) พี่เลี้ยงจะแนะนำให้ผู้รับการดูแล
เข้าร่วมชุมชนของอาชีพตนเอง กลุ่มวิชาชีพและกลุ่มสังคมเพื่อที่จะช่วยในการติดต่อกับกลุ่มคนต่าง ๆ 
ในสถานศึกษา จะทำใหผู้้รับการดูแลมีเครือข่ายกว้างขวางเพิ่มมากขึ้น  
  5. แบบอย่าง (Role Model) พี่ เลี้ยงมีบทบาทเป็นแบบอย่างที่ดีสำหรับให้ผู้รับ 
การดูแลไดส้ังเกต เลียนแบบ หรือเห็นตัวอย่างวิธีมีการสาธิตทักษะอย่างเชี่ยวชาญจากพี่เลี้ยง  
  6. ผู้อุปถัมภ์ (Sponsor) พี่เลี้ยงที่ปฏิบัติบทบาทในการเป็นผู้อุปถัมภ์ในระบบพี่เลี้ยง  
พี่เลี้ยงจะมีอิทธิพลในการพัฒนาด้านอาชีพ และสนับสนุนผู้รับการดูแลในการเข้าสู่องค์กรและ
วัฒนธรรมวิชาชีพ พี่เลี้ยงจะมอบโอกาส ส่งเสริมให้ผู้รับการดูแลได้แสดงบทบาททั้งในและนอกองค์กร 
เพื่อให้ผู้รับการดูแลได้รับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง  
  7. เป็นครู (Teacher) บทบาทของพี่ เลี้ยงในด้านการเป็นครู ในระบบพี่ เลี้ยง คือ  
การสอนงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ โดยการสนับสนุนโอกาสในการเรียนรู้ ให้ข้อมูล
ย้อนกลับแบบสร้างสรรค์ และมีจุดสำคัญ คือ ความต้องการของแต่ละบุคคล และลีลาการเรียนรู้
เพื่อที่จะส่งเสริมความเป็นตัวของตัวเอง และความรับผิดชอบในอาชีพด้านการศึกษาอย่างต่อเนื่อง  
  8. เป็นแหล่งสนับสนุนทรัพยากร (Resource Facilitator) พี่เลี้ยงจะเป็นนักปฏิบัติที่มี
ประสบการณ์ มีความสามารถในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ข้อมูลต่าง  ๆ กับครูหรือเพื่อนร่วมงาน  
มีความสามารถเข้าถึง และจัดหาซึ่งทรัพยากรต่าง ๆ ได้ เช่น หนังสือ เว็บไซต์ ผู้เชี่ยวชาญ และ 
ผลงานของคร ู 
  9. ผู้ส่งเสริม (Encourage) บทบาทของพี่เลี้ยง คือ การส่งเสริมหรือสนับสนุนให้ผู้รับ 
การดูแลเจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน  
  10. เป็นเพื่อน (Befriending/ Friendship) สัมพันธภาพระหว่างพี่ เลี้ยงและผู้รับ 
การดูแล เกิดจากความไว้วางใจ การเป็นเพื่อนจะทำให้เกิดความไว้วางใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน
มากขึ้น  
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  11. การยอมรับ (Acceptance) พี่เลี้ยงจะมีบทบาทในการเป็นผู้ยอมรับความคิดเห็น 
ความแตกต่างของผู้รับการดูแล และให้คุณค่าในตัวบุคคล  
  12. การปกป้อง (Protection) พี่ เลี้ยงจะปกป้องความเสียหายที่จะเกิดขึ้นจาก 
การติดต่อของผู้รับการดูแลกับผู้อาวุโสต่าง ๆ ทั้งในและนอกสถานศึกษา 
  13. ผู้สนับสนุน (Advocacy) พี่ เลี้ยงจะช่วยให้ผู้ รับการดูแล ได้มี โอกาสแสดง
ความสามารถให้เห็นเป็นที่ประจักษ์แก่ผู้บังคับบัญชา  
  14. ผู้ประเมิน (Assessor) กระบวนการที่พี่เลี้ยง จะพิจารณาผลการทำงานของผู้รับ 
การดูแลในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ๆ โดยการเปรียบเทียบการทำงานของแต่ละบุคคลกับเกณฑ์มาตรฐาน
งานของสถานศึกษา รวมถึงการเปรียบเทียบผลการทำงานของบุคคลนั้น ๆ กับผู้รับการดูแลคนอื่น ๆ 
ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานด้านต่าง ๆ ของสถานศึกษาต่อไป 
  15. ผู้กระตุ้น (Accelerator / Catalyst) พี่เลี้ยงจะเป็นผู้กระตุ้นให้มองภาพวิสัยทัศน์
ของสถานศึกษาและอนาคตของตนเอง ซึ่งจะเป็นเครื่องชี้ให้เห็นว่า ในอนาคตจะมีอะไรเกิดขึ้นบ้าง
แทนการคาดการณ์ 
  16. ผู้ช่วยเหลือ (Supporter) พี่เลี้ยงจะเป็นผู้สนับสนุน ช่วยเหลือให้กับผู้รับการดูแล
ได้พัฒนาตนเองได้ถูกต้อง ไม่เสียเวลาลองผิดลองถูก 
  17. การดูแลเอาใจใส่ (Nurture) พี่เลี้ยงจำเป็นต้องหาเอกลักษณ์ของผู้รับการดูแลและ
ส่งเสริมด้านทักษะต่าง ๆ เพื่อให้ผู้รับการดูแลมีความสามารถมากที่สุดในการทำงาน  
  18. การให้ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริง (Reality) ในสถานศึกษา พี่เลี้ยงจะช่วยให้
ผู้รับการดูแลเข้าใจลักษณะงานในสถานศึกษา ช่วยทำให้ความฝันของผู้รับการดูแลเป็นความจริงใน
อนาคตและบางครั้งพี่เลี้ยงต้องช่วยให้ผู้รับการดูแลยอมรับว่าบางเป้าหมายเป็นเพียงแค่ความฝัน  
มันไกลจากความเป็นจริง  
  19. เป็นพันธมิตร (Ally) พี่เลี้ยงจะมองจุดอ่อน จุดแข็ง และให้ข้อมูลแก่ผู้รับการดูแล 
เพื่อการพัฒนาตนเอง  
  20. ผู้รอบรู ้/ ผู้นำที่ฉลาด (Savvy Insider Mentor / Guru) พี่เลี้ยงเป็นบุคคลที่ได้รับ 
การยอมรับนับถือและอยู่ในสถานศึกษา หรือมีประสบการณ์สูงกว่าผู้รับการดูแล รู้ว่าจะทำงานต่าง ๆ 
ในสถานศึกษาอย่างไรจึงจะประสบความสำเร็จ และรู้ว่าผู้รับการดูแลแต่ละคนจะก้าวหน้า บรรลุ
เป้าหมายที่กำหนดไว้จะต้องมีเส้นทางอาชีพไปทางไหน ซึ่งพี่เลี้ยงจะเป็นผู้ส่งเสริมให้ ผู้รับการดูแลมี
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษา ที่สามารถจะช่วยให้ผู้รับการดูแลเกดิ การเรียนรู้ได้  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า บทบาทของพี่เลี้ยง มีการปฏิบัติหน้าที่หลายบทบาท ซึ่งสามารถแบ่ง 
การทำหน้าที่ของพี่เลี้ยงออกเป็น 2 ด้านใหญ่ ๆ คือ 1) การทำหน้าที่ด้านอาชีพ (Career Functions) 
โดยพี่เลี้ยงจะช่วยให้ผู้รับการดูแลได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับปัญหา ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 



145  
 

  
 การจัดการศึกษา: บูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่ เลี้ยง 

(Career Advancement) การพัฒนาด้านอาชีพมุ่งความสำคัญไปที่องค์กร และอาชีพของ ผู้รับ 
การดูแล ซึ่งพี่เลี้ยงจะมีบทบาทในการเป็นผู้อุปถัมภ์ (Sponsor) ผู้ชี้แนะ (Coach) ให้การปกป้อง 
(Protection) และมอบหมายงานที่ท้าทาย (Challenging Assignment) และ 2) การทำหน้าที่ ด้าน
จิตสังคม (Psychosocial Functions) พี่เลี้ยงจะช่วยส่งเสริมสมรรถนะของผู้รับการดูแล การรับรู้
ความสามารถของตน ส่งเสริมการพัฒนาส่วนตน (Personal Development) และพัฒนาวิชาชีพ 
(Professional Development) โดยพี่เลี้ยงจะมีบทบาทในการเป็นแบบอย่าง (Role Modeling)  
การยอมรับและการยืนยัน (Acceptance and Confirmation) การให้คำปรึกษา (Counseling) และ
การเป็นเพื่อน (Friendship) 

กระบวนการระบบพี่เลี้ยง 

 กระบวนการระบบพี่เลี้ยงนั้น ผู้เรียบเรียงได้ถอดบทเรียนจากรายงานการวิจัยเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ ซึ่งเป็นหัวข้อหนึ่งในกรอบการวิจัย ซึ่งนักการศึกษา
ได้นำระบบพี่เลี้ยงไปใช้ในสถานศึกษาต่าง ๆ เพื่อส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพครู เพื่อยกระดับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน ดังนี ้
 Kram (1983, p.608-625) ได้นำระบบพี่เลี้ยงไปใช้ในสถานศึกษาต่าง ๆ เพื่อส่งเสริม 
กระบวนการพัฒนาด้านอาชีพและด้านจิตสังคม มี 4 ขั้นตอน ดังนี ้
  ขั้นตอน 1 ระยะเริ่มต้น (Initiative Phase) เป็นระยะที่พี่เลี้ยงและผู้รับการดูแลเริ่ม
สร้างสัมพันธภาพ มีปฏิสัมพันธ์และมีการตั้งเป้าหมายของงานที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ผู้รับ 
การดูแลจะต้องเต็มใจรับการสอนงาน คำแนะนำ และคำปรึกษาจากพี่เลี้ยง โดยที่พี่เลี้ยงจะต้องปฏิบัติ
กับ ผู้รับการดูแลราวกับเป็นเพื่อนร่วมงาน 
  ขั้นตอน 2 ระยะสร้างสัมพันธภาพ (Cultivation Phase) เป็นระยะที่พี่เลี้ยงถ่ายทอด
ประสบการณ์ มีการแลกเปลี่ยนความคิด ความเชื่อซึ่งกันและกัน มีการพัฒนาการทำงาน ความรู้ 
ความเข้าใจในอาชีพ และวัฒนธรรมองค์กรของผู้มาใหม่ ทั้งนี้  มีเป้าหมายอยู่บนพื้นฐานของ  
การพัฒนาบุคคลและวิชาชีพ พี่เลี้ยงจะใช้วิธีการกระตุ้น ท้าทาย สนับสนุนและเปิดโอกาสให้ ผู้รับการ
ดูแลได้แสดงศักยภาพ 
  ขั้นตอน 3 ระยะแยกจากกัน  (Separation Phase) เป็นระยะของการสิ้นสุด
สัมพันธภาพ ในกระบวนการระบบพี่เลี้ยงเป็นการเลิกทางด้านโครงสร้างและจิตใจ ทั้งสองฝ่ายรับรู้ว่า
สัมพันธภาพนี้ไม่จำเป็นหรือต้องการอีกต่อไป พี่ เลี้ยงจะเริ่มลดบทบาทลงและผู้รับการดูแลมี
ประสบการณ์ มีความเป็นอิสระมากขึ้น ซึ่งในระยะนี้ทั้งคู่อาจจะเผชิญกับความรู้สึกสับสน วิตกกังวล
และรู้สึกถึง การสูญเสียได้ ซึ่งพี่เลี้ยงจะทำหน้าทีต่่อไปกับผู้ที่เข้ามาใหม่ในองค์กร 
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  ขั้นตอน 4 ระยะกำหนดบทบาทใหม่ (Redefinition Phase) เป็นระยะที่ เกิดขึ้น
หลังจากที่ ผู้รับการดูแลปรับตัวกับสภาพในสถานศึกษาได้แล้ว สัมพันธภาพทั้งสองฝ่ายจะกลายเป็น
เพื่อน ที่ดีต่อกัน ทำให้มีความไว้วางใจและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่มี
ความสำคัญต่อการพัฒนาวิชาชีพต่อไป สัมพันธภาพของพี่เลี้ยงที่มีต่อผู้รับการดูแลนั้น  เป็นไปตาม
เวลาที่เกิดขึ้นตามลำดับขั้น เมื่อสิ้นสุดสัมพันธภาพทุกคนได้รับประสบการณ์ที่ดีทั้งสองฝ่าย 
 Morizinski (1994, p.267-269) ได้พัฒนาระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการในสถานศึกษา
ร่วมกับหน่ วยพัฒ นาทั กษะวิชาชีพ  (Professional Academic Skills: PAS) เพื่ อส่ งเสริม ให้
สถานศึกษาได้นำระบบพี่เลี้ยง ซึ่งเป็นเครื่องมือหนึ่งในการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ทางสังคมของ
ครู ไปใช้กับครูผู้ช่วย จำนวน 300 คน โดยมีระยะเวลาของโปรแกรม 2 ปี ประกอบด้วยกิจกรรม  
5 ขั้นตอน ตามลำดับดังนี ้
  1) ขั้นตอนการวิเคราะห์ความพร้อมขององค์การ (Organizational Readiness) 
   (1) การประเมินความจำเป็น (Participant Needs Assessment) โดย 1 ปี
ก่อนที่จะมีการเริ่มโปรแกรม มีการสำรวจเกี่ยวกับจำนวนผลงานของครูภายในแผนก ในสถานศึกษา
และระดับประเทศ ที่แสดงถึงความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
   (2) สัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้นำ (Interviews with Opinion Leaders) โดย
การสัมภาษณ์หัวหน้าแผนก และผู้นำหลาย ๆ สาขาเกี่ยวกับความจำเป็น และข้อเสนอแนะใน 
การพัฒนาทักษะวิชาชีพ (PAS) 
   (3) การสนับสนุนจากหัวหน้าแผนก (Departmental Chair Support) จากผล
การรวบรวมข้อมูลความจำเป็น ส่งผลให้มีการสนับสนุนด้านเงินทุนสำหรับโปรแกรม 
  2) ขั้นตอนการรับสมัคร (Recruitment) ความสำเร็จของการรับสมัครพี่เลี้ยงกับผู้รับ
การดูแลจะต้องมีเปา้หมายของโปรแกรมและความคาดหวังของผู้เกี่ยวข้องชัดเจน 
   (1) การประชาสัมพันธ์โปรแกรม โดยการประกาศผ่านจดหมายข่าวของแผนก 
และการประชุมผู้บริหาร ครูจะได้ทราบรายละเอียดของโปรแกรม จุดมุ่งหมาย เหตุผลของการเลือกใช้
ระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการและลักษณะเฉพาะของโครงสร้างโปรแกรม 
   (2) การรับสมัครพี่ เลี้ ยง (Mentor Recruitment) โดยหัวหน้าแผนกจะส่ง
จดหมายเชิญอาจารย์ในมหาวิทยาลัย ครูอาวุโสแต่ละคนในการเป็นพี่เลี้ยง 
   (3) การรับสมัครผู้รับการดูแล (Protégé Recruitment) ในการเข้าร่วมโครงการ
การพัฒนาครูผู้ช่วย โดยมีระยะเวลา 2 ปี 
  3) ขั้นตอนการจับคู่ระหว่างพี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแล และปฐมนิเทศอย่างเป็นทางการ 
(Matching and Formal Orientation) 
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   (1) การจับคู่ (Matching) ครูผู้ช่วยจะได้รับข้อมูลโดยย่อเกี่ยวกับพี่เลี้ยงแต่ละคน 
พวกเขาจะถูกถามแล้วให้ระบุว่ารายชื่อ 3 คนที่ไม่สามารถทำงานร่วมกันได้ การจับคู่จะมีครั้งที่สอง 
หลังจากที่พ่ีเลี้ยงแต่ละคนได้มีโอกาสพบกับผู้รับการดูแลที่ได้ถูกจับคู่ไว้ในครั้งแรก 
   (2) การปฐมนิเทศในช่วงอาหารเย็น (Orientation Dinner) อย่างเป็นทางการ
ดำเนินการโดยมีการให้รายละเอียด เกี่ยวกับ จุดมุ่งหมาย โครงสร้างและพันธะผูกพันของโปรแกรม  
พี่เลี้ยงแนะนำตัว จากนั้นให้พี่เลี้ยงและผู้รับการดูแลแต่ละคู่อภิปรายในประเด็นเรื่องเหตุผลของ  
การเลือกที่จะทำงานในด้านการศึกษา มีการแลกเปลี่ยนประวัติส่วนบุคคล และตารางการประชุมเพื่อ
ทบทวนงานของครูผู้ช่วยและสิ่งที่สนใจในปัจจุบัน 
   (3) การแนะนำก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยความร่วมมือของนักการศึกษา  
ที่เป็นที่รู้จักทางด้านการศึกษา จะเป็นผู้นำการอภิปรายเกี่ยวกับลักษณะของครูที่ประสบความสำเร็จ
ในกลุ่มสาระการเรยีนรู้ต่าง ๆ จากนั้นในวันถัดมาครูผู้ช่วยจะได้รับการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
  4) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม (Ongoing Activities) 
   (1) กิจกรรมแนะนำ (Recommended Activities) พี่เลี้ยงจะมีการพบปะกับ  
ครูผู้ช่วยเดือนละสองครั้ง เพื่ออภิปรายเกี่ยวกับแผนงานด้านอาชีพและการวางแผนงานตามที่
สถานศึกษาคาดหวังในผลงาน พี่เลี้ยงจะทำหน้าที่ในการทบทวนกระบวนการทำรายงานประจำปีของ
กลุ่มสาระวิชา มีความรับผิดชอบกับเป้าหมายของอาชีพ และแนะนำให้ครูผู้ช่วยรู้จักครูภายใน
สถานศึกษา 
   (2) ในการดำเนินกิจกรรมคู่ของพี่เลี้ยงจะต้องมีการติดต่อกันทันทีทันใด และดำรง
ไว้ซึ่งการมีสัมพันธภาพ โดยสามารถติดต่อกันได้ทาง Line Instagram หรือ Facebook 
   (3) ติดตามโปรแกรมและทบทวน (Program Monitoring and Revision) 
  5) ขั้นตอนการประเมินผล 
   (1) รวบรวมข้อมูล เกี่ยวกับ ความถี่ ระยะเวลาในการพบปะและลักษณะของ  
การติดต่อ เช่น การติดต่อกันทางโทรศัพท์ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือพบปะหน้ากัน 
   (2) สัมภาษณ์ผลที่ ได้รับจากโปรแกรมและการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ประสบการณ์และความรู้ที่ได้รับก่อนและหลังการเข้าโปรแกรม 
   (3) รายงานผลการประเมิน  
 Wunsch (1994, p.27-34) ได้ให้แนวทางระบบพี่เลี้ยงในการพัฒนาทางการศึกษา ไว้ดังนี ้
  1) กำหนดคำนิยามปฏิบัติการของพี่เลี้ยงภายใต้ความจำเป็น เป้าหมายของสถาบัน  
ค่านิยามปฏิบัติการของพ่ีเลี้ยงควรจะเช่ือมโยงไปยังกิจกรรมและการประเมินผลลัพธ์ที่ได้ของพ่ีเลี้ยง 
  2) การคัดเลือก การจับคู่ การฝึกอบรมพี่เลี้ยงและผู้รับการดูแล 
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   (1) การคัดเลือกพี่เลี้ยง การคัดเลือกพี่เลี้ยงควรจะระมัดระวังในการพิจารณา 
ไม่ใช่ครู อาจารย์ทุกคนที่จะสามารถเป็นพ่ีเลี้ยงได้ การตระหนักในคุณสมบัติของพี่เลี้ยง จะเป็นตัวบ่งช้ี
ถึงความสำเร็จของผู้รับการดูแล (วนิดา ชูวงษ์, 2558, น.79) ดังนั้น พี่เลี้ยงควรเป็นอาสาสมัคร เป็นผู้
ที่มีระดับตำแหน่งสูงกว่าผู้รับการดูแล (Mentee) มีประสบการณ์สูง ประสบความสำเร็จใน  
การปฏิบัติงาน เช่น ครูต้นแบบต่าง ๆ หรือครูอาวุโส ดังนั้น ครู อาจารย์ ในระบบพี่เลี้ยงจะต้องมี
ความเต็มใจที่จะรับฟังและสนับสนุน มีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ มีเทคนิคการฟังอย่างตั้งใจ มีการมอง
โลกในแง่บวก มีเทคนิคการให้ข้อมูลย้อนกลับ อาจมีการให้แรงเสริมความสามารถในการพัฒนา ผู้รับ
การดูแล หาประสบการณ์ที่ท้าทายให้ เป็นที่ปรึกษาและผู้นำสิ่งที่ท้าทาย นอกจากนี้ จะต้องคำนึงถึง
เรื่องของเวลาในการพบปะระหว่างพี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแล จะต้องมีพันธะสัญญาด้วยกัน การจับคู่ที่ไม่
สามารถพบปะซึ่งกันและกันได้อย่างสม่ำเสมอภายใต้เป้าหมายที่ไม่ชัดเจน จะเป็นสาเหตุของความไม่
พอใจในระบบพี่เลี้ยงตามมาได ้(Boice, 1992, p.290)  
   (2) การจับคู่สัมพันธภาพระหว่างพี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแลเป็นหัวใจสำคัญของ  
การสนับสนุนกระบวนการพัฒนา ดังนั้นในการจับคู่ควรเปิดโอกาสให้พี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแลมีอิสระ 
ในการจับคู่ และจากการทำโครงการบริการวิชาการและการวิจัย เรื่องระบบพี่เลี้ยงในสถานศึกษา 
แบบผสม ระหว่างปี พ.ศ. 2557-2558 ซึ่งได้เลือกประเภทของระบบพี่เลี้ยงเป็นแบบประเพณีนิยม  
ผลการศึกษา พบว่า พี่เลี้ยงจะต้องมีอายุมากกว่าผู้รับการดูแลอย่างน้อย 5-10 ปีขึ้นไป และมี
ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่สำคัญ นอกจากนี้ในการจับคู่แบบประเพณีนิยม การจับคู่
บ่อยครั้งจะพบว่า พี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแลจะเป็นเพื่อนกันมาก่อน แต่เมื่อมีการจับคู่ผู้รับการดูแล  
จะเปลี่ยนสถานะทันที จากความเสมอภาคเท่าเทียมกัน เป็นความไม่เท่าเทยีมกัน การแสดงพฤติกรรม
จะมีขอบเขตและในขณะเดียวกันจะมีการตั้งรับร่วมด้วย โดยเฉพาะเมื่อต้องได้รับคำแนะนำจากพี่เลี้ยง 
ซึ่งเป็นความกดดัน จะทำให้งานล่าช้าออกไป ดังนั้น การจับคู่พี่เลี้ยงที่เคยเป็นเพื่อนกันมาก่อนกับ 
ผู้รับการดูแล เป็นสิ่งที่ยืนยันว่า เป็นความกลัวที่ทำให้เกิดความยุ่งยากใจของพี่เลี้ยงทุกคน ส่วน
ประเด็นในการจับคู่ว่า ควรมาจากกลุ่มสาระการเรียนรู้เดียวกัน หรือต่างกลุ่มสาระการเรียนรู้นั้น 
ผลการวิจัย พบว่า มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน คือ การจับคู่บ่อยครั้งจะมาจากการทำงานใน  
กลุ่มสาระการเรียนรู้เดียวกัน แต่ Peterson & Sandhltz (2005, p.26) มีความคิดเห็นว่า พี่เลี้ยงไม่
จำเป็นต้องถูกจับคู่กับผู้รับการดูแลที่มาจากกลุ่มสาระการเรียนรู้เดียวกัน เพราะถ้าหากเป็นกลุ่มสาระ
การเรียนรู้เดียวกันอาจจะไม่มีคำถามใหม่ ๆ เกิดขึ้นเลย และสิ่งที่ควรตระหนัก คือ อาจจะเกิด 
ความล้มเหลวในการเปิดเผยตัวตน ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะมีการต่อต้านอยู่ภายในและบ่อยครั้ง ครูควรมี
การพบปะกับครูในสถานศึกษาอื่น ๆ อยู่แล้ว ดังนั้น จึงสามารถจับคู่พี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแลต่างกลุ่ม
สาระการเรียนรู้ได้ นอกจากนี้ การจับคู่ควรคำนึงถึงเพศ ซึ่งการจับคู่ในระบบพี่เลี้ยงควรเป็นเพศ
เดียวกัน (Wunsch, 1994, p.27-34) 
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   (3) การฝึกอบรมพี่ เลี้ยงและผู้รับการดูแล สำหรับการฝึกอบรมพี่ เลี้ยงใน  
วงการศึกษา Hayes (2005, p.191) ระบุว่า พี่เลี้ยงควรมีความรู้ในสาขาวิชาและส่วนที่จะส่งเสริม
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ทั้งนี้พี่เลี้ยงและผู้รับการดูแลจะต้องรู้เป้าหมาย เต็มใจที่จะหาเอกลักษณ์และ
ทำให้เกิดความชัดเจนในช่วงระหว่างของกระบวนการพี่เลี้ยง พวกเขาจำเป็นต้องมีความตระหนักถึง
ความคาดหวังในความเป็นจริงว่า อะไรที่พี่เลี้ยงสามารถทำได้หรือทำไม่ได้ ส่วนการนำระบบพี่เลี้ยงไป
ใช้ในสถานศึกษาต่าง ๆ ซึ่ง Clutterbuck (2004, p.73-75) ระบุว่า สิ่งที่สำคัญที่สุดของขั้นตอนนี้ คือ 
พี่เลี้ยงและผู้รับการดูแล ต้องเข้าใจจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ของโปรแกรมที่มีต่อตัวบุคคลและ
สถานศึกษา และการถูกคาดหวังต่อตัวพี่เลี้ยงและผู้รับการดูแล การฝึกอบรมพี่เลี้ยงจะเป็นแรงกระตุ้น
และช่วยให้พี่เลี้ยงรับรู้ว่าพวกเขาสามารถพัฒนาผู้รับการดูแลได้โดยวิธีการอย่างไร ซึ่งจากการศึกษา
การฝึกอบรมของสหราชอาณาจักรในภาคตะวันตกของยุโรป (UK) พบว่า จะใช้การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ อย่างน้อย 1-2 วัน มีจุดเน้นที่การสร้างความตระหนักในบทบาทและเพิ่มทักษะของ  
พี่เลี้ยงซึ่งการฝึกอบรมจะใช้วิธีการประชุมระดมสมอง การแสดงบทบาทสมมติ การเรียนรู้จาก  
E-Learning และมีการวิพากษ์วิจารณ์ เพื่อที่จะช่วยพัฒนาทักษะของพี่เลี้ยงซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็น  
การส่งเสริมสนับสนุนให้พี่เลี้ยงมีเครือข่ายกับหน่วยงานอื่น ๆ หรือผู้ซึ่งมีประสบการณ์ในระบบพี่เลี้ยง
อื่น ๆ ส่วนการฝึกอบรมผู้รับการดูแล พวกเขาจะต้องเข้าใจความคาดหวังขององค์การจากการเข้าร่วม
โปรแกรม รู้ว่าอะไรเป็นความสามารถที่สามารถปฏิบัติได้จริง อะไรคือสิ่งที่ถูกคาดหวังจากพี่เลี้ยง และ
อะไรคือสิ่งที่พวกเขาสามารถปฏิบัต ิเพื่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดแีละได้ผลลัพธ์ทางบวกออกมา 
  3) การหาทรัพยากรสนับสนุนระบบพี่ เลี้ยง ในสถานศึกษาควรมีการสนับสนุน
โปรแกรมระบบพี่เลี้ยง เช่น ทรัพยากรด้านบุคคลที่มีเวลาเพียงพอในการวางแผนงาน การติดตาม
กิจกรรม การคัดเลือกและฝึกอบรมพี่เลี้ยง การคัดเลือกผู้รับการดูแล การพัฒนาเครือข่ายพี่เลี้ยงควรมี
ข้อตกลงที่ชัดเจนในสิ่งที่พวกเขาคาดหวังและเวลาที่จะปฏิบัติ การมีแหล่งความรู้และสถานที่ที่
สามารถพบปะ หรือทำกิจกรรมต่าง ๆ และมีงบประมาณสนับสนุนสำหรับการวางแผนโปรแกรม 
  4) การประเมินผลลัพธ์ที่ได้จากระบบพี่เลี้ยง โดยประเมินจากการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แหล่งต่าง ๆ เพื่อค้นหาสาเหตุของปัญหา เช่น การรายงานตนเองและการสัมภาษณ์ หรือการให้ข้อมูล
ป้อนกลับของพี่เลี้ยงและผู้รับการดูแลเพื่อนำไปพัฒนาโปรแกรม หรือข้อมูลการประเมินจากการตอบ
แบบสอบถามความพึงพอใจก่อนและหลังการเข้าร่วม หรือการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคลเกี่ยวกับ
ผลกระทบของกิจกรรมจากระบบพี่เลี้ยง เป็นต้น 
 Morton & Palmer (2000, p.389) ได้เสนอกระบวนการของระบบพี่ เลี้ยงอย่างเป็น
ทางการ ดังนี ้
  1) การออกแบบโปรแกรม (Design Programme) 
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  2) การคัดเลือกพี่เลี้ยง (Mentor Selection) สิ่งสำคัญ คือ ความสามารถที่มีคุณภาพ 
คุณลักษณะและทักษะของพี่เลี้ยง ผู้พัฒนาโปรแกรม นักการศึกษา ผู้บริหารและผู้จัดการควรมี   
ความชัดเจนในการกำหนดคุณสมบัติและประสบการณ์ที่เฉพาะในบริบทนั้น ๆ เพื่อที่พวกเขาจะได้
ทราบว่าต้องการอะไรจากพี่เลี้ยง การให้จุดมุ่ งหมายที่ชัดแจ้ง การเลือกกลุ่มที่เหมาะสมสำหรับ  
การเตรียมความพร้อมของโปรแกรม การให้คำจำกัดความของคุณลักษณะต่าง ๆ และความสามารถ
ของพ่ีเลี้ยงจะช่วยในการวางแผนการปฏิบัติให้ประสบความสำเร็จได ้
  3) การจัดกลุ่มรายชื่อพี่เลี้ยง (Set up Mentor Pool) เป็นการจัดรายชื่อของกลุ่มคน 
ที่มีคุณลักษณะเหมาะสม มีความสามารถและประสบการณ์ ซึ่งตามหลักการ การจัดกลุ่ม ควรจะเป็น
อาสาสมัครผู้มีประสบการณ์หรือคุณสมบัติตามเกณฑ์  และผู้ซึ่งได้รับการเตรียมเพื่อที่จะเข้า  
สู่โปรแกรมการกำหนดเกณฑ์ระบุพี่เลี้ยงนั้นมีหลายรูปแบบ เช่น บางโปรแกรมจะใช้เทคนิคการตลาด
เชิญเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครหรือคัดเลือกพ่ีเลี้ยงที่คาดหวังไว้ 
  4) การเตรียมและสนับสนุนพี่เลี้ยงและผู้รับการดูแล (Mentor-Mentee Preparation 
and Support) 
  5) การจับคู่พี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแล (Mentor-Mentee Matching) ควรมีความเหมาะสม
และมีเวลาในการพบปะ ซึ่งการจับคู่ที่ดี ควรมีลักษณะที่เคารพซึ่งกันและกัน ไม่มีการแสวงห า
ประโยชน์จากตำแหน่งหน้าที่ของพี่เลี้ยง เพื่อที่ตนจะได้รับการแต่งตั้งก่อนคู่แข่ง นอกจากนี้  การจับคู่
ควรมีลักษณะความชอบที่เข้ากันได้ ทั้งสองฝ่ายมีความทุ่มเท กระตือรือร้น ที่จะลงทุนทั้งเวลาและ
แรงงานในการสานสัมพันธภาพซึ่งกันและกัน  
  6) การสนับสนุนพี่ เลี้ ยง (Supporting the Mentor) ทั้ งนี้ เพราะพี่ เลี้ ยงควรมี
ความสามารถที่จะติดต่อกับคนอื่น ๆ และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสิ่งที่ท้าทายที่เกิดขึ้น 
  7) การประเมินผล (Evaluation) สามารถประเมินได้ทั้ งแบบเชิงปริมาณ  และ 
เชิงคุณภาพ โดยการใช้แบบ Checklist ประเมินคุณค่าระดับบุคคลและองค์กร การใช้คำถามเพื่อ
สะท้อนคิด การสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อศึกษาประสบการณ์ของสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น หรือการให้เล่า
บรรยายและซักถามรายบุคคล เกี่ยวกับปฏิกิริยา ความคาดหวังและความรู้สึกที่ชื่นชอบใน
สัมพันธภาพ  
 ซึ่ง Guptan (2006, p.78-94) ได้ให้แนวทางกระบวนการของระบบพี่เลี้ยง ประกอบด้วย 
6 ขั้นตอน ดังนี ้
  1) ขั้นตอนการพบปะ (Contact) เป็นการเริ่มต้นของกระบวนการในการมีปฏิสัมพันธ์
หรือมีการพบปะอย่างต่อเนื่อง 
  2) ขั้นตอนการสำรวจ (Exploration) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคล
โดยให้มีการแนะนำชื่อ ครอบครัว วิทยาลัย งานที่รับผิดชอบและสิ่งที่สนใจ 
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  3) ขั้นตอนการกำหนดข้อตกลงอย่างเป็นทางการ (The Protocol) คือ การกระจ่างชัด
ของความคาดหวังและขอบเขตในสัมพันธภาพ มาตรวัดสัมพันธภาพและความคาดหวัง จะเป็นสิ่งบ่ง
บอกพฤติกรรมที่คาดหวังและที่เป็นมาตรฐานและพฤติกรรมที่ไม่ยอมรับ ปัญหาที่จะเกิดขึ้นคือ  
ความคาดหวังของแต่ละคนไม่เท่ากัน และจากการศึกษาของ Johnrud (1990, p.229) พบว่า ระบบ
พี่เลี้ยงจะมีผลกระทบทางลบ ถ้าหากไม่มีความชัดเจนในความคาดหวังของพี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแล 
ทั้งนี้พี่เลี้ยงไม่ใช่พระเจ้าและไม่ได้เป็น ผู้ปกป้อง (Protector) และพี่เลี้ยงสามารถเริ่มงานในขั้นแรกได้
ก็ต่อเมื่อพี่เลี้ยงและผู้รับการดูแลมีความรู้สึกไว้วางใจที่เพียงพอ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก คือ  การหา
เอกลักษณ์ของผู้รับการดูแล มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของระบบพี่เลี้ยง 
  4) ขั้นตอนการดำเนินงานตามกลวิธี (Working out Strategies) กระบวนการของ
ระบบพี่เลี้ยงขั้นตอนนี้ เป็นการช่วยให้ผู้รับคำปรึกษาได้กระทำและบรรลุผลตามเป้าหมาย ในด้าน
วิชาชีพและด้านชีวิต ในการดำเนินการสิ่งแรก คือ การช่วยผู้รับการดูแลในการวางแผนงาน โดย 
การทำแผนการดำเนินงาน (Milestones) ตามระยะเวลาที่กำหนด ที่จะต้องมีความชัดเจน มีตัวช้ีวัดที่
แสดงถึงความก้าวหน้าของงานในกรอบระยะเวลาระยะสั้น และระยะกลาง นอกจากนี้  พี่เลี้ยงจะต้อง
ช่วยผู้รับการดูแลในการเข้าถึงกิจกรรม ทรัพยากรในแผนกนั้น  ๆ มอบหมายงาน โครงการ และ 
การมอบหมายบทบาทหน้าที่แก่ผู้รับการดูแล 
  5) ขั้นตอนการทบทวนช่วงกลาง (Mid-Course Review) เป็นการทบทวนความก้าวหน้า
ของงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ เพื่อที่จะได้วางแผนและกลวิธีในการดำเนินงานต่อไป ซึ่งบางกรณีถ้า
มีความจำเป็นอาจจะต้องกลับไปทบทวนเป้าหมายและการทำงานใหม่ 
  6) ขั้นตอนการยุติและดำเนินการต่อ (Termination and Moving on)  
 Douglas (1997, p.147) ได้เสนอกระบวนการของระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ โดย
คำนึงถึงองค์ประกอบในการที่จะพัฒนาโปรแกรมระบบพี่เลี้ยงที่มีประสิทธิภาพ มีมากมายหลาย
ลักษณะแตกต่างกัน ซึ่งสามารถจัดแบ่งได้ ดังนี ้
  1) ระบบการสนับสนุนขององค์กร หมายถึง การกระตุ้นและสนับสนุนโปรแกรมระบบ 
พี่ เลี้ยงให้ เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยการบูรณาการในแผนกลยุทธ์ระบบขององค์กร เช่น 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการให้รางวัลและระบบการติดต่อสื่อสาร เป็นต้น ซึ่ ง
การสนับสนุนควรจะเป็นสิ่งที่เป็นรูปธรรม จากผู้บริหารสูงสุดขององค์กร ซึ่งจากงานวิจัยหลายชิ้น
สนับสนุนว่าประสิทธิภาพหลักของการพัฒนาระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการขึ้นอยู่กับการสนับสนุน
จากผู้บริหารสูงสุด  
  2) การตั้งเป้าหมาย ความคาดหวังและบทบาทที่ชัดเจน ประสิทธิภาพของโปรแกรม
ระบบพี่เลี้ยงขึ้นอยู่กับการให้ความหมาย เป้าหมายวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีการวางแผนงาน ใน
ขณะเดียวกันทั้งพี่เลี้ยงและผู้รับการดูแลจะต้องมีความชัดเจนและมีความคาดหวังที่คำนึงถึงความเป็น
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จริงกับผลที่จะได้รับทั้งทางบวกและทางลบ การปฐมนิเทศควรจะมีการจัดให้พี่เลี้ยงและผู้รับ การดูแล 
มีการอภิปรายบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบด้วย ซึ่งการปฐมนิเทศจะใช้สำหรับบุคคลที่ไม่เคย
ได้รับการเตรียมในการแสดงบทบาทการเป็นพี่เลี้ยงมาก่อนหรือบุคคลที่มีความจำเป็นต้องได้รับ  
การฝึกอบรม  
  3) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม ประสิทธิภาพของโปรแกรมระบบพี่เลี้ยงขึ้นอยู่กับ
ระดับ การมีส่วนร่วมในกระบวนการของระบบพี่ เลี้ยง ที่พวกเขามีความรู้สึกว่า มีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจ สามารถควบคุมบทบาทของตนและได้รับอนุญาตในการตัดสินใจในโปรแกรมระบบ 
พี่เลี้ยง นอกจากนี้ โครงสร้างในการสร้างโปรแกรมระบบพี่เลี้ยงควรมีความยืดหยุ่น พี่เลี้ยงกับผู้รับ 
การดูแลควรมีอิสระในการมีสัมพันธภาพและการดำเนินกิจกรรม  
  4) การระมัดระวังในการคัดเลือกและการจับคู่ ก่อนที่จะคัดเลือกและจับคู่ ซึ่งควรจะ
พิจารณาบนพื้นฐานของวัตถุประสงค์โปรแกรมระบบพี่เลี้ยงและระบุคุณลักษณะก่อนดำเนินการ โดย
ที่วิธีดำเนินการคัดเลือกพี่เลี้ยงมีหลายรูปแบบ เช่น การแต่งตั้งตนเอง การระบุชื่อจากบุคคลต่าง  ๆ 
โดยได้ข้อมูลจากผู้นิเทศ ผู้บริหารระดับสูงหรือจากพี่ เลี้ยงและผู้รับการดูแล การจับคู่อย่างมี
ประสิทธิภาพองค์กรควรมีการใช้ข้อมูล เช่น ตำแหน่งหน้าที่การงาน ความสนใจในสิ่งที่คล้ายกัน 
บุคลิกภาพ การเข้าถึง สภาพทางภูมิศาสตร์ และการทำงานที่มีหน้าที่ในกลุ่มสาระนั้นน้ัน ๆ เป็นต้น  
  5) การติดตามอย่างต่อเนื่องและการประเมินผล สิ่งที่ส ำคัญควรมีการประเมิน
กระบวนการและผลลัพธ์ที่ได้ ข้อมูลป้อนกลับควรได้มาจากหลายแหล่ง เช่น จากพี่เลี้ยง ผู้รับการดูแล
และบุคคลต่าง ๆ ส่วนการประเมินแผนงานควรมีมาตรฐานที่เป็นตัวบ่งชี้พื้นฐานในการวางแผนของ
กลุ่มสาระนั้น ๆ  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า จากการศึกษากระบวนการของระบบพี่เลี้ยง ประกอบด้วย 1) ระบุ
ความต้องการที่ได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษา 2) มีการนำระบบพี่เลี้ยงไปใช้ใน การกำหนด
เป้าหมายและกิจกรรมการดำเนินงานในแผนให้ชัดเจน 3) มีการรับสมัครพี่เลี้ยง และ การคัดเลือก 
พี่เลี้ยงตามคุณสมบัติที่สถานศึกษากำหนด 4) การเตรียมพี่เลี้ยง และการจับคู่ระหว่าง พี่เลี้ยงกับผู้รับ
การดูแลด้วยข้อคำนึงถึงสิ่งต่าง ๆ ที่ส่งผลให้สัมพันธภาพประสบความสำเร็จ 5) มีการดำเนินกิจกรรม 
และการประเมินผลผู้รับการดูแลด้วยวิธีการแบบต่าง  ๆ จากพี่ เลี้ยง เช่น การรายงานตนเอง  
การสัมภาษณ์ หรือแบบสอบถาม เพื่อนำข้อมูลไปพัฒนาตนเอง 
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บทสรุป 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยง กล่าวโดยสรุปได้ว่า ระบบพี่เลี้ยง เป็นบุคคลที่
ทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา ชี้แนะ แนะนำในเรื่องต่าง ๆ อย่างใกล้ชิด ช่วยเหลือให้กำลังใจ มุ่งเน้นให้คนที่
อยู่ภายใต้การดูแลมีความแข็งแกร่ง มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถทำงานได้ด้วยตนเอง  
มีพัฒนาการที่ดีขึ้นจนประสบความสำเร็จในวิชาชีพของตน ดังที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ อีกทั้งยังพบว่า  
การนำระบบพี่เลี้ยงมาใช้พัฒนาวิชาชีพนั้น ยังมีประโยชน์อื่น ๆ อีก เช่น 1) ประโยชน์ต่อผู้เรียน เช่น 
ผู้เรียนได้รับคำแนะนำในการปฏิบัติงานอย่างถูกวิธี ผู้เรียนมีกำลังใจ เป็นต้น 2) ประโยชน์ต่อครู เช่น 
ช่วยให้ครูสามารถฝึกทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ของตนเองได้ เป็นต้น 3) ประโยชน์ต่อสถานศึกษา เช่น 
ช่วยให้ครูใหม่ปรับตัวเองในการทำงานได้เร็วขึ้น ส่วนประเภทของระบบพี่เลี้ยงแบ่งเป็น 2 ประเภท 
คือ 1) ระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ และ 2) ระบบพี่เลี้ยงอย่างไม่เป็นทางการ ซึ่งถ้าพิจารณา
ประเภทของพี่เลี้ยงตามตัวแบบ ยังแบ่งออกเป็น 8 ประเภท คือ 1) พี่เลี้ยงแบบกลุ่ม 2) พี่เลี้ยงแบบ
เพื่อน 3) พี่เลี้ยงแบบย้อนกลับ 4) พี่เลี้ยงตามสถานการณ์ 5) พี่เลี้ยงแบบผู้นิเทศ 6) พี่เลี้ยงแบบทีม  
7) พี่เลี้ยงแบบเสมือน และ 8) พี่เลี้ยงแบบประเพณีนิยม ในเรื่องของบทบาทของพี่เลี้ ยงนั้น จะแบ่ง
ตามหน้าที่ของพี่เลี้ยงออกเป็น 2 ข้อ คือ 1) การทำหน้าที่ด้านอาชีพ เช่น พี่เลี้ยงจะช่วยให้ผู้รับ 
การดูแลได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับปัญหา เป็นต้น และ 2) การทำหน้าที่ด้านจิตสังคม เช่น พี่เลี้ยงจะ
ช่วยส่งเสริมสมรรถนะของผู้รับการดูแล และการเป็นเพื่อน เป็นต้น ดังนั้น กระบวนการของระบบ 
พี่เลี้ยง ประกอบด้วย 1) ระบุความต้องการที่ได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษา 2) มีการนำระบบ  
พี่เลี้ยงไปใช้ในการกำหนดเป้าหมายและกิจกรรมการดำเนินงานในแผนให้ชัดเจน 3) มีการรับสมัคร  
พี่เลี้ยง และ การคัดเลือกพี่เลี้ยงตามคุณสมบัติที่ สถานศึกษากำหนด 4) การเตรียมพี่เลี้ยง และ 
การจับคู่ระหว่าง พี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแลด้วยข้อคำนึงถึงสิ่งต่าง ๆ ที่ส่งผลให้สัมพันธภาพประสบ
ความสำเร็จ 5) มีการดำเนินกิจกรรม และการประเมินผลผู้รับการดูแลด้วยวิธีการแบบต่าง  ๆ จาก 
พี่เลี้ยง เช่น การรายงานตนเอง การสัมภาษณ์ หรือแบบสอบถาม เพื่อนำข้อมูลไปพัฒนาตนเอง เป็น
ต้น ทั้งนี้ ระบบพี่เลี้ยง ถือว่า เป็นเรื่องที่สำคัญในการพัฒนาการศึกษาของชาติต่อไป เนื่องจากความรู้
มีมากมายในทุกที่ และถูกปรับเปลี่ยนไปได้อย่างรวดเร็วและตลอดเวลา ทางออกการศึกษาไทยใน
เวลานี้คือ 1) ปรับจาก การสอนมาเป็นการเรียนรู้ร่วมกับผู้เรียน 2) ปรับ / พัฒนา จากครูผู้สนทนา
หน้าชั้นเรียนเพียงฝ่ายเดียว มาเป็นครูผู้ให้คำปรึกษา ชี้แนะ สอนงานแทน นี้คือทางรอดของประเทศ
ไทยในอนาคต  
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คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามต่อไปนี ้
1. จงอธิบายระบบพ่ีเลี้ยง ว่ามีความสำคัญอย่างไรต่อการพัฒนาผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 
2. จงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างครูและผู้เรียนในระบบพี่เลี้ยง มีความสัมพันธ์กันอย่างไร 
3. จงบอกประโยชน์ของการนำระบบพี่เลี้ยงมาใช้จัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนมา 3 ข้อ 
4. จงอธิบายการนำระบบพี่เลี้ยงมาใช้ ว่าสามารถส่งผลต่อการพัฒนาด้านใดบ้าง 
5. ข้อความที่ว่า “คุณภาพการจัดการเรียนรู้ในปัจจุบัน ด้วยระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการจะมี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพด้านการเรียนรู้ของผู้เรียน” ข้อความนี้หมายถึงอะไร 
6. จงระบุหัวใจสำคัญของระบบพี่เลี้ยง ว่าคืออะไร จงใช้แผนผังความคิดอธิบายคำตอบนั้น  
7. จงบอกจุดแข็งและจุดอ่อนของการนำระบบพี่เลี้ยงไปใช้ในการจัดการเรียนรู้มีอะไรบ้าง 
8. จงยกตัวอย่างระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการ ในการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนมา 3 ข้อ 
9. เพราะเหตุใดจึงควรนำลักษณะที่สำคัญของระบบพี่เลี้ยงอย่างเป็นทางการไปใช้ในการจัด 

การเรียนรูใ้นชั้นเรียนในปัจจุบันแทนการจัดการเรียนรูแ้บบเดิม มีเหตุผลอะไรบ้าง 
10. จงอธิบายความแตกต่างระหว่างบทบาทของครูระบบพี่เลี้ยงกับบทบาทของครูระบบ

แบบเดิมมีความแตกต่างกันอย่างไร 
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บทที่ 7 พี่เลี้ยงกับการส่งเสริมการเรียนรู้ 

 พี่เลี้ยงกับการส่งเสริมการเรียนรู้ ได้รับการพิสูจน์จากวงการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ 
ว่า เป็นระบบที่มีประสิทธิภาพสูงและนิยมใช้กันมากในหลาย ๆ ปีที่ผ่านมา เป็นช่องทางที่ดีวิธีการหนึ่ง 
สำหรับการพัฒนาศักยภาพของผู้เรียนในสถานศึกษา เนื่องจาก พี่เลี้ยงเป็นกิจกรรมการเรียนรู้วิธีการ
หนึ่งของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับผู้เรียน ที่มีจุดประสงค์พื้นฐานในการสร้างปฏิสัมพันธ์อย่างไม่
เป็นทางการระหว่างพี่เลี้ยงกับผู้เรียนที่ถูกสอนงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นจากตัวของผู้เรียนเอง  
(ทิศนา แขมมณี ,2559) ซึ่งแนวคิดต่าง ๆ ได้เกริ่นนำเนื้อหาสาระหลัก ๆ ไว้ในบทที่ 5 ได้กล่าวถึง 
แนวคิดการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ และบทที่ 6 ได้กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับระบบ  
พี่เลี้ยงไปแล้ว ซึ่งในบทนี้จะนำเสนอพี่เลี้ยงกับการส่งเสริมการเรียนรู้ เช่น ความหมายของพี่เลี้ยง 
คุณลักษณะการเป็นพี่เลี้ยง รูปแบบของระบบพี่เลี้ยง ขั้นตอนในภาพรวมของระบบพี่เลี้ยง และ
ความสัมพันธ์ระหว่างระบบพี่เลี้ยงกับการเรียนรู้  เพื่อยกระดับและส่งเสริมผู้สอนให้มีคุณภาพ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี ้

แนวคิดระบบพี่เลี้ยง 

 Robert Garvey, Paul Stokes & David Megginson (2009 , p.1-3) ได้อธิบายคำว่า 
"Mentoring" ไว้ว่า เป็นคำที่มีขอบเขตความหมายกว้าง มีการนำมาใช้ในหลายความหมาย ในหลาย
กิจกรรม มีการนำไปใช้ในหลายวงการ ในหลากหลายรูปแบบ ทั้งในองค์การภาครัฐและภาคเอกชน 
ถูกนำไปใช้ในหลายวัตถุประสงค์ ซึ่งรวมไปถึงการพัฒนาพนักงานและผู้นำ (Develop Managers 
and Leaders) การส่งเสริมการนำไปปฏิบัติและการปรับเปลี่ยนบทบาท (Support Induction and 
Role Changes) การนำไปใช้ผลักดันบุคคลเข้าสู่ตำแหน่งระดับสูงแบบก้าวกระโดด (Fast-Track 
People into Senior Positions) การลดความเครียด (Reduce Stress) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
(Support Change) การแก้ปัญหาการเลิกจ้างในระยะยาว(Gain Employment for the Long-
Term Unemployed) การลดปัญหาอาชญากรรม (Reduce Crime) การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
(Improve Performance) การสนับสนุนการบริหารจัดการพนักงานผู้มีศักยภาพสูงหรือพนักงาน 
ดาวเด่น (Support Talent Management) การพัฒนาทักษะและการถ่ายทอดความรู้ ( Improve 
Skills and Transfer Knowledge) การสนับสนุนนโยบายการให้โอกาสเท่าเทียมกันและสร้าง 
ความแตกต่าง (Support Equal Opportunities Policies and Diversity) การบูรณาการสังคม 
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(Aid Social Integration) การพัฒนาการประกอบธุรกิจขนาดย่อม (Develop SMEs) ตลอดจน 
การรักษาคนไว้ (Support Retention Strategies) อย่างไรก็ตาม ในบรรดากิจกรรมที่หลากหลาย
ข้างต้น Robert Garvey เห็นว่า มีสิ่งที่เหมือนกัน คือ การสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น ซึ่งอาจ
เป็นการเปลี่ยนมุมมอง ความคิด พฤติกรรม ทัศนคติหรือการปฏิบัติ ซึ่งวิธีการในการดำเนินการนั้นมี
หลากหลาย วิธีการที่ดีที่สุดมิได้มีเพียงวิธีการเดียว (There is not “One West Way”) ทางเลือกจึง
ขึ้นอยู่กับบริบทของเรื่อง ฉะนั้น จึงเป็นการยากอย่างยิ่งที่จะกำหนดขอบเขตความหมายคำว่า 
“Mentoring” นี้ให้ครอบคลุมทุกเรื่องได้ เนื่องจาก มีการนำไปใช้ในกิจกรรมที่หลากหลายดังที่กล่าว
แล้วข้างต้น ความหมายของคำนี้จึงอาจแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบและปัจจัยแวดล้อมที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องนั้น ๆ ไม่ว่าจะเป็นวัฒนธรรม ภาษา สัญลักษณ์ การให้ความหมายคำนี้จึงให้ได้แต่ใน
หลักการตามลักษณะของการกระทำ (Meaning - Making in a Principle Manner) ในภาพรวม 
ส่วนรายละเอียดเป็นเรื่องที่ผู้นำไปใช้ที่จะนำไปประยุกต์กำหนดเป็นการเฉพาะเอง (ยุวพร ศุทธรัตน์, 
2560, น.100) 
  นอกจากนี้ ก็มีความเห็นของนักวิชาการอื่นที่กล่าวถึง ระบบดังกล่าวไว้ ดังเช่น Timothy & 
Ashlyn (1992, p.110) กล่าวว่า พี่เลี้ยงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการนำประสบการณ์ของแต่ละคนไป
สอนหรือฝึกอบรมบุคคลซึ่งรู้น้อยกว่าในงานที่ได้รับมอบหมายนั้น ทั้งนี้ ก็ขึ้นกับ  ความใส่ใจของ  
พี่ เลี้ยงแต่ละท่านที่จะถ่ายทอดข้อมูลที่จำเป็น เพื่อกระตุ้นให้แก่ผู้ที่ ได้รับการดูแลหรือเรียนรู้ 
ความสำเร็จของโครงการจึงขึ้นกับความทุ่มเทของ Mentor 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2561, น.20-22) เห็นว่า การเป็นพี่เลี้ยง หรือ Mentoring เป็น
เทคนิคหรือกระบวนการหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
โดยมุ่งเน้นให้พนักงานมีความสามารถ และผลการทำงานในปัจจุบันที่ดีขึ้น (Performance) รวมถึงทำ
ให้พนักงานมีศักยภาพหรือโอกาสที่จะก้าวหน้าเติบโตในตำแหน่งานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต  
(Potential) โดยเรียกผู้เป็นพี่เลี้ยงหรือหัวหน้าที่ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงว่า “Mentor” และบุคคลที่ได้รับ
การดูแลจากผู้ที่ได้รับมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยง หรืออาจจะเป็นหัวหน้างานที่ทำหน้าที่พี่เลี้ยงให้นั้นว่า
น้องเลี้ยง หรือ “Mentee” 
  นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายความเป็นมาของระบบพี่เลี้ยง ที่สำคัญได้แก่ อุไรวรรณ อยู่ชา 
(2562, น.126-134) ได้อธิบายความเป็นมาของระบบนี้ว่า ได้มีการเริ่มนำมาใช้อย่างจริงจังในประเทศ
สหรัฐอเมริกาเมื่อประมาณ 20 ปีที่ผ่านมา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบุคคลให้มีความสามารถ
สูงขึ้น และใช้ในการพัฒนาผู้หญิงให้สามารถก้าวขึ้นสู่การเป็นผู้บริหาร ได้เท่าเทียมกับผู้ชาย ต่อมาเมื่อ
มีการพัฒนาระบบมากขึ้น ก็ได้มีการปรับเปลี่ยนวัตถุประสงค์จากเดิมเป็นการจัดทำขึ้นเพื่อให้ผู้ที่มี
ความสามารถ หรือผู้ที่ได้รับการยอมรับ หรือผู้บริหารในหน่วยงานทำหน้าที่ให้คำปรึกษาและแนะนำ
ช่วยเหลือรุ่นน้อง หรือผู้ที่อยู่ในระดับต่ำกว่าในเรื่องที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน เพื่อให้มีศักยภาพ
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สูงขึ้น แต่อาจไม่เกี่ยวกับหน้าที่ในปัจจุบันโดยตรงก็ได้ และเรียกผู้ทำหน้าที่ดังกล่าวว่า “Mentor” 
ส่วนบุคคลที่ได้รับการดูแลจากผู้ที่ได้รับมอบหมาย เรียกว่า “Mentee” บางองค์การจะเรียกระบบนี้
ว่า “Buddy System” เป็นระบบที่พี่จะต้องดูแลเอาใจใส่น้อง คอยให้ความช่วยเหลือและให้
คำปรึกษาแนะนำเมื่อ Mentee มีปัญหา 
  ยอดหทัย เทพธรานนท์ และประมวล ตั้งบริบูรณ์รัตน์ (2563, น.63) กล่าวว่า Mentoring 
มาจากภาษากรีกที่แปลตรงตัวว่า Enduring หมายถึง ความสัมพันธ์อันยืนนานระหว่างผู้ยาว์กับผู้ใหญ่ 
โดยผู้ใหญ่เข้าไปมีส่วนร่วมอย่างต่อเนื่องในกระบวนการเรียนรู้ของผู้เยาว์โดยการให้การสนับสนุนให้
คำแนะนำปรึกษา ตลอดจนความช่วยเหลือต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ เยาว์สามารถก้าวพ้นช่วงเวลาแห่ง 
ความยากลำบาก เผชิญกับความท้าทายใหม่ และหาทางแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่ผ่านมาได ้
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า แนวคิดระบบพี่เลี้ยงนี้ อาจกล่าวอย่างกว้าง ๆ ได้ว่า ระบบพี่เลี้ยง หรือ 
Mentoring เป็นกระบวนการหรือเทคนิคที่ถูกนำมาใช้ในการดำเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิด
ความสัมพันธ์เรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคคลสองฝ่าย โดยฝ่ายหนึ่ง คือ ผู้ซึ่งมีบทบาทหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง
หรือหัวหน้างานที่ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงซึ่งเรียกว่า “Mentor” และอีกฝ่ายหนึ่ง ได้แก่ บุคคลที่ได้รับ 
การดูแลจากผู้ที่ได้รับมอบหมายให้เป็นพี่เลี้ยงซึ่งเรียกว่า “Mentee” เพื่อมีส่วนร่วมกันผลักดันให้เกิด
ความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นโดยมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพของบุคคลให้สูงขึ้น อันนำไปสู่การพัฒนางานและองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิ่งขึ้น 

ความหมายของพี่เลี้ยง  

  พี่เลี้ยง หรือ “Mentor” จัดเป็นตัวจักรสำคัญของระบบ Mentoring ที่ส่งผลโดยตรงต่อ
ความสำเร็จของภารกิจที่ได้มีการนำระบบนี้ไปประยุกต์ใช้ หากกล่าวถึงความเป็นมาบุคคลที่ทำหน้าที่
นี้แล้ว พบว่า ได้กล่าวถึงไว้ในงานของ Homer ว่า ในยุคแรกมีสองท่าน โดยคนหนึ่งเป็นเพื่อนของ 
Odysseus ชื่อ Mentor โดย Odysseus ได้ขอให้มาเป็นผู้ดูแลลูกชายซึ่งมีชื่อว่า Telemachus ส่วน
อีกท่ านหนึ่ งคือ Atena ซึ่ งเป็นเทพที่มีความสามารถด้านสงครามและการปกครอง  (Civil 
Administration) โดยการเป็น Mentor ของ Atena จะเป็นไปในลักษณะของการทดสอบการค้นพบ
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ในการเดินทางร่วมกัน ซึ่งคุณลักษณะของ Mentoring นี้ก็ได้ปรากฏอยู่
ในงานเขียนในยุคต่อ ๆ มา (ยอดหทัย เทพธรานนท์ และประมวล ตั้งบริบูรณ์รัตน์ , 2563, น.65; 
Diehl & Simpson, 2009, p.14) ต่อมาเมื่อมีการบัญญัติศัพท์ต่าง ๆ ขึ้นในกรุงกรีก ชื่อของ “Mentor” 
จึงได้ถูกบัญญัติเป็นคำศัพท์ (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2562, น.129)  
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  สำหรับความหมายทั่วไปในปัจจุบัน American Heritage Dictionary ได้ให้ความหมายคำ
ว่า “Mentor” นี้ไว้เป็นการทั่วไปสองความหมายด้วยกัน คือ (1) ผู้สอนหรือผู้ให้คำปรึกษาซึ่งมี  
ความเฉลียวฉลาดและไว้ใจได้ และ (2) ผู้มีอาวุโสซึ่งให้การส่งเสริมหรือสนับสนุนในขณะที่ Oxford 
Advanced Learner's Dictionary (2005, p.959) ให้ความหมายว่า เป็นบุคคลซึ่งมีประสบการณ์ให้
คำแนะนำและช่วยเหลือบุคคลซึ่งมีประสบการณ์และเวลาทำงานที่น้อยกว่า นอกจากนี้ ก็มีนักวิชาการ
อีกหลายท่านที่ได้ให้นิยามความหมายคำว่า พี่เลี้ยง ไว้ โดยส่วนใหญ่เป็นการให้ความหมายตาม
คุณลักษณะและบทบาทหน้าที่ของ Mentor ดังเช่น 
  กมลวรรณ รามเดชะ (2560, น.122) ได้ให้ความหมายคำว่า พี่เลี้ยง ว่า คือ ผู้ที่ช่วยให้
บุคคลอื่นเรียนรู้บางสิ่งบางอย่างที่เขาหรือเธอจะเรียนรู้ได้น้อยลง ช้าลงหรือไม่เลยถ้าปล่อยให้อยู่ตาม
ลำพัง 
  กิติมา ปรีดิลก (2562, น.21) ได้ให้ความหมายว่า พี่ เลี้ยงเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการทำงานโดยตรงมาสอนงาน เพื่อให้ทราบถึงความรู้ทั่วไป
เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที ่
  สมชาย วงศ์วิเศษ (2562, น.17) ได้อธิบายว่า พี่เลี้ยง จะทำหน้าที่ในการ Mentoring คือ 
ให้คำปรึกษาแนะนำในเรื่องต่าง ๆ อย่างใกล้ชิด ช่วยเหลือ ให้กำลังใจ เป็นพิเศษเป็นส่วนตัวมากกว่า
มุ่งเน้นให้คนที่อยู่ภายใต้การดูแลมีความแข็งแกร่ง เชื่อมั่นในตัวเอง สามารถทำงานได้เองตามลำพัง 
และประสบความสำเร็จดังที่ตั้งเป้าหมายไว ้
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2561, น.23) ได้กล่าวถึง คุณสมบัติหลักที่สำคัญของบุคคลที่จะทำ
หน้าที่เป็นพี่เลี้ยงให้แก่พนักงานใหม่ว่า จะต้องเป็นบุคคลที่มีทัศนคติ หรือความคิดในทางบวก 
(Positive Thinking มีความประพฤติดีที่สามารถปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างที่ดีแก่น้องเลี้ยงได ้
  Diane & Kawalski (2008, p.10) ได้กล่าวว่า พี่ เลี้ ยง หมายถึง ผู้ ชี้แนะแก่ผู้ ขอรับ
คำปรึกษา หรือผู้ที่อยู่ในความดูแล ทั้งที่อยู่ในรูปเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งเป็นวิธีการสร้าง
ความสมพันธ์ที่ดี และสร้างความพึงพอใจในอาชีพของตน 
  Hansford & Ehrich (2003, p.112) ได้ให้คำนิยามว่า “Mentor” หมายถึง ผู้ที่พร้อมจะ
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติได้เกิดการเรียนรู้ และให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลที่ได้รับการมอบหมาย จากความหมายที่ 
กล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจัยเห็นเป็นการสมควรที่จะใช้คำว่า “พี่เลี้ยง”และ “ระบบพี่เลี้ยง” แทนคำว่า 
“Mentor” และ “Mentoring System” ตามลำดับ ทั้งนี ้ผู้ซึ่งปฏิบัติหน้าที่เป็นพี่ลี้ยงอย่างน้อยต้องมี
ประสบการณ์ทำงานด้านการศึกษาและให้ความเห็นทางการศึกษามากกว่าผู้ซึ่งจะได้รับการดูแล 
ระบบพี่เลี้ยงจึงเป็นกระบวนการสำคัญในการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ เกี่ยวข้องกับการถ่ายทอด
ความรู้และเร่งรัดพัฒนา ทักษะ ความสามารถตลอดจนศักยภาพ (The Way to Transfer Learning 
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and Accelerate Empower) ของบุคลากรในองค์การรวมทั้งยังเป็นกระบวนการที่ช่วยสร้างเสริมหรือ
กระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อผล การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นด้วย 

คุณลักษณะการเป็นพี่เลี้ยง 

  คุณลักษณะการเป็นพี่เลี้ยงของผู้ทำหน้าที่พี่ เลี้ยง มีนักวิชาการกล่าวถึงไว้หลายท่าน  
ซึ่งแตกต่างกันไปตามประสบการณ์และมุมมอง ดังเช่น 
  สมปรารถนา ประกัตฐโกมล (2560, น.7) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้ทำหน้าที่พี่เลี้ยงไว้  
3 ประการ คือ เป็นผู้มีมาตรฐานสูง มีความเต็มใจที่จะทุ่มเททั้งเวลาและความสามารถให้กับผู้ที่อยู่ใน
ความดูแล และจัดหาประสบการณ์เพื่อการพัฒนาสำหรับผู้ที่อยู่ในความดูแล พี่เลี้ยงจึงต้องมีลักษณะ
ดังต่อไปนี ้
   1) เป็นผู้ประสบความสำเร็จและได้รับการนับถือจากคนในองค์การ 

  2) แสดงให้เห็นถึงทักษะที่ดีในการพัฒนาผู้อื่น 
  3) เข้าใจวิธีการที่จะทำให้ผู้ที่อยู่ในความดูแลเรียนรู้ได้ดีที่สุด 
  4) มีช่องทางของข้อมูลและบุคคลที่สามารถช่วยเหลือในหน้าที่การงานได้ 
  5) เปิดเผย ตรงไปตรงมา 

   6) สามารถเข้ากันได้กับผู้ที่อยู่ในความดูแล 
   7) มีความผูกพันต่อองค์การ 
  ส่วน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2561, น.25-31) ได้จำแนกคุณลักษณะของการเป็นพี่เลี้ยง หรือ
Mentor ที่ดี นอกเหนือจากคุณสมบัติพ้ืนฐานที่ต้องเป็นผู้รับฟังที่ดี (Good Listener) ไว้ดังต่อไปน้ี 
   1) มีความสัมพันธ์ที่ดี (Interpersonal Skill) ผู้ที่เป็น Mentor จะต้องเข้ากับคนอื่น ๆ 
ได้ดีมีทักษะในการสื่อสารกับบุคคลต่าง ๆ ได้ เพื่อจะได้นำข้อมูลที่ได้รับมาวิเคราะห์ และกำหนด 
แนวทางเลือกในการแก้ไขปัญหาร่วมกันกับ Mentee 
   2) การมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น (Influence Skill) Mentor ที่ดีย่อมสามารถชักจูงใจให้
บุคคลต่าง ๆ โดยเฉพาะผู้บริหารของหน่วยงาน และผู้บริหารจากองค์การ อื่นให้ความร่วมมือ 
ความช่วยเหลือและการให้ข้อมูลต่าง ๆ รวมถึงต้องสามารถจูงใจหรือทำให้บุคคลต่าง ๆ เชื่อมี 
ความคิดเห็นคล้อยตาม และปฏิบัติตาม ทั้งนี้ เพื่อที่จะช่วยทำให้ Mentee ได้รับความช่วยเหลือและ
ความร่วมมือจากผู้บริหารและบุคคลต่าง ๆ  
   3 ) การตระหนั กถึ งผลสำเร็จ ในการทำงานของผู้ อื่ น  (Recognized other's 
Accomplishments) Mentor จะต้องเข้าใจความต้องการและความรู้สึกของบุคคลต่าง ๆ ยอมรับ
และยกย่องในผลสำเร็จในการทำงานของบุคคลอื่น โดยการให้เครดิตและกล่าวถึงบุคคลอื่นซึ่งรวมไป
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ถึงบุคคลที่เป็น Mentee ของตน ด้วยการยกย่องอย่างเต็มใจและจริงใจ ซึ่งจะเป็นกำลังใจสำคัญที่มี
ส่วนผลักคันให้ผู้อื่นรู้สึกอยากจะทุ่มเทการทำงานให้ 
   4) การมีทักษะของการบังคับบัญชาที่ดี (Supervisory Skills Mentor) ที่ดีจะต้องมี
ทักษะในการบังคับบัญชาหรือเป็นหัวหน้างานที่ดี มีทักษะในการมอบหมายงาน (Delegation) มี 
การบริหารเวลา และการบริหารงานอย่างเป็นระบบ รู้จักบริหารงานที่เร่งด่วนภายใต้ระยะเวลาที่
จำกัด รวมถึงมีความสามารถในการสื่อสาร พูดให้คนอื่นเข้าใจในสิ่งที่อยากให้ผู้อื่นทำ การมีทักษะใน
การบังคับบัญชาที่ดี จะทำให้ Mentor มีเวลาพอที่จะพูดคุยและดแูลเอาใจใส่ Mentee ของตน 
   5) ความรู้ในสายวิชาชีพหรือสายงานของตน (Technical Knowledge) เป็นคุณสมบัติ 
ที่ Mentor ที่ดี ควรมี รวมไปถึงการได้รับการยอมรับจากบุคคลต่าง ๆ ว่า เป็นผู้มีความรู้ในสาย
วิชาชีพนั้น ๆ สามารถแสดงออกได้จากพฤติกรรมต่าง ๆ เช่นการสอน การให้ความปรึกษาแนะนำ 
ทักษะนี้จะทำให้ Mentor สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือสิ่งที่ตนรู้กับ Mentee ของตนได ้
   6) การให้คำปรึกษาแนะนำ (Counseling) สำหรับกลุ่มพนักงานที่มีพฤติกรรมหรือผล
การปฏิบัติงานที่ไม่เป็นที่น่าพอใจหรือต่ำกว่ามาตรฐาน เพื่อให้มีการจัดทำแผนพัฒนาพนักงานเป็น
รายบุคคล (Individual Development) เพื่อพัฒนาให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานให้ได้ตาม
มาตรฐานงานที่องค์การกำหนดในขณะที่ ทิศนา แขมมณี (2559, น.23) เห็นว่า คุณลักษณะของ 
พี่เลี้ยงได้แก่ การเป็นผู้ที่มีทัศนคติที่ดี สามารถแสดงออกถึงความมีมนุษย์สัมพันธ์ สามารถสร้ าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลได้ ในขณะเดียวกันก็ต้องเป็นผู้ที่มีทั้งประสบการณ์และความเชี่ยวชาญใน
ด้านการปฏิบัติงานและสังคมที่พร้อมถ่ายทอดให้กับผู้ที่มีประสบการณ์ หรือความเชี่ยวชาญน้อยกว่า
ได้ สามารถสนับสนุนผู้อื่นได้อย่างเปิดเผย 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า คุณลักษณะการเป็นพี่เลี้ยงที่ดี ย่อมส่งผลให้ผู้ที่อยู่ในความดูแลได้รับ
การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ ความสามารถ พร้อมถ่ายทอดให้กับผู้ที่มีประสบการณ์ ตลอดจน
คุณลักษณะที่ดีไปพัฒนาเป็นประสบการณ์ของตน เพื่อนำไปสู่การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ตลอดจนนำองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และองค์การ
แห่งความเป็นเลิศ ต่อไป 

รูปแบบของระบบพี่เลี้ยง  

  โดยที่ระบบพี่เลี้ยงหรือ Mentoring System นี้ เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ดังที่ Douglas (1997, p.9) ได้กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์ในระบบพี่เลี้ยง เป็นการสร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล 2 คน โดยบุคคลฝ่ายหนึ่งจะได้รับการเพิ่ มพูนพัฒนาความสามารถจากบุคคลอีก  
ฝ่ายหนึ่ง หรือได้รับทั้งสองฝ้าย ซึ่งความรู้นั้นจะเป็นความรู้ใหม่ (หรือเพิ่มเติมในความรู้เ ดิม) เพื่อปรับ
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ให้เหมาะสมตามสภาพแวดล้อม ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลนี้จะเกี่ยวข้องกับบทบาทการเป็นพี่เลี้ยง
กับการเป็นผู้อยู่ในความดูแลของพี่เลี้ยง รูปแบบของ Mentoring ในยุคแรก ๆ จึงมีลักษณะเป็น 
“แบบคู่” กล่าวคือ เป็นการจับคู่กันระหว่างบุคคลที่ทำหน้าที่เป็น Mentor หนึ่งคนต่อบุคคลที่ได้รับ
การดูแลจาก Mentor ซึ่งที่เรียกว่า Mentee หนึ่งคน (Diehl & Simpson, 2009, p.14) อย่างไรก็ดี 
รูปแบบดังกล่าวได้เกิดข้อจำกัดอยู่หลายประการ เช่น Mentor หายาก จำนวน Mentor มีไม่เพียงพอ
ต่อความต้องการของ Mentee นอกจากนี้ การเรียนรู้จาก Mentor เพียงคนเดียวยังไม่เพียงพอกับ
ความต้องการการพัฒนาของ Mentee ส่งผลให้รูปแบบนี้ ไม่ประสบความสำเร็จ ต่อมาจึงได้มี  
การพัฒนาเปลี่ยนแปลงรูปแบบระบบต่างไปจากเดิม ปัจจุบันมุมมองเกี่ยวกับแนวคิดระบบ 
Mentoring มุ่ งไป สู่การที่จะต้องอาศัย  “เครือข่าย” ของกลุ่มคนที่มีความรู้  ประสบการณ์  
 
ที่หลากหลายเข้ามาช่วยสอนงาน เพื่อเป็นส่งเสริมพัฒนาการเรียนรู้ของ Mentee ในระดับที่สูงขึ้น  
ในระยะหลังจึงเกิดรูปแบบ “ระบบพี่เลี้ยงแบบกลุ่ม” ในลักษณะของกลุ่มเรียนรู้ขึ้น โดยกำหนดให้ 
Mentor เป็นผู้รับผิดชอบเป็นผู้นำการเรียนรู้ในแง่นี้ Mentor เป็นเสมือนแม่แบบในการทำงานของ 
Mentee (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2562, น.132) ที่จะช่วยนำเสนอทิศทางที่ถูกต้องให้แก่อีกฝ่ายหนึ่ง 
อย่างไรก็ดี ในการจับคู่ระหว่างพี่เลี้ยงกับผู้ได้รับการดูแล ก็มีข้อที่ควรต้องพิจารณาด้วยความรอบคอบ
และระมัดระวังด้วยโดยพิจารณาจากทั้งพี่เลี้ยงและผู้ที่อยู่ในความดูแลให้เหมาะสมกัน เช่น เพศ 
สัญชาติ อายุ สังคมและวัฒนธรรม รูปแบบการเรียนรู้ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทำงาน เป็น
ต้น ทั้งนี้ เพื่อป้องกันปัญหาความขัดแย้ง และให้สามารถทำงานร่วมกันได้อย่างราบรื่นตลอดทั้ง
โครงการ เนื่องจากคุณลักษณะ คุณสมบัติตลอดจนทัศนคติของผู้ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงมีความแตกต่าง
กัน การสร้างหรือการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ตลอดจนความตั้งใจในการพัฒนาบุคคลอื่นก็ย่อมมี
ความแตกต่างกัน (สมปรารถนา ประกัตฐ โกมล, 2560, น.62) ดังนั้น การคัดเลือก สรรหา Mentor 
ตลอดจนการเพิ่มพูนความรู้ ศักยภาพและทักษะการสอนงานให้แก่ Mentor จึงเป็นเรื่องสำคัญ ทั้งนี้ 
เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  กระบวนการของ Mentoring สามารถดำเนินการ ได้หลายรูปแบบทั้งอย่างที่เป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ และอาจใช้ระยะเวลาสั้น หรือระยะเวลายาวก็ได้ (Douglas, 1997, p.130) ดังที่ 
ศุภวรรณ ศรีเกตุ (2562, น.10) ได้แสดงรูปแบบการดำเนินการในกระบวนการของระบบพี่เลี้ยงไว้ใน
ตารางที่ 7.1 ต่อไปนี ้
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ตารางที่ 7.1 รูปแบบการดำเนินการในกระบวนการของระบบพ่ีเลี้ยง 
    ระยะเวลา 
ลักษณะ 

ระยะเวลาสัน้ ระยะเวลายาว 

รูปแบบเป็นทางการ การที่หน่วยงานมอบหมายให้
เจ้าหน้าที่ระดับสูงกว่าให้คำแนะนำ
แก่เจ้าหน้าที่ระดับตำกว่าในเรื่องใด
เรื่องหนึ่ง เช่น การมอบหมายให้ทำ
หน้าที่ให้คำปรกึษา แนะนำ แก่ผู้เข้า
มาปฏิบัติงานใหม่ 

การที่หน่วยงานจัดให้มีโครงการ
ระบบพี่เลี้ยง และจัดกลุ่มพีเ่ลีย้ง
ให้กับผู้ได้รับการดูแล ซึ่งพี่เลี้ยงจะ
ให้คำปรึกษาเนะนำ สอนงาน 
เพื่อให้ผู้ได้รับ การดูแล มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะที่
หน่วยงานต้องการ และให้ก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

รูปแบบไม่เป็นทางการ จ้าหน้าที่มาขอคำปรึกษาจากผู้อยู่ใน
ตำแหน่งสูงกว่า อย่างไม่เป็นทางการ
เป็นครั้งคราว เสร็จแล้วก็แลว้กันไป
ความสัมพันธ์ไม่ต่อเนื่อง 

เจ้าหน้าที่ระดับต่ำกว่ามี
ความคุ้นเคย สนิทสนมกับผู้อยู่ใน
ตำแหน่งสูงกว่า และสามารถขอ
คำปรึกษาเรื่องใดก็ได้ เมื่อใดก็ได้ที่
ต้องการและมีความสัมพันธ์กัน
ยาวนาน 

ที่มา: ศุภวรรณ ศรีเกตุ (2562) 

 อันที่จริงแล้ว องค์การส่วนใหญ่ก็มีการนำระบบพี่เลี้ยงไปใช้ในหลายรูปแบบที่ไม่เป็น
ทางการ (Spontaneous Mentoring) โดยอาจจะรู้ตัวหรือไม่รู้ตาม แต่ระบบที่เป็นทางการจะช่วยดึง
ให้การดำเนินการบรรลุซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การได้ หากระบบดังกล่าวได้รับการบริหารจัดการที่
เหมาะสม เนื่องจากจะช่วยดึงหรือพัฒนาศักยภาพตลอดจนสิทธิประ โยชน์ของบุคลากรได้มากกว่า
ระบบที่ไม่เป็นทางการ รวมทั้งยังสามารถลดปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น และลดข้อครหากรณีต้องการ
สนับสนุนคนเก่งโดยอาศัยเส้นทางพิเศษได้ (Fuller & Droege, 2008, p.203) 
  นอกจากนี้ หากพิจารณาภาพรวมของระบบพี่เลี้ยงแล้ว ผู้ที่เกี่ยวข้องกับระบบพี่เลี้ยงอาจ
ประกอบไปด้วย กลุ่มคนที่หลากหลายแล้วแต่ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละ
องค์การ แต่กลุ่มคนที่เป็นกลุ่มหลัก ๆ แล้วมักจะไม่แตกต่างกัน ดังจะเห็นได้จากจำแนกของ David 
(2010, p.7) ซึ่งเห็นว่า โครงการ (Programme) ในการ Mentoring โดยปกติจะประกอบไปด้วยกลุ่ม
คน 4 กลุ่มด้วยกัน กล่าวคือ 
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  1) กลุ่มผู้ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง (The Mentor) 
   2) กลุ่มผู้ซึ่งอยู่ในความดูแลของพี่เลี้ยง (The Mentee) 
   3) กลุ่มที่อยู่ในกระบวนการบริหารจัดการระบU (The Line Manager) 
   4) กลุ่มที่ติดตามประเมินผล (The Programme Co-Ordinator, Who Monitors 
the Relationships and Looks at Resources for Training Opportunities) 
  ทั้งนี้ ความสำเร็จของโครงการขึ้นกับความชัดเจนในวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการ
ของคนทั้งสี่กลุ่มนี้ ดังจะเห็นได้จากแผนภาพแสดงขอบเขตผู้เกี่ยวข้องกับพี่เลี้ยงโดยรวม ดังภาพที่ 7.1 

 
ภาพที่ 7.1 แสดงขอบเขตผู้เกี่ยวข้องกับระบบพี่เลี้ยงโดยรวม 

ที่มา: David (2010) 

 ดังนั้น การทำหน้าที่พี่เลี้ยงอาจเริ่มตั้งแต่การทำหน้าที่พี่เลี้ยงของพนักงานใหม่  เพื่อให้
พนักงานใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับองค์การ เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมการทำงานไม่ให้เกิด
ความรู้สึกโดดเดี่ยว หรือเข้ากันไม่ได้กับเพื่อนร่วมงาน เป็นการป้องกันการลาออกจากองค์การ  
ให้พนักงานใหม่มีความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การ ลักษณะการทำงาน และนำไปสู่การมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์การ การทำหน้าที่ ให้กับพนักงานที่ถูกสอนงานจะเป็นการสร้างกลุ่มคนที่มี
ความสามารถ มีศักยภาพได้เร็วกว่าพนักงานปกติ เป็นการจูงใจพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีและ 
 มีศักยภาพในการทำงานสูงให้คงอยู่กับหน่วยงาน เป็นการกระตุ้นให้พนักงานสร้างผลงานมากขึ้น 
พร้อมที่จะทำงานหนักและท้าทายมากขึ้น เป็นการสร้างบรรยากาศของการนำเสนอผลงานใหม่  ๆ 
หรือความคิดนอกกรอบมากขึ้น ซึ่งผู้ที่จะมาเป็นพี่เลี้ยง (Mentor) ไม่จำเป็นต้องเป็นหัวหน้างานก็ได้ 
แต่ควรต้องเป็นคนที่มีประสบการณ์นั้น ๆ มาก่อน เนื่องจากเป็นผู้ที่มีบทบาทในการให้คำปรึกษาดูแล
ตลอดจนสอนงาน  
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 กล่าวโดยสรุปได้ว่า รูปแบบของระบบพี่เลี้ยง เป็นการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 2 
คน โดยบุคคลฝ่ายหนึ่งจะได้รับการเพิ่มพูนพัฒนาความสามารถจากบุคคลอีกฝ่ายหนึ่ง หรือได้รับทั้ง
สองฝ้าย ทั้งนี้ รูปแบบอาจมีได้หลายรูปแบบทั้งอย่างที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และอาจใช้
ระยะเวลาสั้นหรือระยะเวลายาวก็ได้  

ความแตกต่างระหว่าง Mentoring และ Coaching 

  นักวิชาการหลายท่านได้แปลหรือให้ความหมายคำสองคำนี้แตกต่างกันไป ดังเช่น 
กมลวรรณ รามเดชะ (2560, น.120) ได้แปลคำว่า Mentoring ว่า คือการให้คำปรึกษาดูแล และ 
คำว่า Coaching ว่า คือการสอนงาน 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2561, น.12) ได้แปลคำว่า Mentoring แตกต่างออกไปว่า คือ 
การเป็นพี่เลี้ยงที่ใช้กระบวนการที่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อาศัยการสื่อสารสองทาง  และคำว่า 
Coaching ว่า คือเครื่องมือหนึ่งของผู้ฝึกสอนงาน 
  อุไรวรรณ อยู่ชา (2562, น.131) ได้แปลคำว่า Mentoring ว่าคือ พี่เลี้ยงที่ใช้ทฤษฎีหรือ
แนวคิดการให้ความช่วยเหลือด้านจิตใจอย่างเป็นกระบวนการที่อาศัยสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ระหว่าง
ผู้ให้การปรึกษาและผู้รับการ และคำว่า Coaching ว่า คือ การสอนงานและดูแล ชี้แนะ เป็นส่วนหนึ่ง
ของบทบาทหน้าที่พ่ีเลี้ยง (Mentor) 
  ส่วน Kram (1983, p.201) เห็นว่า Mentoring การให้คำปรึกษาแบบนำทาง และคำว่า 
Coaching ว่า คือผู้ช่วยสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เป็นไปในทางที่ผู้รับต้องการในทางใดทางหนึ่งซึ่ง 
Coaching เป็นส่วนหนึ่งที่แฝงอยู่ในเรื่องของ Mentoring 
  ในขณะที่นักวิชาการบางท่านก็ได้แยกความแตกต่างของสองเรื่องนี้ออกจากกันโดยเห็นว่า 
Coaching เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับงาน ส่วน Mentoring จะเกี่ยวกับการประกอบวิชาชีพของ การทำงาน 
รวมทั้งเห็นว่า หากพิจารณาในแง่ของเป้าหมายแล้ว กรณี Coaching จะมีเป้าหมายเพื่อแก้ไข
พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเตรียมทักษะที่จำเป็นให้พร้อมแก่ การปฏิบัติงาน 
ผู้สอนงานจะเป็นผู้สั่งการเรียนรู้และให้การชี้แนะ ในขณะที่ Mentoring จะมีเป้าหมายเพื่อสนับสนุน
และเป็นแนวทางในการเจริญก้าวหน้าของผู้ที่ได้รับดูแล (Mentee) โดยผู้ที่ได้รับดูแล (Mentee) เป็น
ผู้รับผิดชอบในการเรียนรู้ของตนเอง (วนิดา ชูวงษ์, 2558, น.108) แต่หากพิจารณาในแง่ของบทบาท
แล้ว เห็นว่า Coaching จะสนใจในปัญหาใกล้ตัวและ โอกาสในการเรียนรู้ เน้นหนักไปที่การให้ข้อมูล
ป้อนกลับที่เหมาะสม ในขณะที่ Mentoring จะมุ่งเน้นไปที่การฟัง การเป็นต้นแบบที่ดีและการให้
คำแนะนำ และมุ่งไปที่การพัฒนาเส้นทางเดินอาชีพในระยะยาว (ยุวพร ศุทธรัตน,์ 2560, น.125) 
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  อย่างไรก็ดี สมชาย วงศ์วิเศษ (2560, น.22) เห็นว่า Coaching และ Counseling จะมี
ความแตกต่างกัน แต่ในภาพรวมแล้วการประยุกต์ใช้ เครื่องมือทั้ งสองต่างก็เป็นทักษะหรือ
ความสามารถด้านการบริหารจัดการงานที่สำคัญของหัวหน้างาน หัวหน้างานจึงต้องพิจารณาเลือกใช้
เครื่องมือดังกล่าวให้เหมาะสมแก่การพัฒนาพนักงานในองค์การ นอกจากนี้ ทั้ง Coaching และ 
Counseling ต่างก็มีความเกี่ยวข้องกับ Mentoring และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม
ด้วยเช่นเดียวกัน ดังจะเห็นได้จากภาพที่ 7.2 ที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของหัวหน้างานกับ
การพัฒนาพนักงาน 

 
ภาพที่ 7.2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทของหัวหน้างานกับการพัฒนาพนักงาน 

ที่มา: สมชาย วงศ์วิเศษ (2560) 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความแตกต่างระหว่าง Mentoring และ Coaching ขึ้นอยู่กับสภาพ
ปัญหา เป้าหมายในการพัฒนากำลังคน ในหนังสือเล่มจะพิจารณาในแง่บทบาทของยุวพร ศุทธรัตน์ 
เพื่อให้สอดคล้องกับงานวิจัยในบทที่ 9 จะเห็นว่า Coaching จะสนใจในปัญหาใกล้ตัวและ โอกาสใน
การเรียนรู้ เน้นหนักไปที่การให้ข้อมูลป้อนกลับที่เหมาะสม ในขณะที่ Mentoring จะมุ่งเน้นไปที่  
การฟัง การเป็นต้นแบบที่ดีและการให้คำแนะนำ และมุ่งไปที่การพัฒนาเส้นทางเดินอาชีพในระยะยาว 
  อนึ่ง เนื่องจากงานวิจัยในบทที่ 9 นี้ เป็นองค์ความรู้ที่ได้จากการสังเคราะห์การวิจัยและ
พัฒนาเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครู ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์สายงานหลักของกระทรวงศึกษาธิการ 
โดยภารกิจหลักขององค์การที่บุคลากรดังกล่าวต้องปฏิบัติ ได้แก่ การจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หรือพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ เป็นต้น ซึ่งในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจดังกล่าว การสอนงานและการให้คำปรึกษาแนะนำต่างก็เป็นกระบวนการที่จำเปีนต้องใช้ควบคู่
กันไปอย่างแยกไม่ออก ในการถอดบทเรียนครั้งนี้ ผู้เรียบเรียงจึงได้อ้างอิงยึดโยงกับข้อความคิดของ 
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วนิดา ชูวงษ์ (2558) ในงานวิจัยบทที่ 9 โดยถือว่า การสอนงานและการให้คำปรึกษาเป็นส่วนหนึ่งของ
บทบาทหน้าที่ของครู (พี่เลี้ยง) ซึ่งเกี่ยวข้องกับวิชาชีพครูในการพัฒนาผู้เรียน (กานต์ อัมพานนท์, 
2560, น.15) ซึ่งมีขั้นตอนการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมของพี่เลี้ยงดังต่อไปนี ้

ขั้นตอนในภาพรวมของพี่เลี้ยง 

  นักวิชาการด้านการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ได้กำหนดขั้นตอนต่าง ๆ 
ของพี่เลี้ยงไว้แตกต่างกัน ดังเช่น อุไรวรรณ อยู่ชา (2562, น.120) ได้กล่าวถึง ภาพรวมของพี่เลี้ยงที่
องค์การนำไปใช้และประสบความสำเร็จว่า มี 6 ขั้นตอน กล่าวคือ 1) การกำหนดบทบาทหน้าที่ของ 
พี่เลี้ยง 2) การคัดเลือกพี่เลี้ยง 3) การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่พี่เลี้ยง 4) การพัฒนา
และฝึกอบรมพี่เลี้ยง 5) การส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่เลี้ยง และ 6) การติดตามผล ดังจะเห็นได้
จากภาพที่ 7.3 ที่แสดงให้เห็นถึงขั้นตอนในภาพรวมของพ่ีเลี้ยงดังนี ้
 

 
ภาพที่ 7.3 แสดงขั้นตอนในภาพรวมของพี่เลี้ยง 

ที่มา: อุไรวรรณ อยู่ชา (2562) 

 จากภาพที่ 7.3 จะเห็นได้ว่า ขั้นตอนในภาพรวมของพี่เลี้ยง มีรายละเอียดดังนี้ (อุไรวรรณ 
อยู่ชา, 2562, น.120-128) 
  1) ขั้นตอนที่ 1 การกำหนดบทบาทหน้าที่ของพี่เลี้ยง ในขั้นตอนนี้ ควรพิจารณาจาก
ปัญหาที่แต่ละองค์การประสบและความจำเป็นที่จะต้องแก้ไขปัญหานั้นด้วยระบบพี่เลี้ยง ดั งนั้น 
บทบาทหน้าที่ของพี่เลี้ยงในแต่ละองค์การ จึงอาจมี ความแตกต่างกันไปได้ในรายละเอียด แต่บทบาท
หน้าที่หลักส่วนใหญ่จะมีความใกล้เคียงกัน ดังเช่น 
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    (1) บทบาทในการสร้างความสัมพันธ์กับพนักงานใหม่ ด้วยวิธีการพื้นฐานทั่วไป 
เช่น การเข้าไปพูดคุย การสร้างบรรยากาศให้เกิดความเป็นกันเอง หรือการทำกิจกรรมร่วมกัน 
    (2) บทบาทในการให้คำแนะนำในเรื่องต่าง ๆ เช่น แนวนโยบายขององค์การ  
การวางตัว การปฏิบัติงาน 
    (3) บทบาทในการเป็นแบบอย่างที่ดี เช่น การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ ค่านิยมหลักของ
องค์การ การพัฒนาขีดสมรรถนะ การสร้างสมดุลในชีวิตและการทำงาน การเรียนรู้ การพัฒนาตนเอง 
และการสร้างแรงจูงใจ ทั้งนี้  สมชาย วงศ์วิเศษ (2562, น.19) ได้กล่าวเสริมว่า การทำตัวเป็น
แบบอย่างที่ดีในการวางตัวกับเพื่อนร่วมงานในทุกระดับ  การทำงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์การ การกระทำเหล่านี้ก็ถือได้ว่า พี่เลี้ยงก็เป็นแบบอย่างที่ดีได้เหมือนกัน 
    (4) บทบาทในการให้คำปรึกษาและช่วยเหลือ ทั้งในเรื่องงาน และนอกเหนือจาก
งานการปรับตัว 
    (5) บทบาทในการติดตามให้ความเห็นเกี่ยวกับพนักงานใหม่ เพื่อส่งให้ต้นสังกัด
หรือฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใช้ประกอบการประเมินผลทดลองงาน 
    (6) บทบาทในการพัฒนาการเรียนรู้ของพนักงานใหม่ โดยการมอบหมาย  
การเรียนรู้การศึกษางาน และนำเสนอ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อการพัฒนาทักษะด้านการเรียนรู้
ให้แก่พนักงานใหม่ 
    (7) บทบาทในการศึกษา เตรียมข้อมูลความรู้ต่าง ๆ ที่จำเป็น และถ่ายทอดให้กับ
พนักงานใหม่ เพื่อให้พนกังานเกิดพัฒนาการเรียนรู้และสามารถปรับตัวในการทำงานได้ 
    (8) บทบาทในการเป็นผู้สอนแนะ (Coaching) และเป็นผู้อำนวยความสะดวก 
(Facilitator) โดยทำหน้าที่ในการสอน และชี้แนะวิธีการในการทำงานของพนักงานใหม่  (ทิศนา  
แขมมณี, 2559, น.69) 
   (9) บทบาทในการติดตามและประเมินผล โดยการทำหน้าที่ในการติดตามและ
ประเมินผลการเรียนรู้ของพนักงานใหม่ เพื่อรับฟังข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ที่จะนำมาปรับปรุง
แนวทางการให้ความช่วยเหลือพนักงานใหม่ และสื่อสารให้หน่วยงานต้นสังกัดทราบ ก่อนที่จะนำ
ความเห็นมาประกอบการประเมินผลงาน (ยอดหทัย เทพธรานนท์ และประมวล ตั้งบริบูรณ์รัตน์ , 
2563, น.89-92) 
  2) ขั้นตอนที่ 2 การคัดเลือกพี่เลี้ยง ในขั้นตอนนี้ บางองค์การมีการแบ่งกระบวนการ
กัดเลือกเป็น 3 ขั้นตอน ได้แก่ การกำหนดคุณสมบัติ การรับสมัคร และการคัดเลือก (ทิศนา แขมมณี, 
2559, น.220) 
    (1) ขั้นตอนการกำหนดคุณสมบัติของพี่เลี้ยง เป็นกระบวนการที่สำคัญ และเป็น
ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้ระบบพี่เลี้ยงมีประสิทธิภาพหรือล้มเหลว เพราะเป็นผู้ที่จะต้องทำหน้าที่ใน  
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การสอนแนะ และเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) ให้แก่พนักงานใหม่ ดังนั้น คุณสมบัติที่จะกำหนด
ควรมีความสอดคล้องกับ ความต้องการขององค์การ 
   (2) ขั้นตอนการรับสมัครพี่เลี้ยง กระบวนการนี้ อาจทำได้หลายช่องทาง โดยอาจ
ให้พนักงานที่สนใจทำหน้าที่พี่เลี้ยงแจ้งความประสงค์ต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพื่อดำเนินการต่อไป 
หรือเปิดรับสมัครผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์
    (3) ขั้นตอนกระบวนการคัดเลือกพี่เลี้ยง ในกระบวนการนี้อาจทำได้ใน 2 ลักษณะ
คือ คัดเลือกไว้เป็นการล่วงหน้า และ คัดเลือกเมื่อมีการรับพนักงานใหม่เข้ามา (อุไรวรรณ อยู่ชา, 
2562, น.128) อย่างไรก็ดี ในองค์การขนาดใหญ่ มักจะมีการกำหนดกระบวนการคัดเลือกไว้อย่างเป็น
ระบบ โดยมีการคัดเลือกและอบรมผู้ที่จะทำหน้าที่พี่เลี้ยงไว้ล่วงหน้า เพื่อเตรียมพร้อมที่จะใช้เมื่อมี
พนักงานใหม่หรือมีพนักงานโอนย้ายเข้ามาในหน่วยก็สามารถทำหน้าที่พี่เลี้ยงได้ทันที โดยในลักษณะ
นี้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะจัดทำฐานข้อมูลพนักงานไว้และนำส่งให้ผู้บังคับบัญชาในแต่ละ หน่วยกัด
เลือกผู้ใต้บังคับบัญชาผู้มีคุณสมบัติในการเป็นพี่เลี้ยงแล้วนำส่งเป็นฐานข้อมูลไว้ที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
และส่งไปเข้ารับการอบรมเรื่องคุณค่าของการเป็นพี่เลี้ยง บทบาทของพี่เลี้ยงและการกำหนดหน้าที่  
พี่เลี้ยงเมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามา ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะส่งรายชื่อพี่เลี้ยงของหน่วยงานไปให้ผู้บังกับ
บัญชาคัดเลือกพี่เลี้ยงพนักงานใหม่ตามความเหมาะสม ส่วนลักษณะที่สอง เป็นลักษณะที่องค์การส่วน
ใหญ่ในปัจจุบันใช้กันอยู่ โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ส่งรายชื่อพนักงานที่มีคุณสมบัติเบื้องต้นในการทำ
หน้าที่พี่เลี้ยงไปให้ผู้บังคับบัญชาคัดเลือกตามความเหมาะสมเมื่อมีพนักงานใหม่เข้ามา (Hansford & 
Ehrich, 2003, p.195) 
   3) ขั้นตอนที่ 3 การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่พี่เลี้ยง เป็นขั้นตอนสำคัญที่
จะทำให้พี่เลี้ยงเห็นคุณค่าและภูมิใจกับการเป็นพี่เลี้ยง ทั้งนี้ ผู้ที่มอบหมาย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาต้น
สังกัดของพนักงานที่รับเข้ามาใหม่ โดยจะเป็นผู้แจ้งข้อมูลพนักงานใหม่ และมอบหมายหน้าที่  
ความรับผิดชอบในการดูแลพนักงานใหม่ให้พี่เลี้ยงทราบอย่างเป็นทางการ (David, 2010, p.10-11) 
  4) ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนาและฝึกอบรมพี่เลี้ยง เป็นส่วนหนึ่งของการวางรากฐานที่ดีใน
การพัฒนาพี่ลี้ยงให้เป็นระบบ ทั้งนี้ เพื่อให้ได้พี่เลี้ยงที่ดี มีความรู้ ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2562, น.129) 
  5) ขั้นตอนที่ 5 การส่งเสริม สนับสนุน และการจูงใจพี่เลี้ยง ระบบพี่เลี้ยงจะสามารถ
ดำรงอยู่และดำเนินการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร มิฉะนั้นแล้ว 
โอกาสที่ระบบนี้จะสำเร็จเป็นไปได้ยากโดยเฉพาะในการนำระบบไปใช้ ( Implement) (ทิศนา  
แขมมณี, 2559, น.221) ดังนั้น แนวทางการส่งเสริมในหลายองค์การจึงเริ่มจากการที่ผู้บังคับบัญชา 
(Line Manager) ให้ความสำคัญในการสร้างระบบพี่เลี้ยง ไม่ว่าจะเป็นการรับรองพี่เลี้ยงต่อพนักงาน
ใหม่ การเปีดโอกาสให้พี่เลี้ยงแสดงความคิดเห็นต่อระบบพี่เลี้ยง การให้รางวัลและการจูงใจพี่เลี้ยง 
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ตลอดจนการปรับปรุงและพัฒนาระบบพี่เลี้ยงอย่างต่อเนื่องให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัญหา และ
ความต้องการขององค์การ (อุไรวรรณ อยู่ชา, 2562, น.130) 
   6) ขั้นตอนที่ 6 การติดตามผล การติดตามผลการนำระบบพี่เลี้ยงไปใช้ (Implement) 
เพื่อประเมินว่าพนักงานใหม่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ ครบถ้วนสมบูรณ์ตามที่คาดหวังไว้
หรือไม่ และสามารถปรับตัวเข้ากับองค์การได้มากน้อยเพียงใด การติดตามผลส่วนใหญ่มักจะ
ดำเนินการติดตามโดยการจัดทำแบบประเมินความรู้ ความเข้าใจของพนักงานใหม่ เช่น  (Fuller & 
Droege, 2008, p.155) 
    (1) การประเมินความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การ 
    (2) ความรู้เรื่องการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ข้อบังคับระเบียบการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ นโยบายการฝึกอบรมและพัฒนา ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 
    (3) ทัศนคติ อันได้แก่ทัศนคติต่อองค์การในภาพรวม ทัศนคติต่อวัฒนธรรม 
ค่านิยมขององค์การ ทัศนคติต่อสถานที่ สภาพแวดล้อม ทัศนคติต่อหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน 
ทัศนฺคติต่อหน่วยงาน ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
    (4) การปรับตัว ไม่ว่าจะเป็นการเรื่องการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์การ  
การปรับตัวเข้ากับผู้อื่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และหน่วยงานอื่น การปรับตัวเข้ากับงานรวมถึง
หน้าที่ความรับผิดชอบในงานและแนวทางปฏิบัติ ตลอดจนการเข้าร่วมกิจกรรมโครงการต่าง ๆ ของ
องค์การ 
  ในขณะที่ Jeffrey & Ferguson (1992, p.252) เห็นว่า การพัฒนาศักยภาพทั้งสำหรับ 
พี่เลี้ยงและผู้ที่อยู่ในความดูแล มีขั้นตอนและวิธีการที่ช่วยในการพัฒนาดังภาพที่ 7.4 ดังน้ี 
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ภาพที่ 7.4 ขัน้ตอนและวิธีการที่ช่วยในการพัฒนากำลังคน 

ที่มา: Jeffrey & Ferguson (1992) 

 จากการนำระบบพี่เลี้ยงมาใช้ในการพัฒนากำลังคนตามขั้นตอนต่าง ๆ ที่ได้กล่าวมานั้น 
Jeffrey & Ferguson (1992, p.253-256) เขาได้เชื่อมโยงกล่าวถึงระบบพี่เลี้ยงและประโยชน์ของ
การเรียนรู้ว่า การนำระบบพี่เลี้ยงมาใช้ในการพัฒนากำลังคนในองค์การ นำมาซึ่งประโยชน์ใน  
การเรียนรู้หลายประการ เช่น ช่วยประหยัดเวลาในการเริ่มเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ ไม่ทำให้



175  
 

  
 การจัดการศึกษา: บูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่ เลี้ยง 

พนักงานเข้ามาใหม่รู้สึกโดดเดี่ยว เป็นต้น ดังจะเห็น ได้จากข้อคิดเห็นที่ได้แสดงไว้ในตำรา หนังสือทาง
วิชาการของหลาย ๆ ท่าน หรือนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นประโยชน์ของการนำระบบพี่เลี้ยง
มาใชเ้พื่อให้เกิดการเรียนรู ้ดังเช่น 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2561, น.28) เห็นว่า ประโยชน์ในการเรียนรู้จากการกำหนดให้มี  
พี่เลี้ยงในองค์การมีหลายประการ ได้แก่ 
   1) สร้างกลุ่มคนที่มีความสามารถ มีศักยภาพหรือมี โอกาสในการเติบโต และมี
ความก้าวหน้าในตำแหน่งานโดยใช้ระยะเวลาเร็วกว่าพนักงานปกติ (Fast Track) 
   2) จูงใจพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทำงานสูง (High 
Performance and High Potential) ให้ทำงานอยู่องค์การ 
   3) กระตุ้นให้พนักงานสร้างผลงาน (Productivity) มากขึ้น ทำให้พนักงานพร้อมที่จะ
ทำงานหนักและท้าทายมากขึ้น เนื่องจาก Mentee เห็น โอกาสเติบโตและก้าวหน้าในสายอาชีพตน 
   4) สร้างสรรค์บรรยากาศของการนำเสนอผลงานใหม่ ๆ หรือความคิดนอกกรอบมาก
ขึ้ น  (Think Outside the Boxes) จาก Mentee รวมไปถึ งการปรับปรุ งวิธีการทำงาน ให้ มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
   5) สร้างระบบการสื่อสารแบบสองช่องทาง (Two Way Communication) ระหว่าง 
Mentor และ Mentee ซึ่ งจะช่องทางที่ดีที่  Mentor สามารถแจ้งถึงเป้าหมาย ภารกิจ และ 
ความคาดหวังที่องค์การต้องการ 
   6) ทำให้หัวหน้างานในฐานะ Mentor มีเวลาคิดวางแผน กำหนคนโยบาย และ
วางแผนกลยุทธ์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานของทีมงานให้มากขึ้น 
  ส่วน อุไรวรรณ อยู่ชา (2562, น.135) ก็มีความเห็นเช่นเดียวกันกับอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ แต่
ได้แยกแยะประโยชน์ในการเรียนรู้ที่จะได้รับให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยเห็นว่าระบบนี้จะเป็นประโยชน์ทั้งต่อ
องค์การ ต่อ Mentee และตัวของ Mentor เอง กล่าวคือ  
  1) ประโยชน์ต่อองค์การ ได้แก่ สามารถพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถมีศักยภาพได้
เร็วกว่าปกติ งใจพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการทำงานสูงให้คงอยู่กับหน่วยงาน 
กระตุ้นให้พนักงานสร้างผลงานมากขึ้น พร้อมที่จะทำงานหนักและท้าทายมากขึ้น สร้างบรรยากาศ
การทำงานที่ดี ลดปัญหาการลาออกของพนักงานใหม่ และพัฒนาระบบการสื่อสารสองทางระหว่าง 
Mentor และ Mentee  
  2) ประโยชน์ต่อ Mentee ได้แก่ ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีผลงานที่เป็นไปตาม
เป้าหมายที่องค์การกำหนดมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อทีมงาน กล้าแสดงความคิดเห็น ปรับตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมองค์การ และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและ  



 
176 บทที่ 7 พี่เลี้ยงกับการส่งเสริมการเรียนรู้ 

  3) ประโยชน์ต่อ Mentor ได้แก่ พัฒนาศักยภาพของตนเอง และสร้างโอกาสใน  
การเติบโตในวิชาชีพ 
  นอกจากประโยชน์ที่กล่าวข้างต้นแล้ว ระบบพี่เลี้ยงยังเป็นกระบวนการที่นำมาประยุกต์ใช้
เพื่อประโยชน์ในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ให้เกิดการเรียนรู้ และมองเป้าหมายความก้าวหน้าใน
อาชีพได้ด้วย และแรงจูงใจนี้เองที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลเป็นแรงผลักคันให้บุคคลแสดงพฤติกรรม   
(ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2558, น.18) เป็นสิง่เร้าที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์เป็นสิ่งที่
ช่วยให้เกิดการจูงใจอันเป็นตัวทำให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ และชี้แนะแนวทางให้มีการการตอบสนอง
ไปสู่เป้าหมายซึ่งเป็นความต้องการเฉพาะอย่างที่ให้ความพึงพอใจแก่บุคคล (จรูญ โกมลบุณย์, 2560,  
น.27) แรงจูงใจ (Motivation) จึงหมายถึงสิ่ งใด ๆ ที่ทำให้ เกิดพฤติกรรมหรือการกระทำขึ้น 
(Whatever Causes Activity) และหากพิจารณาในเชิงจิตวิทยาแล้ว กระบวนการจูงใจจะเกี่ยวข้อง
กับความต้องการ (Need) แรงขับ (Drive) และพฤติกรรม (Behavior)ฉะนั้น จึงต้องมีการกระตุ้น
เพื่อให้เกิดแรงขับ ซึ่งแรงกระตุ้นอย่างเดียวกันอาจมีพฤติกรรมเป็นหลายแบบได้ ในทางตรงกันข้าม
แรงกระตุ้นอย่างเดียวกันก็อาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่คล้ายคลึงกันได้เช่นเดียวกัน และแรงขับจะ
ลดลงภายหลังการเกิดพฤติกรรมที่ต้องสนองความต้องการแล้ว (พวงเพชร วัชรอยู่, 2561, น.4-5) 
ฉะนั้น ในการออกแบบโครงสร้างระบบพี่เลี้ยงจึงต้องคำนึงถึงแนวคิดเชิงจิตวิทยาเหล่านี้ด้วย ระบบจึง
ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพราะปัญหาสำคัญที่หลายองค์การทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนประสบเกี่ยวกับการใช้แรงจูงใจ ก็คือ ทำอย่างไรจึงจะกระตุ้นให้บุคลากรในองค์การให้
ความร่วมมือทำงานอย่างเต็มตามศักยภาพ มีเป้าหมาย รวมทั้งมีความคิดริเริ่มในการทำงานไปใน
ขณะเดียวกัน ทั้ งนี้  เพื่ อให้องค์การมีความพร้อมที่ จะรับมือกับสภาพการณ์ของสังคมที่มี  
ความเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ภารกิจในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรจึงเป็นภารกิจที่สำคัญ
ขององค์การ โดยเฉพาะในองค์การภาครัฐการค้นหาเทคนิควิธีการในสร้างแรงจูงใจให้เจ้าหน้าที่ของรัฐ
ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพยิ่งขึ้น เป็นเรื่องจำเป็นอย่างยิ่ง เพราะเกี่ยวข้องกับการประโยชน์สุขของ
ประชาชนไม่ว่าจะโดยตรงหรือโดยอ้อม (เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2563, น.10) ซึ่งก็สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาวิจัยของสถาบันดำรงราชานุภาพ ที่พบว่า  นอกจากปัจจัยด้านความสามารถใน 
การทำงาน  (Ability) และปั จจัยด้ านสภาพแวดล้อมในการทำงาน  (Work Environment)  
การปฏิบัติงานของบุคคล ยังถูกกำหนดด้วยปัจจัยที่สำคัญด้านแรงการจูงใจในการทำงาน 
(Motivation) ด้วย (สถาบันดำรงราชานุภาพ, 2560, น.8) โดยทั้งสามด้านเป็นปัจจัยที่จำเป็นต่อ
ความสำเร็จในการทำงานและเป็นปัจจัยที่สะท้อนให้เห็นความสัมพันธ์ในการทำงานที่แสดงให้เห็นถึง
ความมีประสิทธิภาพหรือขาดประสิทธิภาพได้ แรงจูงใจในการทำงานจึงเป็นปัจจัยที่สำคัญและส่งผล 
โดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (อารี พันธ์มณี, 
2564, น.179) 
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 อย่างไรก็ดี เมื่อระบบพี่เลี้ยงมีประโยชน์ในการเรียนรู้ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว ส่วนที่สำคัญที่จะ
ละเลยไม่ได้คือ การทำโครงการ Mentoring ควรค้นหาเป้าหมายที่แท้จริงของการทำเสียก่อน ระบบ 
พี่เลี้ยงจะมีประสิทธิภาพแค่ไหน เพียงใด ก็ขึ้นกับปัจจัยหลายปัจจัยด้วยกัน ไม่ว่าจะ เป็นระบบ
ความสั มพั น ธ์ ในการเรียนรู้ ระหว่ างกั นและกัน  (Leaning Relationship) ซึ่ ง เป็ นหั ว ใจใน  
การเปลี่ยนแปลง ลักษณะงาน (Work Context) ผู้รับบริการ (Client) โอกาส (Chance) โครงสร้าง
ของกระบวนการการบริหารเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเป็นตัวกำหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลง ทักษะภายใน
ที่จะนำมาช่วยพัฒนาศักยภาพ และที่สำคัญก็คือ คุณภาพของผู้ที่ทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงหรือผู้สอนงาน
รวมไปถึงกรอบจริยธรรมของผู้ที่ทำหน้าที่ดังกล่าว (Mary Connor & Julia Pokora, 2010, p.6-7) 
ฉะนั้น การนำระบบพี่เลี้ยงมาประยุกต์ใช้เพื่อประโยชน์ในการเรียนรู้แก่การพัฒนาบุคลากรในองค์การ 
จึงมีข้อที่ควรคำนึงถึงหลายประการ อันได้แก่ (Diehl & Simpson, 1989, p.301) 
   1) เหตุผลความจำเป็น 
   2) ข้อดี และข้อเสียของระบบ 
   3) ภาระและความคุ้มค่าในการดำเนินการ 
   4) ภาพโดยรวมของระบบที่จะนำมาประยุกต์ใช้ 
  ในกรณีที่พิจารณาเห็นถึงความสำคัญที่จะนำระบบนี้มาประยุกต์ใช้ในองค์การแล้ว ส่วนที่
ควรคำนึงถึง คือ ปัจจัยที่ส่งเสริมการนำระบบนี้มาใช้ในองค์การ อาจแยกเป็น (กมลวรรณ รามเดชะ, 
2560, น.123-125)  
  1) ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
   2) ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
   3) ระบบการจัดการความรู้ (knowledge management) ขององค์การ และ 
   4) ระบบสารสนเทศขององค์การ 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ขั้นตอนในภาพรวมของพี่เลี้ยงนั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้กำหนด
ขั้นตอนไว้ต่าง ๆ อย่างหลากหลายความคิดเห็น ทั้งนี้ ขั้นตอนดังกล่าวก็คำนึงถึงลักษณะงาน สภาพ 
แวดล้อม เพื่อการแก้ปัญหากำลังคนที่เหมาะสมในแต่ละองค์การของตน เช่น อุไรวรรณ อยู่ชา (2562) 
มีมุมมองภาพรวมของพี่เลี้ยงที่องค์การนำไปใช้แล้วประสบความสำเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
มี 6 ขั้นตอน กล่าวคือ 1) การกำหนดบทบาทหน้าที่ของพี่เลี้ยง 2) การคัดเลือกพี่เลี้ยง 3) การมอบหมาย
หน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่พี่เลี้ยง 4) การพัฒนาและฝึกอบรมพี่เลี้ยง 5) การส่งเสริม สนับสนุน และ
จูงใจพี่เลี้ยง และ 6) การติดตามผล เป็นต้น 
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ความสัมพันธ์ระหว่างระบบพี่เลี้ยงกับการเรียนรู้ 

  ด้วยเหตุที่ระบบพี่เลี้ยงเป็นกระบวนการหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้การพัฒนาการ
เรียนรู้ ตลอดจนกระตุ้นให้เกิดการกระจายความรู้ การสร้างระบบพี่เลี้ยงในองค์การจึงเป็นหนึ่งใน
ลักษณะที่สำคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้ เพื่อสอนงาน ชี้แนะการปฏิบัติงานที่เป็น
ระบบ จะทำให้พนักงานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นตัวพี่เลี้ยง ผู้สอนงาน ผู้ขี้แนะการปฏิบัติงาน และ ผู้ที่
ได้รับการสอนงานหรือชี้แนะ ได้มีโอกาสเรียนรู้ร่วมกันและทำความรู้จักกันมากขึ้น  (Kram, 1985, 
p.11-12) 
  หากพิจารณาจากประเภทของความรู้ ที่ได้มีการจำแนกไว้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
(1) ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ที่เป็นความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผล สามารถรวบรวมและ
ถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่าง ๆ ได้ เช่น หนังสือ คู่มือ เอกสาร และรายงานต่าง ๆ ตลอดจนคน
สามารถเข้าถึงได้ง่าย และ (2) ความรู้ที่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) ที่เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวคน
แต่ละคน เกิดจากประสบการณ์ การเรียนรู้ หรือพรสวรรค์ ซึ่งถ่ายทอดออกมาเป็นเอกสารลายลักษณ์
อักษรได้ยาก สามารถแบ่งปันกันได้ มีลักษณะเป็นความรู้แฝงเร้น อยู่ในคนทำงาน และผู้เชี่ยวชาญใน
แต่ละเรื่อง เช่น ทักษะในการทำงาน งานฝีมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห์  (ทิศนา แขมมณี , 2559,  
น.230-233) ซึ่ง Senge (2006, p.155) พบว่า ความรู้ประเภทหลังนี้ เป็นความรู้ที่สำคัญและเป็น
ความรู้ที่ทำให้เกิดการได้เปรียบในการแข่งขัน อย่างไรก็ดี ความรู้ทั้งสองประเภทนี้ก็ยังคงต้องอาศัยซึ่ง
กันและกัน (Mutually Constituted) ดังจะเห็นได้จากภาพที่ 7.5 ที่แสดงถึงวงจรในกระบวนการ 
การจัดการความรู้ (สำนักงาน ก.พ.ร., 2561, น.10) 

 
ภาพที่ 7.5 กระบวนการจัดการความรู้ 

ที่มา: สำนักงาน ก.พ.ร. (2561)  
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  ความสัมพันธ์ระหว่างระบบพี่เลี้ยงกับการเรียนรู้  ด้วยการถ่ายทอดความรู้ เป็นส่วน 
ประกอบของการจัดการความรู้ ซึ่งสามารถกระทำได้หลายช่องทาง หลายรูปแบบ (ทิศนา แขมมณี, 
2559, น.235-238) ซึ่งตัวอย่างรูปแบบการถ่ายทอดความรู้และการแบ่งปั่นแลกเปลี่ยนความรู้ เช่น 
การจัดตั้ งทีมข้ามสายงาน (Cross-functional team) กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม 
(Innovation & Quality Circles : 1QCs) การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) การยืมตัวบุคลากรมา
ช่วยงาน เวทีสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Forum) การใช้เทคนิคการเล่าเรื่อง (Story 
Telling) ชุมชนนักปฏิบัติ  (Communities of Practice : CoP) และระบบพี่ เลี้ยง (Mentoring 
System) ดังจะเห็นได้จากภาพที่ 7.6 (สำนักงาน ก.พ.ร., 2561, น.12) 
 

 
ภาพที่ 7.6 รูปแบบการถ่ายทอดความรู้ และการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

ที่มา: สำนักงาน ก.พ.ร. (2561)  
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  จากภาพที่ 7.6 เห็นได้ว่า ระบบพี่เลี้ยง จึงเป็นกิจกรรมหนึ่งที่ ได้ถูกนำมาใช้ในกระบวน
จัดการความรู้ ในแง่ของการถ่ายทอด แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างผู้ที่ประสบการณ์มากกว่าและ
เพื่อนร่วมงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า เพื่อพัฒนาระดับการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
อันส่งผลให้ความรู้ยังคงอยู่ในองค์การโดยเป็นส่วนที่ เข้ ามาช่วยเสริมการรักษาหรือเก็บเกี่ยว 
องค์ความรู้ไว้ก่อนที่จะสูญหายไปพร้อมกับตัวบุคคล (อารี พันธ์มณ,ี 2564, น.12-13) 
  หากพิจารณาจากตัวแบบองค์การแห่งการเรียนรู้เชิงระบบของ Marquardt (2002, 
p.241) ที่กล่าวถึงข้างต้นแล้ว ระบบพี่เลี้ยง หรือ Mentoring ได้ถูกนำมาใช้ในระบบย่อยด้านคนเพื่อ
ประโยชน์ในการเรียนรู้ การถ่ายทอดการเรียนรู้ โดยผ่านการสื่อสารระหว่างกันของผู้ซึ่งทำหน้าที่เป็น
พี่เลี้ยงกับผู้ที่ได้รับการดูแล โดยความรู้จำนวนมากที่เกิดขึ้นจากกิจกรรมของระบบพี่เลี้ยงจะได้รับ  
การถ่ายทอดผ่านการสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงานที่มีประสบการณ์มากกว่าไปสู่เพื่อนร่วมงานที่อ่อน
ประสบการณ์กว่า ดังนั้น ระบบพี่เลี้ยงจึงมีส่วนช่วย "เชื่อม" ประสานการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
พนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์การ ทำให้ความรู้ลื่นไหลไปยังทั่วทั้งองค์การ การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นทั่วทั้ง
องค์การและทุกระบบการทำงาน จึงมีความสำคัญและจำเป็นสำหรับองค์การในปัจจุบัน เพื่อช่วย
พัฒนาองค์การ ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การแห่งความเป็นเลิศ และองค์การที่มี
สมรรถนะและผลการปฏิบัติงานสูงต่อไป (Connor & Pokora, 2010, p.55) การถ่ายทอดความรู้จึง
เป็นไปเพื่อความอยู่รอดและความสำเร็จขององค์การ เนื่องจากองค์การมีชีวิต ไม่อาจที่จะหยุด 
การพัฒนาได้ เมื่อคนเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในความเป็นองค์การ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การจึงเป็นสิ่งที่จำเป็นต้องคำเนินการ เพื่อให้มีศักยภาพเพียงพอและเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถผลักดันภารกิจขององค์การให้บรรลุเป้าหมายองค์การได้ 
องค์การจึงต้องเตรียมความพร้อมให้กับตนเองเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ การวางระบบ 
พี่เลี้ยงในองค์การจึงเป็นส่วนหนึ่งในการเตรียมพร้อมสำหรับการก้าวเดิน และ การก้าวกระโดดของ
องค์การ โดยมีผลทำให้ระดับการพัฒนาทั้งของคนและองค์การก้าวรุดหน้าได้เร็วขึ้น (เกรียงศักดิ์  
เขียวย่ิง, 2560, น.19) 
  ปัจจุบันองค์การภาครัฐได้หันมาให้ความสำคัญกับการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
อย่างมากเช่นเดียวกับองค์การภาคเอกชน โดยได้มีความพยายามที่จะปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์เพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐได้ปรับเปลี่ยนวิธีการ หรือพฤติกรรมการทำงานที่ไม่พึงประสงค์เป็นที่   
พึงประสงค์ภายใต้การจัดการภาครัฐแนวใหม่ ดังจะเห็นได้งานศึกษาวิจัยของเกรียงไกรยศ พันธุ์ไทย 
(2562, น.355) พบว่า การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำงานจะเกิดได้บุคลากรต้องได้รับการพัฒนา 
การเรียนรู้ รวมไปถึงการสร้างความเข้าใจและความตระหนักในข้อมูลที่เอื้อต่อการปรับกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรม และค่านิยมอันจะทำให้พฤติกรรมการทำงานของบุคลากรเปลี่ยนไป 
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  อีกทั้ง การที่องค์การภาครัฐจะดำเนินการให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
ได้นั้น องค์การต้องมีความรู้ความเข้าใจอันท่องแท้ในหลักการเรื่องดังกล่าว ไม่ว่าจะเป็นความเข้าใจ
เกี่ยวกับการบริหารราชการให้เป็นไปตามหลักการที่สำคัญ  ดังเช่น หลักนิติธรรม ที่เรียกร้องให้  
การดำเนินการต้องเป็นไปตามกฎหมายมิใช่ตามอำเภอใจ หลักความโปร่งใส ที่ มีกระบวนการ
ตรวจสอบความถูกต้องชัดเจนได้ รวมทั้งต้องคำนึงถึงหลักการมีส่วนร่วม โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนมี
ส่วนร่วมในด้านต่าง ๆ หลักความรับผิดชอบ ที่ต้องกล้าที่จะยอมรับผลจากการกระทำของตน 
ตลอดจนหลักความคุ้มค่า ที่ต้องการการบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรที่มีจำกัดให้เกิดประโยชน์
คุ้มค่า เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม และสุดท้ายก็คือ หลักคุณธรรม ที่ต้องยึดมั่นใน  
ความถูกต้องดีงาม สำนึกในหน้าที่ของตนเอง มีความซื่อสัตย์สุจริต และด้วยเหตุที่องค์การภาครัฐ
จำต้องอาศัยบุคลากร ในการ ขับเคลื่อน การพัฒนาศักยภาพให้แก่บุคลากร ภายในองค์การจึงเป็น
เรื่องที่จำเป็น เพื่อให้การบริหารราชการสามารถบรรลุเป้าหมายที่ ได้กำหนดไว้ได้อย่างไรก็ดี  
หากพิจารณาทิศทางในการปรับปรุงพัฒนาระบบราชการ โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ ภาครัฐในช่วงกว่าทศวรรษที่ผ่านมาแล้ว พบว่า ก็ได้มีการนำแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหม่มาประยุกต์ใช้ เพื่อปรับปรุงระบบราชการให้ได้ผลลัพธ์ ที่ดีขึ้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพิ่ม
มากขึ้น รวมไปถึงการกระตุ้นเพื่อให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มากขึ้นควบคู่ ไปกับการลด 
ความสิ้นเปลืองในการใช้ทรัพยากรลง (Do More with Less) โดยมีเป้าหมายที่"การอยู่ดีมีสุขของ
ประชาชนและสังคม" ซึ่งแนวทางดังกล่าวนี้ได้ส่งผลให้ผู้มีอำนาจในการบริหารจัดการองค์การภาครัฐ
หลายแห่งโดยเฉพาะหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชนโดยตรงพุ่งความสำคัญไปยัง  
การปรับปรุงกระบวนการทำงาน การกำหนดมาตรฐานสมรรถนะการทำงานขององค์การ (เกรียงศักดิ์ 
เขียวยิ่ง, 2560, น.21) ทั้งนี้ เพื่อให้เห็นถึงความพยายามผลักคันให้องค์การของตนก้าวไปสู่การเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะและผลการปฏิบัติงานสูง รวมไปถึงการค้นหาเทคนิคหรือกระบวนการใน  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาการเรียนรู้และการจัดการความรู้ ระบบพี่เลี้ยง
หรือ Mentoring System นี้ก็เป็นหนึ่งในเทคนิคหรือกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การภาครัฐ ที่องค์การภาครัฐสามารถที่จะนำมาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถ
เพิ่มพูนความรู้ เสริมสร้างความเข้าใจในกระบวนการทำงานและในแนวทางการดำรงชีวิตและเป็นส่วน
ที่ช่วยผลักดันหรือให้องค์การก้าวไปสู่หนทางแห่งความสำเร็จ โดยอาศัยการปลูกฝังถ่ายทอดจาก  
คน หนึ่งซึ่งทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง (Mentor) ไปสู่อีกคนหนึ่งซึ่งเป็นน้องเลี้ยง (Mentee) ระบบนี้จึงจะ
เป็นเครื่องมือที่ช่วยกำหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับน โยบาย วัฒนธรรม และค่านิยมองค์การ (สมบัติ ธำรงธัญวงศ์, 2562, น.10) 
  อย่างไรก็ดี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพจำเป็นต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูล
เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านปัญหา ความต้องการและเป้าหมายการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ทั้งนี้ เพื่อให้เครื่องมือที่เหมาะสมต่อการมาใช้ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ โดยสามารถนำไปเป็นแนวทางในการกำหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ ตลอดจนสามารถบูรณาการการประยุกต์ใช้ร่วมกันกับกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีอยู่
เดิมได้โดยไม่ก่อให้เกิดภาระแก่องค์การ (สมบัติ ธำรงธัญวงศ์, 2562, น.12) ในขณะเดียวกันก็ส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ สร้างแรงจูงใจในปฏิบัติงาน และช่วยพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานตามภารกิจของ
องค์การให้ดีขึ้น อันนำไปสู่เป้าหมายคือ ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นขององค์การภาครัฐ (ยุวพร ศุทธรัตน์, 
2560, น.127) 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างระบบพี่เลี้ยงกับการเรียนรู้นั้น ระบบพี่เลี้ยงเป็น
กิจกรรมหนึ่งที่ได้ถูกนำมาใช้ในกระบวนการให้เกิดความสัมพันธ์ในการเรียนรู้ภายในองค์การ โดยเริ่ม 
1) การสำรวจความรู้ 2) การรวบรวมข้อมูล 3) จัดเก็บข้อมูล และ 4) การถ่ายทอดความรู้ ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างคน 2 ฝ่าย คือ พี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแล ซึ่งพี่เลี้ยงจะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ให้
ผู้รับการดูแล โดยการถ่ายทอดความรู้นั้น ถือว่าเป็นส่วนประกอบของการเรียนรู้งาน ซึ่งสามารถ
กระทำได้หลายช่องทาง หลายรูปแบบ ตัวอย่างเช่น เวทีสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างพี่เลี้ยง
กับผู้รับการดูแล หรือระบบพี่ เลี้ยง โดยการถ่ายความรู้จากผู้มีประสบการณ์มากกว่าไปสู่ผู้มี
ประสบการณ์น้อยกว่าอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น ซึ่งจากตัวอย่างจะเห็นได้ว่า ล้วนแล้วเกิดขึ้นจาก
ความสัมพันธ์ระหว่างพี่เลี้ยงกับผู้รับการดูแล ในการให้ความรู้ เช่น การสอนงาน ชี้แนะการปฏิบัติงาน
ที่เป็นระบบ  

บทสรุป  

 พี่เลี้ยงกับการส่งเสริมการเรียนรู้นั้น แนวคิดในเรื่องนี้อาจกล่าวอย่างกว้าง ๆ ได้ว่า ระบบ 
พี่เลี้ยง หรือ Mentoring เป็นกระบวนการหรือเทคนิคที่ถูกนำมาใช้ในการดำเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือ พี่ เลี้ยงกับผู้ที่ ได้รับดูแล โดยนัยของ
ความหมายตามคุณลักษณะและบทบาทหน้าที่นั้น หมายถึง ผู้มีมาตรฐานสูง มีความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ทั้งเวลา และความสามารถให้กับผู้ที่อยู่ในความดูแล ซึ่งทำหน้าที่ในการจัดหาประสบการณ์ เพื่อ 
การพัฒนาการเรียนรู้สำหรับผู้ที่ได้รับดูแล ทั้งนี้ Mentoring สามารถดำเนินการได้หลายรูปแบบทั้ง
อย่างที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และอาจใช้ระยะเวลาสั้นหรือยาวนานก็ได้ และเมื่อพิจารณาใน
แง่ของเป้าหมายแล้ว จะพบความแตกต่างระหว่าง Mentoring และ Coaching กล่าวคือ Coaching 
จะมีเป้าหมายเพื่อแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และเตรียมทักษะที่จำเป็นให้
พร้อมแก่การปฏิบัติงาน พี่เลี้ยงจะเป็นผู้สอนงานให้เกิดการเรียนรู้ และให้การชี้แนะ ในขณะที่ 
Mentoring จะมีเป้าหมายเพื่อสนับสนุนและเป็นแนวทางในความเจริญก้าวหน้าของผู้ที่ได้รับดูแล 
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(Mentee) ซึ่งขั้นตอนในภาพรวมของพี่เลี้ยงจะมีขั้นตอนการพัฒนาการเรียนรู้ที่คล้าย ๆ กัน พอสรุป
ได้มี  6 ขั้นตอน ได้แก่  (1) การกำหนดบทบาทหน้าที่ ของพี่ เลี้ ยง (2) การคัดเลือกพี่ เลี้ ยง  
(3) การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้แก่พี่ เลี้ยง (4) การพัฒนาและฝึกอบรมพี่ เลี้ยง  
(5) การส่งเสริม สนับสนุน และจูงใจพี่เลี้ยง และ (6) การติดตามผล อย่างไรก็ตาม ระบบพี่เลี้ยงกับ
การเรียนรู้ จะมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ด้วยเหตุที่ระบบพี่เลี้ยงเป็นกระบวนการหนึ่งที่ช่วยส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้การพัฒนาการเรียนรู้ ตลอดจนกระตุ้นให้เกิดการกระจายความรู้ การสร้างระบบพี่เลี้ยง
ในองค์การจึงเป็นหนึ่งในลักษณะที่สำคัญของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้ เพื่อสอนงาน 
ชี้แนะการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ จะทำให้พนักงานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นตัวพี่เลี้ยง ผู้สอนงาน  
ผู้ขี้แนะ การปฏิบัติงาน และผู้ที่ได้รับดูแลหรือชี้แนะ ได้มีโอกาสเรียนรู้ร่วมกัน  
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คำถามท้ายบท  

คำสั่ง: จงตอบคำถามต่อไปนี ้
1. จงใช้แนวคิดระบบพี่เลี้ยงมาอธิบายระบบพี่เลี้ยงกับการส่งเสริมการเรียนรู ้ได้อย่างไร 
2. เพราะเหตุใด พี่เลี้ยงจึงมีความสำคัญต่อการส่งเสริมการเรียนรูใ้ห้กับผู้รับการดูแล 
3. จงอธิบายว่าการส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยพี่เลี้ยงมีความสำคัญอย่างไร  
4. จงอธิบายการเรียนรู้ของผู้รับการดูแล ว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างระบบพี่เลี้ยงกับการเรียนรู้

ในการประกอบวิชาชีพครอูย่างไร  
5. จงวิเคราะห์บทบาทระหว่างพ่ีเลี้ยงและผู้รับการดูแลว่ามีบทบาทอย่างไร 
6. จงบอกขั้นตอนในการเป็นพ่ีเลี้ยงมา 1 แนวคิด มีกี่ขั้นตอน มีรายละเอียดอะไรบ้าง 
7. จงบอกประโยชน์ของการใชร้ะบบพี่เลี้ยงมาพัฒนาวิชาชีพ 3 ข้อ  
8. จงอธิบายความแตกต่างระหว่าง Mentoring และ Coaching ตามบทบาทและหน้าที่ในการ

ส่งเสริมการเรียนรู ้
9. จงวิเคราะห์รูปแบบของระบบพี่เลี้ยง เพื่อการส่งเสริมการเรียนรู้ มา 3 ข้อ 
10. จงอธิบายถึงคุณลักษณะการเป็นพี่เลี้ยงที่ดีมา 3 ข้อ 
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บทที่ 8 การจดัการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการทำงานร่วมกัน 

 การจัดการเรียนรู้ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้นั้น ผู้สอนอาจมีกลวิธีการจัด 
การเรียนรู้หรือมีวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่แตกต่างกัน ทั้ง น้ี การจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้
กระบวนการทำงานร่วมกันหรือการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบกลุ่มหรือการใช้กระบวนการทำงาน
ร่วมกัน ก็เป็นเทคนิคการจัดกิจกรรมการเรียนรู้หนึ่งที่ใช้เพื่อจัดกลุ่มให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ร่วมกัน  
ซึ่งผู้เรียนจะได้รับทั้งความรู้และประสบการณ์ตรง ส่งผลให้ผู้เรียนมีทักษะด้านต่าง  ๆ เพิ่มขึ้น เช่น 
ทักษะด้านการคิด ทักษะด้านการตัดสินใจ ทักษะทางสังคมต่าง ๆ ทักษะการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน 
รวมทั้งทักษะการทำงานเป็นทีม เป็นต้น ซึ่งในบทนี้จะเป็นพื้นฐานในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  
5 ขั้นตอนที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัย ซึ่งจะนำเสนอในบทที่ 9 ต่อไป ส่วนในบทนี้ จะได้นำเสนอ
รายละเอียด ได้แก่ 1) การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ 2) การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่ม
ผลสัมฤทธิ์  (STAD 3) การจัดการเรียนรู้ โดยใช้ เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (TAI) และ  
4) การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT ทั้ง 4 เรื่อง มีความสำคัญกับการจัด 
การเรียนรู้ของครูในปัจจุบัน เพื่อการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน ซึ่งมีเนื้อหาสาระดังนี้ 

การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

 การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือนั้น เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ผู้สอนแบ่งผู้เรียนออกเป็นกลุ่ม
ย่อย ๆ ส่งเสริมให้ผู้เรียนทำงานร่วมกันโดยในกลุ่มประกอบด้วย สมาชิกที่มีความสามารถแตกต่างกัน 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการช่วยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกัน และมีความรับผิดชอบร่วมกัน  
ทั้งในส่วนตนและส่วนรวม เพื่อให้ตนเองและสมาชิกทุกคนในกลุ่มประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย  
ที่วางไว้ มีรายละเอียดเน้ือหาสาระในแต่ละหัวข้อที่ควรศึกษามดีังนี้ (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.105) 

1. ความหมายของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

    การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นวิธีการในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่จัดให้ผู้เรียน
อยู่ร่วมกันเป็นกลุ่มเล็กประมาณกลุ่มละ 4 คนแบบคละความสามารถ ให้ทำงานร่วมกันช่วยเหลือกัน
ในการผสมผสานความรู้ที่มีอยู่เดิมกับความรู้ใหม่ และค้นพบความหมายของสิ่งที่ศึกษาด้วยกลุ่มเขา
เองทำกิจกรรมในการสืบค้น (Explore) อภิปราย (Discuss) อธิบาย (Explain ) บรรยาย (Relate) 
สอบสวนแนวความคิดและแก้ปัญหาร่วมกันในกลุ่ม (สมเดช บุญประจักษ์ , 2560, น.52) สมาชิก 

บทที ่8   การจัดการเรยีนรู้โดยใช้กระบวนการทำงานร่วมกัน 
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ทุกคนในกลุ่มจะประสบผลสำเร็จหรือบรรลุเป้าหมายร่วมกันก็ต่อเมื่อสมาชิกในกลุ่มทุกคนต้องเป็น
ส่วนสำคัญของกลุ่ม ความสำเร็จหรือความล้มเหลวของกลุ่ม เป็นความสำเร็จหรือความล้มเหลวของ
ทุกคนในกลุ่ม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มสมาชิก ทุกคนต้องพูดอธิบายแนวคิดและช่วยเหลือกัน
ให้เกิดการเรียนรู้ในการแก้ปัญหา ครูไม่ใช่เป็นแหล่งความรู้ที่คอยป้อนแก่นักเรียนแต่จะมีบทบาท  
เป็นผู้คอยให้ความช่วยเหลือ (Facilitator) จัดหาและชี้แนะข้อมูลในการเรียนรู้ของผู้เรียน ตัวผู้เรียน
เองจะเป็นแหล่งความรู้ ซึ่งกันและกันในกระบวนการเรียนรู้ (Arzt & Newman, 1990, p.448-449) 
นอกจากนี้ยังมีผู้ให้ความหมายของการเรียนรูแ้บบร่วมมือไว้อีกหลายท่านเช่น 
   สุรศักดิ์ หลาบมาลา (2561, น.4) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือหมายถึง วิธี
สอนอีกแบบหนึ่งซึ่งกำหนดให้ผู้เรียนที่มีความสามารถแตกต่างกัน ทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ โดย
ปกติจะมี 4 คน เป็นเด็กเก่ง 1 คน เรียนปานกลาง 2 คน และเรียนอ่อน 1 คน ผลการเรียนของเด็กจะ
พิจารณาเป็น 2 ตอน ตอนแรกจะดูคู่เฉลี่ยของทั้งกลุ่ม ตอนที่สองจะพิจารณาคะแนนสอบเป็น
รายบุคคล การสอบทั้งสองครั้งเด็กต่างคนต่างสอบ แต่เวลาเรียนต้องร่วมมือกัน ดังนั้น  เด็กเก่งจึง
พยายามช่วยเด็กอ่อนเพราะจะทำให้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มดีขึ้น และทางสถานศึกษามีรางวัลเป็น  
การเสริมแรงให้ด้วย หากค่าเฉลี่ยของกลุ่มใดได้เกินเกณฑ์ที่สถานศึกษาตั้งไว ้
   ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2563, น.19) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ 
หมายถึง การใช้เทคนิควิธีการสอนแบบกลุ่มเล็ก ๆ เพื่อว่าผู้เรียนจะได้ทำงานร่วมกัน เพื่อให้ได้มาซึ่ง
การเรียนรู้ของตัวเองและของกลุ่มสูงสุดและภายในกลุ่มการเรียน รู้แบบร่วมมือ ผู้ เรียนจะมี 
ความรับผิดชอบอยู่ 2 ประการคือ เรียนบทเรียนตามกำหนด และให้แน่ใจว่าสมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุ่ม
ก็เรียนเช่นเดียวกันผู้เรียนจะค้นหาผลลัพธ์ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อตัวผู้เรียนเองและต่อสมาชิกคนอื่น ๆ 
ในกลุ่ม 
   พรรณรัศมิ์ เง่าธรรมสาร (2563, น.35) ได้ให้ความหมายของการจัดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ ว่า เป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ที่ผู้เรียนเป็นกลุ่มเล็ก สมาชิกในกลุ่มจะมีความสามารถ
ที่แตกต่างกัน ผู้เรียนแลกเปลี่ยนความคิดเห็นช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และรับผิดชอบการทำงานของ
ตัวเองเท่า ๆ กับรับผิดชอบการทำงานของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มด้วย 
  ชูศรี สนิทประชากร (2560, น.48) ได้กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือนั้น เป็น 
การเรียนที่ไม่เหมือนกับการเรียนรู้แบบแข่งขัน และการเรียนรู้ด้วยตนเอง เพราะการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือเป็น การสอนที่มีแนวความคิดว่า ผู้สอนจะทำการแนะนำผู้เรียนให้เขาทำงานร่วมกันได้จน
ประสบความสำเร็จตามจุดมุ่งหมายของการเรียนรูน้ั้นร่วมกันทุกคน 
  ปสาส์น กงตาล (2564, น.19) ได้ให้ความหมายของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือไว้ว่า 
การเรียนรู้แบบร่วมมือ หมายถึง การจัดการเรียนรู้แบบหนึ่งที่มีลักษณะจัดการให้ผู้เรียนจับกลุ่มกัน
เป็นกลุ่มย่อย สำหรับทำงานร่วมกันแก้ปัญหาและทำกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ผู้สอน
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กำหนด โดยที่สมาชิกในกลุ่มตระหนักว่า แต่ละคนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ดังนั้นความสำเร็จหรือ 
ความล้มเหลวที่เกิดขึ้น สมาชิกในกลุ่มนั้นจะต้องรับผิดซอบร่วมกัน สมาชิกจะมีการพูดคุยกันและ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
  เปรมจิตต์ ขจรภัยลาร์เซ่น (2563, น.1-9) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ หมายถึง 
วิธีสอนที่ จัดสภาพการเรียนรู้  โดยให้ผู้ เรียนเรียนรู้ร่วมกัน เป็นกลุ่มย่อย ผู้ เรียนในกลุ่มมี  
 ความรับผิดชอบในการเรียนรู้เน้ือหาวิชา และช่วยกันในการเรียนเพื่อบรรลุจุดประสงค์ของกลุ่ม 
  นลินี ทีหอคำ (2541, น.45) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือคือ  
วิธีเรียนแบบหนึ่งที่กำหนดให้นักเรียนทำงานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยแบ่งผู้เรียนออกเป็น
กลุ่มเล็ก ๆ กลุ่มละประมาณ 3-5 คน สมาชิกในกลุ่มมีความสามารถแตกต่างกันมีการแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็น มีการช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน และมีความรับผิดชอบร่วมกันทั้งในส่วนตัวและ
ส่วนรวมให้เห็นคุณค่าในความแตกต่างระหว่างบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่งการเรียนรู้ของตนเองและกลุ่ม 
  Slavin (1987 , p.8-24) ได้ ให้คำจำกัดความว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือคือ  
การสอนแบบหนึ่งซึ่งผู้ เรียนทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มเล็ก  ๆ และการจัดการกลุ่มต้องคำนึงถึง
ความสามารถของผู้ เรียน โดยหน้าที่ที่สำคัญของนักเรียนทุกคนคือจะต้องช่วยกันทำงาน มี  
ความรับผิดชอบและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
  ดังนั้น ความหมายของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ หมายถึง การเรียนรู้ที่มีการจัดผู้เรียน
ให้เป็นกลุ่มเล็ก ๆ ประมาณ 4-5 คน คละความสามารถ เพื่อให้ผู้เรียนแต่ละคนในกลุ่มเกิดการเรียนรู้
ร่วมกันและมีการแก้ปัญหาร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีความรับผิดชอบร่วมกันทั้งในส่วนตัว
และส่วนรวม ให้เห็นคุณค่าในความแตกต่างระหว่างบุคคลตามที่ผู้สอนกำหนด เพื่อให้ได้มาซึ่ง  
การเรียนรู้ของตนเองและกลุ่มจนประสบความสำเร็จตามจดุมุ่งหมายของการเรียนนั้นร่วมกันทุกคน  

2. ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

   การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือเป็นการเรียนโดยการแบ่งกลุ่มเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ผู้เรียนจะ
ได้มี การทำกิจกรรมร่วมกันภายในกลุ่มของตนเองจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อเนื่องในกลุ่ม  
กล้าแสดงความคิดเห็นหรือซักถามกับเพ่ือน ๆ ในกลุ่ม ดังทฤษฎีที่เกี่ยวข้องต่อไปน้ี 
   2.1 ทฤษฎีสนามของ Lewin ทิศนา แขมมณี (2559, น.10-12) ได้สรุปแนวคิดที่
เกี่ยวข้องกับทฤษฎีสนาม (Field Theory) ไว้ดังนี ้
    2.1.1 พฤติกรรมจะเป็นผลมาจากพลังความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่ม 
    2.1.2 โครงสร้างของกลุ่มจะเกิดจากการรวมกลุ่มของบุคคลที่มีลักษณะแตกต่าง
กัน 
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    2.1.3 การรวมกลุ่มแต่ละครั้งจะต้องมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มโดย
ปฏิสัมพันธ์ในรูปการกระทำ (Action) ความรู้สึก (Feeling) และความคิด (Thinking) 
  2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Theory) อารี พันธ์มณี (2564, น.199-200) ได้
กล่าวถึง หลักในการสร้างแรงจูงใจในการเรียนรู ้ดังนี ้
    2.2.1 การค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง ผู้สอนควรส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ศึกษา
ค้นคว้าด้วยตนเอง ด้วยการเสนอแนะ หรือกำหนดหัวข้อที่จะทำให้นักเรียนสนใจใฝ่รู้ เพื่อให้เด็ก
ค้นคว้าเพิ่มเติมด้วยตนเอง หัวข้อเหล่านี้อาจเป็นเรื่องราวที่น่าสนใจ น่าสงสัยไม่แน่ใจหรือเกิด
ความรู้สึกขัดแย้งก็ได้ ซึ่งจะทำให้ผู้เรียนเกิดความสนใจ จนกว่าจะสามารถค้นคว้าหาความรู้มา
สนองตอบความสนใจนั้นได้ อย่างไรก็ตาม การกำหนดหัวข้อต้องพึงระวังอย่ายากเกินความสามารถ
หรือต้องใช้เวลานานเกินไป เพราะจะทำให้ผู้เรียนเบื่อหน่าย และหมดความสนใจและทำให้เกิดผลเสีย
ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนได้ 
    2.2.2 วิธีการที่แปลกใหม่ ควรนำวิธีการที่แปลก ๆ ใหม่ ๆ เพื่อเร้าความสนใจโดย
ใช้วิธีการใหม่ ซึ่งผู้เรียนไม่คาดคิดหรือมีประสบการณ์มาก่อน เช่น การให้ผู้เรียนร่วมกันวางเค้าโครง
ประเมินผลการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนช่วยกันคิดกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งแปลกไปกว่าที่เคยทำเป็นต้น วิธีการที่
แปลกและใหม่จะช่วยให้ผู้เรียนเกิดความสนใจและมีแรงจูงใจในการเรียนมากขึ้น 
    2.2.3 เกมและการเล่นละครการสอนที่ให้ผู้เรียนได้ปฏิบัติจริง ทั้งในการเล่นเกม
และแสดงละครทำให้นัผู้เรียนเกิดความสนุกสนานเพลิดเพลิน ส่งความสัมพันธ์ระหว่างผู้เรียนและช่วย
ให้เข้าใจบทเรียนได้ดีขึ้นด้วย 
   2.2.4 ตั้งรางวัลสำหรับงานที่มอบหมาย ผู้สอนควรตั้งรางวัลล่วงหน้าแก่งานที่
ผู้เรียนทำสำเร็จ เพื่อยั่วยุให้ผู้เรียนพยายามมากยิ่งขึ้น และให้รางวัลก่อนการเรียนรู้ก็ได้เพื่อให้ผู้เรียน
ทราบถึงผลการเรียนรู้ใหม่ ผู้สอนควรพยายามให้ผู้เรียนได้มีโอกาสได้รับแรงเสริมอย่างทั่วถึงไม่ควร
เฉพาะผู้ที่ชนะในการแข่งขันเท่านั้น แต่อาจให้รางวัลในการแข่งขันกับตนเองก็ได ้
   2.2.5 การชมเชยและการตำหนิ ทั้ งการชมเชยและการตำหนิจะมีผลต่อ  
การเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยกันทั้งสองอย่าง โดยทั่วไปแล้วการชมเชยจะให้ผลดีกว่าการตำหนิบ้าง 
เล็กน้อย ผู้เรียนคนใดชอบการชมเชยมากกว่าการตำหนิ ผู้เรียนดีนั้นเมื่อถูกตำหนิจะมีความพยายาม
มากกว่าเมื่อได้รับคำชมเชย 
  จากทฤษฎีข้างตัน ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2563, น.19-21) ได้ให้เหตุผลของการใช้  
การร่วมมือกันเพื่อการเรียนรู ้สามารถสรุปได้ดังนี ้
   1) หลักการของจิตวิทยาสังคมและองค์การ หลักการหนึ่งกล่าวว่า การทำงานร่วมกัน
เพื่อก่อให้เ กิดเป้าหมายร่วม จะก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่สูงกว่าการทำงานโดยคน ๆ เดียว 
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   2) การเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นการเรียนรู้ที่มีทฤษฎีที่ได้รวบรวมมาเป็นอย่างดีเป็น
แนวทางชี้แนะโดยอาศัยผลงานของ Lewin และ Dentsch ที่ได้สร้างขึ้นเมื่อ 40 ปีมาแล้ว 
   3) ความร่วมมือเป็นมากกว่าแค่กระบวนการเรียนรู้ ข้อมูลที่สนับสนุนความร่วมมือที่มี
จุดแข็งไม่เพียงเฉพาะต่อผู้ใหญ่ แต่มีต่อเด็กและวันรุ่นด้วย 
  ดังนั้น ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ จะมีแนวความเชื่อที่คล้ายคลึงกัน 
กล่าวคือ เป็นการเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นการเรียนโดยการแบ่งกลุ่มเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ผู้เรียนจะได้มี  
การทำกิจกรรมร่วมกันภายในกลุ่มของตนเอง จะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อเน่ืองในกลุ่มกล้าแสดง
ความคิดเห็นหรือซักถามกับเพื่อน ๆ ในกลุ่ม จะมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ทฤษฎีสนามของ Lewin 
หรือทฤษฎีแรงจูงใจ เป็นต้น 

3. ลักษณะสำคัญของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ  

   Johnson & Johnson (1987, p.23-24) ได้กล่าวถึง ลักษณะของการจัดการเรียนรู้
แบบร่วมมือซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี ้
    1) สมาซิกในกลุ่มมีความรับผิดชอบต่อกลุ่มร่วมกัน ช่วยกันทำงานที่ ได้รับ
มอบหมายให้สำเร็จ โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน แบ่งข้อมูลและอุปกรณ์ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม 
    2) สมาชิกในกลุ่มมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
    3) สมาชิกกลุ่มแต่ละคนมีความรับผิดชอบในตัวเองต่องานที่ได้รับมอบหมายมุ่ง
ทำงานอย่างเต็มความสามารถ 
    4) สมาชิกกลุ่มมีทักษะในการทำงานกลุ่ม และมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
    5) สมาชิกกลุ่มใช้กระบวนการกลุ่มในการเรียนรู้ และการทำงาน ซึ่งประกอบด้วย
การรู้จักเป็นผู้นำ ความเป็นสมาชิกที่ดี มีกระบวนการทำงาน รู้ว่าจะทำอะไร ทำไปทำไมทำที่ไหน  
 ใครทำบ้าง ทำอย่างไร รวมทั้งการประเมินผลงาน และประเมินสมาชิกกลุ่มและกระบวนการทำงาน
ของกลุ่ม 
   Kagan (1994, p.11) ได้กล่าวถึงลักษณะสำคัญของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ  
ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี ้
    1) เป็นกลุ่ม (Team) มีผู้เรียนเป็นกลุ่มที่มีระดับผลสัมฤทธิ์สูง ปานกลาง และต่ำ
อยู่ในกลุ่มเดียวกัน 
    2) มีการจัดการ (Management) เพื่อให้การทำงานเป็นกลุ่มแบบร่วมมือเป็นไป
อย่างได้ผล การแบ่งหน้าที่ มีการซักถาม อภิปราย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
    3) มีความเต็มใจ (Wiling) ผู้เรียนทุกคนในกลุ่มยอมรับซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกัน
เพื่อความสำเร็จของกลุ่ม 
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    4) มีทักษะ (Skill) เป็นการพัฒนาทักษะทางสังคม การสังเกต การสรุป  
การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
    5) มีหลักพื้นฐาน (Basic Principles) 4 ประการ คือ (1) มีการพึ่งพาอาศัยกัน  
(2) มีความรับผิดชอบรายบุคคล (3) มีส่วนร่วมเท่าเทียมกัน และ (4) มีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน
ภายในกลุ่ม 
    6) มีรูปแบบ (Structures) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบร่วมมือ มีรูปแบบ
มากมาย ซึ่งแต่ละรูปแบบจะมีการใช้ที่แตกต่างกัน ผู้สอนสามารถนำไปใช้ให้เหมาะสมกับลักษณะ
เนื้อหาหรือวัตถุประสงค์ของการเรียนรู ้
   Slavin (1995, p.110-111) ได้กำหนดลักษณะสำคัญการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือไว้ 
6 ประการ ดังนี้ 
    1) เป้าหมายของกลุ่ม (Group Goals) หมายถึง กลุ่มมีเป้าหมายร่วมกันคือ  
การยอมรับผลงานของกลุ่ม 
    2) การรับผิดชอบเป็นรายบุคคล (Individual Accountability) หมายถึง ความสำเร็จ
ของกลุ่ม ซึ่งขึ้นกับผลการเรียนรู้รายบุคคลของสมาชิกในกลุ่ม และงานพิเศษที่ได้รับผิดชอบเป็น
รายบุคคล ผลของการประเมินรายบุคคล จะมีผลต่อคะแนนความสำเร็จของกลุ่ม 
    3) โอกาสในความสำเร็จเท่าเทียมกัน (Equal Opportunities for Success) 
หมายถึง การทีผู่้เรียนได้รับโอกาสที่จะทำคะแนนให้กับกลุ่มของตนได้เท่าเทียมกัน 
    4) การแข่งขันเป็นทีม (Team Competition) หมายถึง การเรียนแบบร่วมมือจะ
มี การแข่งขันระหว่างทีม ซึ่งหมายถึง การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นภายในทีม 
    5) งานพิเศษ (Task Specialization) หมายถึงการออกแบบงานย่อย ๆ ของแต่
ละกลุ่มให้ผู้เรียนแต่ละคนรับผิดชอบ ซึ่งนักเรียนแต่ละคนจะเกิดความภูมิใจที่ได้ช่วยเหลือกลุ่มของตน
ให้ประสบผลสำเร็จ ลักษณะงานจะเป็นการพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการตรวจสอบความถูกต้อง 
   6) การดัดแปลงความต้องการของแต่ละบุคคลให้เหมาะสม (Adaptation to 
Individual Needs) หมายถึง การเรียนรู้แบบร่วมมือแต่ละประเภทจะมีบางประเภทได้ดัดแปลง  
การจัดการเรียนรูใ้ห้เหมาะกับความต้องการของแต่ละบุคคล 
   ดังนั้น ลักษณะสำคัญของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือมีหลายประการให้สังเกต ได้แก่ 
1) มีการจัดกลุ่มย่อยที่มีความแตกต่างกันในด้านความรู้ ความสามารถ 2) มีการกำหนดบทบาท 
หน้าที่สมาชิกภายในกลุ่มที่หมุนเวียนกันรับผิดชอบ เพื่อความเสมอภาค 3) มีปฏิสัมพันธ์กันภายใน
กลุ่มได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ยอมรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน อธิบายให้
เพื่อนเกิดการเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กัน รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายและรับผิดชอบต่อเพื่อน  
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ในกลุ่ม และ 4) มีทักษะในการทำงานกลุ่ม ยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ร่วมกันจัดทำกิจกรรม 
การเรียนการสอน ทำให้การทำงานเป็นกลุ่มมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 

4. ประเภทของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ 

   การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือได้มีการพัฒนาขึ้นมาเป็นเวลานาน โดยเน้นที่การมี
จุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่ม ความสำเร็จของกลุ่มขึ้นอยู่กับความร่วมมือกันของสมาชิก
ภายในกลุ่ม ซึ่งการเรียนรูแ้บบร่วมมือได้รับการพัฒนาขึ้นเพื่อความเหมาะสมกับการเรียนรู้ในลักษณะ
ต่าง ๆ สรุปเป็นประเภทได้ดังนี ้(Loeser, 1957, p.5-9)  
   4.1 การเรียนรู้แบบร่วมมือโดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ (Student Teams-
Achievement Divisions หรือ STAD) เป็นวิธีการเรียนที่ง่ายที่สุดในบรรดาการเรียนรู้แบบร่วมมือ 
อื่น ๆ เหมาะสำหรับผู้สอนใหม่ต่อวิธีการใช ้การเรียนแบบร่วมมือ โดยผู้สอนเป็นผู้จัดกลุ่มผู้รียนให้เป็น
กลุ่มย่อยในการจัดการเรียนรู้ ผู้สอนจะเป็นผู้เสนอบทเรียน แล้วให้ผู้เรียนทำงานร่วมกัน แบ่งหน้าที่ 
ความรับผิดชอบหมุนเวียนกันไป เมื่อเรียนจบบทเรียนในแต่ละคาบเรียนแล้ว จะได้รับการทำแบบฝึก
ทักษะเพื่อทบทวนความรู้ที่เรียนแล้วทำการทดสอบย่อยเป็นรายบุคคล คะแนนที่ได้จะถูกเปลี่ยนเป็น
คะแนนกลุ่มเพื่อหาคะแนนพัฒนาของแต่ละบุคคล (ชูศรี สนิทประชากร, 2560, น.49) เป็นต้น ทั้งนี้ 
หลักสำคัญของการเรียนรู้ คือ การสร้างแรงจูงใจให้ผู้เรียนตั้งใจเรียน และช่วยเหลือเพื่อนสมาชิกใน
กลุ่ม ให้เรียนรู้สิ่งที่ผู้สอนอย่างแจ่มแจ้ง ถ้าผู้เรียนต้องการให้กลุ่มตนประสบความสำเร็จและได้รางวัล
ต้องช่วยเหลือกันกระตุ้นให้สมาซิกในกลุ่มทำให้ดีที่สุด (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.312) 
   4.2 การเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือโดยการแข่งขันเป็นกลุ่ม (Teams-Games-
Tournaments หรือ TGT) การเรียนรู้วิธีนี้ มีลักษณะคล้ายการเรียนรู้แบบร่วมมือ แบบแบ่งกลุ่ม
ผลสัมฤทธิ์ แต่มีการใช้เกมเป็นกิจกรรมในการร่วมมือ โดยสมาชิกทุกคนจะต้องช่วยกัน (Slavin, 
1995, p.112)  
  4.3 การเรียนรูแ้บบร่วมมือแบบจิกซอว์ 2 (Jigsaw II ) เป็นเทคนิคที่พัฒนาจากเทคนิค
จิกซอว์ ผู้เรียนจะถูกแบ่งเป็นกลุ่มย่อย ๆ เหมือนการเรียนรู้แบบร่วมมือ แบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ 
(STAD) และการเรียนรู้แบบร่วมมือโดยการแข่งขันเป็นกลุ่ม (TGT) สมาชิกของกลุ่มแต่ละคนจะ
แยกกันไปศึกษาร่วมกับสมาชิกของกลุ่มอื่นที่ได้รับมอบหมายให้ศึกษาในเนื้อหาเดียวกัน  จากนั้น
กลับไปที่กลุ่มของตนเองนำข้อมูลที่ได้มาให้ความรู้กับเพื่อนสมาชิกเมื่อจบบทเรียน มีการทดสอบย่อย
แล้วนำคะแนนที่ได้มาเป็นคะแนนกลุ่ม 
   4.4 การเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (Team Assisted 
Individualization หรือ TAI) เป็นการเรียนรู้โดยแบ่งผู้เรียนออกเป็นกลุ่มย่อยกลุ่มละ 4 คน โดย
ผู้เรียนมีระดับความสามารถแตกต่างกัน ผู้สอนจะสอนบทเรียนให้ผู้เรียนมีความรู้ในเรื่องที่เรียนรู้ 
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อย่างเพียงพอ (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.315) แต่เนื่องจาก ผู้เรียนเข้าใจเนื้อหาไม่พร้อมกัน ทำให้
ผู้ เรียนบางคนที่ ไม่มีทักษะพื้นฐานไม่เข้าใจบทเรียน ในขณะที่บางคนมีความสามารถเรียนรู้ 
อย่างรวดเร็วมาก เมื่อผู้สอนสอนเนื้อหาจบ ผู้เรียนจะต้องทำแบบฝึกหัดเป็นรายกลุ่ม โดยจับคู่กันใน
กลุ่มของตนเพื่อตรวจสอบคำถามซึ่งกันและกันทำความเข้าใจกับบทเรียนถ้ายังไม่เข้าใจก็ให้ถามผู้สอน 
(พนม ลิ้มอารีย,์ 2560, น.110) 
  4.5 การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ ชี ไอ อาร์ ซี  (Cooperative 
Integrated Reading and Composition หรือ CIRC) เป็นการเรียนรู้ที่จัดขึ้นเฉพาะการอ่านและ
การเขียนให้แก่ผู้เรียนในระดับที่สูงกว่าประถมศึกษาในการเรียนรู้แบบร่วมมือแบบวิธี CIRC กิจกรรม
ส่วนมากผู้เรียนจะทำตามลำดับขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ของผู้สอน รวมทั้งตามขั้นตอน การฝึกปฏิบัติ
ของทีม วิธีนี้มักจะใช้ในวิชาที่เกี่ยวกับภาษาเป็นส่วนใหญ่ อีกประการหนึ่ง เนื่องจากผู้เรียนได้ทำงาน
ในเนื้อหาวิชาที่เหมาะสมกับระดับความสามารถในการอ่านของเขา จึงมีโอกาสพบกับความสำเร็จได้
เท่าเทียมกัน การมีส่วนช่วยของผู้เรียนที่มีต่อทีมของเขานั้น ย่อมขึ้นอยู่กับคะแนนการทดสอบย่อย
ของเขา และการเขียนเรียงความโดยอิสระ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เอง แสดงถึงความรับผิดชอบส่วนบุคคลที่
เกิดขึ้นแก่สมาชิกของทีม (Arends, 1994, p.12)  
  4.6 การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือแบบร่วมกลุ่ม (Co-op-Co-op) เป็นการเรียนรู้ที่มี
ขั้นตอน 9 ขั้นตอน ดังนี ้(Arends, 1994, p.22-25) 
    ขั้นที่ 1 ขั้นอภิปรายทั้งชั้น (Student-Centered Class Discussion) เป็นขั้นที่ให้
ผู้รียน แสดงความคิดเห็นถึงสิ่งที่น่าสนใจหรือต้องการศึกษา มีการกำหนดเรื่องให้อ่าน มีการจดบันทึก 
การอภิปราย ซึ่งผู้สอนและผู้เรียนจะเข้าใจร่วมกันถึงประเด็นที่ศึกษาว่าตรงกันหรือไม่ 
    ขั้นที่ 2 เลือกสมาชิก สร้างกลุ่ม (Selection and Student Learning Teams 
and Team Building) ถ้าผู้ เรียนไม่พร้อมที่จะทำงาน ต้องฝึกการสร้างกลุ่มก่อน เพราะทักษะ 
การทำงานกลุ่มที่ดีต้องได้รับการฝึกก่อนที่จะเริ่มต้นเรียนรู้ โดยวิธีร่วมมือร่วมกลุ่ม 
    ขั้นที่ 3 เลือกเรื่องที่จะศึกษา (Team Topic Selection) ถ้าสมาชิกในแต่ละกลุ่ม
เลือกเรื่องที่ต้องการไม่ตรงกัน ผู้สอนจะให้เวลาอภิปรายเพื่อตกลงกันก่อน 
    ขั้นที่ 4 กำหนดหัวข้อย่อย (Minitopic Selection) ภายในกลุ่มแต่ละกลุ่มจะมี
การกำหนดหัวข้อย่อยที่จะศึกษา และแบ่งงานกันไปศึกษาค้นคว้า 
    ขั้นที่ 5 การเตรียมหัวข้อย่อย (Minitopic Preparation) หลังจากแบ่งหัวข้อย่อย
ไปศึกษาแล้ว ผู้เรียนแต่ละคนต้องรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย 
   ขั้นที่ 6 การนำเสนอหัวข้อภายในกลุ่ม (Minitopic Presentation) เป็นการรายงาน 
ที่คล้ายกับการนำความรู้มาประมวลด้วยกันมีการอภิปรายและจดบันทึกประเด็นที่อภิปราย 
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    ขั้นที่ 7 เตรียมนำเสนอรายงานกลุ่ม (Preparation of Team Presentation) 
สมาชิกในแต่ละกลุ่มจะสังเคราะห์หัวข้อย่อยที่ไปศึกษารวมทั้งที่มีการอภิปรายมานำเสนอเป็นผลงาน
ของกลุ่ม 
    ขั้นที่ 8 กลุ่มเสนอรายงาน (Team Presentation) ในระหว่างการนำเสนอผลงาน 
แต่ละกลุ่มต้องควบคุมเวลาที่ใช้ในการนำเสนอ ผู้สอนต้องคอยจับเวลาและเตือน 
    ขั้นที่ 9 การประเมินผล (Evaluation) มีการประเมินโดยนักเรียนทั้งชั้น ประเมิน
กลุ่มตนเองโดยสมาชิกภายในกลุ่ม และผู้สอนประเมินโดยพิจารณาหัวข้อย่อยที่แต่ละกลุ่มนำเสนอ
ขั้นตอนการจัดกิจกรรมการเรียนรูแ้บบร่วมมือ 
   ดังนั้น ประเภทของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือนั้น มีอยู่มากมายหลายประเภท และ
จากที่ได้ศึกษาเพียง 6 ประเภท ข้างต้นจะเห็นว่า การนำการเรียนรู้แบบร่วมมือมาใช้นั้น ล้วนแล้วแต่
จะมีความเหมาะสมแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับธรรมชาติวิชาในวิชาที่ ใช้ในการจัดการเรียนรู้ เช่น  
การเรียนรู้แบบร่วมมือแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ การเรียนรู้แบบร่วมมือโดยการแข่งขันเป็นกลุ่ม หรือ
การเรียนรู้แบบร่วมมือแบบร่วมกลุ่ม เป็นต้น 

5. ขั้นตอนการจัดการเรียนรูแ้บบร่วมมือ 

   การนำขั้นตอนการจัดการเรียนรูแ้บบร่วมมือไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ในทางปฏิบัตินั้น 
จะใช้เทคนิคลำดับขั้นตอนคล้ายกันดังนี ้
  Johnson & Johnson (1991, p.101-102) ได้กล่าวถึงขั้นตอนของการจัดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ พอสรุปได้ดังนี ้
    1) ขั้นเตรียม ประกอบด้วย ผู้สอนเป็นที่ปรึกษา ให้คำแนะนำถึงบทบาทของ
ผู้เรียนการแบ่งกลุ่มการเรียน แจ้งวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ในแต่ละบทเรียน แต่ละคาบ และฝึกฝน
ทักษะพื้นฐานที่จำเป็นสำหรับการทำกิจกรรมกลุ่ม 
    2) ขั้นสอน ผู้สอนจะทำการจัดการเรียนรูใ้นรูปแบบกิจกรรมการเรียนรูท้ี่ประกอบด้วย 
การนำเข้าสู่บทเรียน แนะนำเนื้อหา แนะนำแหล่งข้อมูล และมอบหมายงานให้ผู้เรียนในแต่ละกลุ่ม 
ผู้เรียนจะได้รับงานเป็นชุด เพื่อฝึกความรับผิดชอบในเรื่องการแบ่งปันให้กับสมาชิกในกลุ่ม 
   3) ขั้นทำกิจกรรมกลุ่ม ผู้เรียนแต่ละคนจะมีบทบาทหน้าที่ในการทำกิจกรรมกลุ่ม
ตามที่ได้รับมอบหมาย และจะช่วยเหลือกัน ทำให้เกิดการเสริมแรงและสนับสนุนกัน 
   4) ขั้นตรวจสอบผลงานและทดสอบเป็นการตรวจสอบว่าผู้เรียนได้ปฏิบัติหน้าที่
ครบถ้วนหรือไม่ ผลการปฏิบัติเป็นอย่างไร เน้นการตรวจสอบผลงานกลุ่มและรายบุคคลต่อจากนั้น
เป็นการทดสอบ 



 
198 บทที่ 8 การจัดการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการทำงานร่วมกัน 

   5) ขั้นสรุปบทเรียนและประเมินผลการทำงานกลุ่ม ผู้สอนและผู้เรียนช่วยกันสรุป
บทเรียน ถ้ามีสิ่งที่ผู้เรียนยังไม่เข้าใจ ผู้สอนควรอธิบายเพิ่มเดิม และช่วยกันประเมินผลการทำงานกลุ่ม
หาจุดเด่นและสิ่งที่ควรปรับปรุงแก้ไข 
   สร ปิ่นอักษรสกุล (2561, น.43) กล่าวว่า ในการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ ไม่ว่าจะใช้
เทคนิควิธีการจัดกิจกรรมการเรียนรูแ้บบใดก็ตาม ควรมีลำดับขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ ดังนี ้
   1) ขั้นเตรียม ประกอบด้วยผู้สอนแนะนำทักษะในการเรียนรู้แบบร่วมมือและจัด
กลุ่มผู้เรียนเป็นกลุ่มย่อย ๆ กลุ่มละ 2-6 คน แนะนำระเบียบของกลุ่ม บทบาทและหน้าที่ของสมาชิก
ในกลุ่มวัตถุประสงค์ของบทเรียน การทำกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน และการฝึกฝนทักษะพื้นฐานที่
จำเป็นสำหรับการทำกิจกรรมกลุ่ม 
   2) ขั้นสอน 
     (1) ครูนำเข้าสู่บทเรียนแนะนำเนื้อหาและแหล่งข้อมูล มอบหมายงานให้
นักเรียนแต่ละกลุ่ม และอธิบายขั้นตอนการทำงาน 
     (2) ขั้นทำ กิจกรรมกลุ่ม ผู้เรียนจะร่วมกันทำกิจกรรมการเรียนรู้ตามบทบาท
และหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย โดยใช้เทคนิควิธีการเรียนรูแ้บบร่วมมือตามที่ผู้สอนกำหนด 
     (3) ขั้นตรวจสอบผลงานและทดสอบ เน้นการตรวจสอบผลงานกลุ่มและ
รายงาน บุคคล โดยการตรวจว่า ผู้เรียนปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรูค้รบถ้วนหรือยัง 
    3) ขั้นสรุปบทเรียนและประเมินผลการทำงานกลุ่ม ผู้สอนและผู้เรียนช่วยกันสรุป
บทเรียน ถ้ามีสิ่งที่ผู้เรียนไม่เข้าใจ ผู้สอนก็จะอธิบายเพิ่มเติม นอกจากนั้นผู้สอนและผู้เรียนจะร่วมกัน
ประเมินผลการทำงานกลุ่ม และพิจารณาว่าอะไร คือจุดเด่นของงานและอะไรคือสิ่งที่ควรปรับปรุง 
   เปรมจิตต์ ขจรภัยลาร์เซ่น (2563, น.8-9) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือไว้ ดังนี ้
    1) ขั้นเตรียม ได้แก ่
     (1) ผู้สอนทักษะในการเรียนรู้ร่วมกัน 
     (2) จัดกลุ่มผู้เรียน 
     (3) บอกวัตถุประสงค์ของบทเรียน 
     (4) บอกวัตถุประสงค์ของการทำงานร่วมกัน 
    2) ขั้นสอน ได้แก ่
     (1) ผู้สอนเนื้อหาหรือบทเรียนใหม่ด้วยวิธีสอนที่เหมาะสม 
     (2) ให้งาน ผู้สอนให้ผู้เรียนทำแบบฝึกทักษะและทบทวนร่วมกัน 
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    3) ขั้นทำงานกลุ่ม ได้แก่ ผู้เรียนเรียนรู้ร่วมกันเป็นกลุ่มย่อย แต่ละคนมีบทบาท
หน้าที่ของตนช่วยกันแก้ปัญหา อภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพื่อหาคำตอบที่ดีที่สุดมากกว่า
ดูคำเฉลยหรือรอคำเฉลยจากผู้อสน 
    4) ขั้นตรวจสอบผลงานและทดสอบ 
     (1) ตรวจผลงาน (กลุ่มและ/หรือรายบุคคล) ถ้าเป็นงานกลุ่มสมาชิกในกลุ่มลง
ชื่อในผลงานที่ส่งผู้สอน อาจประเมินด้วยการหยิบผลงานของกลุ่มนั้นมา แล้วถามสมาชิกในกลุ่มคนใด
คนหนึ่ง เกี่ยวกับงานชิ้นนั้น และถ้าเป็นงานเดี่ยวผู้สอนอาจให้ผู้เรียนคนใดคนหนึ่งในกลุ่มอธิบายวิธีหา
คำตอบของเขาที่ได้จากการเรียนรู้ร่วมกันภายในกลุ่ม 
     (2) ผู้สอนทดสอบผู้เรียนเป็นรายคคลโดยไม่มีการช่วยเหลือกันและเมื่อผู้สอน
ตรวจผลการสอบแล้ว จะคำนวณคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มให้ผู้เรียนทราบ และถือว่าเป็นคะแนนของ
ผู้เรียนแต่ละคนในกลุ่มด้วย 
    5) ขั้นสรุปบทเรียนและประเมินผลการทำงานกลุ่ม 
     (1) ผู้สอนและผู้เรียนช่วยกนัสรุปบทเรียน 
     (2) ผู้สอนและผู้เรียนประเมินผลการทำงานกลุ่ม โดยอภิปรายถึงผลงานที่
ผู้เรียนทำและวิธีการทำงานของนักเรียนรวมถึงวิธีการปรับปรุงการทำงานของกลุ่มด้วยซึ่งจะทำให้
ผู้เรียนรู้ความก้าวหน้าของตนเองทั้งทางด้านวิชาการและด้านสังคม 
   ดังนั้น ขั้นตอนการเรียนรู้แบบร่วมมือไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ในทางปฏิบัติแล้ว จะใช้
เทคนิคลำดับขั้นตอนคล้ายกัน เช่น Johnson & Johnson (1991) จะมีขั้นตอนดังนี้ 1) ขั้นเตรียม  
2) ขั้นสอน 3) ขั้นทำกิจกรรมกลุ่ม 4) ขั้นตรวจสอบผลงานและทดสอบ และ 5) ขั้นสรุปบทเรียนและ
ประเมินผลการทำงานกลุ่ม ส่วนเปรมจิตต์ ขจรภัยลาร์เซ่น (2560) จะมีขั้นตอนดังนี้ 1) ขั้นเตรียม  
2) ขั้นสอน 3) ขั้นทำงานกลุ่ม 4) ขั้นตรวจสอบผลงานและทดสอบ และ 5) ขั้นสรุปบทเรียนและ
ประเมินผลการทำงานกลุ่ม เป็นต้น 

6. การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือกับการสอนคณิตศาสตร์  

  การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือกับการสอนคณิตศาสตร์ที่จะนำเสนอนนี้ เป็นเนื้อหา
สาระบางส่วนสอดคล้องกับผลการวิจัยในบทที่ 9 ที่ได้องค์ความรู้จากการสังเคราะห์การวิจัยและ
พัฒนาจากรายงานการวิจัย เรื่อง การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้แนวคิดกระบวนการ PLC กับการบูรณาการ
แนวคิดระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตร์ สำหรับสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวไว้ดังนี ้
   Johnson & Johnson (1989, p.235-237) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ
ใช้ได้อย่างดีกับการเรียนรู้วิชาคณิตศาสตร์ เป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนคิดทางคณิตศาสตร์ เข้าใจ  
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การเชื่อมโยงระหว่างมโนมติและกระบวนการ ซึ่งสามารถนำความรู้ที่เกิดจากความเข้าใจไปใช้ เพื่อให้
เกิดความชำนาญ หรือตคีวามหมายของเรื่อง ซึ่ง Johnson & Johnson ให้เหตุผล 2 ข้อหลัก ๆ ดังนี ้ 
    1) มโนมติและทักษะทางคณิตศาสตร์สามารถเรียนรู้ได้ดีในกระบวนการที่เป็นพลวัตร 
(Dynamic Process) ที่ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้อย่างเข้มข้นการเรียนคณิตศาสตร์
ควรเป็นลักษณะที่ผู้เรียนเป็นผู้กระทำกิจกรรมการเรียนรู้ มากกว่าที่จะเป็นเพียงผู้คอยรับความรู้ 
การสอนคณิตศาสตร ์โดยปกติพ้ืนฐานที่ว่าน้ัน ผู้เรียนเป็นผู้คอยดูดซับข้อมูลความรู้ จากการฝึกซ้ำและ
จากการให้แรงเสริม การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้อย่างเข้มข้นเป็นการท้าทายทางสมองสำหรับผู้เรียน
ทุกคน และการอยากรู้ อยากเห็น จะช่วยกระตุ้นให้ผู้เรียนมีเนื้อหาสาระสำหรับการอภิปรายกับ 
เพื่อน ๆ ในชั้นเรียน  
    2) การแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์เป็นการอาสาซึ่งกันและกัน ( Interpersonal 
Enterprise) การสนทนาผ่านปัญหาทางคณิตศาสตร์กับเพื่อน ช่วยให้ผู้เรียนมีความเข้าใจอย่างชัดเจน
ว่าจะแก้ปัญหาได้ถูกต้องได้อย่างไร การอธิบายแนวคิดวิธีการแก้ปัญหาให้เหตุผลและวิเคราะห์ปัญหา
กับเพื่อนจะทำให้เกิดการหยั่งรู้ (Insight) มีวิธีการให้เหตุผลระดับสูงในกลุ่มย่อยผู้เรียนมีความสะดวก
ในการอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมากกว่าการอภิปรายร่วมกันทั้งชั้นเรียน 
  มยุรี สาลีวงศ์ (2563, น.330) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือกับการสอน
คณิตศาสตร์ เพื่อเป็นการส่งเสริมและเป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนคิด ตีความทางคณิตศาสตร์ ส่งผลให้
ผู้เรียนเกิดความเข้าใจ และสามารถการเชื่อมโยงความรู้เดิมและความรู้ใหม่ด้วยกระบวนการแบบ
ร่วมมือ ดังนี้ 
    1) การจัดการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการทำงานร่วมกัน เช่น การจัดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ หรือการจัดการเรียนรู้ด้วยเทคนิคแบบร่วมมือแบบเทคนิค TGT เป็นต้นนั้น เป็นการเปิด
โอกาสในการสร้างความร่วมมือในการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในโครงสร้างของการแข่งขันและ
การเรียนรายบุคคลผู้เรียนไม่มีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน จะทำให้ผู้เรียนหลีกเลี่ยง
การแลกเปลี่ยน การวิเคราะห์ปัญหาและเลือกยุทธวิธีร่วมกับคนอื่น ในการสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลก็
จะเป็นไปแบบไม่เต็มใจหรือให้ข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์ 
    2) การร่วมมือส่งเสริมการแข่งขันจะทำให้เกิดความสำเร็จในการเรียนคณิตศาสตร์
มากกว่าการเรียนแบบรายบุคคล ซึ่งการเรียนรู้แบบร่วมมือแบบแข่งขันจะส่งเสริมการค้นพบได้ด้วย
ตนเอง ส่งเสริมการเลือกใช้ยุทธวิธีการให้เหตุผลที่มีประสิทธิภาพ พัฒนาการสร้างแนวคิดใหม่ ๆ หรือ
เป็นการถ่ายโยงยุทธวิธีทางคณิตศาสตร์และข้อเท็จจริงกับปัญหาย่อย ๆ ไปสู่รายบุคคล 
    3) การทำงานร่วมมือกัน ผู้เรียนจะเพิ่มความมั่นใจในความสามารถทางคณิตศาสตร์
ของตนเอง เป็นการสนับสนุนให้เกิดความพยายามในการเรียนรู้มโนมติกระบวนการและยุทธวิธีทาง
คณิตศาสตร์ นอกจากนี้ ผู้เรียนที่ทำงานร่วมกันในกลุ่มมีแนวโน้มที่จะชอบและเห็นคุณค่าของแต่ละ
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คน และเห็นความสามารถในการแก้ปัญหาคณิตศาสตร์ของคนอื่นมีความสัมพันธ์กันทางบวกระหว่าง
เพื่อน เกิดการเรียนรู้ในระดับสูง ตระหนักในคุณค่าของตนเอง (Self-Esteem) เกิดการยอมรับ
ความสามารถของตนเองในการแก้ปัญหา (สมเดช บุญประจักษ,์ 2560, น.229-234) 
    4) การเลือกรายวิซาเรียนและการเลือกอาชีพ เพื่อนมีอิทธิพลสูงต่อผู้เรียน หากมี
ผู้เรียนบางคนในชั้นเลือกวิชาเรียนไม่เหมาะสมกับตัวเขา การช่วยเหลือให้เขาได้พัฒนาจะเกิดขึ้นใน
สถานการณ์การเรียนรู้แบบร่วมมือ ผู้เรียนมีแนวโน้มที่ชอบและสนุกกับการเรียนคณิตศาสตร์มากกว่า 
และได้รับการกระตุ้นอย่างต่อเนื่องในการเรียน ความสำเร็จที่เกิดจากการทำงานร่วมกันของผู้เรียนใน
การแก้ปัญหา จะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้มโนมติและการวิเคราะห์มากขึ้น (ทิศนา แขมมณี, 2559,  
น.223-228) ซึ่งเป็นความรู้ที่จำเป็นในการอภิปราย อธิบายและวางแผนในการเรียนรู้สถานการณ์ใหม่ 
เป็นการเพิ่มความสามารถในการสื่อสารทางคณิตศาสตร์ การสนับสนุนกันการช่วยเหลือและ  
การเชื่อมโยงกันภายในกลุ่มแบบร่วมมือมีผลบวกต่อความสัมพันธ์ในกลุ่มต่อเจตคติเกี่ยวกับ
คณิตศาสตร์และความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) เพื่อให้การจัดการเรียนรู้แบบเรียนร่วมมือ
เป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (ศรไกร รุ่งรอด, 2563, น.311) 
   กานต์ อัมพานนท์ (2560, น.365-368) ได้ให้ข้อเสนอแนะจาการวิจัยเกี่ยวกับการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้แบบร่วมมือกับการสอนวิชาคณิตศาสตร์ เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ไว้
ดังนี ้
    1) ครูควรเริ่มต้นใช้วิธีแบบร่วมมือทีละน้อย ในตอนเริ่มต้นใช้การเรียนรู้แบบ
ร่วมมือเป็นบางครั้งแล้วใช้ถี่มากขึ้น 
    2) ใช้กลุ่มละ 3-4 คน เพราะว่า กลุ่มเล็กเกินไปจะไม่เกิดการอภิปราย หรือกลุ่ม
ใหญ่เกิน 5 คนขึ้นไป ไปทำให้การมีส่วนร่วมของผู้เรียนในการมีปฏิสัมพันธ์ลดลง ในกลุ่ม 3-4 คนนี้ 
ผู้เรียนจะพื้นที่และความรู้สึกสะดวกและปลอดภัยที่จะขยายแนวคิดหรืออธิบายเหตุผลกันภายในกลุ่ม
ของตน 
    3) เตรียมประสบการณ์ตรงกับการแก้ปัญหาของผู้เรียนอย่างหลากหลายกิจกรรม 
ควรจัดเป็นฐานกิจกรรมการเรียนรู้ตามจำนวนกลุ่มที่แบ่งไว้ วนแต่ลพกิจกรรมจนจรบทุกฐาน เพื่อเปิด
โอกาสให้ผู้เรียนได้แก้ปัญหาทั้งรายบุคคล ทั้งช้ันเรียน หรือกิจกรรมกลุ่มของตนเอง 
    4) เน้นปัญหาของกลุ่ม โดยสนับสนุนให้ผู้เรียนได้อภิปรายและสรุปปัญหาโดยกลุ่ม
และควรให้มีการอภิปรายประเด็นทางสังคมหน้าชั้นเรียนด้วย เพื่อเปิดโอกาสให้ได้รับฟังความคิดเห็น
ที่แตกต่างจากกลุม่ของตนคิดมา 
    5) ต้องมั่นใจว่าสมาชิกแต่ละคนมีความรับผิดชอบ ซึ่งผู้เรียนต้องเข้าใจก่อนว่า 
ข้อผิดพลาดของกลุ่มก็คือ ข้อผิดพลาดของทุกคนในกลุ่ม ผลงานของกลุ่มเป็นผลงานที่มาจากสมาชิก
ทุกคน การสุ่มถามผู้เรียนเป็นรายบุคคลจะเป็นวิธีการหนึ่งทีช่่วยให้ผู้เรียนเกิดความรับผิดชอบขึ้นได ้
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    6) ส่งเสริมความพยายามร่วมกัน กลุ่มต้องรับผิดชอบต่อการพัฒนาของสมาชิกที่
อ่อนกว่า ซึ่งเป็นการพ่ึงพาช่วยเหลอืทุกคนให้เกิดการเรียนรู ้
    7) ส่งเสริมให้ เกิดทักษะทางสังคม โดยการช่วยให้ ผู้ เรียนได้ เรียนรู้ทักษะ 
การทำงานเป็นทีมร่วมกัน การร่วมมือกันสนทนาและหาข้อสรุปร่วมกัน เพื่อลดข้อขัดแย้งหรือ 
ความสับสนต่าง ๆ  
    8) ส่งเสริมให้ผู้เรียนได้เขียนสรุป เพราะการเขียนสรุปทำให้ผู้สอนได้ติดตาม และ
ควบคุมการร่วมมือกันภายในกลุ่ม 
   ดังนั้น การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือกับการสอนคณิตศาสตร์น้ัน เป็นการจัดการเรียนรู้
แบบร่วมมือจะใช้ได้อย่างดีกับการเรียนรู้คณิตศาสตร์ ด้วยเหตุผลดังนี้ 1) เป็นการกระตุ้นผู้เรียนรู้คิด
ทางคณิตศาสตร์ 2) เข้าใจการเชื่อมโยงระหว่างมโนมติและกระบวนการ 3) การสนทนาผ่านปัญหา
ทางคณิตศาสตร์กับเพื่อน เป็นการช่วยเหลือให้ผู้เรียนมีความเข้าใจอย่างชัดเจนว่าจะแก้ปัญหาได้
ถูกต้องได้อย่างไร การอธิบายแนวคิดวิธีการแก้ปัญหาให้เหตุผลและวิเคราะห์ปัญหากับเพื่อนจะทำให้
เกิดการหยั่งรู้ (Insight) และ 4) เป็นการเพิ่มความสามารถในการสื่อสารทางคณิตศาสตร์ การ
สนับสนุนกันการช่วยเหลือและการเชื่อมโยงกันภายในกลุ่มแบบร่วมมือมีผลบวกต่อความสัมพันธ์ใน
กลุ่มต่อเจตคติเกี่ยวกับคณิตศาสตร์และความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) เป็นต้น 

7. ประโยชน์ของการจัดการเรียนแบบร่วมมือ 

   การจัดการเรียนรูแ้บบร่วมมือ เป็นวิธีการเรียนรูท้ี่ผู้เรียนเป็นศูนย์กลางมีเป้าหมายหลัก
คือ การปรับปรุงการทำงานในชั้นเรียนของผู้เรียน ซึ่งมีนักการศึกษาได้กล่าวถึงประโยชน์ของ  
การจัดการเรียนรูแ้บบร่วมมือไว้หลายท่าน ดังนี้ 
   Gilbert-Macmillan (1983, p.10) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการจัดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือไว้ว่า ประโยชน์ของการเรียนรู้แบบร่วมมือเป็นการให้โอกาสผู้เรียนได้พูดออกมา มีการชี้แจง
แนวคิดของตนเอง และเป็นการเน้นกระบวนการแก้ปัญหามากกว่าคำตอบ 
   Johnson & Johnson (1987, p.27-30) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการจัดการเรียนรู้
แบบร่วมมือไว้ ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
    1) ผู้เรียนเก่งที่เข้าใจเนื้อหาสาระของผู้สอนได้ดี จะเปลี่ยนคำสอนของครูเป็น
ภาษาพูดของผู้เรียน แล้วอธิบายให้เพื่อนฟังได้และทำให้เพื่อนเข้าใจได้ดีขึ้น 
    2) ผู้เรียนที่ทำหน้าที่ อธิบายบทเรียนให้เพื่อนฟัง จะเข้าใจบทเรียนได้ดีขึ้น 
    3) การจัดการเรียนรู้ เพื่อนเป็นการสอนแบบตัวต่อตัว ทำให้ผู้กเรียนได้รับ 
ความเอาใจใส่และมีความสนใจมากยิ่งขึ้น 
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    4) ผู้เรียนทุกคนต่างพยายามช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพราะผู้สอนคิดคะแนนเฉลี่ย
ของทั้งกลุ่มด้วย ผู้เรียนทุกคนเข้าใจดีว่าคะแนนของตนมีส่วนช่วยเพิ่มหรือลดค่าเฉลี่ยของกลุ่ม  
ดังนั้นทุกคนต้องพยายามร่วมมือกัยอย่างเต็มที่ และจะคอยอาศัยเพื่อนที่เก่งอย่างเดียวไม่ได้ (ทรงชัย 
อักษรคิด, 2561, น.258) 
    5) ผู้เรียนทุกคนมีโอกาสฝึกทักษะทางสังคม มีเพื่อนร่วมกลุ่ม และเป็นการเรียนรู้
วิธีการทำงานเป็นกลุ่ม ซึ่งจะเป็นประโยชน์มากเมื่อเข้าสู่ระบบการทำงานอันแท้จริง 
    6) นักเรียนได้มีโอกาสเรียนรู้กระบวนการกลุ่ม เพราะในการปฏิบัติงานร่วมกันนั้น
ก็ต้องมีการทบทวนกระบวนการทำงานของกลุ่ม เพื่อให้มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
    7) ผู้เรียนเก่งจะมีบทบาททางสังคมในชั้นมากขึ้น เขาจะรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบ
ต่อสังคม 
    8) ในการตอบคำถามในห้องเรียน ถ้าหากตอบผิดเพื่อนจะหัวเราะ แต่เมื่อทำงาน
กลุ่มจะช่วยเหลือกัน เพราะถ้าคำตอบผิดจะถือว่าผิดทั้งกลุ่ม ทำใหผู้้รียนในกลุ่มมีความผูกพันกันมากขึ้น 
   Baroody (1993, p.102) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ที่สำคัญของการจัดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือสามารถสรุปได้ดังนี ้
    1) การเรียนแบบร่วมมือ ช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนเนื้อหาได้ด ี
    2) การเรียนแบบร่วมมือ ช่วยส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการแก้ปัญหาและ
การให้เหตุผล แนวทางในการพัฒนาทักษะการแก้ปัญหาและช่วยให้เกิดการช่วยเหลือกันในกลุ่มเพื่อน 
3 แนวทาง คือ 
     (1) การอภิปรายร่วมกันกับเพื่อนในกลุ่มย่อยช่วยให้ผู้เรียนได้แก้ปัญหาโดย
คำนึงถึงบุดคลอื่น ซึ่งช่วยให้นักเรียนได้ตรวจสอบและปรับปรุงแนวคิดและคำตอบ 
     (2) ช่วยให้เข้าใจปัญหาของแต่ละคนในกลุ่ม เนื่องจากพื้นฐานความรู้ของแต่
ละคนต่างกัน 
     (3) ผู้เรียนเข้าใจการแก้ปัญหาจากการทำงานกลุ่ม 
    3) การเรียนแบบร่วมมือ ส่งเสริมความมั่นใจในตนเอง 
    4) การเรียนแบบร่วมมือส่งเสริมทักษะทางสังคมและทักษะการสื่อสาร 
   พิมพันธ์ เดชะคุปต์ (2562, น.6) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการจัดการเรียนรู้แบบ
ร่วมมือ ไว ้5 ประการ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า 
    1) การเรียนรู้แบบร่วมมือ ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก เพราะทุก ๆ 
คนร่วมมือในการทำงานกลุ่มทุก ๆ คนมีส่วนร่วมเท่าเทียมกัน 
    2) สมาชิกทุกคนมีโอกาสคิด พูดแสดงออก แสดงความคิดเห็น ลงมือปฏิบัติ
กิจกรรมร่วมกัน 
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    3) การเรียนรู้แบบร่วมมือช่วยเสริมให้สมาชิกในกลุ่มช่วยเหลือซึ่งกันและกันเช่น
เด็กเก่งช่วยเด็กที่เรียนไม่เก่งทำให้เด็กเก่งภาคภูมิใจรู้จักสละเวลา ส่วนเด็กไม่เก่งเกิดความซาบซึ้งใน
น้ำใจของเพื่อสมาชิกด้วยกัน 
    4) การเรียนรู้แบบร่วมมือช่วยให้ผู้เรียนร่วมกันคิดทำให้เกิดการระดมความคิดนำ
ข้อมูลที่ได้มาพิจารณาร่วมกัน เพื่อประเมินคำตอบที่ เหมาะที่สุด เป็นการส่งเสริมให้ช่วยกันคิดหา
ข้อมูลให้มากรู้จักวิเคราะห์และตัดสินใจเลือก 
    5) ส่งเสริมทักษะทางสังคม เช่น การอยู่ร่วมกันด้วยมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเข้าใจ
กันและกันอีกทั้งเสริมทักษะการสื่อสาร ทักษะการทำงานเป็นกลุ่ม สิ่งเหล่านี้  ล้วนส่งเสริมผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนให้สูงขึ้น 
   ดังนั้น ประโยชน์ของการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ ได้แก่ 1) เป็นการเน้นกระบวนการ
แก้ปัญหามากกว่าคำตอบ 2) ผู้เรียนเก่งที่เข้าใจเนื้อหาสาระของผู้สอนได้ดี จะเปลี่ยนคำสอนของครู
เป็นภาษาพูดของนักเรียน แล้วอธิบายให้เพื่อนฟังได้และทำให้ เพื่อนเข้าใจได้ดีขึ้น 3) ช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก เพราะทุก ๆ คนร่วมมือในการทำงานกลุ่มทุก ๆ คนมีส่วนร่วมเท่า
เทียมกัน และ 4) เป็นการอยู่ร่วมกันด้วยมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเข้าใจกันและกัน อีกทั้งเสริมทักษะ
การสื่อสาร ทักษะการทำงานเป็นกลุ่ม สิ่งเหล่านี้ ล้วนส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้น เป็นต้น 

8. การให้ความร่วมมือต่อกลุ่ม 

   นักการศึกษาได้ให้ความหมายของการให้ความร่วมมือต่อกลุ่ม ดังนี้ 
   English & English (1958, p.122) ได้ให้ความหมายของการให้ความร่วมมือต่อกลุ่ม
ไว้ว่า ความร่วมมือ คือ การทำงานร่วมกันของหน่วยงานใด ๆ ตั้งแต่ 2 หน่วยงานขึ้นไป เพื่อก่อให้เกิดผล
อย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน หน่วยที่ว่านี้อาจจะเป็นหน่วยของอวัยวะของร่างกาย เช่น หน่วยกล้ามเนื้อ 
และยังหมายถึงการที่บุคคลในกลุ่มสังคมทำงานอย่างหนึ่งร่วมกัน นอกจากนั้นความร่วมมืออาจจะ
อธิบายในรูปของความพึงพอใจได้เหมือนกัน หมายความว่า การกระทำใด ๆ ที่ทั้งสองฝ่ายพยายามให้
ได้รับสิ่งที่ทั้งสองฝ่ายพอใจร่วมกัน 
   Eysenck (1972, p.220) ได้ให้ความหมายของความร่วมมือว่า 
    1) ระเบียบวิธีการกระทำกิจกรรมของบุคคล ที่กระทำร่ามกับผู้อื่น เช่น การทำงาน
ร่วมกัน การปฏิบัติงานกลุ่มในการบำบัดรักษาทางจิต การทำงานเป็นทีม ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้อาศัยการจัด 
ระบบการรวมกลุ่มและความเป็นผู้นำ 
    2) ความพร้อมที่จะทำงานร่วมกับผู้อื่น หรือการตอบสนองในการให้คำปรึกษา
แนะแนว ทุกสังคมจะประกอบไปด้วยกลุ่มหลายประเภทแตกต่างกัน กลุ่มมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลแต่
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ละคน และแต่ละบุคคลก็มีส่วนช่วยในการจัดสร้าง ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลุ่ม คนทุกคนต่างก็เป็น
สมาชิกของกลุ่มสังคมมากกว่า 1 กลุ่มขึ้นไป สาเหตุที่แต่ละคนเข้าร่วมกลุ่มหลายกลุ่มเนื่องจาก 
     (1) คนเรามีความต้องการหลายประเภท ความต้องการเหล่านั้น  อาจจะ
เปลี่ยนแปลงหรือก่อตัวเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ จึงทำให้บุคคลต้องการอยู่หลายกลุ่ม เพราะแต่ละกลุ่มจะสนอง
ความต้องการที่มีอยู่ได้ไม่ครบถ้วน และสนองความต้องการแตกต่างกันออกไป 
     (2) กลุ่มไม่สามารถเปลี่ยนแปลงให้รวดเร็ว ทันกับความเปลี่ยนแปลงของ
ความต้องการในบุคคลได้ จึงทำให้บุคคลเข้าอยู่ในกลุ่มใหม่อีก เพื่อเกิดความรู้สึกว่ากลุ่มใหม่อาจช่วย
ตนได้หรือปกป้องคุ้มครองตนได้มากขึ้นในยามจำเป็น (ศรไกร รุ่งรอด, 2563, น.26) 
   Lindgren (1973, p.367) ที่ได้กล่าวว่า การร่วมมือกันเป็นเรื่องของการมีเป้าหมาย
พึ่งพาซึ่งกันและกัน ส่วนการแข่งขันจะเกี่ยวกับ เรื่องเฉพาะเป้าหมายส่วนตัวของแต่ละบุคคลใน 
การแข่งขันนั้น บุคคลจะพยายามเพื่อที่จะได้ส่วนแบ่งรางวัลมากกว่าคนอื่น ๆ ภายในกลุ่มและยังได้
ชี้แจงว่า การร่วมมือกัน หมายถึง การทำงานด้วยกันเพื่อไปสู่จุดหมาย ที่ต่างก็ยอมรับกันอยู่แล้วโดยที่
จุดหมายของผู้ร่วมมือกันไม่จำเป็นว่าจะต้องเหมือนกัน แต่การที่ต่างคนต่างดำเนินการไปสู่จุดหมาย 
จะมีผลให้ทุกคนที่อยู่ในกระบนการนั้นได้รับความพอใจ หรือแต่ละคนในกลุ่มแห่งความร่วมมือนั้น  
จะสามารถบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน 
   ดังนั้น จากความหมายของการให้ความร่วมมือต่อกลุ่ม ที่นักจิตวิทยาและนักการศึกษา
ทั้งหลายให้ไว้สรุปได้ว่า การให้ความร่วมมือต่อกลุ่ม หมายถึง การที่บุคคลให้ความช่วยเหลือใน  
การทำงานต่อบุคคลหรือคณะบุดคลอื่น ตลอดจนการเสนอข้อคิดเห็น เพื่อช่วยให้การดำเนินงาน
บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม การให้ความร่วมมือต่อกลุ่ มเป็นตัวแปรหนึ่งที่ส่งผลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ ซึ่งผู้เรียบเรียง จึงมีความสนใจที่จะศึกษาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน เจตคติต่อ
วิชาคณิตศาสตร์และการให้ความร่วมมือต่อกลุ่มของผู้เรียน ที่ได้รับการสอนโดยใช้กิจกรรมการเรียนรู้
แบบ STAD กับกิจกรรมการเรียนรูแ้บบ TAI  
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ มีความหมายและลักษณะสำคัญ
ของ การจัดการเรียนรู้โดยผู้สอนจัดให้ผู้ เรียนเรียนเป็นกลุ่ม เพื่อจัดกิจกรรมการเรียนรู้  เช่น  
การแบ่งกลุ่มเล็ก ๆ ประมาณ 4-5 คน คละความสามารถ เพื่อให้ผู้ เรียนแต่ละคนในกลุ่มเกิด 
การเรียนรู้ร่วมกันและมีการแก้ปัญหาร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ตามแบบที่ครูผู้สอนจัดให้เรียน 
เป็นต้น หรือขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ เช่น กลุ่มปฏิบัติการ กลุ่มวิเคราะห์
ปัญหา เป็นต้น ซึ่งจะทำให้ผู้ เรียนมีความสนใจและมีแรงจูงใจในการเรียนและมีเจดคติที่ดีต่อ 
การเรียนรู้ในวิชาอื่น ๆ เนื่องจากว่า ผู้เรียนในวัยนี้จะชอบการรวมกลุ่มกับเพื่อน โดยมีการช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันในกลุ่มของตนเอง ได้มีการแสดงความคิดเห็น และเป็นที่ยอมรับของเพื่อน  ๆ ทำให้
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ผู้เรียนที่มีความแตกต่างจากเพื่อนในด้านการเรียนรู้ เกิดความมั่นใจในตัวเอง และมีกำลังใจที่ดีใน 
การเรียน ส่งผลให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้นด้วย 

การจัดการเรียนรู้แบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธ์ิ (STAD) 

1. ความเป็นมาและความหมายของ STAD 

  ความเป็นมาของการสอนโดยใช้เทคนิคการจัดการเรียนรู้แบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ 
(STAD) โดยทั่วไป การจัดการเรียนรูใ้นชั้นเรียน ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ส่วน ได้แก่ (Slavin, 1980, 
p.315-316)  
    1) โครงสร้างกิจกรรม คือ กิจกรรมทั้งหมดที่กระทำในการเรียนจัดการเรียนรู้แต่
ละวันกิจกรรมในชั้นเรียนที่ใช้กันทั่วไป ได้แก่ การบรรยายของผู้สอน การอภิปรายในชั้นเรียน และ
การทำแบบฝึกหัด หรือการแบ่งผู้เรียนออกเป็นกลุ่มย่อย ก็เป็นโครงสร้างกิจกรรมอย่างหนึ่ง 
    2) โครงสร้างรางวัล สิ่งที่จะให้เป็นรางวัลมีหลายชนิด เช่น คะแนน คำชมของ
ผู้สอนหรือสิ่งของ การให้รางวัลจะมีปริมาณและความถี่ต่างกัน ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมที่ต้องการให้
เกิดขึ้น ในบางกรณีการได้รับรางวัลของผู้เรียน อาจขึ้นอยู่กับการกระทำของเพื่อนร่วมชั้นเรียน โดย
อาจขึ้นต่อกันในลักษณะที่แข่งขันหรือร่วมมือกัน หรืออาจเป็นการให้รางวัลเฉพาะบุคคลโดยไม่ขึ้นต่อ
กัน โครงสร้างรางวัลแต่ละชนิดจะมีผลต่อการกระทำและความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
    3) โครงสร้างอำนาจ คือ อำนาจในการควบคุมกิจกรรมในชั้นเรียน ซึ่งผู้เรียนอาจ
ควบคุมตนเอง มีเพื่อนช่วยควบคุม หรือมีผู้สอนเป็นผู้ควบคุม 
  โดยหลักการทางจิตวิทยาแล้วคน 2 คน ทำงานร่วมกัน ย่อมได้ผลงานที่ดีกว่า และมากกว่า
ที่คน 2 คน ต่างคนต่างทำและความสัมพันธ์ระหว่างคนทั้งสองจะดีขึ้น ความคิดเห็นเอาแต่ใจตนเองจะ
ลดลง Lindgren (1973, p.369) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้แบบร่วมมือ หมายถึง วิธีการจัดการเรียนรู้อีก
รูปแบบหนึ่ง ซึ่งกำหนดให้ผู้เรียนที่มีความสามารถต่างกันทำงานร่วมกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ โดยปกติจะมี 
4 คน เป็นผู้เรียนที่เรียนเก่ง 1 คน เรียนปานกลาง 2 คน และเรียนอ่อน 1 คน ซึ่งผลการทดสอบของ
เขา พบว่า ผู้เรียนจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนแรกจะดูค่าเฉลี่ยของทั้งสองกลุ่ม ตอนที่สองจะดู
คะแนนทดสอบเป็นรายบุคคล การทดสอบผู้เรียนต่างคนต่างทำ แต่เวลาเรียนต้องร่วมมือกัน ดังนั้น
ผู้เรียนที่เรียนเก่งจึงพยายามช่วยผู้เรียนที่เรียนอ่อน เพราะจะทำให้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มดีขึ้น และ
ผู้สอนมีรางวัลเป็นการเสริมแรงให้ด้วย หากค่าเฉลี่ยกลุ่มใดได้เกินเกณฑ์ที่ผู้สอนตั้งไว้ (Ross, 1995, 
p.130) 
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  ซึ่งการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ ได้รับการพัฒนาขึ้นที่  
มหาวิทยาลัยจอห์น ฮอบกินส์ (Eysenck, 1972, p.222) เรียกชื่อเป็นภาษาอังกฤษว่า Student 
Team - Achievement Division หรือ STAD ประกอบด้วยกิจกรรมที่เป็นวงจรตามลำดับขั้นดังนี้ 
(Wilson, 1971, p.128)  
   1) ผู้สอนบทเรียน 
   2) ผู้เรียนในกลุ่มทำงานร่วมกัน ตามที่ครูกำหนดให้ เปรียบเทียบคำตอบซักถามและ
ตรวจคำตอบกัน 
   3) ผู้เรียนได้รับคำแนะนำให้อธิบายวิธีทำแบบฝึกหัดให้เพื่อนฟังด้วยไม่ใช่บอกแต่
คำตอบเท่านั้น 
   4) เมื่อจบบทเรียนผู้สอนจะให้ทำแบบทดสอบสั้น ๆ ซึ่งผู้เรียนแต่ละคนต้องทำด้วย
ตนเองจะช่วยกันไม่ได้ 
   5) ผู้สอนตรวจผลการทดสอบของผู้เรียนแล้วคำนวณหาค่าเฉลี่ยของกลุ่ม บอกให้
ผู้เรียนทราบ และถือว่า เป็นคะแนนของผู้เรียนแต่ละคนในกลุ่มด้วย 
   6) ผู้เรียนที่ทำคะแนนได้ดีกว่าครั้งก่อน จะได้รับคำชมเชยเป็นรายบุคคลและกลุ่มใดทำ
คะแนนได้ดีกว่าครั้งก่อนจะได้รับคำชมเชยทั้งกลุ่ม 
  ดังนั้น การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์น้ัน การใช้หลักการเสริมแรง 
เป็นสิ่งสำคัญมากในการกระตุ้นให้ผู้เรียนต้องการเรียนรู้มากยิ่งขึ้น การเสริมแรงมีทั้งการเสริมแรง
ทางบวก (Positive Reinforcement) เช่น การให้รางวัล การให้คำชมเชย การให้คะแนนเพิ่มกับคณะ
ที่ทำงานร่วมกันดีที่สุด ให้คะแนนเพิ่มกับคณะที่ได้รับตำแหน่งผู้ชนะ เป็นต้น และการเสริมแรงทางลบ 
(Negative Reinforcement) เช่น การลงโทษ การดุ การตัดคะแนน เป็นต้น แต่ส่วนใหญ่แล้วนิยม
การเสริมแรงทางบวกมากกว่าการเสริมแรงทางลบ เพราะให้ผลดีกว่า นักจิตวิทยาได้ทำการทดลอง
เกี่ยวกับผลของการให้รางวัลและการลงโทษ ปรากฏว่าการให้รางวัลมีผลต่อการเสริมแรงมากกว่า   
การลงโทษ (Hilgard, 1967, p.328) 
  การจัดการเรียนรู้แบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ หรือ STAD (Student Team - Achievement 
Division) มีส่วนประกอบพื้นฐานที่สำคัญอยู่ 2 ส่วน คือ (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.225-226) 
   1) กลุ่มหรือทีม (Student teams) 
   2) กลุ่มสัมฤทธิ์ (Achievement division) 
  ส่วนประกอบทั้งสองส่วนน้ี มีความสำคัญต่อการจัดการเรียนรู้ดังนี ้
   1) กลุ่มหรือทีม กลุ่มผู้เรียนในกิจกรรมการเรียนรู้แบบ STAD นั้น ในแต่ละกลุ่มหรือ
ทีมจะมีสมาชิก 4-5 คน ซึ่งประกอบด้วย ผู้เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ปานกลาง และต่ำ 
ผู้เรียนที่มีผิวขาว ผิวดำ ต่างเชื้อชาติและต่างเพศ สมาซิกในแต่ละกลุ่มหรือทีมจะต้องร่วมมือกันให้
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ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในด้านการเรียนรู้ เพื่อที่จะให้แต่ละคนมีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาที่
เรียน ในแต่ละกลุ่มหรือทีมจะต้องเตรียมสมาชิกในกลุ่มของตนให้พร้อม (Wilson, 1971, p.129) ทั้งนี้ 
เกี่ยวกับการทดสอบรายบุคคลนั้น จะมีขึ้นประมาณสัปดาห์ละ 2 ครั้ง คะแนนที่แต่ละคนทำได้จะถูกแปลง
ให้เป็นคะแนนของกลุ่ม โดยใช้ระบบกลุ่มสัมฤทธิ์ จากนั้น นำคะแนนที่ได้มารวมกันเพื่อเป็นคะแนน 
คะแนนของกลุ่มหรือทีม ในแต่ละสัปดาห์จะมีการประกาศผลทีมที่ได้คะแนนสูงสุด ในลักษณะของ
จดหมายข่าว (Newsletter) สมาชิกภายในกลุ่มหรือทีมจะร่วมกันในการทำงาน เพื่อที่จะแข่งขันกับ
กลุ่มหรือทีม อื่น ๆ (Eysenck, 1972, p.225) 
   2) กลุ่มสัมฤทธิ์ กลุ่มสัมฤทธิ์เป็นวิถีทางที่จะช่วยให้เด็กทุกระดับความสามารถทาง 
การเรียนสามารถที่จะทำคะแนนได้สูงสุดเต็มตามความสามารถของตนเอง ระบบกลุ่มสัมฤทธิ์จะเริ่ม
จากการนำคะแนนทดสอบของครั้งที่ผ่านมาของผู้เรียนทุกคน มาเรียงลำดับจากคะแนนมากที่สุดไปหา
น้อยที่สุด ผู้เรียนที่ได้คะแนนสูงสุด 6 คนแรก จะถือได้ว่าเป็น กลุ่มสัมฤทธิ์ที่ 1 (Division 1) ผู้เรียนที่
ได้คะแนนรองลงไปอีก 6 คน จะถือว่าเป็นกลุ่มสัมฤทธิ์ที่ 2 (Division 2) เช่นนี้ไปเรื่อย ๆ (ศรไกร  
รุ่งรอด, 2563, น.27) 
 ดังนั้น ระบบกลุ่มสัมฤทธิ์นี้ จะใช้สำหรับการแปลงคะแนนการทดสอบที่ผู้เรียนแต่ละคน
ได้รับจาก การทดสอบแต่ละครั้งให้เป็นคะแนนของกลุ่มหรือทีมของตนโดยการแปลงคะแนนนี้  
จะพิจารณาจากคะแนนของผู้เรียนในแต่ละกลุ่มสัมฤทธิ์ โดยนักเรียนที่ได้คะแนนสูงสุดในแต่ละกลุ่ม
สัมฤทธิ์จะได้รับคะแนนสำหรับกลุ่มหรือทีมของตนอยู่ 8 คะแนน นักเรียนที่ได้คะแนนเป็นอันดับสอง
ของแต่ละกลุ่มสัมฤทธิ์ จะได้คะแนนสำหรับกลุ่มหรือทีมของตนเท่ากับ 6 คะแนน ส่วนผู้เรียนที่ได้
คะแนนเป็นอันดับสามของแต่ละกลุ่มสัมฤทธิ์ จะได้คะแนนสำหรับกลุ่มหรือทีมของตนเท่ากับ  
4 คะแนน และผู้เรียนที่ได้อันดับที่ 4, 5 และ 6 ของแต่ละกลุ่มสัมฤทธิ์จะได้รับคะแนนสำหรับกลุ่ม
หรือทีมของตนเท่ากับคนละ 2 คะแนน (Slavin, 1987, p.25)  
  อย่างไรก็ตาม การแบ่งผู้เรียนออกเป็นกลุ่มผลสัมฤทธิ์นี้ ผู้เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
สูงก็จะแข่งขันกันกับผู้เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงเช่นเดียวกัน ผู้รียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทาง  
การเรียนอยู่ในระดับปานกลาง ก็จะแข่งขันกันกับผู้เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับปานกลาง 
ส่วนผู้เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ำ ก็จะแข่งขันกันกับผู้เรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ำ
เช่นเดียวกัน วิธีการเช่นนี้จะพบว่า ผู้ เรียนที่มีความสามารถใกล้เคียงกันจะแข่งขันกันเท่านั้น  
การแข่งขันจะไม่ใช่การแข่งขันระหว่างผู้เรียนทุกคนในห้องเรียนเดียวกัน (Ross, 1995, p.126) ดังนั้น
การนำระบบกลุ่มสัมฤทธิ์เข้ามาใช้ในการจัดการเรียนรู้ จึงเป็นวิธีการหนึ่งที่จะกระตุ้นให้ผู้เรียนในแต่
ละระดับความสามารถ ได้กระทำกิจกรรมเต็มที่ตามความสามารถของตนเอง  (Lindgren, 1973, 
p.368-370) 
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  ในการทดสอบนั้น บางครั้งคะแนนของสมาซิกในแต่ละกลุ่มสัมฤทธิ์ อาจจะเกิดจาก 
การ "Bumped" กันเกิดขึ้น โดยที่สมาชิกที่อยู่ในแต่ละกลุ่มสัมฤทธิ์ มีคะแนนที่สามารถอยู่ในกลุ่ม
สัมฤทธิ์ที่สูงกว่าได้ เช่น ผู้เรียนที่ได้อันดับที่ต้น ๆ ของกลุ่มสัมฤทธิ์ที่ 2 อาจจะได้คะแนนมากกว่า
ผู้เรียนที่ได้อันดับท้าย ๆ ของกลุ่มสัมฤทธิ์ที่ 1 เป็นต้น (ศรไกร รุ่งรอด, 2563, น.29) ถ้ามีเหตุการณ์
เช่นนี้เกิดขึ้น กลุ่มสัมฤทธิ์ในการสอบครั้งต่อไปจะต้องถูกจัดใหม่ โดยคะแนนที่ได้จากการสอบครั้ง
ล่าสุดมาเรียงลำดับจากคะแนนมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด แล้วแบ่งผู้เรียนออกเป็นกลุ่มสัมฤทธิ์ โดยใช้
วิธีการและหลักการ เช่นเดิม จะเห็นได้ว่า กลุ่มสัมฤทธิ์นี้มีโอกาสเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
เพื่อที่จะให้ผู้เรียนที่มีความสามารถเท่ากันหรือใกล้เคียงกันได้แข่งขันซึ่งกันและกัน (Thurstone, 
1967, p.77-89) 

2. เงื่อนไขที่จำเป็นสำหรับการเรียนโดยใช้เทคนิคการเรียนรู้แบบ STAD 

   เงื่อนไขซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นที่ผู้สอนจะต้องตระหนักถึง เพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้
ของผู้เรียนที่ได้รับการจัดการเรียนรู้ โดยใช้เทคนิคการเรียนรู้แบบ STAD มีดังนี้ (ทิศนา แขมมณี, 
2559, น.229-235) 
    1) เป้าหมายของกลุ่ม (Group Goal) เงื่อนไขนี้เป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับ
ผู้เรียน ทั้งนี้เพราะ กลุ่มจำเป็นให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มได้ทราบเป้าหมายของกลุ่มในการร่วมมือกัน
ทำงาน ถ้าปราศจากเง่ือนไขข้อน้ีงานจะสำเร็จไม่ได้เลย 
   2) ความรับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Accountability) สมาชิกในกลุ่มทุก
คนจะต้องมีความรับผิดชอบต่อตนเองเท่า ๆ กับรับผิดชอบต่อกลุ่ม กล่าวคือ กลุ่มจะได้รับการชมเชย
หรือได้ระดับคะแนน ต้องเป็นผลสืบเนื่องมาจากคะแนนรายบุคคลของสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งจะนำไป
แปลงเป็นคะแนนของกลุ่มโดยใช้ระบบ "กลุ่มสัมฤทธิ์" นั่นเอง 
   ทั้งสองเงื่อนไขนี้ มีความเกี่ยวเนื่องและสัมพันธ์กัน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนของผู้เรียนที่เรียนโดยใช้กิจกรรมการเรียนแบบ STAD กล่าวคือ เป้าหมายของกลุ่ม เป็นสิ่งที่
จะทำให้นักเรียนเกิดแรงจูงใจที่จะช่วยเหลือสมาชิกคนอื่น  ๆ ในกลุ่มให้เรียนรู้ได้เหมือนตน ถ้า
ปราศจากเป้าหมายของกลุ่มนักเรียนก็จะทำงานผิดจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ (Eysenck, 1972, p.227) 
ดังนั้น ผู้เรียนจึงต้องทราบเป้าหมายของกลุ่มเพื่อความสำเร็จในการเรียนรู้ ย่ิงไปกว่านั้นเป้าหมายของ
กลุ่ม อาจจะช่วยให้นักเรียนผ่านพ้นความสงสัย ลังเล ไม่แน่ใจในการที่จะตั้งคำถามถามครูซึ่งถ้า
ปราศจากข้อนี้นักเรียนจะไม่กล้าถาม ในขณะเดียวกันถ้าปราศจากความรับผิดชอบต่อตนเองของ
สมาชิกในกลุ่ม นั่นคือ หมายความว่าสมาชิก 2-3 คนภายในกลุ่มเท่านั้นที่ต้องทำงานเองทั้งหมด ส่วน
ที่เหลือจะไม่ลงปฏิบัติงานกับเพื่อนในกลุ่ม และไม่ให้ความร่วมมือ อันจะเป็นสาเหตุให้วิธีการเรียนโดย
ใช้กิจกรรมการเรียน STAD ประสบความล้มเหลวได้ในที่สุด (Ross, 1995, p.125-140) 
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3. หลักการพื้นฐานของการเรียนโดยใช้เทคนิคการเรียนรูแ้บบ STAD 

   ในการเรียนโดยใช้เทคนิคการเรียนรู้แบบ STAD นั้น สมาชิกในกลุ่มทุกคนต้องปฏิบัติ
ตามหลักการพื้นฐาน 5 ประการดังต่อไปน้ี (Wilson, 1971, p.130-133) 
   3.1 การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันเชิงบวก (Positive interdependent) ผู้เรียนจะ
รู้สึกว่าตนจำเป็นจะต้องอาศัยผู้อื่น ในการที่จะทำงานกลุ่มให้สำเร็จกล่าวคือ "ร่วมเป็นร่วมตาย" 
วิธีการที่จะทำให้เกิดความรู้สึกเช่นนี้ อาจจะทำได้โดยทำให้มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน เช่น ถ้าผู้เรียนทำ
คะแนนกลุ่มได้สูง แต่ละคนจะได้รับรางวัลร่วมกัน ประเด็นที่สำคัญก็คือ สมาชิกทุกคนในกลุ่มจะต้อง
ทำงานกลุ่มให้เป็นผลสำเร็จ ซึ่งความสำเร็จนี้จะขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของสมาชิกทุกคนจะไม่มี
การยอมรับความสำคัญหรือความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว (พิมพันธ์ เดชะคุปต,์ 2562, น.10) 
  3.2 การติดต่อปฏิสัมพันธ์โดยตรง (Face to Face Promotive Interaction) เนื่องจาก
การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันเชิงบวก มิใช่วิธีที่จะทำให้เกิดผลอย่างปาฏิหาริย์ แต่ผลดีที่จะเกิดขึ้นจาก
การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันนั้น จะต้องมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ระหว่าง
ผู้เรียนที่เป็นสมาชิกในกลุ่ม ในกิจกรรมการเรียนรู้ แบบSTAD นั้น การสรุปเรื่อง การอธิบาย การขยาย
ความในบทเรียนที่เรียนรู้มาให้แก่เพื่อนในกลุ่ม เป็นลักษณะสัมพันธ์ของการติดต่อปฏิสัมพันธ์โดยตรง
ของกิจกรรมการเรียนแบบ STAD ดังนั้น จึงควรมีการอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกได้เสนอแนวความคิดใหม่ ๆ เพื่อเลือกสิ่งที่ดี สิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสม
ที่สุด (Baroody, 1993, p.109) 
  3.3 การรับผิดชอบงานของกลุ่ม ( Individual Accountability at Group Work)  
การเรียนรู้โดยใช้เทคนิคการเรียนรู้แบบ STAD จะถือว่า ไม่สำเร็จจนกว่าสมาชิกทุกคนในกลุ่มจะได้
เรียนรู้เรื่องในบทเรียนได้ทุกคน หรือได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนในกลุ่มให้ได้เรียนรู้ได้ทุกคน 
เพราะฉะนั้น จึงจำเป็นต้องวัดผลการเรียนของแต่ละคน เพื่อให้สมาชิกในกลุ่มได้ช่วยเหลือเพื่อน 
ที่เรียนไม่เก่ง บางที่ผู้สอนอาจจะใช้วิธีทดสอบสมาชิกในกลุ่ม เป็นรายบุคคลหรือสุ่มเรียกบุคคลใด
บุคคลหนึ่งในกลุ่มเป็นผู้ตอบ ด้วยวิธีการดังกล่าว กลุ่มจะต้องช่วยกันเรียนรู้และช่วยกันทำงาน  
มีความรับผิดชอบต่องานของตนเป็นพื้นฐาน ซึ่งทุกคนจะต้องเข้าใจและรู้แจ้งในงานที่ตนรับผิดชอบ 
อันจะก่อให้เกิดผลสำเร็จของกลุ่มตามมา 
  3.4 ทักษะในความสัมพันธ์กับกลุ่มเล็กและผู้อื่น (Social Skills) ผู้เรียนทุกคนไม่ได้มา
โรงเรียนพร้อมกับทักษะในการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น เพราะฉะนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้สอนที่จะช่วย
ผู้เรียนในการสื่อสารการเป็นผู้นำ การไว้ใจผู้อื่นการตัดสินใจ การแก้ปัญหาความขัดแย้ง ผู้สอนควรจัด
สถานการณ์ที่จะส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์และกลุ่มสัมพันธ์ เพื่อให้สามารถทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ผู้สอนควรสอนทักษะและมีการประเมินการทำงานของกลุ่มผู้เรียน
ด้วย การที่จะจัดผู้เรียนที่ขาดทักษะในการทำงานกลุ่มมาทำงานร่วมกัน จะทำให้การทำงานนั้นไม่
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ประสบผลสำเร็จ เพราะกิจกรรมการเรียนรู้แบบ STAD ไม่ได้หมายถึง แต่เพียงการที่จัดให้ผู้เรียนมา
นั่งทำงานเป็นกลุ่มเท่านั้น ซึ่งจุดนี้เป็นหลักการหนึ่งที่ทำให้ผู้เรียนที่เรียนโดยใช้กิจกรรมการเรียนรู้
แบบ STAD แตกต่างจากการเรียนรู้เป็นกลุ่มแบบเดิมที่เคยใช้กันมานาน ซึ่งกระบวนการกลุ่มจึงเป็น
เรื่องสำคัญ จากทักษะการทำงานกลุ่มนี้เอง ที่จะทำให้ผู้เรียนช่วยเหลือ เอื้ออาทรในการถ่ายทอด
ความรู้ซึ่งกันและกัน และมีการร่วมมือในกลุ่ม ดังนั้น  ทุกคนจึงเกิดการเรียนรู้ที่จะมีส่วนร่วมใน 
การทำงานให้กลุ่มได้รับความสำเร็จ (Baroody, 1993, p.110) 
  3.5 กระบวนการกลุ่ม (Group Processing) ผู้สอนต้องเข้าใจ เรื่องกระบวนการกลุ่ม 
ให้ชัดเจนเพราะไม่ใช่เพียงการที่จัดให้ผู้เรียนมานั่งทำงานเป็นกลุ่มเท่านั้น มีรายละเอียดดังนี้ (พิมพันธ์ 
เดชะคุปต์, 2562, น.19) 
    3.5.1 กระบวนการกลุ่ม หมายถึง การให้ผู้เรียนมีเวลาและใช้กระบวนการใน 
การวิเคราะห์ว่ากลุ่มทำงานได้เพียงใด และสามารถใช้ทักษะสังคมและมนุษย์ได้เหมาะสมกระบวนการ
กลุ่มนี้จะช่วยให้สมาชิกในกลุ่มทำงานได้ผล ในขณะที่สัมพันธภาพในกลุ่มก็จะเป็นไปด้วยดีกล่าวคือ 
กลุ่มจะมีความเป็นอิสระโดยสมาชิกในกลุ่ม สามารถจัดกระบวนการกลุ่มและสามารถแก้ปัญหาด้วย
ตัวของพวกเขาเอง ทั้งนี้ ข้อมูลย้อนกลับจากผู้สอนหรือเพื่อนผู้เรียนที่เป็นผู้สังเกตจะช่วยให้กลุ่มได้
ดำเนินการได้เป็นอย่างดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Maddox, 1963, p.12) 
   3.5.2 ความหมายของกลุ่ม คำว่า "กลุ่ม" (Group) ได้มีผู้ให้ความหมายไว้มากมาย 
ทั้งในทางจิตวิทยาและจิตวิทยาสังคม ดังนี ้
     Davis (1962, p.405) กล่าวว่า กลุ่มหมายถึง บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มี
ปฏิสัมพันธ์กันโดยมีเป้าหมายร่วมกันอย่างเห็นได้ชัด โดยทั่วไปกลุ่มมีความหมายนอกเหนือ จากการที่
คนเราอยู่ร่วมกันอย่างธรรมดา กล่าวว่า กลุ่มควรประกอบคุณลักษณะ 3 ประการคือ 
     1) มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน และวัตถุประสงค์ควรสนองความต้องการของ
สมาชิกทุกคนในกลุ่ม  
     2) มีผลการทำงานอันเกิดจากความร่วมมือของสมาชิกทุกคนในกลุ่ม 
     3) มีการสื่อสารทางวาจาหรืออย่างใดอย่างหนึ่งระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
    Cartwright & Zander (1968, p.46) กล่าวว่า กลุ่ม คือ การร่วมกันของบุคคล 
ที่ตั้งอยู่บนความสัมพันธ์ที่แน่นอนซึ่งกันและกันและความสัมพันธ์นี้ขึ้นอยู่กับชนิดของกลุ่ม ซึ่ง Lewin 
ได้ให้ความหมายของกลุ่มแตกต่างกันไป คือ ความเหมือนหรือความแตกต่าง ไม่ได้เป็นการตัดสินว่า 
คนสองคนอยู่ในกลุ่มเดียวกันหรือต่างกลุ่มกัน แต่อยู่ที่ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมหรือการพึ่งพาอาศัยกันใน
รูปแบบอื่น ซึ่งสอดคล้องกับ Loeser (1957, p.5-9) ได้กล่าวถึงลักษณะของกลุ่มไว้ดังนี้  
     1) มีการติดต่อสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในระหว่างสมาชิกของกลุ่ม 
     2) มีความมุ่งหมายร่วมกัน 
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     3) มีความสัมพันธ์กันในเชิงหน้าที ่
     4) มีอำนาจที่จะกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยความสมัครใจ 
     5) มีความสามารถที่จะกำหนดทิศทางของกลุ่มได้ประโยชน์ของการทำงาน
กลุ่ม 
    Dunn (1972, p.154) ได้กล่าวว่า การสร้างกลุ่มเล็ก ๆ ที่มีความสัมพันธ์ต่อ
กันในการเรียนรู้จะเป็นการป้องกันไม่ให้เด็กมีความรู้สึกโดดเดี่ยวหรืออยู่คนเดียวการทำงานร่วมกัน
ต่างฝ่ายต่างรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และช่วยกันรับผิดชอบในด้านการเรียนด้วยความเชื่อมั่น
ในตนเองจึงไม่เป็นภาระหนักมากเกินไปสำหรับเด็ก นอกจากนี้การเรียนโดยการทำงานเป็นกลุ่ม ยังทำ
ให้รู้สึกสนุกสนาน และสร้างความโดยสามัคคีขึ้นในกลุ่มต่างวางใจว่าแต่ละคนจะช่วยกันส่งเสริมให้
กลุ่มมีความก้าวหน้าขึ้น (สมเดช บุญประจักษ,์ 2560, น.22) 
    Young (1972 , p.634) ได้อธิบายถึง ข้อได้ เปรียบของการเรียนรู้  โดย 
การให้ทำงานเป็นกลุ่มว่า 
     1) ผู้สอนมีโอกาสนำพลังกลุ่มของผู้ เรียนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ ต่อ 
การเรียนรู้ ทำให้ผู้สอนมีเวลามากขึ้น ในการช่วยเหลือนักเรียนแต่ละคน เพราะผู้เรียนจะเป็นผู้อธิบาย
กระบวนการเรียนรู้ซึ่งกันและกันในกลุ่มตนเองในขณะที่ครูอธิบายปัญหาที่นักเรียนกลุ่มอื่นสงสัยและ
แก้ปัญหาไม่ได ้
     2) การทำงานของผู้สอนมีความคล่องตัวมากขึ้น เพราะเมื่อแบ่งกลุ่ม
ผู้เรียนแล้วแทนที่ผู้สอนจะต้องตอบปัญหานักเรียน 25-40 คน ทั้งชั้น ก็จะกลายเป็นว่าผู้สอนตอบ
ปัญหาของกลุ่มเพียง 4-5 กลุ่มเท่านั้น ปัญหาที่จะต้องมาถึงผู้สอนหรือที่ครูต้องอธิบายให้ฟัง ก็มักจะ
เป็นปัญหาที่กลุ่มช่วยกันตอบแล้วตอบไม่ได้เท่านั้น 
     3) บรรยากาศในการเรียนรู้ จะมีความเป็นกันเองมากขึ้น ผู้เรียนจะรู้สึก
สบายใจและไม่เคร่งเครียดเมื่อทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม 
     4) ช่วยแก้นิสัยที่ไม่กล้าแสดงออกของผู้เรียนบางคน เพราะการทำงาน
ร่วมกันจะทำให้ทุกคนรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อกลุ่มเท่า ๆ กัน ความเชื่อมั่นในตนเองก็จะถูกกระตุ้น
ให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น ความเชื่อมั่นในตนเองนี้จะเริ่มขึ้นภายในกลุ่มก่อน เพราะผู้เรียนส่วนใหญ่จะมี 
ความประหม่าน้อยหรือไม่มีเลย เมื่อเสนอปัญหาที่ข้องใจของเขาต่อกลุ่ม แต่จะประหม่ามากถ้าเสนอ
ข้อข้องใจต่อผู้เรียนทั้งช้ันเรียน 
     5) การเรียนรูเ้ป็นกลุ่มจะช่วยลดปัญหาเกี่ยวกับระเบียบวินัยของผู้เรียน 
     6) การเรียนรู้เป็นกลุ่มจะเสริมสร้างความสามัคคี การรู้จักรับผิดชอบ
หน้าที่ของตนต่อกลุ่ม 
     7) ฝึกให้ผู้เรียนเป็นผู้ที่กว้างขวางในการค้นคว้าหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ  
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     8) ฝึกให้ผู้เรียนรู้จักการเสนอแนะและการซักถาม ตลอดจนส่งเสริม
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้แก่ผู้เรียนด้วย 
   3.5.3 กิจกรรมกลุ่ม เป็นสิ่งที่จัดขึ้นโดยมีจุดมุ่งหมายที่จะช่วยส่งเสริมมนุษย์ให้
เติบโตและพัฒนาขึ้น โดยเฉพาะทักษะด้านสังคมและด้านความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การจัดกิจกรรม
กลุ่มจึงเป็นการสร้างโอกาสให้มนุษย์ได้เรียนรู้เกี่ยวกับการติดต่อสัมพันธ์กับคนอื่น ในบรรยากาศที่
ส่งเสริมซึ่งกันและกัน โดยใช้เทคนิคต่าง ๆ เพื่อสมาชิกกลุ่มจะพยายามช่วยกลุ่มและช่วยบุคคลแต่ละ
คนให้ทำงานไปสู่จุดมุ่งหมาย (Button, 1974, p.1-2) ด้วยเหตุนี้ การเรียนรู้โดยวิธีการกลุ่มจึงช่วยฝึก
ทักษะที่จำเป็นในหลาย ๆ ด้าน ดังนี้คือ (Baroody, 1993, p.110) 
     3.5.3.1 ทักษะทางสังคม (Social Skills) เป็นทักษะที่ช่วยให้อยู่ร่วมกันและ
ทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างราบรื่น เช่น ทักษะการเป็นผู้ให้และเป็นผู้รับการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม 
การควบคุมตนเอง การยอมรับความสามารถของตนเองและผู้อื่น ฯลฯ 
    3.5.3.2 ทักษะในการศึกษาค้นคว้า (Study Skills) เป็นทักษะในการค้นคว้า
หาความรู้ เช่น ทักษะในการเก็บรวบรวมข้อมูลการพูด การฟัง การอ่าน และการรายงาน 
    3.5.3.3 ทักษะทางปัญญา (Intellectual Skills) ได้แก่ ทักษะในการแก้ปัญหา
เฉพาะหน้า การวิพากษ์วิจารณ์ การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการคิดอย่างมีเหตุผล 
    3.5.3.4 ทักษะในการทำงานกลุ่ม (Group Work Skills) เป็นทักษะในการทำงาน
ร่วมกับผู้อื่น เช่น ทักษะในการวางแผน การเป็นผู้นำแสดงความคิดเห็นด้วยการอภิปราย การยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  
    นอกจากนี้ กิจกรรมกลุ่มยังมีผลในด้านทัศนคติต่อตนเอง เพราะการได้เข้าร่วม
กลุ่มเป็น การแสดงถึงการยอมรับจากกลุ่ม ทำให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ ความอบอุ่น และรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า (พัชรี วรกวิน , 2562, น.149-150) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Johnson & 
Johnson (1979, p.153 ) ที่พบว่า ประสบการณ์กลุ่มช่วยให้บุคคลยอมรับตนเองประสบการณ์เข้า
ร่วมกลุ่มจะสามารถสร้างเสริมระดับความภาคภูมิใจให้สูงขึ้นได้ ทำให้มีการพัฒนาคุณค่าของตนเอง 
ความเข้าใจตนเอง และมีความมั่นคงยิ่งขึ้นในด้านทัศนคดิต่อผู้อื่น จะทำให้บุคคลเชื่อในความสามารถ
ของตนเองและผู้อื่นมากขึ้น 
    กลุ่มช่วยให้เกิดความรู้สึกปลอดภัย ให้ความอบอุ่น ให้กำลังใจ ให้ความรักและ
กลุ่มยังเป็นเครื่องบำรุงขวัญของสมาชิกด้วย การทำให้เด็กมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
เป็นที่รักและได้รับการยกย่องจากกลุ่ม จะช่วยให้เด็กมีความเข้าใจตนเองดีขึ้น เกิดความรู้สึกมั่นคง
ปลอดภัย เชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น (พนม ลิ้มอารีย์. 2560, น.56-57) การเข้าร่วมกลุ่มนั้นเป็นกิจกรรม
พื้นฐานของมนุษย์ทุกผู้ที่มีลมหายใจอยู่ ความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะทำงานร่วมกับคนอื่น เพื่อ
เป้าหมายหรือสัมฤทธิ์ผลร่วมกัน เป็นกุญแจสำคัญที่จะสร้างเสริมครอบครัวที่เป็นปีกแผ่น สร้าง



 
214 บทที่ 8 การจัดการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการทำงานร่วมกัน 

ความสำเร็จในอาชีพ การเป็นเพื่อนบ้าน สมาชิกของชุมชน รวมทั้งการปลูกฝังความเชื่อและค่านิยม
ต่าง ๆ ที่สำคัญด้วย (Johnson & Johnson, 1979, p.155-156) 
    สาเหตุที่วิธีการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคการเรียนรู้แบบ STAD ได้ผล (Johnson & 
Johnson, 1979, p.157, พิมพันธ์ เดชะคุปต,์ 2562, น.110; คำเพียร ปราณีราช, 2562, น.291) ดังนี ้
     1) ผู้เรียนเก่งที่เข้าใจคำสอนของผู้สอนได้ดี จะเปลี่ยนคำสอนของผู้สอนเป็น
ภาษาพูดของนักเรียน แล้วอธิบายให้เพื่อนฟังได้และทำให้เพื่อนเข้าใจได้ดีขึ้น 
     2) ผู้เรียนที่ทำหน้าที่อธิบายบทเรียนให้เพื่อนฟัง จะเข้าใจบทเรียนได้ดีขึ้น
ผู้สอนทุกคนทราบข้อนี้ดี คือ ยิ่งสอนยิ่งเข้าใจบทเรียนที่ตนสอนได้ดียิ่งขึ้น 
     3) การสอนเพื่อนเป็นการสอนแบบตัวต่อตัว ทำให้ผู้เรียนได้รับความเอาใจใส่
และมีความสนใจมากยิ่งขึ้น 
     4) ผู้เรียนทุกคนต่างก็พยายามช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพราะครูคิดคะแนน
เฉลี่ยของทั้งกลุ่มด้วย 
     5) ผู้เรียนทุกคนเข้าใจดีว่าคะแนนของตน มีส่วนช่วยเพิ่มหรือลดค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มดังนั้นทุกคนต้องพยายามอย่างเต็มที่ จะคอยอาศัยเพื่อนอย่างเดียวไม่ได้ 
     6) ผู้ เรียนทุกคนมีโอกาสฝึกทักษะทางสังคม มีเพื่อนร่วมกลุ่ม และเป็น 
การเรียนรู้วิธีการทำงานเป็นกลุ่ม ซึ่งจะเป็นประโยชน์มากเมื่อเข้าสู่ระบบการทำงานอย่างแท้จริง 
     7) ผู้เรียนได้มีโอกาสเรียนรู้กระบนการกลุ่มเพราะในการปฏิบัติงานร่วมกันนั้น 
ก็ต้องมีการทบทวนกระบวนการทำงานของกลุ่ม เพื่อให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหรือคะแนนของ
กลุ่มดีขึ้น 
     8) ผู้เรียนเก่งจะมีบทบาททางสังคมในชั้นมากขึ้น เขาจะรู้สึกว่าเขาไม่ได้เรียน
หรือหลบไปท่องหนังสือเฉพาะตน เพราะเขาต้องมีหน้าที่ต่อสังคมด้วย 
     9) ในการตอบคำถามในห้องเย็น ถ้าหากตอบผิดเพื่อนจะหัวเราะ แต่เมื่อ
ทำงานเป็นกลุ่ม ผู้เรียนจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ถ้าหากตอบผิดก็ถือว่า ผิดทั้งกลุ่ม คนอื่น ๆ อาจจะ
ให้ความช่วยเหลือบ้าง ทำให้ผู้เรียนในกลุ่มมีความผูกพันกันมากขึ้น 
    อย่างไรก็ตาม การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ STAD นั้น จะได้ผลดีก็ต่อเมื่อ 
มีการเตรียมผู้เรียนทั้งหมดในชั้นเรียนให้เข้าใจในเงื่อนไขต่าง ๆ ก่อนการจัดการเรียนรู้ กล่าวคือ  
(ทิศนา แขมมณี, 2559, น.230) 
     1) ผู้เรียนจะต้องเข้าใจว่า การทำงานของตนนั้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
ทีมหรือกลุ่ม เช่น ได้รับคำชมเชยหรือประกาศชมเชยร่วมกันเป็นทีม (กลุ่ม) 
     2) ทุกคนต้องเข้าใจดีว่า ผลงานของตนเป็นส่วนหนึ่งของผลงานของกลุ่มโดย
วิธีนี้ผู้ เรียนจะรู้สึกสบายใจที่จะขอความช่วยเหลือหรือถามเพื่อน และช่วยเพื่อนในกลุ่ม  (พนม  
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ลิ้มอารีย์, 2560, น.59) ซึ่งถ้าในกรณีที่ต่างคนต่างเรียน ต่างคนต่างสอบ เด็กจะรู้สึกละอายที่จะถาม
เพื่อน และเพื่อนบางคนก็ไม่เต็มใจที่จะอธิบายอย่างแจ่มแจ้ง เพราะคะแนนเป็นของแต่ละคนไม่
เกี่ยวข้องกัน และอาจจะแข่งขันกันด้วย (ทรงชัย อักษรคิด, 2561, น.260) 
   กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ 
(STAD) ในหนังสือเล่มนี้นั้น เป็นกิจกรรมการเรียนรู้แบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ หรือ STAD โดยเริ่มจาก 
การกำหนดให้ผู้เรียนที่มีความสามารถต่างกัน ได้จับกลุ่มทำงานร่วมกันกลุ่มละ 4 คน มีส่วนประกอบ
พื้นฐานที่สำคัญอยู่ 2 ส่วน คือ 1) กลุ่มหรือทีม (Student teams) และ 2) กลุ่มสัมฤทธิ์ โดยมีเงื่อนไข
ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นที่ผู้สอนจะต้องตระหนักถึง เพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนที่ได้รับการจัด 
การเรียนรู้โดยใช้กิจกรรมการเรียนแบบ STAD มีดังนี้ 1) เป้าหมายของกลุ่ม และ 2) ความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง ทั้งนี้ ในการจัดการเรียนรู้โดยใช้กิจกรรมการเรียนแบบ STAD นั้น สมาชิกในกลุ่มทุกคน 
ต้องปฏิบัติตามหลักการพื้นฐาน 5 ประการ ได้แก่ 1) การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันเชิงบวก 2) การติดต่อ
ปฏิสัมพันธ์โดยตรง 3) ความรับผิดชอบงานของกลุ่ม 4) ทักษะในความสัมพันธ์กับกลุ่มเล็กและผู้อื่น 
และ5) กระบวนการกลุ่ม อย่างไรก็ตาม กิจกรรมการเรียนรู้แบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ หรือ STAD นั้น 
จะได้ผลดีก็ต่อเมื่อ ผู้สอนมีการเตรียมสภาพสิ่งแวดล้อมของชั้นเรียนให้เหมาะสมกับการจัดกิจกรรม
การเรียนรูน้ั้นด้วย 

การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (TAI) 

 1. ความเป็นมาของ TAI 

   การเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (Team Assisted Individualized 
หรือ TAI) เป็นวิธีการจัดการเรียนรู้วิธีหนึ่งที่ได้รับการพัฒนาขึ้น ที่มหาวิทยาลัย จอห์น ฮอบกินส์ 
ประเทศสหรัฐอเมริกา วิธีการจัดการเรียนรู้แบบ TAI ได้เชื่อมต่อวิธีการเรียนรู้แบบร่วมมือกันเข้ากับ
การจัดการเรียนรู้ผู้เรียนรายบุคคล เพื่อให้การตอบสนองความต้องการของชั้นเรียนต่าง ๆ ได ้(Slavin, 
1987, p.22-24) การพัฒนา TAI ขึ้นมาด้วยเหตุผลหลายประการ กล่าวคือ ประการแรก TAI น่าจะ
เป็นวิถีทางในการเชื่อมต่อพลังจูงใจและความช่วยเหลือของกลุ่มเพื่อนเข้ากับโปรแกรมการจัด 
การเรียนรู้รายบุคคล โดยการให้ผู้เรียนทุกคนได้รับวัสดุอุปกรณ์ที่เหมาะสมกับระดับทักษะความสามารถ
ของตนเอง และอนุญาตให้ผู้เรียนใช้วัสดุอุปกรณ์เหล่านี้ ตามความเหมาะสมของตัวเขาเอง ประการที่
สอง TAI ประยุกต์ใช้เทคนิคแห่งการเรียนรู้ร่วมกัน ในการแก้ปัญหาหลาย ๆ อย่าง ที่เกิดขึ้นกับการจัด 
การเรียนรู้ของผูเ้รียนรายบุคคล (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.236-238) 
   ในทศวรรษ 1960 คาดหวังว่าวิธีการจัดการเรียนรู้ผู้ เรียนรายบุคคล และวิธีการที่
เกี่ยวข้องน่าจะเป็นการปฏิวัติในแวดวงทางการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งวิชาคณิตศาสตร์ อย่างไรก็
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ตามงานวิจัยหลายชิ้นที่ทำการประเมินผลการสอนคณิตศาสตร์ ด้วยวิธีการจัดการเรียนรู้แบบนี้ ให้
ข้อสรุปตรงกันว่า วิธีการจัดการเรียนรู้แบบนี้ก็ไม่มีอะไรแตกต่างไปจากวิธีการจัดการเรียนรู้แบบเก่า 
ในแง่ของความมีประสิทธิผล  (Loeser, 1975, p.10-13) ทั้ งนี้  เป็น เพราะผู้ สอนใช้ เวลาใน 
การบริหารงานสอนมากเกินไป แทนที่จะใช้เวลาในการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้เรียน ผู้เรียนมีแรงจูงใจ
น้อยมากในการพัฒนาความก้าวหน้าจากวัสดุอุปกรณ์การเรียนที่มีอยู่ในชั้นเรียน และผู้เรียนเชื่อถือ
ตำรามากกว่าการจัดการเรียนรู้หน้าชั้นของผู้สอน จึงมีความรู้สึกว่าการเชื่อมต่อการจัดการเรียนรู้ตาม
หลักสูตรเข้ากับ การเรียนรู้ร่วมกันและเปลี่ยนหน้าที่ส่วนใหญ่ของงานบริหารงานสอน เช่น การให้
คะแนนคำตอบ การคันหาและจัดเก็บวัสดุการเรียนรู้ การเก็บบันทึกประวัติการเรียน และการสั่ง
การบ้าน มาให้ผู้เรียนเป็นผู้ทำเองน่าจะสามารถแก้ปัญหาเหล่านี้ได้  ถ้าผู้เรียนสามารถจัดการกับ 
การบริหารงานสอนเหล่านี้ได้ด้วยตนเองแล้ว ผู้สอนก็น่าจะพันภาระจากการที่ต้องลงไปดูแลผู้เรียน
เป็นรายบุคคลและกลุ่มเล็ก ๆ ทั้งนี้ ผู้เรียนที่จับกลุ่มกันเป็นทีมเพื่อไปสู่เป้าหมายร่วมกัน ย่อมสามารถ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการเรียนรู้ การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่คนอื่น ๆ และส่งเสริมให้คนอื่นใช้วัสดุ
อุปกรณ์การเรียน ได้อย่างถูกวิธีและรวดเร็ว (พิมพันธ์ เดชะคุปต,์ 2562, น.98) 
   เหตุผลประการสุดท้ายที่ศึกษาจากการวิจัยต่าง ๆ พบว่า การสร้างการเรียนรู้แบบกลุ่ม
ช่วยรายบุคคล หรือ TAI ขึ้นมา ในฐานะที่เป็นวิถีทางแสดงลักษณะผลกระทบทางสังคมของการเรียนรู้
ร่วมกัน ในขณะเดียวกันก็สามารถตอบสนองความต้องการหลากหลายได้ หลักการในที่นี้เกี่ยวข้องกับ
ความรู้สึกที่ว่า ผู้เรียนผู้ซึ่งอ่อนวิชาคณิตศาสตร์เป็นเพราะครูมีความเช่ือเช่นนั้น โดยที่ครูเหล่านี้มิได้รับ
การฝึกฝนมาให้ตอบสนองความต้องการของนักเรียนเหล่านี้ นอกจากนี้ งานวิจัยเรื่องทัศนคติของ
ผู้เรียนผู้มีปัญหาการเรียนเหล่านี้ พบว่า ผู้เรียนอ่อนเหล่านี้ ยังไม่เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมชั้นด้วย 
(ทรงชัย อักษรคิด, 2561, น.18) อย่างไรก็ตาม เนื่องจากวิธีการเรียนรู้แบบร่วมกันได้สร้างผลดีให้แก่
ความสัมพันธ์ทางสังคมทุกชนิด โดยเฉพาะความสัมพันธ์ระหว่างเด็กเรียนเก่ง และเด็กเรียนอ่อน  
เราจึงรู้สึกว่าวิธีการสอนคณิตศาสตร์ที่ดีที่สุดสำหรับชั้ นเรียนส่วนใหญ่น่าจะเป็นวิธีที่ เชื่อมต่อ 
การเรียนรู้ร่วมกันเข้ากับการสอนรายบุคคล เมื่อเร็ว ๆ น้ีสถานศึกษาหลายแห่งได้เปลี่ยนวิธีการจัด 
การรียนรู้จากการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางที่กำหนดมาเป็นการจัดการเรียนรู้ตามลักษณะเนื้อหา  
จึงทำให้เกิดความจำเป็นที่ต้องมีโปรแกรมการสอนที่มีประสิทธิผล ซึ่งสามารถอำนวยการสอนวิชา
คณิตศาสตร์ให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น (Slavin, 1987, p.22-23) 
   ทิศนา แขมมณี (2559, น.239) กล่าวถึง ปัญหาในชั้นเรียนหนึ่ง ๆ ว่าจะประกอบด้วย
ผู้เรียนที่มีความสามารถแตกต่างกัน ทำให้เกิดปัญหาสำหรับผู้สอนที่จะเลือกวิธีการจัดการเรียนรู้อีก
แบบหนึ่ง และปัญหาอีกอย่างหนึ่งที่พบคือ ผู้เรียนอ่อนจะถูกมองข้ามความสำคัญจากเพื่อนในห้อง 
ดังนั้น เพื่อแก้ปัญหานี้จึงเริ่มศึกษาถึงการให้ผู้เรียนเรียนเป็นกลุ่มโดยยึดหลักว่า ถ้าหากการจัด 
การเรียนรู้มีการจัดการอย่างถูกต้อง และมีการเสริมแรง รวมทั้งให้มีการรับผิดชอบและช่วยเหลือกัน
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ภายในกลุ่มจะทำให้การเรียนรู้ดีขึ้น และจากการศึกษาพบว่า การเรียนรู้แบบร่วมมือ (Cooperative 
Learning) ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้มากกว่าการเรียนรู้แบบปกติ และเป็นวิธีการจัดการเรียนรู้ที่ได้ผล
ด้านสังคมโดยเฉพาะมนุษยสัมพันธ์ระหว่างเด็กอ่อนกับเด็กอื่น ๆ ในห้องเรียน (อารี พันธ์มณี, 2564, 
น.33) ดังนั้น ทำให้เกิดการคิดค้นว่า รูปแบบการจัดการเรียนรู้วิชาคณิตศาสตร์ที่ดีที่สุดที่น่าจะเป็นไป
ได้คือ การจัดการเรียนรู้ที่ประยุกต์กฎของการเรียนรู้แบบร่วมมือเข้าด้วยกันกับการสอนรายบุคคล 
(Individualized Instruction) โดยโอนการจัดการ เช่น การตรวจคำตอบ การเก็บกระดาษแบบฝึกหัด  
การบันทึกคะแนนไปให้แก่ผู้เรียนเอง จะทำให้ลดงานของผู้สอนไปได้มาก ผู้สอนมีเวลามาสนใจผู้เรียน
เป็นรายบุคคลหรือสอนกลุ่มย่อย ซึ่งวิธีนี้จะเป็นการก่อให้เกิดความช่วยเหลือซึ่งกันและกันภายในกลุ่ม
ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพื่อให้ผลสัมฤทธิ์ดีขึ้น ซึ่งวิธีการใหม่ที่เกิดขึ้นนี้ 
เรียกว่า TAI สามารถที่จะนำไปปรับใช้กับสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้(พิมพันธ์ เดชะคุปต,์ 2562, น.32) 

2. ความหมายของ TAI 

   นักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ในทิศทางเดียวกัน ว่าความหมายของ TAI 
หมายถึง วิธีการจัดการเรียนรู้ที่ผสมผสานระหว่างการเรียนแบบร่วมมือ (Cooperative Learning) 
และการจัดการเรียนรู้รายบุคคล (Individualized Instruction) เข้าด้วยกันเป็นรูปแบบการจัด 
การเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้นมา เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นรายบุคคล โดยประยุกต์
เอาหลักการเรียนรู้แบบร่วมมือเข้าร่วมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล โดยเป็นรูปแบบของการเรียนรู้ 
เป็นกลุ่ม ให้ผู้เรียนในกลุ่มทำการศึกษาและเรียนร่วมกัน ช่วยกันดำเนินการเรียนรูแ้ละมีการตรวจสอบ
ร่วมกัน มีการร่วมมือช่วยเหลือกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้ ผู้สอนจะให้ความเป็นอิสระแก่
ผู้เรียนในอันที่จะหาความรู้จากเพื่อนในกลุ่ม (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.240-241; ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์, 
2559, น.224; พิมพันธ์ เดชะคุปต,์ 2562, น.113; Slavin, 1987, p.83) 

3. จุดมุ่งหมายของการพัฒนา TAI 

  นักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการพัฒนา TAI สามารถสรุปได้ว่า 
(ทิศนา แขมมณี, 2559, น.50; ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์, 2559, น.231; พิมพันธ์ เดชะคุปต์, 2562, น.118; 
English & English, 1958, p.221) 
   3.1 เพื่อดาดหวังว่า วิธีการของ TAI จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจและกระตุ้นให้เกิด 
ความช่วยเหลือกันในกลุ่มของผู้เรียนที่มีระดับความสามารถแตกต่างกัน และส่งเสริมการเรียนรู้สนอง
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ซึ่งมีการเตรียมบทเรียนและสื่อที่เหมาะสมให้กับนักเรียนโดยจัดให้
เหมาะสมกับระดับทักษะและพัฒนาความสามารถของตน 
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    3.2 เพื่อนำเทคนิคการเรียนแบบร่วมมือไปใช้ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ของการสอน
รายบุคคล 
    3.3 เพื่อใช้เป็นวิธีการที่จะสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์ในกลุ่ม โดยใช้แบบฝึกทักษะ
เป็นสื่อ 
  3.4 เพื่อนำ TAI ไปใช้กับเด็กที่เรียนอ่อน เนื่องจากเด็กอ่อนมักมีปัญหาเรื่องความพร้อม
ทำให้ผู้สอนบทเรียนไปได้ช้า ซึ่ง TAI สามารถแก้ปัญหานี้และยังสามารถแก้ปัญหาเด็กเก่ง และเด็ก
ปานกลางไม่ยอมรับเด็กอ่อนได้ด้วย 

4. หลักการของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ TAI 

  นักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวไว้ว่า หลักการของวิธีการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิค
แบบ TAI สามารถสรุปไว้ดังนี้ (ทิศนา แขมมณี , 2559, น.50; ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์, 2559, น.231;  
พิมพันธ์ เดชะคุปต,์ 2562, น.118; Button, 1974, p.301)  
   4.1 ผู้สอนควรเป็นผู้มีบทบาทน้อยที่สุดในการจัดการและการตรวจสอบผลงาน 
  4.2 ในการสอนกลุ่มย่อย ครูไม่ควรใช้เวลาเกินกว่าครึ่งหน่ึงของเวลาทั้งหมด 
  4.3 ควรเป็นวิธีการเรียนที่ง่าย 
  4.4 ควรมีการกระตุ้นให้ผู้เรียนมีความกระตือรือร้นในการเรียน และไม่ปฏิบัติข้าม
ขั้นตอน 
  4.5 ควรมีการตรวจสอบเป็นระยะ เพื่อเวลานักเรียนมีปัญหาจะได้ให้คำแนะนำที่
เหมาะสมได ้
  4.6 ผู้เรียนควรมีสิทธิที่จะตรวจสอบหรือเปรียบเทียบงานของผู้เรียนคนอ่ืน ๆ ได้ด้วย 
  4.7 ควรเป็นวิธีการที่ง่ายทั้งต่อผู้สอนและผู้เรียน ผู้เรียนไม่จำเป็นต้องปรึกษาผู้สอน 
  4.8 ควรจัดกลุ่มผู้เรียนให้มีสถานที่ใกล้เคียงกัน เพื่อให้ผู้เรียนแต่ละคนมีทัศนคติที่ดีต่อ
การเรียนรูแ้บบนี ้

5. ลักษณะของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ TAI 

   นักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึง ลักษณะของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ 
TAI สามารถสรุปไว้ดังนี้ (ทิศนา แขมมณี, 2559, น.50; ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์, 2559, น.231; พิมพันธ์ 
เดชะคุปต์, 2562, น.118; Carwright & Zander, 1968, p.101)  
   5.1 การจัดกลุ่ม (Team) นักเรียนจะถูกแบ่งออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละ 4-5 คน คละเพศ
และความสามารถ 
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  5.2 การทดสอบเพื่อการเรียนเนื้อหาที่เหมาะสม (Placement Test) ในการเริ่มต้น
ของการเรียนรู ้ผู้เรียนทุกคนจะถูกทดสอบก่อนเรียนเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมในการเรียนเนื้อหา 
  5.3 วัสดุหลักสูตร (Curriculum Materials) หลังจากผู้สอนบทเรียนแล้ว ผู้เรียนจะ
ทำงานในกลุ่มของตนเอง โดยมีสื่อหรือวัสดุหลักสูตรการสอนด้วยตนเองที่ครอบคลุมเนื้อหาซึ่งจะอยู่
ในรูปของแบบฝึกทักษะโดยมีส่วนประกอบดังนี้ 
    5.3.1 เอกสารแนะนำบทเรียน เป็นหน้าที่อธิบายวิธีการทำแบบฝึกทักษะเป็น
ขั้นตอน 
   5.3.2 แบบฝึกทักษะ ประกอบด้วยปัญหาซึ่งจะแบ่งเป็น 4 ตอน โดยจะเริ่มด้วย 
การแนะนำทักษะย่อย ๆ ที่จะนำไปสู่ความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้ทักษะทั้งหมด 
   5.3.3 แบบทดสอบย่อย (Formative Test) เป็นแบบทดสอบซึ่งประกอบด้วย
คำถาม 10 ข้อ 
   5.3.5 แผ่นคำตอบแบบฝึกทักษะ แบบทดสอบย่อย ส่วนแผ่นคำตอบของ
แบบทดสอบรวมประจำหน่วยจะแยกออกไปต่างหาก 
   5.4 การเรียนเป็นกลุ่ม (Team Study) ผู้เรียนจะเริ่มฝึกทักษะตามลำดับขั้นที่กำหนด
ไว้ของหน่วยการเรียนโดยจะทำแบบฝึกทักษะภายในกลุ่มตามลำดับดังน้ี 
    5.4.1 สมาชิกของแต่ละกลุ่มทำการจับคู่กันเพื่อทำการเช็คหรือตรวจสอบซึ่งกัน
และกัน 
   5.4.2 ผู้เรียนศึกษาเอกสารแนะนำบทเรียน และถามครูได้หากเกิดความไม่เข้าใจ 
   5.4.3 ผู้เรียนแต่ละคนเริ่มทำแบบฝึกทักษะจากโจทย์ปัญหาทีละขั้นตอน แล้วให้
เพื่อนร่วมทีมตรวจคำตอบให้ตามบัตรเฉลยด้านหลังของแบบฝึกทักษะ ถ้าพบว่า ผู้เรียนไม่ผ่านใน  
ข้อใด กลุ่มจะต้องช่วยกันอธิบายหรือสอนให้เข้าใจก่อนที่จะถามผู้สอนจนกว่าจะผ่านแล้วจึงทำแบบ
ฝึกทักษะในลำดับต่อไป 
   5.4.4 เมื่อผู้เรียนทั้งกลุ่มทำแบบฝึกทักษะได้ถูกต้องกรบแล้ว ต่อไปผู้สอนจะให้
ผู้เรียนทำแบบทดสอบย่อย จำนวน 10 ข้อ ผู้เรียนจะต้องทำให้ผ่าน 8 ข้อ ใน 10 ข้อ ถ้าไม่ผ่านผู้สอน
จะต้องเข้าไปช่วยเหลือตรวจสอบปัญหาแล้วแก้ปัญหาจนกระทั่งผู้เรียนเข้าใจแล้ว จึงให้ผู้เรียนที่สอบ
ไม่ผ่านทำแบบทดสอบย่อยอีกครั้งหนึ่ง 
   5.4.5 ผู้เรียนจะไปรับแบบทดสอบประจำหน่วยจากหัวหน้ากลุ่ม หัวหน้ากลุ่มจะ
เป็นผู้บันทึกคะแนนลงในแผ่นสรุปประจำกลุ่ม และนำคะแนนผลการสอบส่งให้ ผู้สอนนำไป
เปรียบเทียบกับคะแนนมาตรฐานของแต่ละบุคคลและของแต่ละกลุ่มต่อไป 
   5.5 คะแนนกลุ่มและความสำเร็จของกลุ่ม (Team Scores and Team Recognition)  
ในวันสุดท้ายของแต่ละสัปดาห์ผู้สอนจะรวบรวมคะแนนกลุ่มซึ่งได้จากการนำเอาคะแนนที่สมาชิกแต่



 
220 บทที่ 8 การจัดการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการทำงานร่วมกัน 

ละคนได้รับจากการทำแบบทดสอบประจำเรื่องมาหาคะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม เกณฑ์ การให้รางวัล
แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ กลุ่มที่ได้คะแนนสูงสุดเป็นกลุ่มชนะเลิศ (Super Team) กลุ่มที่ได้คะแนน 
ปานกลางเป็นกลุ่มรองชนะเลิศ (Great Team) และกลุ่มที่ได้คะแนนน้อยเป็นกลุ่มดี (Good Team) 
กลุ่มชนะเลิศและรองชนะเลิศก็จะได้รับใบรับรองเป็นรางวัล 
  5.6 การสอนกลุ่มย่อย (Teaching Groups) ทุก ๆ วันครูจะใช้เวลาประมาณ 10-15 
นาที ในการสอนกลุ่มย่อย โดยเลือกผู้เรียนจากกลุ่มต่าง ๆ ที่เรียนเนื้อหาเดียวกันมารวมกันเพื่อให้
คำแนะนำหรือทำการสาธิต เพื่อให้การเรียนรู้เป็นไปอย่างต่อเนื่องและตรงตามวัตถุประสงค์ และ
เพื่อให้ผู้เรียนเข้าใจความคิดรวบยอดที่สำคัญของการเรียนรู้นั้น ๆ ส่วนผู้เรียนคนอื่น ๆ ก็ปฏิบัติงาน
ของตนเองไปเรื่อย ๆ  
  5.7 การทดสอบข้อเท็จจริง (Facts Tests) จะทำสัปดาห์ละ 2 ครั้ง ใช้เวลาครั้งละ  
3 นาที โดยผู้เรียนจะรับเอกสารเพื่อให้เตรียมตัวศึกษาที่บ้านก่อนทำการทดสอบ 
  5.8 การจัดการเรียนรู้ร่วมกันทั้งชั้นเรียน (Whole-Class Units) ผู้สอนจะทำการสรุป
บทเรียนให้กับผู้เรียนทั้งห้อง โดยให้ครอบคลุมเนื้อหาและทักษะต่าง ๆ ของบทเรียน 

6. ข้อดีของกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ TAI 

   จากการศึกษาคันคว้าเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ TAI ของนักการศึกษา
หลายท่านสามารถสรุปข้อดีของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ TAI ได้ดังนี้ (ทิศนา แขมมณี, 
2559, น.50; ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์, 2559, น.231; พิมพันธ์ เดชะคุปต์, 2562, น.118; Carroll, 1963, 
p.723; Nattiv, 1994, p.285) 
   6.1 ช่วยส่งเสริมให้เกิดความช่วยเหลือกันในกลุ่มของผู้เรียน และกระตุ้นให้ผู้เรียนได้
เรียนตามความสามารถของตนเอง 
  6.2 ช่วยส่งเสริมความสามารถและสนองความแตกต่างระหว่างบุคคลได้ คือ เด็กที่
เรียนช้ามีเวลาฝึกฝนมากขึ้น เด็กที่เรียนเร็วมีโอกาสช่วยเหลือเพ่ือนที่อ่อนในกลุ่ม 
  6.3 ช่วยให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกันภายในกลุ่ม เด็กอ่อนได้รับการยอมรับและเห็น
คุณค่าของเด็กเก่ง 
  6.4 ช่วยแบ่งเบาภาระผู้สอนได้บางส่วน ผู้สอนจะได้มีเวลาดูแลผู้เรียนได้มากขึ้นและ
ทั่วถึง 
  6.5 ช่วยปลูกฝังนิสัยที่ดีในการอยู่ร่วมกันในสังคม และมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้
ของตนเองมากขึ้น 
  6.6 ช่วยสร้างแรงจูงใจ และความสนใจให้เกิดแก่ผู้เรียนอันเนื่องมาจากการเสริมแรง 
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  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล หรือ TAI 
ตามความหมายของนักการศึกษาหลายท่านที่ให้ความหมายพอสรุปได้ว่า เป็นวิธีการจัดการเรียนรู้ที่
ผสมผสานระหว่างการเรียนแบบร่วมมือและการจัดการเรียนรู้รายบุคคลเข้าด้วยกัน  เป็นรูปแบบ  
การจัดการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้นมา เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นกับการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นรายบุคคล โดย
ประยุกต์เอาหลักการเรียนรู้แบบร่วมมือเข้าร่วมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล มีจุดมุ่งหมายของ  
การพัฒนา TAI ที่สำคัญเพื่อดาดหวังว่า จะช่วยให้เกิดแรงจูงใจและกระตุ้นให้เกิดความช่วยเหลือกัน
ในกลุ่มของผู้เรียนที่มีระดับความสามารถแตกต่างกัน และส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีความแตกต่างของแต่
ละบุคคล ซึ่งหลักการของวิธีการจัดการเรียนรู้แบบ TAI นั้น ควรมีหลักการสำคัญพอสรุปได้มี 8 ข้อ 
ได้แก่ 1) การจัดกลุ่ม 2) การทดสอบเพื่อ การเรียนเนื้อหาที่เหมาะสม 3) วัสดุหลักสูตร 4) การเรียน
เป็นกลุ่ม 5) คะแนนกลุ่มและความสำเร็จของกลุ่ม 6) การสอนกลุ่มย่อย 7) การทดสอบข้อเท็จจริง 
และ 8) การจัดการเรียนรู้ร่วมกันทั้งชั้นเรียน เมื่อครูผู้สอนนำไปใช้จัดการเรียนรู้แบบกลุ่มช่วย
รายบุคคลหรือ TAI แล้ว ยังส่งผลให้กับผู้เรียนหลายประการ เช่น เกิดความช่วยเหลือกันในกลุ่ม  
ลดความแตกต่างระหว่างบุคคลได้ หรือช่วยสร้างแรงจูงใจและความสนใจให้เกิดแก่ผู้เรียน เป็นต้น 

การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT  

1. ความหมายของการจัดการเรียนรูโ้ดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT  

  Slavin (1987, p. 84-93) ได้ให้ความหมายของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ
ร่วมมือแบบ TGT (Team Games Tournament) หรือแบบการแข่งขัน ว่า เป็นเทคนิควิธีเรียนแบบ
ร่วมมืออีกวิธีการหนึ่ง ที่จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ โดยมีการจัดให้ผู้เรียนร่วมมือ
กันเป็นกลุ่มย่อย แต่ละกลุ่มมีสมาชิก 4 คน ที่มีระดับความสามารถต่างกัน สมาชิกในกลุ่มจะศึกษา
ค้นคว้าและทำงานร่วมกัน ผู้เรียนจะบรรลุเป้าหมายนั้นร่วมกัน ผู้เรียนจึงมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เพื่อ
ช่วยเหลือ สนับสนุน กระตุ้นและส่งเสริมการทำงานของสมาชิกในกลุ่มให้ประสบผลสำเร็จเพื่อให้
เข้าใจหรือทำงานที่ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี ผู้เรียนจะมีการอภิปราย ซักถามซึ่งกันและกัน 
ต่อจากนั้น จะมีกิจกรรมการแข่งขัน เพื่อสะสมคะแนนของกลุ่มโดยผู้เรียนแต่ละคนจะเป็นผู้แทนของ
กลุ่มในการแข่งขัน ตอบปัญหาทางวิชาการกับ ตัวแทนของกลุ่มอื่น เมื่อเสร็จสิ้นการตอบปัญหาจะนำ
คะแนนที่สมาชิกในกลุ่มทำได้ มารวมกันเป็น คะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม กลุ่มใดที่ทำคะแนน ได้สูงถึง
เกณฑทีก่ำหนดจะไดร้ับของรางวัล 
  สิริพร ทิพย์คง (2560, น.10-24) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้
เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT (Team Game Tournament) คล้ายกับแบบ STAD โดยผู้สอนจัด
กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียนเข้าใจในเรื่องที่เรียน แต่ไม่มีการสอบทุกสัปดาห์ มีการจัดผู้เรียนเข้ากลุ่ม
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เพื่อให้ผู้เรียนได้ฝกึหัดทบทวนในเรื่องที่เรียนไปแล้ว โดยการทำ ในรูปแบบการแข่งขันกันระหว่างกลุ่ม 
จะมีการจัดกลุ่มใหม่ทุกสัปดาห์ โดยพิจารณาจากความสามารถของแต่ละบุคคลช่วยกันทำให้  
การเรียนรู้เกิดความกระตือรือร้น ดังนั้น สมาชิกที่เคยเรียนอยู่ในกลุ่มเดียวกัน เมื่อเข้าแข่งขันจะแยก
ย้ายไปแข่งขันกับเพื่อนต่างกลุ่มที่มีระดับ ความสามารถใกล้เคียงกัน เมื่อเสร็จสิ้นภาระกิจการแข่งขัน
แล้วก็จะกลับมากลุ่มเดิม และนำคะแนนของแต่ละคนในกลุ่มที่ได้จากการแข่งขันทุกรอบมารวมกันซึ่ง
จะได้เป็นคะแนนของกลุ่ม 
  อาภรณ์ ใจเที่ยง (2563, น.121) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบทีม
แข่งขันทางวิชาการ (TGT) เป็นกิจกรรมที่สมาชิกในกลุ่มเรียนรู้ เนื้อหาสาระจากผู้สอนด้วยกันแล้วแต่
ละคน แยกย้ายไปแข่งขัน ทดสอบความรู้ คะแนนที่ได้ของแต่ละคนจะนำมารวมกันเป็นคะแนนของ
กลุ่ม กลุ่มที่ได้คะแนนรวมสูงสุดไดร้ับรางวลั 
  สิทธิกร รัตนวารินทร์ชัย (2564, น.5) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ
ร่วมมือแบบ TGT ซึ่งเป็นการจัดการเรียนรู้แบบกระบวนการกลุ่ม ที่จะช่วยให้ผู้เรียนได้มีความรู้สึกถึง
ความท้าทายและรู้จักการทำงานเป็นกลุ่ม โดยการจัดกลุ่ม จะประกอบไปด้วยผู้เรียนที่มีความสามารถ
สูง ปานกลางและต่ำ เพื่อให้เกิดความช่วยเหลือกันและกัน แลกเปลี่ยนทศันคติจนสามารถบรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มได้  
  จากการศึกษาความหมายของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT 
กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT หมายถึง การจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ที่มุ่งเน้น ให้ผู้ เรียนร่วมกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ประมาณ 4-6 คน โดยสมาชิกกลุ่มจะมี
ความสามารถที่แตกต่างกัน เพื่อให้ผู้เรียนมีบทบาทช่วยเหลือกัน ในการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม  
มีการปรึกษาหารือซึ่งกันและกัน โดยสมาชิกของกลุ่มเข้าแข่งขันเกมทางวิชาการที่ผู้สอนจัดเตรียมไว้ 
เพื่อให้การจัดการเรียนรูเ้กิดความสนุกสนาน ต้องคิดตดัสินใจ เมื่อการแข่งขันสิ้นสุดลง คะแนนที่ได้จะ
นำมารวมกันเฉลี่ยเป็นคะแนนของกลุ่ม  

2. ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT  

  2.1 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้ Slavin (1987, p.262-268) ได้พัฒนารูปแบบการจัด 
การเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT หรือทีมแข่งขันทางวิชาการขึ้น ซึ่งมีลักษณะคล้าย 
STAD แต่ไม่มีการทดสอบ จะใช้วิธีการเล่นเกม หรือการแข่งขันทางวิชาการแทน ซึ่งมีขั้นตอน 
การจัดการเรียนรู้ ดังนี ้
   2.1.1 การนำเสนอบทเรียนต่อทั้งชั้นเรียน (Class Presentation) โดยผู้สอนจะ
ทำ การจัดการเรียนรู้ เนื้อหาของบทเรียนแก่ผู้เรียนพร้อมกันทั้งช้ันเรียน ซึ่งครูอาจจะใช้เทคนิควิธีการ
จัดการเรียนรู้รูปแบบใดนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะของเนื้อหาของบทเรียน และการตัดสินใจของผู้สอน 
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เป็นสำคัญที่จะเลือกวิธีการจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสม การนำเสนอบทเรียนผู้สอนต้องใช้สื่ออย่าง
เพียงพอด้วย ในชั้นเรียนน้ี ผู้สอนควรกระตุ้นหรือชี้ให้ผู้เรียนเห็นความสำคัญ โดยการแจ้งจุดประสงค์
และประโยชน ์ ของบทเรียนหรือขั้นเสนอเนื้อหา เพื่อพัฒนาความคิดและหลักการนี้ ผู้สอนจะต้องให้ 
ตัวอย่างทีน่่าสนใจ ชดัเจน และสัมพันธกั์บชีวิตประจำวันของผู้เรียน  
   2.1.2 การเรียนกลุ่มย่อย (Team Study) ซึ่งกลุ่มจะประกอบด้วยสมาชิกประมาณ  
4-6 คน ซึ่งมีความสามารถแตกต่างกันทางการเรียน เพศ หน้าที่ ที่สำคัญของกลุ่มคือ การเตรียม
สมาชิกของกลุ่มให้มีความรู้ ความเข้าใจเนื้อหาที่เรียนรู้ หลังจากที่ผู้สอนนำเสนอเนื้อหาต่อผู้เรียนทั้ง
ชั้นเรียน การเรียนกลุ่มย่อยคือ สมาชิกในกลุ่มส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งมีจุดน่าสนใจ 5 
ประการ ได้แก ่
    2.1.2.1 ความยึดเหนี่ยวภายในกลุ่มผู้เรียน สมาชิกในกลุ่มรักและศรัทธาซึ่ง
กันและกัน ได้รับการเสริมแรงให้ทำงานที่มีผลงานจากการที่ทุกคนร่วมกัน ตระหนักถึงบทบาทของ
ตนเองในกลุ่มโดยทำงานอย่างเข้มแข็ง 
    2.1.2.2 บทบาทของสมาชิกในกลุ่ม ผู้เรียนทุกคนในกลุ่มที่มีบทบาทที่ชัดเจน 
เช่น คนอ่าน คนบนัทึก คนรายงาน คนจับเวลาคนตรวจเชค็ คนประสานงานกบักลุ่มอื่น เป็นต้น  
    2.1.2.3 ความรับผิดชอบ กลุ่มรับผิดชอบต่องานส่วนบุคคลหรืองานกลุ่มมาก
น้อย เพียงใด การช่วยเหลือเพื่อนให้เรียนรู้ บรรยากาศในชั้นเรียนและภายในกลุ่มมี ลักษณะของ
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันมากกว่าการแข่งขนั 
    2.1.2.4 การช่วยเหลือ ผู้สอนติดตามความก้าวหน้าของกลุ่มให้ความช่วยเหลือ 
เมื่อกลุ่มหรือเพื่อนบุคคลในกลุ่มแก้ปัญหาไม่ได้ การช่วยเหลือของผู้สอนช่วยให้ผู้เรียนแก้ปัญหาได้ 
หรือผู้สอนแก้ปัญหาแล้วบอกวิธีคิดคำตอบแก่ผู้เรียนเสียเอง ผู้สอนทำบันทึกผลงานของกลุ่ม วิธี
แก้ปัญหาและวิธีการทำงานให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มแล้วแจ้งให้ทุกคนทราบ  
    2.1.2.5 การอภิปรายและสอนเพิ่มเติม ผู้สอนเพิ่มเติมหรือสรุปใจความสำคัญ 
หรือ ผู้สอนทำการสอนทักษะกระบวนการกลุ่ม เพื่อเพิ่มความยึดเหนี่ยวและมีประสิทธิภาพของกลุ่ม
และทบทวนการทำงานกลุ่ม 
   2.1.3 การเล่นเกมแข่งขันทางวิชาการ เป็นการแข่งขันตอบคำถามเกี่ยวกับ เนื้อหา
ของบทเรียน โดยมีจุดหมายเพื่อทดสอบความรู้ ความเข้าใจ บทเรียน เกมประกอบด้วยผู้เล่น 3-5 คน 
ซึ่งแต่ละคนจะเป็นตัวแทนของกลุ่มย่อยแต่ละกลุ่ม การกำหนดผู้เรียนเข้ากลุ่มเล่นเกมจะยึดหลัก
ผู้เรียนที่มีความสามารถเท่าเทียมกับแข่งขันกัน โดยผู้เรียนทุกคนเข้าโต๊ะเกม ซึ่งผู้เรียนเก่งของแต่ละ
กลุ่มจะแข่งขันกัน ผู้เรียนปานกลางของแต่ละกลุ่มแข่งขันกัน และผู้เรียนอ่อนของแต่ละกลุ่มแข่งขัน
กัน ในโตะ๊ที่จัดไวเ้พื่อให้ผู้ที่มีความสามารถใก้ลเคียงกนัแข่งขนักัน 
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   2.1.4 ยกย่องทีมที่ประสบผลสำเร็จ (Team Recognition) การคิด คำนวณ
คะแนนของทีม คิดจากคะแนนโบนัสของการแข่งขันสมาชิกแต่ละคนรับมาเฉลี่ยเป็นคะแนนเทียบกับ
เกณฑ์ 
  2.2 ขั้นตอนการดำเนินการการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT 
สนอง อินละคร (2564, น.119-121) กล่าวไวดั้งนี ้ 
   2.2.1 แบ่งกลุ่มผู้เรียนคละความสามารถกลุ่มละ 4-6 คนแต่ละกลุ่มประกอบด้วย 
ผู้เรียนเก่ง 1 คน ปานกลาง 2-4 คน อ่อน 1 คน แล้วเลือกประธานและเลขานุการของกลุ่ม  
   2.2.2 ผู้สอนนำเสนอเนื้อหาใหม่แล้วให้ผู้ เรียนแต่ละกลุ่มทำแบบฝึกหัดหรือ  
ใบงาน หรือบัตรกิจกรรมร่วมกัน หรือผู้สอนให้ผู้เรียนแต่ละกลุ่มศึกษาฝึกฝนทำความเข้าใจเนื้อหา 
ใหม่จากใบความรู้ เอกสารประกอบการสอน หนังสือ แบบเรียน หรือสื่อการเรียนการสอนต่าง ๆ 
ร่วมกัน และทำแบบฝึกหดั หรือใบงานหรือบตัรกิจกรรมร่วมกนั 
   2.2.3 แต่ละกลุ่มเตรียมตวัตอบปัญหา  
   2.2.4 ดำเนินการตอบปัญหาซึ่งอาจสามารถดำเนินการได้ 2 วิธี ดังนี ้
    2.2.4.1 ตอบปัญหาพรอ้มกนัทุกคน  
    2.2.4.2 ตอบปัญหาเป็นรอบ ๆ  
   2.2.5 รวมคะแนนของแต่ละกลุ่มหรือเฉลี่ยคะแนนเป็นของกลุ่มหรือของแต่ละคน
ในกลุ่ม 
    2.2.6 สร้างกำลงัใจอาจทำ ไดดั้งนี ้ 
    2.2.6.1 ให้รางวลักลุ่มที่ได้คะแนนรวมหรือคะแนนเฉลี่ยสูงสุด กลุ่มรองอันดับ 
1 และ 2 นอกนัน้ เป็นรางวัลชมเชย หรือ  
    2.2.6.2 ให้เกียรติบตัรหรือประกาศเกียรติคุณกลุ่มที่ได้คะแนนรวมหรือ
คะแนน เฉลี่ยสูงสุดรองอันดับ 1และ 2 นอกน้นั เป็ นรางวลัชมเชย  
    2.2.6.3 ให้คะแนนโบนัสกลุ่มที่ได้คะแนนรวม หรือคะแนนเฉลี่ยสูงสุดให้   
5 คะแนน กลุ่มรองอันดับ 1 ให้ 3 คะแนน กลุ่มรองอันดับ 2 ให้ 1 คะแนน แต่ละกลุ่มเก็บคะแนน
โบนัสไวเ้พื่อรับรางวลัต่อไป 
  2.3 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT หรือทีมแข่งขันทาง
วิชาการ วัฒนาพร ระงับทุกข์ (2560, น.178) ไดก้ล่าวไว้ดังนี ้ 
   2.3.1 ผู้สอนนำเสนอบทเรียนหรือความรู้ใหม่แก่ผู้เรียนโดยอาจจะนำเสนอด้วยสื่อ 
การจัดการเรียนรูท้ี่น่าสนใจ หรือใชก้ารอภิปรายทัง้ห้องเรียน โดยผู้สอนเป็นผูด้ำเนินการ 
   2.3.2 แบ่งกลุ่มผู้เรียนโดยจัดให้คละความสามารถและเพศแต่ละกลุ่มประกอบด้วย 
สมาชิก 4-5 คน (เรียกกลุ่มนี้ว่า Study Group หรือ Home Group) กลุ่มเหล่านี้จะศึกษาทบทวน
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เนื้อหาข้อความรู้ ที่ผู้สอนนำเสนอสมาชิกกลุ่มที่มีความสามารถสูงกว่า จะช่วยเหลือสมาชิกที่มี
ความสามารถดอ้ยกวา่ เพื่อเตรียมกลุ่มสำหรับแข่งขนัในช่วงท้ายสัปดาห ์หรือ ท้ายบทเรียน  
   2.3.3 จัดการแข่งขันโดยจัดโต๊ะแข่งขัน และทีมแข่งขัน (Tournament Teams) 
ที่มีตัวแทนของแต่ละกลุ่ม (ตามข้อ 2) ที่มีความสามารถใกลเคียงมาร่วมแข่งขันกันตามรูปแบบและ
กติกาที่กำหนดข้อ คำถามที่ใชในการแข่งขันจะเป็นคำถามเกี่ยวกับเนื้อหาที่เรียนมาแล้ว และมี 
การฝึกฝน เตรียมพรอ้มในกลุ่มมาแล้ว ควรให้ทุกโต๊แข่งขนัเริ่มแข่งขนัพรอ้มกนั 
   2.3.4 ให้ค่าคะแนนการแขง่ขัน โดยให้จัดลำดับผลการแข่งขันในแต่ละโตะ๊ แล้วผู้เล่น
จะกลบัเขา้กลุ่มเดิม (Study Group) ของตน  
   2.3.5 นำคะแนนจากการแข่งขันของแต่ละคนมารวมกัน เป็นคะแนนของทีม ทีมที่
ไดค้ะแนนรวมหรือค่าเฉลี่ยสูงสุดจะได้รับรางวัล 
  2.4 ขั้นตอนการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT ทิศนา แขมมณี 
(2559, น.268-269) ไดก้ล่าวว่าไวดั้งนี ้ 
   2.4.1 จัดผู้เรียนเข้ากลุ่ม คละความสามารถ (เก่ง-ปานกลาง-อ่อน) กลุ่มละ 4 คน 
และเรียกกลุ่มนีว้่า กลุ่มบ้านของเรา (Home Group)  
   2.4.2 สมาชิกในกลุ่มบ้านของเรา ไดร้ับเนืห้าสาระและศึกษาเนื้อหาสาระร่วมกนั 
   2.4.3 สมาชิกในกลุ่มบ้านของเราแยกย้ายกัน เป็นตัวแทนกลุ่ม ไปแข่งขันกับกลุ่ม
อื่น โดยจัดกลุ่มแข่งขัน ตามความสามารถคือ คนเก่งในกลุ่มบ้านของเราแต่ละกลุ่มไป รวมกัน คนอ่อน
ก็ไปรวมกับคนอ่อนของกลุ่มอื่น กลุ่มใหม่ที่เรียกรวมกัน นี้เรียกว่า กลุ่มแข่งขัน กำหนดใหม่สมาชิก
กลุ่มละ4 คน  
   2.4.4 สมาชิกในกลุ่มแข่งขันเริ่มแข่งขันกัน ดังนี ้
    2.4.4.1 แข่งขนั ตอบคำถาม 10 คำถาม  
    2.4.4.2 สมาชิกคนแรกจบัคำถามขึน้มา 1 คำถาม และอ่านคำถามให้กลุ่มฟัง  
    2.4.4.3 ให้สมาชิกผู้อยู่ซ้ายมือของผู้อ่านคำถาม คนแรกตอบคำถามก่อน 
ต่อไปจึงให้คนถัดไปตอบจนครบ  
    2.4.4.4 ผู้อ่านคำถาม เปิดคำตอบ แล้วอ่านเฉลยคำตอบที่ถูกให้กลุ่มฟัง  
    2.4.4.5 ให้คะแนนคำตอบ ดงันี้ ผู้ตอบถูกเปน็คนแรก ได้ 2 คะแนน ผู้ตอบถูก
คนต่อไปได้ 1 คะแนน และผู้ตอบผิดได้ 0 คะแนน  
    2.4.4.6 ต่อไปสมาชิกกลุ่มที่สองจับคำถามที่2 และเริ่มเล่นตามขั้น ตอน ข-ค 
ไปเรื่อย ๆ จนกระทัง้คำถามหมด 
    2.4.4.7 ทุกคนรวมคะแนนของตนเอง  
     ผู้ที่ได้คะแนนสูงสุดอันดับ 1 ได้โบนัส 10 คะแนน  
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     ผู้ที่ได้คะแนนสูงสุดอันดับ 2 ได้โบนัส 8 คะแนน  
     ผู้ที่ได้คะแนนสูงสุดอันดับ 3 ได้โบนัส 5 คะแนน  
     ผู้ที่ได้คะแนนสูงสุดอันดับ 4 ได้โบนัส 4 คะแนน 
   2.4.5 เมื่อแข่งขันเสร็จแล้ว สมาชิกกลุ่มกลับไปกลุ่มบ้านของเราแล้วนำคะแนนที่ 
แต่ละกลุ่มได้รวมเป็นคะแนนของกลุ่ม  
  จากการศึกษาขั้นตอนการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT หรือทีม
แข่งขันทางวิชาการนั้น มีนักการศึกษานักจิตวิทยาหลายท่านได้กล่าวถึงกันอย่างแพร่หลาย เช่น 
Slavin (1987) ได้พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือเทคนิค TGT ขึ้น ซึ่งมีลักษณะคล้าย 
STAD แต่ไม่มีการทดสอบ จะใช้วิธีการเล่นเกม แข่งขันทางวิชาการแทน ซึ่งมีขั้นตอนการจัด 
การเรียนรู้ 4 ข้อ ดังนี้ 1) การนำเสนอบทเรียนต่อทั้งชั้นเรียน 2) การเรียนกลุ่มย่อย (Team Study) 
ซึ่งมีจุดน่าสนใจ 5 ประการ ได้แก่ (1) ความยึดเหนี่ยวภายในกลุ่มผู้เรียน (2) บทบาทของสมาชิกใน
กลุ่ม (3) ความรับผิดชอบ (4) การช่วยเหลือ และ (5) การอภิปรายและสอน 3) การเล่นเกมแข่งขัน
ทางวิชาการ และ 4) ยกย่องทีมที่ประสบผลสำเรจ็ (Team Recognition)  

3. ข้อดีและข้อจำกันของการเรียนแบบร่วมมือเทคนิค TGT 

  นิตยา เจริญนิเวศกุล (2564, น.152-153) ได้สรุปข้อดีและข้อจำกัดของการจัด 
การเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT ไว้ว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ 
TGT เป็นเทคนิคที่ดีของการเรียนรู้แบบร่วมมือในการช่วยส่งเสริมให้ผู้เรียนได้เกิดการเรียนรู้ โดย
ผู้เรียนมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ ทุกขั้นตอนด้วยการช่วยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกัน จึงก่อให้เกิด
ผลดีหลายประการ เช่น 
   1) เป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนสนใจและตั้งใจเรียนรู้อย่างต่อเนื่องกระตือรือร้นใน
การ ค้นควา้หาความรู ้และทบทวนบทเรียนใหเ้ขา้ใจจึงทำให้ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิท์างการเรียนสูงขึ้น 
   2) เป็นการเสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เนื่องจากผู้เรียนจะบรรลุเป้าหมาย
ของการเรียนรู้ และรางวัลจากการเล่นเกมการแข่งขันทางวิชาการก็ต่อเมื่อสมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุ่มไป
ถึงเป้าหมายเช่นเดียวกัน ดงันั้น ผู้เรียนจึงต้องช่วยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกันสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน
มีการให้กำลังใจ กระตุ้นและส่งเสริมเพื่อนทุก ๆ คน ให้มีความรู้ ความเข้าใจในบทเรียนเพื่อที่จะทำ 
คะแนนสะสมได้ดีในการเล่นเกมการแข่งขันตอบปัญหาทางวิชาการ อันจะนำไปสู่ความสำเร็จและ
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั  
  ทิศนา แขมมณี (2559, น.270) ได้สรุปข้อดีของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ
ร่วมมือแบบ TGT ไว้ในหนังสือศาสตร์การสอน : องค์ความรู้เพื่อการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพดังนี ้
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   1) เป็นการสร้างเสริมบรรยากาศในการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี เนื่องจากผู้เรียนมี 
การช่วยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ยอมรับและไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
มีการเล่นเกมการแข่งขันตอบปัญหาทางวิชาการ เพื่อสะสมคะแนนความสามารถ ของกลุ่มที่ไม่เน้น 
การแพ้-ชนะเพียงแต่ผู้เรียนทุกคนในกลุ่มจะร่วมแรงร่วมใจกันทำคะแนนสะสมให้ได้ถึงเกณฑ์ตามที่ 
กำหนดเท่านัน้ จึงทำให้ผู้เรียนมีความสุขกับการเรียนรูแ้ละมีความสนุกกับเกมทางวิชาการ 
   2) เป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความเชื่อมั่นตนเองและตระหนักถึงคุณค่าของ
ตนเอง เนื่องจากเทคนิคนี้มีเกมการแข่งขัน ตอบปัญหาทางวิชาการ ผู้เรียนได้เล่นเกมกับสมาชิกกลุ่ม
อื่น ๆ ที่มีความสามารถใกล้เคียงกัน ดังนั้น ไม่ว่าจะเป็นผู้เรียนเก่งหรือผู้เรียนอ่อนก็มีโอกาสทำ 
คะแนนให้กับกลุ่มของตนเองไดเ้ท่าเทียมกันจึงทำให้ผู้เรียนเกิดความภาคภูมิใจ มั่นใจ และตระหนักถึง
คุณค่าของตนเองที่เปน็ส่วนหนึง่ในความสำเรจ็ของกลุ่ม 
  ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ (2559, น.119) ได้สรุปข้อดีของการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบ
ร่วมมือแบบ TGT ไวใ้นหนังสือ 80 นวัตกรรม การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ ดังนี ้
   1) เป็นการพัฒนาทักษะในการทำงานร่วมกับผู้อื่น เป้าหมายที่สำคัญของการเรียนรู้ 
แบบร่วมมือเทคนิค TGT คือ ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ ทักษะการร่วมมือกัน และช่วยเหลือพึ่งพาซึ่งกันและ
กัน สิ่งนี้เป็นทักษะที่สำคัญของสังคมที่เราต้องทำงานร่วมกันภายใต้ระบบที่ทุกคน ต่างต้องพึ่งพาซึ่งกัน
และกัน และฝึกใหผู้้เรยีนรู้จักปรับตัว เพื่อให้สามารถทำงานในสังคมภายหน้าไดอ้ย่างมีความสุข 
   2 ) เป็ นการส่ งเสริม ให้ ผู้ เรี ยน เกิ ดความสามารถในการแก้ ปัญ หาและ 
ความรับผิดชอบ เนื่องจากกิจกรรมการแข่งขันระหว่างกลุ่มด้วยเกม ตอบปัญหาทางวิชาการ ช่วย
ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ของตนเองและของเพื่อนร่วมกลุ่ม และขณะที่เล่นเกม
ผู้เรียนจะต้องคิดคำนวณ คิดแก้ปัญหาเพื่อให้ได้ข้อสรุปที่จะตอบปัญหานั้น เป็นการส่งเสริมให้ผู้เรียน
เกิดความสามารถในการแกปั้ญหา 
   3) เป็นการลดปัญหาวินัยในชั้นเรียน เนื่องจากสมาชิกทุกคนในกลุ่มมีหน้าที่และ
ความ รับผิดชอบในความสำเร็จของกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นการทำงานที่ได้รับมอบหมายร่วมกันหรือ 
การร่วมกันในกิจกรรมการแข่งขันตอบปัญหาทางวิชาการ ทำให้ผู้เรียนมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์
เกิดขึน้ในกลุ่ม การขาดเรียนและพฤติกรรมก้าวร้าวรุนแรงจะไม่ปรากฏในชั้นเรียน  
  นอกจากข้อดีที่กล่าวไปข้างต้นแล้ว การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ 
TGT ก็มีข้อจำกัดเช่นเดียวกัน ซึ่ง Arends (1994, p.69) กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิค
แบบร่วมมือแบบ TGT ก็มีข้อจำกัด เช่นเดียวกันกับการนำรูปแบบการจัดการเรียนรู้แบบอื่น ๆ ไปใช้ เช่น 
   1) ใช้เวลาในการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ มากกว่าวิธีเรียนรู้แบบปกติเนื่องจาก
จะตอ้งให้เวลากับกิจกรรมการแข่งขนัตอบปัญหาเพ่ือสะสมคะแนนความสามารถของกลุ่ม  
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   2) มีผลต่อความรู้สึกของผู้เรียน เนื่องจากผู้เรียนที่เข้าร่วมแข่งขันตอบปัญหาทาง
วิชาการในแต่ละกลุ่มทำการแข่งขันเสร็จสิ้นลง ผู้เรียนที่ได้คะแนนต่ำสุดในแต่ละกลุ่มแข่งขันจะต้อง
เคลื่อนย้ายไปแข่งขันยังกลุ่มที่มีระดับความสามารถน้อยกว่าในเกมการแข่งขันครั้งต่อไป ซึ่งอาจทำให้
ผู้เรียนเสียหน้าหรือเสียใจ เสียความรู้สึกจนเกิดความรู้สึกท้อแท้ก็ได้ แต่ในทางกลับกันก็อาจเป็น 
การกระตุ้นให้ผู้เรียนต้องเพิ่มความพยายามและให้ความสนใจในการเรียนรูม้ากยิ่งขึ้น 
  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT หรือทีม
แข่งขันทางวิชาการนั้น หมายถึง การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นให้ผู้เรียนร่วมกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ 
ประมาณ 4-6 คน โดยสมาชิกกลุ่มจะมีความสามารถที่แตกต่างกัน เพื่อให้ผู้เรียนมีบทบาทช่วยเหลือ
กัน ในการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม มีการปรึกษาหารือซึ่งกันและกัน โดยสมาชิกของกลุ่มเข้าแข่งขัน
เกมทางวิชาการที่ผู้สอนจัดเตรียมไว้ ซึ่งอาจมีขั้นตอน ดังนี้ 1) การนำเสนอบทเรียนต่อทั้งชั้นเรียน  
2) การเรียนกลุ่มย่อย (Team Study) ซึ่งมีจุดน่าสนใจ 5 ประการ ได้แก่ (1) ความยึดเหนี่ยวภายใน
กลุ่มผู้เรียน (2) บทบาทของสมาชิกในกลุ่ม (3) ความรับผิดชอบ (4) การช่วยเหลือ และ (5) การอภิปราย
และสอน 3) การเล่นเกมแข่งขันทางวิชาการ และ 4) ยกย่องทีมที่ประสบผลสำเร็จ (Team 
Recognition) ทั้งนี้การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่กล่าวมามีข้อดีและข้อจำกัดเช่นกัน เช่นมีข้อดี ได้แก่ 
1) เป็นการสร้างเสริมบรรยากาศในการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี และ 2) เป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิด
ความเชื่อมั่นตนเองและตระหนักถึงคุณค่าของตนเอง ส่วนข้อจำกัด เช่น 1) ใช้เวลาในการดำเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ มากกว่าวิธีเรียนรู้แบบปกติ และ 2) มีผลต่อความรู้สึกของผู้เรียน เป็นต้น 

บทสรุป 

 การจัดการเรียนรู้โดยใช้กระบวนการทำงานร่วมกันนั้น มีหลากหลายกลวิธี เช่น การจัด 
การเรียนรู้แบบร่วมมือ เน้นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ โดยการแบ่งกลุ่มเล็ก ๆ ประมาณ 4-5 คน คละ
ความสามารถ เพื่อให้ผู้เรียนแต่ละคนในกลุ่มเกิดการเรียนรู้ร่วมกันและมีการแก้ปัญหาร่วมกัน 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันทำให้ผู้เรียนที่มีความแตกต่างจากเพื่อนในด้านการเรียนรู้ เกิดความมั่นใจใน
ตัวเอง และมีกำลังใจที่ดีในการเรียน ส่งผลให้ผู้ เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้นด้วย ในขณะที่  
การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ (STAD) มีพื้นฐานที่สำคัญอยู่ 2 ส่วน คือ  
1) กลุ่มหรือทีม และ 2) กลุ่มสัมฤทธิ์ โดยมีเงื่อนไข ดังนี้ (1) เป้าหมายของกลุ่ม และ (2) ความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง ซึ่งจะส่งผลดีก็ต่อเมื่อ ผู้สอนมีการเตรียมสภาพสิ่งแวดล้อมของชั้นเรียนให้เหมาะสมกับ  
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้นั้นด้วย ซึ่งการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (TAI)  
มีหลักการสำคัญ 8 ข้อ ได้แก่ 1) การจัดกลุ่ม 2) การทดสอบเพื่อการเรียนเนื้อหาที่เหมาะสม 3) วัสดุ
หลักสูตร 4) การเรียนเป็นกลุ่ม 5) คะแนนกลุ่มและความสำเร็จของกลุ่ม 6) การสอนกลุ่มย่อย  
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7) การทดสอบข้อเท็จจริง และ 8) การจัดการเรียนรู้ร่วมกันทั้งชั้นเรียน เมื่อครูผู้สอนนำไปใช้จัด 
การเรียนรู้แบบกลุ่มช่วยรายบุคคลแล้ว ยังส่งผลให้กับผู้เรียนหลายประการ เช่น เกิดความช่วยเหลือ
กันในกลุ่ม ลดความแตกต่างระหว่างบุคคลได้ หรือช่วยสร้างแรงจูงใจและความสนใจให้เกิดแก่ผู้เรียน 
เป็นต้น และการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT หรือทีมแข่งขันทางวิชาการนั้น มี
จุดน่าสนใจ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความยึดเหนี่ยวภายในกลุ่มผู้เรียน 2) บทบาทของสมาชิกในกลุ่ม  
3) ความรับผิดชอบ 4) การช่วยเหลือ และ 5) การอภิปรายและสอน ทั้งนี้ การจัดกิจกรรมการเรียนรู้นี้
มีข้อดีและข้อจำกัด เช่นข้อดี เช่น 1) เป็นการสร้างเสริมบรรยากาศในการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี และ  
2) เป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความเชื่อมั่นตนเองและตระหนักถึงคุณค่าของตนเอง และข้อจำกัด 
เช่น 1) ใช้เวลาในการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ มากกว่าวิธีเรียนรู้แบบปกติ และ 2) มีผลต่อความรู้สึก
ของผู้เรียน เป็นต้น 
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คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามในหัวข้อต่อไปน้ี 
1. จงวิเคราะห์แนวคิดการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือกับการพัฒนาผู้เรียนว่ามีความสำคัญ

อย่างไร 
2. จงอธิบายความหมายการจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ มีความหมายว่าอย่างไร 
3. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือสามารถแก้ปัญหาผู้เรียนได้อย่างไร 
4. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ (STAD) กับการพัฒนา

ผู้เรียนว่ามีความสำคัญอย่างไร 
5. จงอธิบายความหมายการจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ (STAD) มี

ความหมายว่าอย่างไร 
6. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ (STAD) สามารถ

แก้ปัญหาผู้เรียนได้อย่างไร 
7. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (TAI) กับการพัฒนา

ผู้เรียนว่ามีความสำคัญอย่างไร 
8. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (TAI) สามารถแก้ปัญหา

ผู้เรียนได้อย่าง 
9. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบกลุ่มช่วยรายบุคคล (TAI) กับการพัฒนา

ผู้เรียนว่ามีความสำคัญอย่างไร 
10. จงวิเคราะห์การจัดการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคแบบร่วมมือแบบ TGT กับการพัฒนาผู้เรียนว่ามี

ความสำคัญอย่างไร 
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บทที่ 9 การบูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพีเ่ลี้ยงสู่ชัน้เรียน  

 ในบทนี้ เป็นการนำเสนอองค์ความรู้จากการสังเคราะห์การบูรณาการแนวคิด PLC กับ
ระบบพี่เลี้ยงสู่ชั้นเรียน จากระบวนการวิจัยและพัฒนา จากการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่
พัฒนาขึ้นจากการบูรณาการผสมผสานแนวคิด กระบวนการ วิธีการ และองค์ประกอบต่าง ๆ ด้วย
กระบวนการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างรูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอนขึ้น ประกอบด้วย 
1) ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ 2) ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะ 
การปฏิบัติงาน 3) ขั้นตอนการชี้แนะและสะท้อนคิดร่วมกัน 4) ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ และ 5) ขั้นตอนการสรุปประยุกต์ใช้และประเมินผล โดยสถานศึกษาได้เสนอจุดเน้น
ตามบริบท ปัญหา และความต้องการของตน ในจำนวนนี้มีสถานศึกษาจำนวน 40 แห่ง ที่ได้เลือก
วิธีการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการที่พัฒนาขึ้น เป็นเครื่องมือในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อพัฒนา
ผู้เรียนของตน ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ตามเป้าหมายที่กำหนด สามารถสรุปผลจากการติดตามและ 
การนำกิจกรรมดังกล่าวไปใช้ในสถานศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้(กานต์ อัมพานนท,์ 2560)  

แนวคิดการจัดการเรียนรู้แบบการบูรณาการ 

 นักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามความหมายของการบูรณาการ ไว้อย่างหลากหลาย เช่น 
ชัยอนันต์ สมุทรวณิช (2541, น.98) กล่าวว่า การบูรณาการ คือ กระบวนการเรียนรู้ที่เชื่อมโยงทักษะ
กับการดำรงชีวิตและทักษะกับสาระ (Substance) อย่างมีดุลยภาพ สำหรับชรินทร์ มั่งคั่ง (2549,  
น.29) กล่าวว่า การบูรณาการเป็นการนำศาสตร์ต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันมาผสมผสานเพื่อ
ประโยชน์ในการดำเนินงาน เช่นเดียวกับ สุมน อมรวิวัฒน์ (2558, น.22) ได้แสดงทัศนะว่า การบูรณาการ 
คือ ความสมบูรณ์ ความเต็ม ความพอดี ความสมดุล ความผสมกลมกลืน มีสัดส่วนพอเหมาะ สนอง
วัตถุประสงค์และเป็นเอกภาพ ส่วนทิศนา แขมมณี (2559, น.256) กล่าวว่า เป็นการผสมผสาน
กระบวนการ วิธีการ และอุปกรณ์ที่หลากหลาย 
 จากความคิดเห็นของนักการศึกษาที่กล่าวมาข้างต้น กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบูรณาการ
หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องด้วยการผสมผสานกระบวนการ วิธีการ และอุปกรณ์ที่หลากหลายที่
เหมาะสมในการเชื่อมโยงทักษะ เนื้อหาสาระให้มีความสมบูรณ์และเป็นเอกภาพ เพื่อนำไปวางแผนใน
การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ที่มีคุณค่าและเป็นประโยชน์ในการจัดการเรียนรู้ต่อไป 
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 ซึ่งแนวคิดการจัดการเรียนรู้แบบการบูรณาการนั้น มีความสำคัญแก่ผู้เรียนในการสร้าง 
องค์ความรู้ด้วยตนเอง และเป้าหมายสูงสุด คือ การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ ซึ่งนักวิชาการทางด้าน
การศึกษาหลายท่านได้แสดงทัศนะไว้ดังนี้ Richard & Striley (1994, p.389) ได้กล่าวถึง ความสำคัญ
ของการบูรณาการ ไว้ว่า การบูรณาการนั้นครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ได้หลากหลาย เพราะ 
ว่า ความคิดรวบยอดในแต่ละเรื่อง ผู้สอนจะเปลี่ยนแปลงไปตามความสนใจของผู้เรียนแต่ละคน ซึ่ง 
การจัดการเรียนรู้แบบการบูรณาการจะทำให้ผู้เรียนเห็นความสำคัญของสิ่งที่เรียนรู้ และมีความเข้าใจ
ในเนื้อหาแบบองค์รวมมากขึ้น 
 จากการศึกษาความสำคัญของการบูรณาการ จะพบว่า การบูรณาการมีความสำคัญ
เนื่องจากเป็นแนวทางที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตและสามารถ
เชื่อมโยงกับองค์ความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ เพื่อการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่างเป็นแบบองค์รวม 
เช่น การแกป้ัญหาในการดำเนินชีวิตแห่งตนด้วยทักษะการอ่าน การเขียน การฟัง และการเขียน เป็นต้น 
 ทั้งนี้ นักการศึกษาหลายท่าน และกระทรวงศึกษาธิการ (2560, น.12) ได้กำหนดรูปแบบ 
การบูรณาการในการจัดการเรียนรูใ้นหลักสูตรขั้นพื้นฐาน ดังนี้ 
  1) การบูรณาการแบบครูคนเดียว เป็นการบูรณาการที่ ครูคนเดียว ทำการจัด 
การเรียนรู้โดยเชื่อมโยงสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ กับหัวเรื่องที่สอดคล้องกับชีวิตจริงหรือสาระที่  
กำหนดขึ้น เช่น การเชื่อมโยงสิ่งแวดล้อมเกี่ยวกับน้ำ ครูสามารถเชื่อมโยงเรื่องน้ำกับสาระอื่น ๆ ใน 
การจัดการเรียนรู ้
  2) การบูรณาการแบบคู่ขนาน ทำการจัดการเรียนรู้ที่ต้องอาศัยครูตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป
ร่วมกันจัดการเรียนรู้ โดยอาจยึดหัวข้อเดียวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งแล้วบูรณาการเช่ือมโยงแบบคู่ขนาน 
  3) การบูรณาการแบบสหวิทยาการ เป็นการบูรณาการในลักษณะการนำเนื้อหาจาก
หลายกลุ่มสาระต่าง ๆ มาเชื่อมโยงเพื่อจัดการเรียนรู้  โดยให้ครูนำหัวเรื่องที่สามารถวางแผน  
การจัดการเรียนรูใ้นทุกกลุ่มสาระวิชามาร่วมกันจัดทำแผนการจดัการเรียนรู ้
  4) การบูรณาการแบบโครงงาน เป็นการจัดการเรียนรูโ้ดยผู้เรียนและครูร่วมสร้างสรรค์
โครงงานขึ้น โดยใช้เวลาเรียนต่อเนื่องหลายชั่วโมง ด้วยการนำเอาจำนวนชั่วโมงของรายวิชาต่าง ๆ ที่
ครูเคยแยกสอนมารวมเป็นเรื่องเดียวกัน มีเป้าหมายเดียวกัน ในลักษณะการจัดการเรียนรู้แบบกลุ่ม 
ในกรณีที่ต้องการเน้นทักษะใดเป็นพิเศษ ครูสามารถแยกกันสอนได้ เช่น กิจกรรมค่ายภาษา กิจกรรม
ดนตรี กิจกรรมค่ายคณิตศาสตร์ เป็นต้น 
 ทิศนา แขมมณี (2559, น.256) ได้นำเสนอรูปแบบการเรียนรู้แบบการบูรณาการไว้  
5 รูปแบบ โดยแต่ละรูปแบบน้ันมีจุดเน้นที่แตกต่างกันดังนี ้
  1) รูปแบบโยงใย (Webbed) เป็นการจัดการเรียนรู้ที่ใช้หัวเรื่องเพื่อเชื่อมโยงไปสู่วิชา 
อื่น ๆ ซึ่งหัวเรื่องที่กำหนดจะมาจากสถานศกึษาเป็นผู้กำหนด 
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  2) รูปแบบร้อยเรียง (Threaded) เป็นการจัดการเรียนรู้ที่ใช้ทักษะความคิด ทักษะทาง
สังคม ทักษะในการเรียนที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องในแต่ละวิชาถูกนำมาร้อยเรียงเพื่อให้ผู้เรียนมี
ประสบการณ์การเรียนรู้ครั้งต่อไปง่ายขึ้น 
  3) รูปแบบบูรณาการ (Integrated) เป็นการการผสมผสานกระบวนการ วิธีการ 
อุปกรณ์ที่หลากหลายร่วมกับใช้หัวเรื่อง (Theme) เป็นแกนกลางใน การเชื่อมโยงเนื้อหาวิชาต่าง ๆ 
และทักษะต่าง ๆ เข้าด้วยกัน และเน้นการจัดการเรียนรูเ้ป็นทีมเพื่อตรวจสอบทักษะแนวคิดเจตคติ 
  4) รูปแบบลุ่มลึก (Immersed) เป็นการจัดการเรียนรู้ที่ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเอง 
เช่น การสืบเสาะ การทดลอง การลงมือปฏิบัติด้วยตนเอง หรือการจัดทำโครงงานวิทยาศาสตร์ ส่งผล
ต่อการพัฒนาการเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลงกรอบความรูเ้ดิมเชื่อมโยงกับกรอบความรูใ้หม่ 
  5) รูปแบบเครือข่าย (Network) เป็นรูปแบบการเรียนรู้ ที่ผู้เรียนมีโอกาสขยายความสนใจ
และการเรียนรู้ในสิ่งที่ตนเองสนใจจากการเลือกเครือข่ายของผู้เชี่ยวชาญและแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย  
 Fogarty (2002, p.256) ไดน้ำเสนอรูปแบบการเรียนรูแ้บบการบูรณาการไว้ 5 รูปแบบ ดังนี ้
  1) รูปแบบแยกรายวิชา (Fragmented) เป็นการจัดการเรียนรู้ที่เน้นรายวิชาใดวิชา
หนึ่งโดยเฉพาะ เป็นรูปแบบที่เหมาะสมกับสถานศึกษาที่มีผู้เรียนมากและเหมาะกับการจัดการเรียนรู้ 
ในระดับอุดมศึกษา ซึ่งแต่ละรายวิชาจะแยกย่อยชัดเจนและมีความสมบูรณ์ในตัวเอง 
  2) รูปแบบเช่ือมโยง (Connect) เป็นการจัดการเรียนรูท้ี่เน้นการเชื่อมโยงมโนทัศน์ของ
เนือ้หาวิชาเดียวกัน ความคิดและทักษะที่สัมพันธ์เพื่อให้ผู้เรียนมีความเข้าใจมากขึ้น 
  3) รูปแบบเน้นรายวิชา (Nests) เป็นการนำทักษะต่าง ๆ มาบูรณาการภายในเนื้อหา 
เช่น ทักษะการคิด ทักษะทางสังคม ทักษะเทคโนโลยี โดยให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ที่เน้นหนักรายวิชาเดียว 
  4) รูปแบบเรียงลำดับ (Sequenced) เป็นการจัดการเรียนรู้ที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่าง
เนื้อหาและทักษะในแต่ละวิชาโดยนำความคิดรวบยอดและทักษะที่เกี่ยวข้องกันมาบูรณาการร่วมกัน 
  5) รูปแบบแบ่งปัน (Shared) เป็นการจัดการเรียนรู้ที่เน้นการวางแผน 2 วิชา ที่มี
แนวคิด ทักษะและเจตคติที่เกี่ยวข้องกัน เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของครูและผู้เรียนในการทำ
กิจกรรมร่วมกัน 
 ชัยวัฒน์ สุทธิรัตน์ (2559, น.297) ได้กล่าวว่า แนวทางการจัดการเรียนรู้แบบการบูรณาการ 
ที่มีประสิทธิภาพนั้น ต้องคำนึงถึงผู้เรียนเป็นสำคัญ อาจกล่าวได้ว่า การเรียนรู้ที่ดีเกิดจากความต้องการ
ของผู้เรียน และการจัดประสบการณ์ในการเรียนรู้ต้องคำนึงถึง 3 องค์ประกอบ คือ 1) เนื้อหาวิชา 
(Subject Matter Unit) เป็นการเน้นเนื้อหาหรือหัวข้อเรื่องที่นำมาบูรณาการกับวิชาอื่น 2) ความสนใจ 
(Center of Interest) การเรียนรู้จะต้องมาจากความสนใจของผู้เรียนเป็นพื้นฐาน และ 3) การบูรณาการ
ประสบการณ์ (Integrative Experience Unit) เป็นการรวบรวมประสบการณ์ มีจุดเน้นอยู่ที่ผลการเรียนรู้ 
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และความสามารถที่นำไปสู่พฤติกรรมการปรับตัวของผู้เรียนโดยนำความรู้เดิมมาเชื่อมโยงกับ
ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากความรูใ้หม่ 
 ชรินทร์ มั่งคั่ง (2549, น.258) กล่าวว่า แนวทางการจัดการเรียนรู้แบบการบูรณาการมี
สาระสำคัญพอสรุปได้ ดังนี ้
  1) การบูรณาการระหว่างสถานศึกษากับบ้าน เพื่อแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ 
ในสถานศึกษากับชีวิตประจำวันที่อยู่ที่บ้าน เมื่อเรียนครบถ้วนแล้ว ผู้เรียนมีการเปลี่ยนแปลง  
มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น แสดงให้เห็นถึงคุณค่าและคุณประโยชน์ของสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปอย่างแท้จริง  
  2) การบูรณาการระหว่างความรู้กับกระบวนการเรียนรู้ ครูต้องจัดกิจกรรมในการเรียนรู้ที่
กระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความสนใจมากที่สุด ด้วยการแนะนำให้ผู้เรียนแสวงหาความรู้เพื่อหาคำตอบที่
ตนเองความสนใจ ทั้งนี้ครตู้องคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลด้วย 
  3) การบูรณาการระหว่างความรู้กับการกระทำ ในการแสวงหาความรู้ เพื่อเรียนรู้นั้น
จะต้องเริ่มที่การปฏิบัติ คือ รู้แล้วต้องลงมือทำ การเรียนรู้แต่เพียงทฤษฎีอย่างเดียว ไม่เพียงพอเพราะ
เมื่อปฏิบัติแล้วอาจมีข้อขัดข้อง มีปัญหาที่ต้องแก้ไข การเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติจึงเป็นแนวทางแห่ง   
การเรียนรู้ถึงปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาล่วงหน้าได้เป็นอย่างด ี
  4) การบูรณาการระหว่างการพัฒนาความรู้กับการพัฒนาจิตใจ การแสวงหาความรู้
หรือเรียนรู้แล้วลงมือปฏิบัติ มีคุณลักษณะด้านคุณธรรมและจริยธรรม ความสนใจและสุนทรียภาพ  
ครูต้องมีความอ่อนโยนและเอื้ออาทร ความหวังดีและมีความห่วงใยผู้เรียนจริง ๆ จึงจะสามารถพัฒนา 
ด้านจิตใจของผู้เรียนได้เป็นอย่างดี 
  5) การบูรณาการระหว่างวิชาต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้พร้อม ๆ กันเพื่อ 
หล่อหลอมให้เกิดความหลากหลายในชีวิต ซึ่งการบูรณาการวิชาต่าง ๆ ดังกล่าวต้องเหมาะสมกับ
ความต้องการและความสนใจของผู้เรียน 
 นอกจากนี้ ชนาธิป พรกุล (2559 , น.255) ได้นำเสนอแนวทางการจัดการเรียนรู้แบบ 
การบูรณาการไว้ 4 แนวทาง มีรายละเอียดดังนี้ 
  1) การจัดการเรียนรู้แบบสอดแทรกเป็นการวางแผนการจัดการเรียนรู้โดยครูคนเดียว 
ในรูปแบบนี้ ครูคนเดียวในวิชาหนึ่งจะสอดแทรกเนื้อหาวิชาอื่น ๆ เข้าไปในการจัดการเรียนรู้ได้อย่าง
อิสระตามที่ครวูางแผนไว ้
  2) การจัดการเรียนรู้แบบร่วมมือ เป็นการจัดการเรียนรู้ที่ครูตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป  
จัดการเรียนรู้ในวิชาเดียวกัน ต่างคนต่างจัดการเรียนรู้แต่ต้องวางแผนเนื้อหาวิชาการจัดการเรียนรู้
ร่วมกัน สำหรับงานที่มอบหมายให้ผู้เรียนปฏิบัตินั้น อาจแตกต่างกันไปในแต่ละห้อง แต่ทั้งหมดนี้
จะต้องมีหัวเรื่อง ความคิดรวบยอด และปัญหาร่วมกัน 
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  3) การจัดการเรียนรู้แบบสหวิทยาการ เป็นการจัดการเรียนรู้ที่ครูตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
จัดการเรียนรู้ต่างวิชากัน ต่างคนต่างสอน แต่ต้องวางแผนร่วมกัน สำหรับงานที่มอบหมายให้ผู้เรียน
ปฏิบัติ หรือการทำโครงงานนั้นจะต้องทำร่วมกัน ซึ่งจะช่วยเชื่อมโยงวิชาต่าง ๆ เข้าด้วยกัน ซึ่งครูต้อง
วางแผนร่วมกันในการมอบหมายงานให้ผู้เรียนได้ทำโครงงานด้วยกัน 
  4) การจัดการเรียนรู้แบบข้ามวิชา เป็นการจัดการเรียนรู้ที่ครูแต่ละวิชาต้องมาร่วมกัน 
วางแผนการจัดการเรียนรู้เป็นคณะหรือเป็นทีม เพื่อปรึกษาหารือในการกำหนดหัวเรื่อง ความคิด 
รวบยอด ปัญหาต่าง ๆ ร่วมกัน แล้วร่วมกันดำเนินการจัดการเรียนรู้กับผู้เรียนกลุ่มเดียวกัน  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น การจัดการเรียนรู้แบบการบูรณาการที่เน้น
ผู้เรียนเป็นสำคัญนั้น ต้องประกอบไปด้วย แนวทางของการจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้เรียน ซึ่งครตู้องผสมผสานกระบวนการ วิธีการ อุปกรณ์ที่หลากหลาย มีการสร้างบรรยากาศแห่ง 
การเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เรียนกับครู มีความศรัทธา และมีความเป็นกัลยณมิตรในชั้นเรียน โดย  
การจัดกิจกรรมกระบวนการทางปัญญาให้ผู้เรียนได้มีโอกาสสร้างปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
แสวงหาแหล่งการเรียนรู้และความรู้ที่หลากหลาย สามารถนำกรอบความรู้เดิมเชื่อมโยงกับกรอบ
ความรู้ใหม่ที่ได้รับจากประสบการณ์ในชั้นเรียนไปสู่บริบทแห่งความเป็นจริง เพื่อพัฒนาตนเองได้อย่าง
แท้จริง 

แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพจากการวิจัย   

 แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพจากการวิจัย จากองค์ความรู้ที่สังเคราะห์ได้จาก
การวิจัยและพัฒนา จากรายงานการวิจัย เรื่อง การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้แนวคิดกระบวนการ PLC 
กับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน  
ที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัย เป็นนวัตกรรมวิชาชีพครู รูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้หนึ่งที่นำมาใช้
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตร์ ซึ่งวิชาคณิตศาสตร์เป็นหนึ่งในวิชาที่มีผล 
คะแนนสอบ O-NET ต่ำกว่ามาตรฐาน อย่างไร ก็ตาม การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น 
จากการวิจัยน้ี เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบบูรณาการระดับชั้นเรียนของครูตามแนวคิด PLC 
จากองค์ความรู้ที่สังเคราะห์ได้จากการวิจัยและพัฒนา (กานต์ อัมพานนท,์ 2560, น.18-33) ดังนี ้ 
 จากการวิเคราะห์เนื้อหาแนวคิดเกี่ยวกับชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพจากการวิจัย 
พบว่า เป็นกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงโดยการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มารวมตัว
กันเพื่อการปฏิบัติงานร่วมกัน และสนับสนุนแนวคิดการแก้ปัญหาร่วมกัน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
พัฒนาการเรียนรู้ ร่วมกันวางเป้าหมายการเรียนรู้ของผู้เรียน และตรวจสอบ สะท้อนผลการปฏิบัติงาน
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ทั้งในตัวครูและผลที่เกิดขึ้นโดยรวมผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การวิพากษ์ และวิจารณ์  
การปฏิบัติงานร่วมกัน การร่วมมือรวมพลังกันเปลี่ยนการสอนให้ได้ความรู้สู่การจัดการเรียนรู้ให้เกิด
ทักษะ โดยมุ่งเน้นและส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้แบบองค์รวม ซึ่งชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
มีองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ประการ ที่ทำให้เกิดการดำเนินกิจกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพได้ 
ดังนี้ ประการแรก การสร้างสำนึกความรับผิดชอบร่วมกัน คือ ความรับผิดชอบ ต่อการเรียนรู้ในฐานะ
ที่เป็นสมาชิกคนหนึ่งของชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ที่จะต้องพัฒนาตนเองตามแผนปฏิบัติการที่
กำหนดไว้ในปฏิทินการดำเนินการของสมาชิกในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่ได้ตกลงร่วมกัน
ด้วยความรับผิดชอบต่อภารกิจ การถอดบทเรียน และนำบทเรียนมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
ประการที่สอง เป็นการทำงานแบบร่วมมือร่วมใจ บนพื้นฐานความคิดที่ว่า สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม
รับผิดชอบในผลการเรียนรู้ของผู้เรียน ไม่แยกส่วนความรับผิดชอบเป็นส่วนบุคคลจนไม่สามารถ 
บูรณาการการทำงานเข้าด้วยกัน แต่ต้องร่วมกันรับผิดชอบการทำงานร่วมกันจนประสบความสำเร็จ 
และประการที่สาม เป็นการเรียนรู้ร่วมกัน ระหว่างสมาชิกในชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ แบ่งปัน
ความคิด ความรู้ และประสบการณ์เติมเต็ม ซึ่งกันและกัน เพื่อนำไปสู่การต่อยอดและการแก้ปัญหาใน
การจัดการเรียนรู้ ซึ่งแนวทางการประยุกต์ใช้การจัดการเรียนรู้ คือ การส่งเสริมการเรียนรู้แบบกลุ่ม 
โดยร่วมมือกันให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นจากครูและเพื่อนผู้เรียนอื่น โดยผู้เรียนลงมือปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
เพื่อแสวงหาคำตอบที่สมเหตุสมผลด้วยตนเอง ดังนี ้(DuFour & Eaker, 2006) 
 1. ผู้เรียนจะได้รับการพัฒนาทักษะที่สำคัญ คือ ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะการคิดใคร่ครวญ
อย่างมีวิจารณญาณ และทักษะชีวิต  
 2. ผู้เรียนสามารถทำการเรียนรู้อย่างแท้จริงและต่อเนื่องจนบรรลุเป้าหมายที่ตนเองต้ังไว้  
 3. เป็นนักตั้งปัญหาและการเป็นนักแก้ปัญหาที่มีประสิทธภิาพในที่สุด  
 4. ผู้เรียนรู้จักการสร้างความรู้ด้วยตนเอง โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้และการสร้างความหมาย
จากสิ่งที่เรียนรู้นั่นเอง 

แนวคิดเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยงจากการวิจัย 

 จากองค์ความรู้ที่สังเคราะห์ได้จากการวิจัยและพัฒนา จากรายงานการวิจัย เรื่อง การพัฒนา
วิชาชีพครูโดยใช้แนวคิดกระบวนการ PLC กับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือ
เรียกว่า การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัยและพัฒนา ในส่วนของแนวคิด
ที่ศึกษา ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับการโค้ชและการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำ แนวคิดเกี่ยวกับระบบเลี้ยง 
และพี่เลี้ยงกับการส่งเสริมการเรียนรู ้ซึ่งสรุปได้ดังนี ้(กานต์ อัมพานนท์, 2560) 
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  1) จากการวิเคราะห์เนื้อหาเกี่ยวกับแนวทางการนำระบบพี่เลี้ยงมาใช้ในชั้นเรียนพบว่า 
การโค้ช เป็นการสอนงาน การชี้แนะ แนะนำ ส่วนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำเป็นเทคนิคหนึ่งใน 
การพัฒนาการเรียนรู้ด้วยการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้ เรียนโดยตรง  ดังนั้น การโค้ชเป็น
กระบวนการหรือขั้นตอนการสอนงานจากครูด้วยวิธีการให้คำชี้แนะหรือแนะนำ และลักษณะ 
การสื่อสารระหว่างครูกับผู้เรียนจะเป็นแบบสองทาง (Two Way Communication) ทั้งนี้ ครูจะใช้
คำถามกระตุ้นจากการทำกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียนมีศักยภาพ ความสามารถ และเกิดการเรียนรู้
กระบวนการทางปัญญาจากการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และครูมีโอกาสได้
พัฒนาศักยภาพของตนเองไปพร้อม ๆ กันกับผู้ เรียน ส่วนการดูแลให้คำปรึกษาแนะนำนั้น  
เป็นกระบวนการหนุนเสริมให้คำปรึกษาแนะนำแบบตัวต่อตัว หรือแบบกลุ่มขนาดเล็ก โดยการสังเกต
พฤติกรรม การเสริมแรงจูงใจในการเรียนรู้ กระบวนการนี้ถือว่า ครูมีความสามารถเป็นที่ยอมรับของ
ผู้เรียนอยู่แล้ว สอดคล้องกับแนวคิดระบบพี่เลี้ยง ที่กล่าวว่า ครูถือว่าเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ 
และเป็นแบบอย่างให้ผู้เรียน อย่างไรก็ตาม การนำแนวคิดนี้มาใช้ สิ่งที่สำคัญของกระบวนการนี้ คือ 
การให้คำปรึกษา ชี้แนะ แนะนำ จากความร่วมมือของครูในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ เช่น ครูประจำ
วิชาในกลุ่มสาระการเรียนรู้ หรือครตู่างกลุ่มสาระการเรียนรูม้าร่วมรับผิดชอบให้คำปรึกษาและแนะนำ
ช่วยเหลือครปูระจำวิชาในชั้นเรียน ส่งผลในการพัฒนาผู้เรียนอย่างมีคุณภาพ  
  2) จากการวิเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับระบบพี่เลี้ยงจากการวิจัย เพื่อการนำไปใช้ในการจัด 
การเรียนรู้ในชั้นเรียน ด้วยการกำหนดเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน และเพื่อการยก 
ระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน มีดังน้ี 
   (1) ระบบพี่เลี้ยงแบบรายบุคคล เป็นการชี้แนะที่ต้องการพัฒนาผู้เรียนแบบหนึ่ง
ต่อหน่ึง วิธีนี้เหมาะกับกรณีที่ผู้รับการช้ีแนะมีจำนวนไม่มาก เป็นวิธีที่นิยมใช้กันทั่วไป แต่มีจุดอ่อน คือ 
จะขาดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงานในสภาพจริง ซึ่งครูสามารถนำไปประยุกต์ใช้ใน
ชั้นเรียน เพื่อการพัฒนาผู้เรียนได้ คือ ครูจัดการสนทนาหรือช้ีแนะระหว่างครู 1 คน กับผู้เรียน 1 คน 
   (2) ระบบพี่เลี้ยงแบบเพื่อนช่วยเพื่อน เป็นทีม เป็นกระบวนที่ใช้ในกรณีที่ต้อง
ชี้แนะครูเป็นกลุ่มย่อย หรือทั้งสถานศึกษาเป็นการชี้แนะให้ครูสามารถชี้แนะกันเอง เพื่อให้เกิด  
ความต่อเนื่อง ซึ่งครูสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในชั้นเรียน เพื่อการพัฒนาผู้ เรียนได้ คือ ครูจัด  
การสนทนากลุ่ม 2 คนขึ้นไป เพื่อให้ผู้เรียนได้สนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
   (3) ระบบพี่เลี้ยงแบบการชี้แนะเป็นกลุ่ม กระบวนการนี้เป็นการชี้แนะให้เกิด 
การช่วยเหลือกัน ซึ่งมีเป้าหมายเพื่อ นำทักษะที่ได้เรียนรู้จากการฝึกอบรมมาใช้ในชั้นเรียน ผู้ชี้แนะ
เป็นผู้เชี่ยวชาญในการสอน นำครูในการวางแผนปฏิบัติการสอน และประเมินบทเรียน ซึ่งครูสามารถ
นำไปประยุกต์ใช้ในชั้นเรียน เพื่อการพัฒนาผู้เรียนได้ คือ ครูจัดการสนทนากลุ่ม 2 คนขึ้นไป เพื่อให้ครู
และผู้เรียนมีส่วนร่วมในการสนทนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปพร้อมกัน 
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   (4) ระบบพี่เลี้ยงแบบการชี้แนะทางปัญญา เป็นกระบวนการที่พัฒนาขึ้น เพื่อให้
ครูและผู้เรียนได้พัฒนาทักษะทางด้านสติปัญญาไปจนถึงระดับที่สามารถกำกับ วิเคราะห์ และประเมิน
ตนเองได้ โดยช่วยเหลือเพื่อนครูในการตัดสินใจวางแผนการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน การสะท้อน  
การเรียนรู้ และ การนำไปใช้ มี 3 ขั้นตอน คือ การประชุมวางแผน การสังเกตการณ์การเรียนรู้ และ
การประชุมสะท้อนการเรียนรู้ ซึ่งครูสามารถนำไปเสริมการจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียน เพื่อการพัฒนา
ผู้เรียนได้ คือ ครูใช้คำถาม หรือเสนอปัญหาที่ท้าทายกับผู้เรียน เพื่อให้ผู้เรียนช่วยระดมความคิดกัน 
เพื่อหาคำตอบจากประเด็นปัญหาต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาทักษะทางปัญญาของผู้เรียนได ้
  3) จากการวิเคราะห์บทบาทของการโค้ชที่ดีที่ส่งเสริมการเรียนรู้นั้น เป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูและผู้เรียน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีเป็นกระบวนการที่ ส่งเสริม 
การเรียนรูใ้ห้ผู้เรียนเปิดใจและแสดงความคิดเห็น ความรู้สึกของตนได้อย่างอิสระ และให้ความร่วมมือ
กับครู ลดความแตกต่างทางความคิด ซึ่งบทบาทของโค้ชมีดังนี้ 
 วัชรา เล่าเรียนดี (2556, น.87) กล่าวว่า บทบาทของผู้โค้ชนั้น มีลักษณะการปฏิบัติแบบ
เป็นทางการ และลักษณะการปฏิบัติแบบไม่เป็นทางการ หรือบางครั้งผู้เป็นโค้ชอาจจะใช้หลายบทบาท 
ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการโค้ช ดังนี ้
  1) การโค้ชในบทของผู้ให้ข้อมูล ช่วยวิเคราะห์ข้อมูลและใช้ข้อมูลในการออกแบบพัฒนา 
การเรียนรู้ของผู้เรียน  
  2) การโค้ชในฐานะผู้ให้บริการสื่อ แหล่งความรู้สำหรับการเรียนรู ้ 
  3) การโค้ชในฐานะผู้ให้การดูแล บริการ แนะนำแก่ผู้มีประสบการณ์น้อย  
  4) การโค้ชในบทผู้เชี่ยวชาญด้านหลักสูตรให้ความรู้เกี่ยวกับหลักสูตร 
  5) การโค้ชในบทผู้เชี่ยวชาญด้านการอบรม ชี้แนะ แนะนำ ช่วยเหลือสนับสนุนสำหรับ
ครูเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ สร้างยุทธวิธีการให้คำแนะนำที่เหมาะสม และการจัด 
การเรียนรู้ในชั้นเรียนที่หลากหลาย และสอดคล้องกับผู้เรียน  
  6) การโค้ชในบทผู้อำนวยความสะดวก ประสานงาน และส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้  
เช่น ช่วยออกแบบการจัดการเรียนรู้ เพื่อการจัดการเรียนรู้ของครูในชัน้เรียน 
  7) การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
  8) การเป็นผู้เรียน  
  9) การเป็นผู้สนับสนุนในชั้นเรียน  
 วิชัย วงษ์ใหญ่ (2557, น.6) กล่าวว่า บทบาทของการโค้ช ได้แก่     
  1) การพัฒนาความสามารถใน การรับรู้ การคิด และการตัดสินใจ 
  2) การสร้างความรู้ใหม่จาก การไตร่ตรองและการสะท้อนคิด 
  3) การแลกเปลี่ยนความรู้ และความคิด 
  4) การใช้สุนทรียสนทนา เพื่อ การเรียนรู้เพ่ือการเปลี่ยนแปลง 
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  5) การใช้คำถามที่ทรงพลัง 
  6) การถอดบทเรียน 
  7) ผู้เรียนวางแผนพัฒนา การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
 Lyons & Pinnell (2001 , p.281) กล่าวว่า บทบาทของการโค้ชอยู่บนพื้นฐานหลัก
จิตวิทยาและทฤษฎีต่าง ๆ หลายอย่างที่ชัดเจนรวมทั้งแนวทางการปฏิบัติ การมีบทบาทหน้าที่ของโค้ช
ย่อมมีความแตกต่างกันในด้านการปฏิบัติตนของโค้ช เช่น ความรู้ ความถนัด ความสามารถเฉพาะ
ด้านโค้ชจึงมีหลายบทบาท และหลายหน้าที่ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ต้องการ 
 ดังนั้น จากการบูรณาการผสมผสานแนวคิด กระบวนการ วิธีการ และองค์ประกอบต่าง ๆ 
ด้วยกระบวนการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างรูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอนขึ้นนั้น จะได้
นำเสนอแนวทางการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้นจากการวิจัยไปใช้ต่อไป 
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 จากกรอบแนวคิด กระบวนการ และวิธีการต่าง ๆ ข้างต้น สู่การถอดบทเรียนการพัฒนา
วิชาชีพครู โดยใชแ้นวคิดการจัดการเรียนรู้แบบการบูรณาการ แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(PLC) กับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยนำกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอนที่พัฒนาขึ้น
จากการวิจัยไปใช้ ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ประเมินคุณภาพของรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้แนวคิด 
PLC กับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทั้ง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเป็นมา และ
ความสำคัญของรูปแบบ 2) แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบ และ 3) การกำหนดองค์ 
ประกอบของรูปแบบ โดยภาพรวมมีความเหมาะสมและความสอดคล้องในระดับมากที่สุด  คือ  
มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.63 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.47 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.65 และ มีค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.44 รองลงมา คือ การกำหนดองค์ประกอบของรูปแบบ คือ  
มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.64 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.46 และความเป็นมาและ
ความสำคัญของรูปแบบ โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.62 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.48 
ตามลำดับ ซึ่งผลการประเมินคุณภาพของรูปแบบ ถือว่า องค์ประกอบของรูปแบบทั้ง 3 องค์ประกอบ  
มีความเหมาะสมและสามารถนำไปใช้ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ได้ ทั้งนี้ การกำหนดองค์ประกอบ
ของรูปแบบ ในหัวข้อย่อยการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ มี 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น ได้แก่ 1) ขั้นตอน
เตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ 2) ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน  
3) ขั้นตอนการชี้แนะและสะท้อนคิดร่วมกัน 4) ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ และ  
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5) ขั้นตอนการสรุปผล ประเมินผลและการประยุกต์ (กานต์ อัมพานนท์, 2560, น.332) มีแนวทาง
ปฏบิัตใินชั้นเรียน ดังภาพที่ 9.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 9.1 รูปแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ทีพ่ัฒนาขึ้นจากการวิจัยและพัฒนา  
   ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

 แสดงการนำไปสู่ขั้นตอนที่สามารถเกิดขึ้นได้หลังจาก
ขั้นปฏิบัติ 

ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ 
 ครูเตรียมหน่วยการเรียนรู้แบบบูรณาการ โดยนำเนื้อหาสาระในรายวิชามาสัมพันธ์กัน เพื่อให้เกิดทักษะการคิดแบบ
องค์รวมตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ จากนั้นร่วมกันกำหนดกิจกรรมการจัดการการเรียนรู้ ซึ่งมีลักษณะสำคัญ คือ 
กิจกรรมมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงทักษะความสามารถในการให้เหตุผลและความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์  

ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน 
 ครูแบ่งกลุ่ม เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และจัดกิจกรรมการจัดการเรียนรู้ โดยดำเนินกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ที่
เชื่อมโยงการเรียนรู้กับชีวิตจริงหรือสภาพแวดล้อมจริง ด้วยวิธีการสอนที่หลากหลาย เพื่อให้ผู้เรียนได้พึ่งพาอาศัย
ร่วมมือกันปฏิบัติงาน  

ขั้นตอนการชี้แนะและขั้นสะท้อนคิดร่วมกัน 
 ครูให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติงาน ขั้นนี้ผู้เรียนจะเป็นผู้ปฏิบัติตามแนวทางร่วมกันกำหนดปะเด็นปัญหาทั้งในชีวิตจริง
หรือสภาพแวดล้อมจริง ครูจะต้องชี้แนะ อำนวยความสะดวกให้กับผู้เรียนในขณะปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ชี้ให้เห็นถึง
ประโยชน์ การกระทำอย่างมีความหมาย มีคุณค่าต่อตนเอง ผู้อื่น และส่วนรวม หรือสภาพแวดล้อม สิ่งที่สำคัญ คือ ครู
ต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนมีโอกาสปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อสะท้อนคิดการเรียนรู้จากการให้เหตุผลและการแก้ปัญหา
จากการปฏิบัติงานร่วมกันทั้งภายในกลุ่มและรายบุคคล 

ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ 

 ครูกระตุ้นให้ผู้ เรียนแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับประเด็นที่ค้นพบระหว่างการปฏิบัติงาน 
เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายในกลุ่มและ
ภายในชั้นเรียน และแสดงการให้เหตุผลและ 
การแก้ปัญหาจากผลกระทบของกระบวนการ
ปฏิบัติและไม่ปฏิบัติต่อตนเอง ผู้อื่น และ
สิ่งแวดล้อมเพื่อกระตุ้นจิตใจผู้ เรียนให้เริ่ม
ยินยอมที่จะปฏิบัติตามแนวทางที่ถูกต้อง 

ขั้นตอนการสรุป ประยุกต์ใช้ และประเมินผล 
 ครูและผู้เรียนอภิปรายสรุปหน้าชั้นเรียนร่วมกัน สะท้อนคิดโดย
ใช้ แผนผังความคิด แผนภาพ หรือแผ่นป้ายแขวน สรุปการ
เรียนรู้ที่ได้ค้นพบ มีการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนทั้งครู
และเพื่อนในชั้นเรียน ทั้งนี้ครูต้องให้ผู้เรียนได้นำข้อค้นพบต่าง ๆ 
ไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจำวัน การให้เหตุผลและการแก้ปัญหา
ตามสภาพจริง โดยให้มีผลงาน / ชิ้นงานที่ตรวจสอบได้ 
 



245  
 

  
 การจัดการศึกษา: บูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่ เลี้ยง 

 จากภาพที่ 9.1 ผู้เรียบเรียงได้ถอดบทเรียนจากการวิจัย โดยใช้เครื่องมือเก็บข้อมูล ได้แก่ 
แบบบันทึกการสังเกตการอบรมพัฒนาครู แบบบันทึกการนิเทศครู แบบรายงานการนิเทศโครงการ
พัฒนาวิชาชีพครู แบบบันทึกผลการเรียนรู้ของครู แบบบันทึกก่อนเรียนและหลังเรียน และแบบ
ประเมินความพึงพอใจของครูที่ เข้าร่วมโครงการพัฒนาวิชาชีพครู พบว่า กิจกรรมการเรียนรู้   
5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น เป็นแนวทางการปฏิบัติในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูในชั้นเรียน เพื่อ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ซึ่งสรุปประเด็นสำคัญจากการวิเคราะห์เนื้อหา (กานต์ อัมพานนท์, 
2560) ดังนี ้ 

1. ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ คือ ตระหนักรู้ 

  ขั้นตอนที่ครูเตรียมหน่วยการเรียนรู้แบบการบูรณาการที่ได้วางแผนการจัดการเรียนรู้
ร่วมกันกับกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ โดยนำเนื้อหาสาระในรายวิชาข้ามศาสตร์การเรียนรู้มาสัมพันธ์
กัน เพื่อสร้างความตระหนักรู้ และความเข้าใจสาระเนื้อหา และคุณค่าการให้เหตุผลและการแก้ปัญหา
ทางคณิตศาสตร์ให้กับผู้เรียนได้เข้าใจจุดมุ่งหมายของการเรียยรู้ร่วมกันระหว่างครูกับผู้เรียน รวมถึง 
การฝึกให้ผู้เรียนเกิดทักษะการคิดแบบองค์รวม จากนั้น ร่วมกันกำหนดกิจกรรมการจัดการเรียนรู้  
ซึ่งมีลักษณะที่สำคัญ คือ 1) เนื้อหามีความสัมพันธ์เชื่อมโยงให้เกิดทักษะความสามารถในการให้
เหตุผลและความสามารถใน การแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ 2) ครูควรสร้างความตระหนักรู้  
การใคร่ครวญ และความเข้าใจในเนื้อหาสาระ และคุณค่าการให้เหตุผลและการแก้ปัญหาทาง
คณิตศาสตร์ โดยใช้กระบวนการกลุ่ม และสถานการณ์ต่าง ๆ แม้ว่าจุดประสงค์ของการจัดการเรียนรู้
จะอยู่ที่การเรียนรู้เนื้อหาสาระของกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่าง ๆ ซึ่งในงานวิจัยนี้เป็นการบูรณาการข้าม
ศาสตร์กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์กับภาษาไทย สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม สุขศึกษา
และพลศึกษา และการงานอาชีพ โดยกระบวนการกลุ่มเป็นเพียงสิ่งที่บูรณาการเข้าไป เพื่อช่วยให้เกิด
การเรียนรู้เนื้อหาสาระทางคณิตศาสตร์ได้ดีขึ้น แต่ครูก็ต้องเข้าใจมโนทัศน์และสาระของกระบวนการ
กลุ่ม เพื่อที่จะสามารถพิจารณาได้ว่า ควรบูรณาการอะไร อย่างไร จึงจะสามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของผู้เรียนได้อย่างเหมาะสม ดังภาพที่ 9.2  
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ภาพที่ 9.2 ขัน้ตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ 
ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

2. ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน คือ ปฏิบัติได้ คือ เข้าใจ  

  ขั้นตอนที่ครูแบ่งกลุ่ม เพื่อนำประเด็นต่าง ๆ ที่จะเรียนรู้มาศึกษาก่อนลงมือปฏิบัติ โดย
ให้ผู้เรียนได้รู้คิด วางแผน หรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายในกลุ่มพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติ หลังงจากนั้น 
ครูถึงให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ได้กำหนด ทั้งนี้ ครูต้องส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิด
ความสามารถใน การให้เหตุผลและความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ที่เชื่อมโยง 
การเรียนรู้กับชีวิตจริง หรือสถานการณ์จริง ด้วยการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย เช่น การตั้งคำถามที่
สอดคล้องกับชีวิตจริง หรือสภาพแวดล้อมจริง การเล่นเกมทางคณิตศาสตร์ การสร้างโครงงานทาง
คณิตศาสตร์ หรือการออกค่ายทางคณิตศาสตร์ เป็นต้น เพื่อให้ผู้เรียนได้พึ่งพาอาศัยร่วมมือกัน
ปฏิบัติงานภายในกลุ่มหรือรายบุคคล เป็นการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติ
ไดอ้ย่างเหมาะสม ดังภาพที่ 9.3 
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ภาพที่ 9.3 ขัน้ตอนเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน 
ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

3. ขั้นตอนการชี้แนะและสะท้อนคิดร่วมกัน คือ ถาม คือ การจัดการเรียนรู้ 

  ขั้นตอนที่ครูให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติงาน ในขั้นนี้ ผู้เรียนจะเป็นผู้ปฏิบัติตามแนวทาง
ร่วมกันจากการกำหนดประเด็นปัญหาทั้งในชีวิตจริงหรือสภาพแวดล้อมจริง ครูจะต้องชี้แนะ อำนวย
ความสะดวกให้กับผู้ เรียนในขณะปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ใช้คำถามชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ทาง
คณิตศาสตร์ การกระทำอย่างมีความหมาย มีคุณค่าต่อตนเอง และส่วนรวม หรือสภาพแวดล้อม สิ่งที่
สำคัญ คือ ครูต้องใช้กิจกรรมที่สอดคล้องกับการส่งเสริมความสามารถในการให้เหตุผลและ
ความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์แก่ผู้เรียน โดยให้ผู้เรียนมีโอกาสปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อสะท้อนคิดการเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติงานร่วมกันทั้งภายในกลุ่มและรายบุคคล  
ดังภาพที่ 9.4 
 

  
 

ภาพที่ 9.4 ขัน้ตอนการช้ีแนะและสะท้อนคิดร่วมกัน 
ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 
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4. ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ คือ การเรียนรู้ 

  ขั้นตอนที่ครูมีปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียน ผู้เรียนกับผู้เรียนภายในกลุ่ม โดยใช้คำถามสรุป 
ผลงานจากชิ้นงานของผู้เรียนแต่ละกลุ่ม เพื่อกระตุ้นให้ผู้เรียนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นที่
ค้นพบระหว่างการปฏิบัติงาน และยังเป็นการนำประเด็นปัญหาต่าง ๆ หรือความสำเร็จของงานมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายในกลุ่มหรือหน้าชั้นเรียน โดยผู้เรียนจะแสดงออกถึงความสามารถในการให้
เหตุผลและความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ ที่ส่งผลกระทบต่อกระบวนการปฏิบัติ
หรือไม่ปฏิบัติต่อตนเอง ผู้อื่น และสิ่งแวดล้อม เพื่อกระตุ้นภายในจิตใจผู้เรียนให้เริ่มยินยอมที่จะ
ปฏิบัติตามแนวทางที่ถูกต้อง ดังภาพที่ 9.5 

   
 

ภาพที่ 9.5 ขัน้ตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ 
ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

5. ขั้นตอนการสรุปผล ประเมินผลและการประยุกต์ใช้ คือ การพัฒนา  

  ขั้นตอนที่ครูและผู้เรียนอภิปรายสรุปหน้าชั้นเรียนร่วมกัน เป็นการสะท้อนคิดแบบ
บูรณาการรายวิชาข้ามศาสตร์ให้เห็นเป็นรูปธรรมจากสิ่งที่ได้ค้นพบ เช่น ใช้ แผนผังความคิด แผนภาพ 
แผนป้าย เชื่อมโยงกับกลุ่มสาระการเรียนรู้อื่น ๆ เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้แบบองค์รวม เช่น กลุ่ม
สาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์ ได้แก่ ทักษะความสามารถในการให้เหตุผล ทักษะความสามารถใน 
การแก้ปัญหา กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย ได้แก่ ทักษะการเขียน ทักษะการสื่อสาร ทักษะ 
การเขียนสรุปความ กลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพ ได้แก่ ทักษะการทำงานกลุ่ม ทักษะ 
การทำงานร่วมกัน กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ได้แก่ การรู้จักบทบาท
หน้าที่ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เป็นต้น และ ได้ฝึกทักษะต่าง ๆ ในศตวรรษที่ 21 
มีการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนทั้งครูและเพื่อนในชั้นเรียนร่วมกัน สอดคล้องกับแนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพื่อฝึกให้ผู้เรียนมีความสามารถในการให้เหตุผล และความสามารถใน 
การแก้ปัญหาเฉพาะหน้า และยังเป็นข้อมูลย้อนกลับ ในการปรับปรุง แก้ไข พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นการฝึกให้ผู้เรียนได้รับฟังผู้อื่นอย่างใคร่ครวญ ตระหนักรู้ และเกิดมุมมองที่แตกต่างไป
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จากเดิมว่าสิ่งที่ตนคิดยังมีวิธีคิดวิธีอื่น ๆ อีกที่ก่อให้เกิดความสำเร็จในการปฏิบัติงานด้วยวิธีที่แตกต่าง
กันออกไป ทั้งนี้ ครูต้องให้ผู้เรียนได้นำข้อค้นพบต่าง ๆ ไปประยุกต์ใช้ในชีวิตประจำวัน แก้ปัญหาตาม
สภาพจริง โดยให้มีผลงานหรือชิ้นงานที่ตรวจสอบได้ ดังภาพที่ 9.6 

   
 

   
 

ภาพที่ 9.6 ขัน้ตอนการสรุปผล ประเมินผลและการประยุกต์ใช ้
ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

บทบาทครูและผู้เรียนกับการบูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่เลี้ยงสู่ชั้นเรียน  

 จากการถอดบทเรียนรายงานการวิจัย โดยนำกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น 
ไปใช้ในการจัดการเรียนรู้ของครู เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน จากการนิเทศติดตามครูที่เข้า
ร่วมโครงการดังกล่าวในชั้นเรียน จำนวน 2 ครั้ง มีจำนวนครู 2 รุ่น จำนวนสถานศึกษา 40 แห่ง ได้แก่ 
ครู จำนวน 82 คน ผู้บริหาร จำนวน 40 คน และผู้เรียน จำนวน 978 คน โดยใช้เครื่องมือเก็บข้อมูล 
ได้แก่ แบบสังเกตการจัดการเรียนรู้ของครู แบบบันทึกการจัดการเรียนรู้ของครู และแบบสัมภาษณ์
ผู้บริหารและครู แบบสังเกตพฤติกรรมผู้เรียนในสถานศึกษา และแบบทดสอบก่อนเรียนและ
แบบทดสอบหลังเรียน แล้วนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ผลทางสถิติ และวิเคราะห์เนื้อหา (กานต์ อัมพา
นนท,์ 2560) ดังตารางที ่9.1 
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ตารางที่ 9.1 บทบาทครูและผู้เรียนในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพกับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยงจากการวิจัย (กิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่
พัฒนาขึ้นจากการวิจัย) 

บทบาทคร ู บทบาทผู้เรียน 
1. เป็นผู้อำนวยความสะดวก ในเรื่องต่าง ๆ เช่น สื่อ 
อุปกรณ ์
2. เป็นผู้จัดการความรู้ จัดเตรียมแหล่งเรียนรู้ ทั้งใน
ชั้นเรียน ชุมชน เช่น สภาพ / บรรยากาศในช้ันเรียน 
และสร้างจูงใจให้ผู้เรียนสนใจเรียนรู้ ใช้แหล่งเรียนรู้
ที่หลากหลายเชื่อมโยงกับประสบการณ์จริง 
3. เป็นผู้จัดการเรียนรู้ โดยวางแผนร่วมกับผูเ้รียนใน
การจัดประสบการณ์การเรียนรู ้และกิจกรรมต่าง ๆ 
เพื่อให้ผู้เรียนได้ลงมือปฏิบัติงาน 
4. เป็นผู้ให้คำปรึกษา ชี้แนะ ช่วยเหลือ ร่วมแก้ 
ปัญหา ทั้งก่อนและหลังการปฏิบัติงาน 
5. เป็นผู้ชี้แนะ อำนวยความสะดวกใหก้ับผูเ้รียน
ในขณะปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ชี้ให้เห็นถึงประโยชน์ 
การกระทำอย่างมีความหมาย มีคุณค่าต่อตนเอง 
ผู้อื่น และส่วนรวม 
6. เป็นผู้ให้กำลังใจ เสริมแรง กระตุ้น สนับสนุน ให้
ผู้เรียนได้เรียนรู้อย่างเต็มที่ 
7. ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันระหว่างครูและผู้เรียน 
ระหว่างผู้เรียนกับผู้เรียนด้วยความเต็มใจ 
8. เป็นผู้กำกับ ติดตาม ประเมินผลงาน และให้
ข้อมูลย้อนกลบั เพื่อปรับปรุง แก้ไข และพฒันาอย่าง
ต่อเนื่อง สม่ำเสมอ 
9. เป็นต้นแบบ แบบอย่างที่ดีในเรื่องที่ต้องการปลูกฝัง 
เช่น การตั้งคำถาม การคิดใคร่ครวญอย่างมี
วิจารณญาณ การสังเกตการให้เหตุผล การวิเคราะห ์

1. มีส่วนร่วมในการวางแผน การเรียนรู้ และ
กำหนด วิธีการเรียนรู้ 
2. ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายในกลุ่ม รบัฟัง 
/ พิจารณาความคิดเห็นของผู้อื่น 
3. มีความกระตือรือร้นร่วมกิจกรรม ฝึกปฏิบัติ
กิจกรรมอย่างสม่ำเสมอ 
4. ใฝ่รู้ ใฝ่เรียน ค้นหาความรู้ สร้างองค์ความรู้
แบบองค์รวมด้วยตนเอง ด้วยการรวบรวมข้อมูล
จากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ  
5.ช่างสังเกต ฝึกการคิดวิเคราะห์แก้ปัญหา ฝึก
ใช้ แผนผังความคิดเพื่อเชื่อมโยงความรู้แบบ
สร้างสรรค์ และ มีระเบียบวินัย มีความ
รอบคอบในการปฏิบัติงาน 
6. มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพือ่นร่วมทำงานกลุ่ม
อย่างเป็นระบบ รู้บทบาทหน้าที่ และรับฟงัผู้อื่น
อย่างปราศจากอคต ิ
7. มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่และงานที่ได้รับ
มอบหมาย สามารถค้นพบความรู้ใหม ่ๆ จาก
การปฏิบัติงานและสรุปองค์ความรู้แบบองค์รวม 
8. มีความมั่นใจ กล้าแสดงออก กล้าพูดแสดง
ความคิดเห็นเชิงสร้างสรรค์ กล้าสนทนาภายใน
กลุ่มและภายนอกกลุ่ม 
9. มีส่วนร่วมในการประเมินผลชิ้นงาน ผลงาน  
ผลการเรียนรู้ และปรับปรุงตนเอง เพื่อพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 
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องค์ความรู้จากการสังเคราะห์การเรียนรู้นวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับ
การบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยงจากการวิจัย 

 การถอดบทเรียนรายงานการวิจัยดังกล่าว ผู้เรียบเรียงได้นำเสนอผลการเรียนรู้ พบว่า 
แนวทางปฏิบัติในการนำนวัตกรรมการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้  
ทางวิชาชีพกับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง หรือเรียกว่า กิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน  
ที่พัฒนาขึ้นจากการวิจันและพัฒนา ได้แก่ 1) ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ  
2) ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน 3) ขั้นตอนการชี้แนะและสะท้อนคิดร่วมกัน 
4) ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ และ 5) ขั้นตอนการสรุปผล ประเมินผลและ 
การประยุกต์ใช้ ไปใช้นั้น ส่งผลต่อการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียนสูงขึ้น จำนวน
สถานศึกษา 40 แห่ง ได้แก่ ครู จำนวน 82 คน และผู้เรียน จำนวน 978 คน (กานต์ อัมพานนท์, 
2560) ซึ่งมีประเด็นที่สำคัญ ดังนี้ 

1. การศึกษาผลการพัฒนาวิชาชีพครูคณิตศาสตร์ที่เข้าร่วมโครงการโดยใช้แนวคิด
กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง  

  เพื่ อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา สั งกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือ กิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น นำไปจัด
กิจกรรมการเรียนรู้ วิชาคณิตศาสตร์ ในชั้นเรียน โดยใช้เครื่องมือในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบทดสอบ 
แบบการสังเกตการจัดการเรียน การสอนของครู แบบบันทึกการเรียนรู้ของครู และการสัมภาษณ์ครู
และผู้เรียนในสถานศึกษา และนำข้อมูลที่ไดม้าทำการวิเคราะหผ์ล ดังนี ้ 
  1.1 ด้านทัศนคติที่มีต่อผู้เรียน ครูมีทัศนคติที่ดีมากขึ้นและมีมุมมองความคิดต่อผู้เรียน
เปลี่ยนไป ทำให้ครูมีแรงจูงใจและความตั้งใจที่จะจัดการเรียนรู้ให้ดีมากขึ้น พร้อมเข้าใจผู้เรียนแต่ละ
คนว่ามีความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความเชื่อมั่นในศักยภาพและคำนึงถึงความแตกต่างกันของ
ผู้เรียนว่า เป็นผู้ที่สามารถพัฒนาได้ 
  1.2 ด้านการเตรียมการจัดการเรียนรู้ ครูมีความกระตือรือร้นในการเตรียมการจัด  
การเรียนรู้ และวางแผนการจัดการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมระหว่างครูและผู้เรียน และเป็นระบบมากขึ้น 
มีการวิเคราะห์ผู้เรียน วิเคราะห์จุดประสงค์การเรียนรู้สอดคล้องกับตัวชี้วัด มาตรฐานการเรียนรู้ และ
มีการตั้งเป้าหมายผลงานหรือชิ้นงานเชื่อมโยงความรู้ เพื่อจัดเตรียมเนื้อหาความรู้ / ประสบการณ์ 
กิจกรรมการเรียนรู้ สื่อ และเครื่องมือการวัดและประเมินผลที่สอดคล้องสัมพันธ์กัน  และมี 
ความหลากหลายมากขึ้น  
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  1.3 ด้านการจัดการเรียนรู้ ครูมีการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ เปลี่ยน
บทบาทตนเองจากผู้ถ่ายทอดความรู้ เป็นครูโค้ช เป็นผู้จัดการเรียนรู้ เป็นผู้อำนวยความสะดวก เป็น
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้ มีทักษะและเทคนิคการจัดการเรียนรู้ที่ดีและมีความหลากหลายมากขึ้น  
มีการนำกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น ไปใช้จัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นการเรียนรู้ การเตรียม
ผู้เรียนก่อนเรียน พัฒนากระบวนการทางปัญญา เพื่อให้เกิดทักษะการคิดอย่างมีวิจารณญาณ และ
เสริมสร้างบุคลิกภาพของผู้เรียน มีการเสริมการจัดการเรียนรู้โดยใช้ระบบพี่เลี้ยง และใช้โครงงานทาง
คณิตศาสตร์เป็นกระบวนการเรียนรู้และสร้างผลงานผู้เรียน ใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพครู จัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบกลุ่มด้วยการลงมือปฏิบัติจริง โดยเตรียมครูหลายกลุ่มสาระ
ภายในสถานศึกษามาร่วมมือกัน หรือครูเครือข่ายในโครงการพัฒนาวิชาชีพ จัดกระบวนการเรียนรู้ให้
ผู้เรียนค้นคว้าความรู้ และสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเองอย่างมีหลักการ ส่งผลให้ผู้เรียนมีความสามารถ
ในการให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ และมีความสามารถแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ได้ มีการนำแนวคิด
ระบบพี่เลี้ยงมาชี้แนะ สอนงานให้ผู้เรียนมาใช้ร่วมด้วยขณะปฏิบัติงาน เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน และพัฒนาทักษะการเรียนรู้และพัฒนาทักษะการคิด / ความสามารถแต่ละด้านทาง
คณิตศาสตร์ของผู้เรียน (กานต์ อัมพานนท์, 2560) ผลการจัดการเรียนรู้ พบว่า  
   1.3.1 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการให้เหตุผลทาง
คณิตศาสตร์ กับเกณฑ์ร้อยละ 75 โดยการทดสอบค่าที (t-test for One Sample) พบว่า ความสามารถ
ให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ของผู้เรียนหลังได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น 
ครั้งที่ 1 มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 23.88 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็น ร้อยละ 79.60 
และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้เรียนที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น  
มีคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครั้งที่ 2 มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 24.98 คะแนน จากคะแนนเต็ม 
30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 83.27 และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้เรียนที่ได้รับการจัดกิจกรรม
การเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น มีคะแนนเฉลี่ยความสามารถให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ สูงกว่า
เกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาผลการเปรียบเทียบผลต่าง
ระหว่างครั้งที่ 1 กับ ครั้งที่ 2 พบว่า ผู้เรียนมีพัฒนาการเพ่ิมขึ้น +3.67  
   1.3.2 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์
กับเกณฑ์ร้อยละ 75 โดยการทดสอบค่าที (t-test for One Sample) พบว่า ความสามารถใน 
การแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ ของผู้เรียนหลังได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น 
ครั้งที่ 1 มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 23.67 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 78.90 
และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้เรียนที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น  
มีคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์สูงกว่าเกณฑ์ ร้อยละ 75 อย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครั้งที่ 2 มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 25.43 คะแนน จากคะแนนเต็ม 
30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 84.77 และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้เรียนที่ได้รับการจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น มีคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์สูงกว่า
เกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาผลการเปรียบเทียบผลต่าง
ระหว่างครั้งที่ 1 กับ ครั้งที่ 2 พบว่า ผู้เรียนมีพัฒนา การเพ่ิมขึ้น +5.87 
  1.4 ด้านการใช้สื่อและแหล่งเรียนรู้ ครูมีความกระตือรือร้นในการวิเคราะห์และ
จัดเตรียมสื่อการเรียนรู้ และจัดหาแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายมากขึ้น ออกแบบสื่อและนวัตกรรม  
การเรียนรู้ และมอบหมายภาระงานอย่างสร้างสรรค์เพื่อเอื้อต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างแท้จริง   
มีการนำสื่อที่เป็นวัสดุท้องถิ่นและภูมิปัญญาท้องถิ่นที่ใกล้ตัวผู้เรียนมาใช้มากขึ้น มีการใช้สื่อมัลติมีเดีย
ที่เน้นการสนับสนุนการเรียนรู้แบบกลุ่มที่ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูกับผู้เรียน ผู้เรียนกับผู้เรียน 
ตามแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพครู ส่งเสริมการคิดและสร้างแรงบันดาลใจในการเรียนรู้
แบบองค์รวมให้แก่ผู้เรียนได้เป็นอย่างดี  
  1.5 ด้านปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียนทั้งภายในและภายนอกชั้นเรียน ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้ เรียนทั้งภายในและภายนอกชั้นเรียนมากขึ้น มีบรรยากาศความเป็นกัลยาณมิตรกับผู้ เรียน  
มีความตระหนักและควบคุมตนเองในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียน 
  1.6 ด้านการวัดการประเมินผล ครูมีความรู้ความเข้าใจการวัดและประเมินผล  
การเรียนรู้ตามสภาพจริงมากขึ้น มีการปรับเปลี่ยนการวัดและประเมินผลอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่   
การประเมินก่อนเรียน ระหว่างเรียน และหลังเรียน เพื่อตรวจสอบความก้าวหน้าในการเรียนรู้ ของ
ผู้เรียน มีวิธีการวัดและประเมินผลที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในการประเมินผลการเรียนรู้   
ของตนเอง มีการประเมินผลผลิต/ชิ้นงานของผู้เรียนโดยมีการระบุเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนมากขึ้น 

2. การศึกษาการเรียนรู้ของผู้เรียน  

  เพื่ อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรี ยน สำหรับสถานศึกษา สั งกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น นำไปจัดกิจกรรม
การเรียนรูใ้นสถานศึกษา มีประเด็นที่สำคัญ ดังนี้  
  2.1 ความสามารถในการให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ ผู้เรียนมีความสามารถในการให้
เหตุผลทางคณิตศาสตร์ หลังได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น สูงกว่าเกณฑ์ 
ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากการจัดการเรียนรู้โดยการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยมีพื้นฐาน 3 แนวคิด 
ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศึกษา เน้นปรัชญาการศึกษาและหน้าที่และความรับผิดชอบของครู
ต่อการสอน แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ระดับผู้เรียน เน้นการพัฒนาครูและ



 
254 บทที่ 9 การบูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่เลี้ยงสู่ชั้นเรียน 

ผู้เรียนแบบมีส่วนร่วมต่อกัน และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบกลุ่มและรายบุคคล และแนวคิดระบบพี่เลี้ยง 
ซึ่งเน้นว่า ครูจะต้องช้ีแนะ อำนวยความสะดวกให้กับผู้เรียนในขณะปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ชี้ให้เห็นถึง
ประโยชน์ การกระทำอย่างมีความหมาย มีคุณค่าต่อตนเอง ผู้อื่น และส่วนรวม สิ่งสำคัญ คือ ครูต้อง
ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีโอกาสปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อสะท้อนคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน ซึ่งใน
แต่ละขั้นตอนจะช่วยส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ในการฝึกความสามารถในการคิดอย่างมี
วิจารณญาณ เช่น การให้เหตุผล การรู้คิด การวิเคราะห์ และการตีความหมาย เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนซึ่ง ได้แก ่ 
   2.1.1 ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ  
   2.1.2 ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน  
   2.1.3 ขั้นตอนการช้ีแนะและสะท้อนคิดร่วมกัน  
   2.1.4 ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์  
   2.1.5 ขั้นตอน การสรุปผล ปรเมินผล และการประยุกต์ใช ้
   ซึ่งในการพัฒนาความสามารถในการคิดอย่างมีวิจารณญาณนี้ จะปรากฏอยู่ในขั้นตอน 
ที่  1 – 3 ซึ่งเป็นขั้นที่ผู้ เรียนทุกคนต้องศึกษาตัวอย่าง จากกิจกรรมการเรียนรู้กรณีศึกษาทาง
คณิตศาสตร์ที่หลากหลาย เพื่อฝึกความสามารถในการให้เหตุผล การคิด การวิเคราะห์ และ 
การตีความหมาย การสังเกต การเปรียบเทียบ ความเหมือนหรือความแตกต่างจากหลักการในการตั้ง
คำถามและหาคำตอบ เพื่อการตัดสินใจในการปฏิบัติด้วยความเหมาะสมอันสอดคล้องกับหลักการ 
และเหตุผล จากขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะ
การปฏิบัติงาน และขั้นตอนการช้ีแนะและขั้นสะท้อนคิดร่วมกันน้ี จะส่งผลให้ผู้เรียนเกิดการตระหนักรู้
คิดคุณค่าทางคณิตศาสตร์ เพื่อให้เกิดการใคร่ครวญ การคิดวิเคราะห์ การให้เหตุผล ทำไม เพราะอะไร 
ในทางคณิตศาสตร์ และขั้นตอนที่ 4 คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ เป็นกิจกรรมหลังจาก
การลงมือปฏิบัติกิจกรรมกลุ่ม เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ เพื่อให้ผู้เรียนปฏิบัติงานได้
ถูกต้อง อยู่บนพื้นฐานของหลักการและเหตุผลในการคิดวิเคราะห์ทำงานร่วมกันอย่างถูกต้อง  โดย
นำเสนอข้อมูลที่ค้นพบและแลกเปลี่ยนประสบการณ์การเรียนรู้แบบกลุ่มหรือรายบุคคล เพื่อส่งเสริม
และพัฒนาระบบการคิดวิเคราะห์ชั้นสูง การให้เหตุผลร่วมกัน ซึ่งครูจะเสริมด้วยแนวคิดชุมชนแห่ง 
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ระดับผู้เรียน โดยใช้กิจกรรมการสรุปผล อภิปรายผลในสิ่งที่ได้เรียนรู้ / 
สะท้อนคิด  / แลกเปลี่ ยนเรียนรู้ระหว่างครูกับผู้ เรียนตามขั้นการสะท้อนการเรียนรู้ เพื่ อ 
การเปลี่ยนแปลง และประเมินผล และขั้นตอนที่ 5 คือ การสรุปผล ประเมินผล และการประยุกต์ใช้ 
เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยเหตุและผล ดีหรือไม่ดี มีข้อจำกัดอะไรถึงเป็นเช่นนั้น หรือนำเสนอผลงาน 
ชิ้นงาน ที่สามารถนำความรู้ที่ ได้ไปใช้ในชีวิตประจำวันได้  ส่งผลให้ผู้ เรียนเกิดการยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นของผู้อื่นอย่างปราศจากอคติ ทั้งนี ้วรางคณา ภู่ศิริภิญโญ (2561) ระบุว่า การจัดกิจกรรม 
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การเรียนรู้โดยใช้รูปแบบการเรียนรู้ CCR ตามแนวคิดระบบพี่เลี้ยง และแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ ทั้ง 5 ขั้นตอน ส่งผลให้นักศึกษาเกิดความสามารถในการคิดชั้นสูงประกอบการเรียนรู้ใน
ทุกขั้นตอน จากที่กล่าวมาข้างต้น จะพบว่า ขั้นตอนการจัดกิจกรรม การเรียนรู้ ทั้ง 5 ขั้นตอนที่
พัฒนาขึ้นนั้น สามารถยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร์ได้ และเกิดการเรียนรู้ใน
กระบวนการคิดวิเคราะห์กับผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม เกิดความคงทนต่อการเรียนรู้ต่อตนเอง และ
ช่วยเหลือผู้อื่น มีความสามารถใช้เหตุผลในการวางแผนการทำงาน การปฏิบัติงาน การประเมินตนเอง
ร่วมกับผู้อื่นโดยปราศอคติ พัฒนาคำถาม คำตอบทางปัญญาชั้นสูงของตนเองด้วยเหตุผลทาง
คณิตศาสตร์ ส่งผลต่อการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร์ได้ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจัย คือ ความสามารถในการคิดอย่างมีวิจารณญาณหลังได้รับการจัดกิจกรรม การเรียนรู้ตาม
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและแนวคิดระบบพี่เลี้ยงที่พัฒนาขึ้น สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 75 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับศึกษา เรืองคำ (2561) ได้ศึกษาผลการจัด 
การเรียนรู้ CCR โดยบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง และแนวคิดชุมชนแห่ง การเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
พบว่า การจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง และแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพ ในประเด็นความสามารถในการคิดวิเคราะห์ การฟัง การอ่าน การเขียน และการพูด 
ความสามารถในการคิดอย่างมีวิจารณญาณกับการวางแผน การจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ รวมถึง
การให้เหตุผลตรรกภาษาศาสตร์ของนักศึกษา ชั้นปีที่ 5 สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 70 อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05    
  2.2 ความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ ผู้ เรียนมีความสามารถใน 
การแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์หลังได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น สูงกว่า
เกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น มีพื้นฐาน 3 แนวคิด ประกอบด้วย แนวคิดเกี่ยวกับการจัด
การศึกษา เน้นปรัชญาการศึกษาและหน้าที่และความรับผิดชอบของครูต่อการสอน แนวคิดชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (PLC) ระดับผู้เรียน เน้นการพัฒนาครูและผู้เรียนแบบมีส่วนร่วมต่อกัน และ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบกลุ่ม และรายบุคคล ครูกับครู ผู้เรียนกับครู และแนวคิดระบบพี่เลี้ยง  
เน้นครูจะต้องชี้แนะ อำนวยความสะดวกให้กับผู้เรียนในขณะปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ชี้ให้เห็นถึง
ประโยชน์ การกระทำอย่างมีความหมาย มีคุณค่าต่อตนเอง ผู้อื่น และส่วนรวม สิ่งสำคัญครูต้อง
ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีโอกาสปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อสะท้อนคิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน ซึ่งใน
แต่ละขั้นตอนจะช่วยส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ในการฝึกความสามารถในการแก้ปัญหา การคิด 
และการวิเคราะห์ ได้แก่  
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   2.2.1 ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ  
   2.2.2 ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะ การปฏิบตัิงาน  
   2.2.3 ขั้นตอนการช้ีแนะและสะท้อนคิดร่วมกัน  
   2.2.4 ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์  
   2.2.5 ขั้นตอนการสรุปผล ประเมินผล และการประยุกต์ใช ้ 
  ซึ่งในการพัฒนาความสามารถในการแก้ปัญหานี้จะปรากฏอยู่ในขั้นตอนที่ 1 ขั้นตอน
เตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ ขั้นตอนที่ 2 คือเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน 
ขั้นตอนที่ 3 คือ การชี้แนะและสะท้อนคิดร่วมกัน และขั้นตอนที่ 4 คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ประสบการณ์ ผ่านโจทย์ของ การแก้ปัญหาจากกรณีศึกษาทางคณิตศาสตร์ โดยผู้เรียนมีโอกาสได้ลง
มือปฏิบัติกิจกรรมที่สอดคล้องกับกรณีศึกษาทางคณิตศาสตร์ ได้พูด อธิบาย และแสดงเหตุผลถึง
ปัญหา และแนวทางการแก้ไขปัญหาที่พบ เพื่อสนับสนุนสมมติฐานของตนเอง และโต้แย้งสมมติฐาน
ของผู้อื่น เพื่อฝึกฝน การแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ครูจึงเป็นผู้สอนงานหรือชี้แนะแนวทางที่เหมาะสม เพื่อ
กระตุ้นให้ผู้เรียนได้มีแนวทางในการคิด การวางแผนที่ดี นอกจากนี้ ผู้เรียนทุกคน ยังได้ฝึกการแสดง
ความเห็นใน การแก้ปัญหาจากการลงปฏิบัติงานในแต่ละขั้นตอน โดยการอภิปรายร่วมกันกับเพื่อนใน
กลุ่ม หรือนอกกลุ่มอย่างอิสระ พร้อมทั้งอธิบายเหตุผล เพื่อสนับสนุนคำตอบในการแก้ไขปัญหาของ
ตนเอง เพื่อให้ผู้เรียนเกิดความตระหนักรู้ และหาข้อสรุปการเรียนรู้ร่วมกันภายในกลุ่มของตนเอง และ
ขั้นตอนที่ 5 คือ การสรุปผล ประเมินผล และการประยุกต์ใช้ ผู้เรียนร่วมกันสรุป อภิปราย ในสิ่งที่ได้
เรียนรู้ / สะท้อนคิด / แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เรียนกับผู้เรียน ผู้เรียนกับครู เป็นขั้นตอนที่ควรให้
ผู้เรียนส่งตัวแทนของกลุ่มออกมานำเสนออภิปรายเหตุผลสนับสนุนการแก้ปัญหาของกลุ่มตนเองโดย
ใช้แผนผังความคิด (Mind Mapping) เชื่อมโยงและสะท้อนความคิดเห็นต่อ การเรียนรู้ เพื่อ
แลกเปลี่ยนความรู้ที่ได้กับกลุ่มอื่น ๆ โดยการนำเสนอแต่ละครั้ง ครูจะใช้คำถามสะท้อนผลการทำงาน
ของกลุ่ม และเพื่อนจะใช้คำถามสะท้อนผลงานหรือชิ้นงานของกลุ่ม เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเชิง
สร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เรียนแสดงความสามารถใน การแก้ปัญหา และแสดงเหตุผล
สนับสนุนข้อสรุปที่ค้นพบในการแก้ปัญหาตามแนวคิดของกลุ่มตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับชลลดา ทองทวี 
(2559) ได้สังเคราะห์และสรุปแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ ทางวิชาชีพ และแนวคิดระบบพี่เลี้ยงใน
รูปแบบจิตตปัญญาศึกษา เพื่อพัฒนาความเป็น มนุษย์ที่สมบูรณ์  ว่า เป็นการศึกษาที่ต้องให้
ความสำคัญกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงผ่านกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ เพื่อหาเหตุผล 
สนับสนุนในการแก้ปัญหาที่ตนค้นพบ และเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย เป็นการสะท้อนคิดของเหตุและ
ผลของการนำไปแก้ไขปัญหานั้น ๆ ได้อย่างลึกซึ้ง และเป็นการเรียนรู้ด้วยใจที่เปิดกว้าง เคารพ
ศักยภาพข้อค้นพบแห่งการเรียนรู้ของทุกคนอย่างไม่มีอคติ และน้อมรับความคิดเห็นของผู้อื่นนั้นสู่ใจ
ด้วยการยอมรับแนวคิด เหตุผลของการแก้ปัญหาอย่างใคร่ครวญ รอบคอบบนพื้นฐานของหลักการ
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ความถูกต้องและดีงามของสังคม จากที่กล่าวมาข้างต้น การจัดกิจกรรมการเรียนรูด้้วยแนวคดิดังกล่าว 
สามารถพัฒนาความสามารถในการแก้ปัญหาทางวิชาชีพครู ของนักศึกษาชั้นปีที่ 1 ได้เป็นอย่างดี ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย คือ ความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 
75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสมรัตน์ บุญมั่น และคณะ (2560) ได้ศึกษาผลการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้ระบบพี่เลี้ยงแบบ CCR เรื่อง พหุนามที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนทักษะการ
แก้ปัญหา และเจตคติต่อวิชาคณิตศาสตร์ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1  / 1 โรงเรียนชากังราว
วิทยา (อินทร์-ชุ่ม ดีสารอุปถัมภ์) พบว่า นักเรียนมีเจตคติที่ดีต่อวิชาคณิตศาสตร์และนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 1 / 1 มีความสามารถในการแก้ปัญหาโจทย์คณิตศาสตร์หลังได้รับการจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ตามแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและระบบพี่เลี้ยงในรูปแบบ CCR สูงกว่าเกณฑ์
ร้อยละ 70 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

การพัฒนากระบวนการทางปัญญาด้วยการบูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่เลี้ยงสู่
ชั้นเรียน  

 การถอดบทเรียนเชิงคุณภาพจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษา ศึกษานิเทศก์ ครู และอาจารย์มหาวิทยาลัย ดังภาพที ่9.7 
  

  
 

ภาพที่ 9.7 การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

 จากองค์ความรู้ที่ได้จากการสังเคราะห์จากการวิจัยและพัฒนา ด้วยการนำข้อมูลจาก  
การสนทนากลุ่มไปใช้ในการสังเคราะห์ข้อมูล พบว่า กิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้นจาก 
การวิจัยและพัฒนานี้ เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยกระบวนการทางปัญญาที่หลากหลายขึ้นใน
ชั้นเรียน ส่งผลต่อการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ซึ่งมีประเด็นที่สำคัญ 2 ประเด็น ดังนี ้
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1. กระบวนการทางปัญญา  

   มีลักษณะสำคัญ คือ การจัดการเรียนรู้ด้วยกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น 
เป็นการจัดกิจกรรมทางปัญญา กล่าวคือ เป็นการสร้างความสามารถในการให้เหตุผล และ
ความสามารถในการแก้ปัญหา มีลักษณะเป็นการเรียนรู้แบบกลุ่ม กล่าวคือ เมื่อเรียนรู้ร่วมกันระหว่าง
ผู้เรียนและครู ผู้เรียนกับผู้เรียน ก็จะเกิดความเข้าใจว่า เรื่องแบบนี้ไม่ได้มีวิธีคิดเพียงวิธีเดียว หากแต่
วิธีคิดมีหลายมิติ มิติความลึก มิติความเชื่อมโยง สิ่งที่เกิดขึ้นนี้ไม่ใช่แค่ความรู้หรือความเข้าใจเพียง
อย่างเดียว แต่เป็นกระบวนการทางปัญญา เป็นทักษะชีวิต เป็นทักษะการนำคณิตศาสตร์ไปใช้ใน
ชีวิตประจำวัน เป็นทักษะการอยู่ร่วมกันในสังคม นั่นคือ ผู้เรียนได้คิดเป็น รู้จักเคารพผู้อื่น ฟังผู้อื่นเป็น 
ดังนั้น กิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น เป็นกิจกรรมมทางปัญญาที่ไม่ได้ฟังครูเพียงอย่าง
เดียว แต่เน้นฝึกทักษะทางปัญญาในการลงมือปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสบการณ์ที่หลากหลายด้วย
ตนเอง โดยผู้เรียนได้ฝึกการวางแผนร่วมกันระหว่างผู้เรียนกับครู ผู้เรียนกับผู้เรียน ก่อนลงมือปฏิบัติ
อย่างเป็นระบบ เรียนรู้และตัดสินใจอย่างมีความหมายด้วยแนวคิด ทฤษฎี ในการแก้ปัญหาจาก
สถานการณ์และบริบทจากกรณีตัวอย่าง มีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อน ได้อภิปรายไตร่ตรองสะท้อนคิดหน้า
ชั้นเรียนร่วมกัน ด้วยการรับฟังผู้อื่นด้วย ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดระบบพี่เลี้ยง ครูเป็นผู้ชี้แนะ 
เพื่อนที่เก่งกว่าเป็นผู้ชี้แนะเพื่อนกลุ่มอ่อนกว่า ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดขึ้นได้ด้วยเทคนิคขั้นตอนการเรียนรู้ 
ร่วมกัน และวิธีการเรียนรู้ด้วยกระบวนการทางปัญญา 

2. การจัดกิจกรรมการเรียนรู้  

  มีลักษณะสำคัญ คือ การจัดการเรียนรู้ด้วยกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น 
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานนั้น เป็นกิจกรรมการเรียนรู้มีลักษณะสำคัญของกิจกรรม คือ เป็นการส่งเสริมกระบวนการทาง
ปัญญาของผู้เรียน เป็นการเปลี่ยนวิธีคิด กล่าวคือ จากกิจกรรมวิธีคิดคนเดียว เปลี่ยนมาเป็นกิจกรรมวิธี
คิดแบบกลุ่มร่วมกับครู ร่วมกับเพื่อน ได้เรียนรู้วิธีการคิดหลายวิธี และเป็นการเรียนตามศักยภาพของ
ตนเอง โดยเปลี่ยนครูมาเป็นผู้อำนวยการเรียนรู้ ผู้เรียนได้เรียนแบบกลุ่ม เรียนรู้โดยการฟังผู้อื่นด้วย
ฟังข้อคิดเห็นที่ตนเองไม่ได้คิดเหมือนกัน นั่นก็คือ การเรียนรู้บนพื้นฐานความแตกต่างระหว่างผู้เรียน
ด้วยกัน เรียนให้รู้ว่าเมื่อได้เจอประสบการณ์เรื่องหนึ่ง จากการลงมือปฏิบัติทำกิจกรรมร่วมกัน ตนเอง
ตีความอย่างนี้ แต่เพื่อนตีความต่างกัน บางทีตรงกันข้าม บางทีคล้าย ๆ กัน แต่มีบางมุมที่ไม่เหมือนกัน 
ส่งผลให้ผู้เรียนเกิดทักษะทางปัญญา 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการตระหนักรู้ ด้านการเรียนรู้ ด้านกลยุทธ์วิธี
ทางความคิด และด้านการตรวจสอบตนเอง นำไปสู่ความสามารถในการให้เหตุผล และความสามารถ
ในการแก้ปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับปรัชญาพิพัฒนา ปรัชญาปฏิรูปนิยม และปรัชญาสวภาพนิยม ที่เน้น
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การเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ทำกิจกรรมและหาประสบการณ์ด้วยตนเอง เพื่อให้ผู้เรียนเกิดทักษะการคิด
ขั้นสูง ซึ่งทักษะที่หลากหลายเหล่านี้สอนกันไม่ได้ แต่ครูต้องสร้างพื้นที่ โดยการสร้างกิจกรรม 
การเรียนรู้ด้วยกระบวนการทางปัญญาให้กับผู้เรียนเท่านั้น 

การประยุกต์โดยใช้นวัตกรรมชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับการบูรณาการ
แนวคิดระบบพี่เลี้ยงจากการวิจัย  

 การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแนวคิดระบบพ่ีเลี้ยง 
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ซึ่งครูสามารถนำไปใช้บูรณาการร่วมกับรูปแบบการจัดการเรียนรู้ 
ต่าง ๆ ในชั้นเรียนได้ ดังตารางที่ 9.2  

ตารางที่ 9.2 แนวทางการประยุกต์นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ที่เกี่ยวข้องกับการนำแนวคิดชุมชน
แห่ง การเรียนรู้ทางวิชาชีพและแนวคิดระบบพี่ เลี้ยงมาพัฒนานวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา 

บทความวิจัย/รายงานการวิจัย รูปแบบการจดัการเรียนรู ้
1. วรางคณา ภู่ศิริภิญโญ (2561) เรื่อง 
การพัฒนารูปแบบการจัด การเรียนรู้โดย
บูรณาการแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การ
เรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่
เลี้ยง เพื่อเตรียมความพร้อมนักศึกษา
วิชาชีพครู สาขาวิชาภาษาอังกฤษสู่ชุมชน 

1. ขั้นนำ (Check-in)  
 การรู้คิดโดยกิจกรรมตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  
2. ขั้นเรียนรู้ (Learning Discovery)  
 2.1 การตัง้คำถามเพื่อหาคำตอบ  
 2.2 การค้นหาคำตอบและเรียนรู้เนื้อหาและกระบวนการ
โดยการศึกษาจากการสาธิตของครู และกรณีศึกษา  
 2.3 นำเสนอข้อค้นพบและแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบกลุ่ม 
3. ขั้นปฏิบัติการ (Active Practice) และสร้างผลผลิต 
(Production) 
 3.1 ผู้เรียนออกแบบกิจกรรมการเรยีนรู้และสาธิต 
 3.2 การให้ข้อมูลสะท้อนกลับเชิงบวกตามแนวคิดจิตต
ปัญญาระหว่างผู้เรียนกับผู้เรียน และครูกับผู้เรียน 
4. ขั้นสรุป 
 4.1 ร่วมกันสรุปอภิปรายในสิ่ งที่ ได้ เรียนรู้ /สะท้อน
ความคิด/แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครูกับผู้เรียน 
5. ขั้นการประเมินผล  
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บทความวิจัย/รายงานการวิจัย รูปแบบการจดัการเรียนรู ้
 5.1 ผู้เรียนสะท้อนการพัฒนาและการเรียนรู้ของตนเอง 
 5.2 ครูสะท้อนการเรียนรู้ของผู้เรียน  
 5.3 ผู้เรียนสะท้อนการจัดการเรียนรู้ของครู 
 5.4 ผู้เรียนสะท้อนผลการทำงานของเพื่อนในเชิงสร้างสรรค ์

2. ศึกษา เรืองคำ (2561) เรื่อง ผลการจัด 
การเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญา 
การโค้ชและระบบพ่ีเลี้ยงและการวิจัยเป็น
ฐานที่ มี ต่อการปรับเปลี่ ยนพฤติกรรม 
การสอนและการพัฒนาสมรรถนะการสอน
ของนักศึกษาครูสาขาวิชาภาษาไทย 

1. ขั้นตระหนักรู้ / เข้าถึงปัญญา 
2. ขั้นแสวงหาความรู้ / ชี้แนะ / สอนงาน 
3. ขั้นลงมือปฏิบัติสู่ประสบการณ์  
4. ขั้นการสะท้อนคิด และการประเมินผล  
5. ขั้นการพัฒนาทักษะการคิดและสรุปการเรียนรู ้

3. สมรัตน์ บุญมั่น และคณะ (2560) 
เรื่อง ผลการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดย
ใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่ เลี้ยง 
เรื่อง พหุนามที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ ทางการ
เรียน ทักษะการแก้ปัญหาและเจตคติต่อ
วิชาคณิตศาสตร์ของนักเรียนชั้นมัธยม 
ศึกษาปีที่1/1 โรงเรียนชากังราววิทยา 
(อินทร์-ชุ่ม ดีสารอุปถัมภ)์ 

1. ขั้นการพัฒนาจิต (เกิดความตระหนักรู้) 
2. ขั้นกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง (ลงมือปฏิบัติ)  
3. ขั้นชี้แนะแนวทาง / สอนงาน (เรียนรู้ร่วมกันหรือกลุ่ม) 
4. ขั้นสืบค้น พิสูจน์ ทดสอบ วิเคราะห์ (หาคำตอบภายใต้
ศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง) 
5. ขั้นเช่ือมโยงความรู้แก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ (สะท้อน
คิด) 

4. เจษฎา บุญมาโฮม (2562) เรื่องผล
ของการใช้หนังสือส่งเสริมการอ่านร่วมกับ
การสอนตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การ
วิจัยเป็นฐาน เพื่อพัฒนาความสามารถ
การอ่านเชิงวิเคราะห์ของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปีที ่3 

1. ขั้นกระตุ้นจิต (การสร้างหรือเร้าความสนใจ) 
2. ขั้นหนุนเสริม (การสร้างองค์ความรู้ให้เกิดขึ้น) 
3. ขั้นหนีสู่องค์ความรู้ใหม่ (การสรุปการเรียนให้เกิดขึ้น
ด้วยตนเอง) 

5. ธนพร เรียนทับ และคณะ (2561) 
เรื่อง การศึกษาการจัดการเรียนรู้ตาม
เทคนิค จิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง 
และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน 

1. ขั้นเสริมความพร้อมก่อนการเรียนรู้ 
2. ขั้นค้นคว้า และแสวงหาความรู ้ 
3. ขั้นลงมือปฏิบัติเช่ือมโยงความรู้ในบทเรียน 
4. ขั้นประเมินผลงาน และแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
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บทความวิจัย/รายงานการวิจัย รูปแบบการจดัการเรียนรู ้
เรื่อง ทฤษฎีบทพีทาโกรัส เพื่ อพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนการแก้ปัญหาทาง
คณิตศาสตร์ และส่งเสริมเจตคติต่อวิชา
ค ณิ ต ศ าส ต ร์  ส ำห รั บ นั ก เรี ย น ชั้ น
มัธยมศึกษาปีที่ 2/3 โรงเรียนชากังราว
วิทยา (อินทร-์ชุ่ม ดีสารอุปถัมภ)์ 

5. ขั้นสรุปการนำเสนอ และพัฒนาผู้เรียน 

6. เทพพร โลมารักษ์ และคณะ (2561) 
เรื่ อ ง กระบวนการพัฒ นาครู โดยใช้
แนวคิดโครงงานฐานวิจัย ระบบพี่เลี้ยง 
และจิตตปัญญาศึกษา ในเครือข่ายฝึก
ประสบการณ์ วิชาชีพ  มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏบุรีรัมย ์

1. ขั้นกระตุ้นความคิด 
2. ขั้นศึกษาหาความรู้ 
3. ขั้นแนะแนวทางการจัดกิจกรรม 
4. ขั้นกิจกรรมสู่ความรู้ 
5. ขั้นสรุปเนื้อหาและอภิปรายเพิ่มเติม 

7. กานต์  อั มพ านนท์  (2560 ) เรื่ อ ง  
การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้กระบวนการ 
PLC กับการบูรณาการแนวคิดระบบ 
พี่ เลี้ ยง เพื่ อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียน สำหรับสถานศึกษา สั งกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 

1. ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ  
2. ขั้นตอนเสนอความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน  
3. ขั้นตอนการช้ีแนะและขั้นสะท้อนคิดร่วมกัน  
4. ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ ์
5. ขั้นตอนการสรุป ประยุกต์ใช้ และประเมินผล 

ที่มา: กานต์ อัมพานนท์ (2560) 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและแนวคิดระบบพี่เลี้ยง 

 ผู้เรียบเรียงได้นำบทความวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนรู้บนพื้นฐานของแนวคิด 
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Community: PLC) และแนวคิดระบบ 
พี่เลี้ยง (Coaching and Mentoring) มาเป็นแนวทางประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนรู้ของครู ทั้งนี้ ยัง
เป็นแนวคิดที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงครู ที่ส่งผลต่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน (กานต์ อัมพานนท์, 
2560) ดังนี ้ 
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 1. วรางคณา ภู่ศิริภิญโญ (2561) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้
โดยบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยงเพื่อ
เตรียมความพร้อมนักศึกษาวิชาชีพครู สาขาวิชาภาษาอังกฤษสู่ชุมชน  
  1.1 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยง และ 2) เพื่อพัฒนานักศึกษาวิชาชีพ
ครูสาขาวิชาภาษาอังกฤษให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา
แห่งชาติ  
  1.2 ผลการวิจัยพบว่า 1) รูปแบบการจัดการเรียนรู้สอดคล้องกับแนวคิดจิตตปัญญา
ศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน  และระบบพี่ เลี้ยง โดยมีค่าเฉลี่ยของแบบประเมิน
รายละเอียดของรายวิชา มคอ.3 ในรายวิชาการสอนวรรณคดีสำหรับเด็กคิดเป็นร้อยละ 100 และใน
รายวิชาสัมมนาการเรียนรู้ วิชาภาษาอังกฤษ คิดเป็นร้อยละ 99 และมีค่าร้อยละที่นักศึกษาสะท้อนคิด
ต่อการจัดการเรียนรู้ของอาจารย์ว่ามีลักษณะการจัดการเรียนรู้สอดคล้องกับบูรณาการแนวคิดจิตต
ปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยง คิดเป็นร้อยละ 100 ในทุกด้าน ซึ่งมี
ขั้นตอนประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้  (1) ขั้นนำ (Check-in) (2) ขั้นเรียนรู้ (Learning Discovery)  
(3) ขั้นปฏิบัติการ (Active Practice) และสร้างผลผลิต (Production) (4) ขั้นสรุป และ (5) ขั้นการประเมินผล  
2) นักศึกษาวิชาชีพครู สาขาภาษาอังกฤษชั้นปีที่ 4 แสดงออกถึงคุณลักษณะบัณฑิตวิชาชีพครูที่พึง
ประสงค์และสามารถนำการบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน 
และระบบพี่เลี้ยง และหนุนเสริมด้วยแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ไปประยุกต์ในการสอนได้  
 2. ศึกษา เรืองคำ (2561) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ผลการจัดการเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิด 
จิตตปัญญา การโค้ชและระบบพี่เลี้ยง และการวิจัยเป็นฐาน ที่มีต่อ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
การสอน และ การพัฒนาสมรรถนะการสอนของนักศึกษาครูสาขาวิชาภาษาไทย  
  2.1 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาผลการจัดการเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิด 
จิตตปัญญาศึกษา การโค้ชและระบบพี่เลี้ยง และการวิจัยเป็นฐาน ที่มีต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
การสอนของนักศึกษา และเพื่อศึกษาผลการจัดการเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา 
การโค้ชและระบบพ่ีเลี้ยง และการวิจัยเป็นฐาน ที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะการสอนของนักศึกษา  
  2.2 ผลการวิจัยพบว่า ผลการจัดการเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  
การโค้ชและระบบพี่เลี้ยง และการวิจัยเป็นฐาน ที่มีต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนทั้ง  
5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ขั้นตระหนักรู้ /เข้าถึงปัญญา 2) ขั้นแสวงหาความรู้ / ชี้แนะ / สอนงาน 3) ขั้นลง
มือปฏิบัติสู่ประสบการณ์ 4) ขั้นการสะท้อนคิด และการประเมินผล และ 5) ขั้นการพัฒนาทักษะ 
การคิดและสรุปการเรียนรู้ และหนุนเสริมด้วยแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ของนักศึกษา
สาขาวิชาภาษาไทย พบว่ามี 6 ด้าน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อผู้เรียน การเตรียมการ เรียนรู้ การจัด 
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การเรียนรู้ การใช้สื่อและแหล่งเรียนรู้ ปฏิสัมพันธ์กับผู้เรียนทั้งภายในและภายนอกชั้นเรียน และ 
การวัดและการประเมินผล ผลการจัดการเรียนรู้โดยบูรณาการแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การโค้ชและ
ระบบพี่ เลี้ยง และการวิจัยเป็นฐาน มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะการสอนของนักศึกษาครูทั้ง  
5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ขั้นตระหนักรู้ /เข้าถึงปัญญา 2) ขั้นแสวงหาความรู้ / ชี้แนะ / สอนงาน 3) ขั้นลง
มือปฏิบัติสู่ประสบการณ์ 4) ขั้นการสะท้อนคิด และการประเมินผล และ 5) ขั้นการพัฒนาทักษะ 
การคิดและสรุปการเรียนรู้ ของนักศึกษาสาขาวิชาภาษาไทย พบว่ามี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการกำหนด
จุดประสงค์ ด้านการออกแบบการเรียนรู้ ด้านการวัดและการประเมินผล และด้านการใช้สื่อ / แหล่ง
เรียนรู้ เมื่อพิจารณาผลการประเมินจากการนิเทศติดตามผลครั้งที่ 1 มีคุณภาพในระดับปานกลาง 
และครั้งที่ 2 มีคุณภาพในระดับดีมาก 
 3. สมรัตน์ บุญมั่น และคณะ (2560) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ผลการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตาม
แนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยง เรื่อง พหุนามที่มีต่อ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทักษะการแก้ปัญหา และเจตคติต่อวิชาคณิตศาสตร์ของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 1 / 1 โรงเรียนชากังราววิทยา (อินทร์-ชุ่ม ดีสารอุปถัมภ์)  
  3.1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชา
คณิตศาสตร์ เรื่อง พหุนาม ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 / 1 โดยใช้การจัดกิจกรรมการเรียนรู้
ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยง กับเกณฑ์ร้อยละ 
70 ก่อนและหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัย
เป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยง โดยใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นการพัฒนาจิต  
2) ขั้นกิจกรรมการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบ 
พี่เลี้ยงด้วยตนเอง 3) ขั้นชี้แนะแนวทาง/สอนงาน 4) ขั้นสืบค้น พิสูจน์ ทดสอบ วิเคราะห์ และ 5) ขั้น
เชื่อมโยงความรู้แก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ และหนุนเสริมด้วยแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
  3.2 ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1) นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 / 1 มีผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนวิชาคณิตศาสตร์ เรื่อง พหุนาม หลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา  
การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพ่ีเลี้ยง สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 70 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 2) นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 / 1 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตร์ เรื่อง  
พหุนามหลังการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็น
ฐาน และระบบพี่เลี้ยง สูงกว่าก่อนเรียน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) นักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 1 / 1 มีทักษะการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ เรื่อง พหุนาม หลังการจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยงอยู่ใน
ระดับมาก และ 4) นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 / 1 มีเจตคติต่อวิชาคณิตศาสตร์หลังการจัดกิจกรรม
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การเรียนรู้ตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และระบบพี่เลี้ยงอยู่ใน
ระดับมาก  
 4. เจษฎา บุญมาโฮม (2562) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ผลของการใช้หนังสือส่งเสริมการอ่าน
ร่วมกับ การสอนตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน 
เพื่อพัฒนาความสามารถการอ่านเชิงวิเคราะห์ของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 3  
  4.1 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เปรียบเทียบความสามารถการอ่านเชิง
วิเคราะห์ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาชั้นปีที่ 3 ก่อนและหลังการเรียนโดยใช้หนังสือส่งเสริมการอ่าน
ร่วมกับการสอนตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และ การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน  
2) เปรียบเทียบความสามารถการอ่านเชิงวิเคราะห์ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 หลังการเรียน
โดยใช้หนังสือส่งเสริมการอ่านร่วมกับการสอนตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และ 
การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน กับเกณฑ์ร้อยละ 80 และ 3) เปรียบเทียบความสามารถการอ่าน
เชิงวิเคราะห์ระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม โดยใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้ 3 ขั้นตอน ดังนี้  
ขั้นตอนที่ 1 กระตุ้นจิต (การสร้างหรือเร้าความสนใจ) ขั้นตอนที่ 2 หนุนเสริม (การสร้างองค์ความรู้ให้
เกิดขึ้น) และขั้นตอนที่ 3 หนีสู่องค์ความรู้ใหม่ (การสรุปการเรียนให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง) และหนุนเสริม
ด้วยแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
  4.2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสามารถในการอ่านเชิงวิเคราะห์หลังการเรียนโดยใช้
หนังสือร่วมกับการสอนตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็น
ฐาน สูงกว่าก่อนเรียน อย่างมีนัยสำคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 2) ความสามารถในการอ่านเชิงวิเคราะห์
หลังการเรียนโดยใช้หนังสือร่วมกับการสอนตามแนวคิดจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่ เลี้ยง และ 
การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐานสูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 80 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ  
3) ความสามารถในการอ่านเชิงวิเคราะห์หลังการเรียนของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5. ธนพร เรียนทับ และคณะ (2561) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศึกษาการจัดการเรียนรู้ตาม
เทคนิค จิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน เรื่อง ทฤษฎีบท 
พีทาโกรัส เพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทักษะการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ และส่งเสริม  
เจตคติต่อวิชาคณิตศาสตร์ สำหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 2 / 3 โรงเรียนชากังราววิทยา (อินทร์-
ชุ่ม ดีสารอุปถัมภ)์  
  5.1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร์ 
เรื่อง ทฤษฎีบทพีทาโกรัส หลังการจัด การเรียนรู้ตามเทคนิคจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และ 
การเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน กับเกณฑ์ ร้อยละ 80 เพื่อเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
คณิตศาสตร์ เรื่อง ทฤษฎีบทพีทาโกรัส ก่อนและหลังการจัดการเรียนรู้ตามเทคนิคจิตตปัญญาศึกษา 
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ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน เพื่อศึกษาทักษะการแก้ปัญหา เรื่อง ทฤษฎี 
บทพีทาโกรัส ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 2 / 3 หลังการจัดการเรียนรู้ตามเทคนิคจิตตปัญญา
ศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน และเพื่อศึกษาเจตคติต่อคณิตศาสตร์ของ
นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 2 / 3 หลังการจัดการเรียนรู้ตามเทคนิค จิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง 
และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน เรื่อง ทฤษฎีบทพีทาโกรัส โดยใช้รูปแบบการจัดการเรียนรู้  
5 ขั้นตอน ดังน้ี 1) ขั้นเสริมความพร้อมก่อนการเรียนรู้ 2) ขั้นค้นคว้า และแสวงหาความรู ้3) ขั้นลงมือ
ปฏิบัติเชื่อมโยงความรู้ในบทเรียน 4) ขั้นประเมินผลงาน และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ 5) ขั้นสรุป 
การนำเสนอและพัฒนาผู้เรียน โดยหนุนเสริมด้วยแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ  
  5.2 ผลการวิจัยพบว่า 1) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร์ เรื่อง ทฤษฎี 
บทพีทาโกรัส หลังการจัดการเรียนรู้ตามเทคนิคจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้
การวิจัยเป็นฐาน สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 80 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  2) นักเรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร์ เรื่อง ทฤษฎีบทพีทาโกรัส หลังการจัดการเรียนรู้ตามเทคนิค 
จิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน สูงกว่าก่อนเรียน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) นักเรียนมีทักษะการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ หลังการจัด 
การเรียนรู้ตามเทคนิคจิตตปัญญาศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน โดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า นักเรียนมีความเข้าใจในความคิดรวบยอด แสดงให้
เห็นถึงความเข้าใจในความคิดรวบยอดที่สัมพันธ์กับความต้องการของโจทย์ปัญหา รองลงมา นักเรียน
มีส่วนร่วมในการอภิปราย และแสดงความคิดเห็น และนักเรียนสามารถคิดได้อย่างเป็นขั้นตอน
ตามลำดับ และ 4) นักเรียนมีเจตคติต่อวิชาคณิตศาสตร์หลังการจัดการเรียนรู้ตามเทคนิคจิตตปัญญา
ศึกษา ระบบพี่เลี้ยง และการเรียนรู้โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้าพเจ้าชอบเรียนวิชาคณิตศาสตร์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ข้าพเจ้า
รู้สึกภูมิใจมาก ถ้าตอบคำถามในวิชาคณิตศาสตร์ได้ถูกต้อง และข้าพเจ้าชอบเล่นเกมทางคณิตศาสตร์
ตามลำดับ 
 6. เทพพร โลมารักษ์ และคณะ (2561) ได้ทำการวิจัยเรื่อง กระบวนการพัฒนาครูโดยใช้
แนวคิดโครงงานฐานวิจัยระบบพี่เลี้ยง และจิตตปัญญาศึกษา ในเครือข่ายฝึกประสบการณ์วิชาชีพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย ์ 
  6.1 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษากระบวนการพัฒนาครูผู้สอนในเครือข่ายฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพ มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ โดยบูรณาการแนวคิดโครงงานฐานวิจัย ระบบ  
พี่เลี้ยง และจิตตปัญญาศึกษา  
  6.2 ผลการศึกษาพบว่า 1) ครูประจำการสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้จากการอบรม
เชิงปฏิบัติการที่บูรณาการแนวคิดโครงงานฐานวิจัย ระบบพี่ เลี้ยง และจิตตปัญญาศึกษา ใน 
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การตระหนักถึงบทบาทตนเองในการจัดการเรียนรู้ การแนะนำ และการโค้ช และทราบแนวทางใน
การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้วิชาชีพ 2) การบูรณาการแนวคิดโครงงานฐานวิจัย ระบบพี่เลี้ยง และ
จิตตปัญญาศึกษา กับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้กับรายวิชาต่าง ๆ ทำให้ครูสามารถบูรณาการเทคนิค
การสอน และกิจกรรมที่สอดคล้องกับการจัดการเรียนรู้ได้อย่างหลากหลายวิธีตามกระบวนการ  
5 ขั้นตอน ได้แก่ (1) ขั้นกระตุ้นความคิด (2) ขั้นศึกษาหาความรู้ (3) ขั้นแนะแนวทางการจัดกิจกรรม 
 (4) ขั้นกิจกรรมสู่ความรู้ และ (5) ขั้นสรุปเนื้อหาและอภิปรายเพิ่มเติม และส่งเสริมด้วยแนวคิดชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 3) ครูประจำการมีทักษะและสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ ครูสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้จากการอบรมเชิงปฏิบัติการที่บูรณาการแนวคิดโครงงานฐานวิจัย ระบบพี่เลี้ยง 
และจิตตปัญญาศึกษา ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ (1) ขั้นกระตุ้นความคิด (2) ขั้นศึกษาหาความรู้ 
(3) ขั้นแนะแนวทางการจัดกิจกรรม (4) ขั้นกิจกรรมสู่ความรู้ และ (5) ขั้นสรุปเนื้อหาและอภิปราย
เพิ่มเติม และหนุนเสริมด้วยแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ นำไปจัดการเรียนรู้ในชั้นเรียนได้  
4) พฤติกรรมการปฏิบัติตนของครู ตามตัวชี้วัดการประเมินการปฏิบัติการจัดการเรียนรู้ของครู ด้าน
การจัดการเรียนรู้ที่บูรณาการแนวคิดโครงงานฐานวิจัย ระบบพี่เลี้ยง และจิตตปัญญาศึกษา ในด้าน
จรรยาบรรณต่อตนเอง ด้านจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ ด้านจรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ ด้านจรรยาบรรณ 
ต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพและจรรยาบรรณต่อสังคม อยู่ในระดับมากทุกด้าน  และ 5) สมรรถนะ 
การจัดการเรียนรู้ของครู ตามตัวช้ีวัดการประเมินครูที่บูรณาการแนวคิดโครงงานฐานวิจัยระบบพ่ีเลี้ยง 
และจิตตปัญญาศึกษา ด้านการกำหนดวัตถุประสงค์ ด้านการออกแบบการเรียนรู้ ด้านการวัดและ
ประเมินผล ด้านการใช้สื่อ / แหล่งเรียนรู้ สนับสนุนการเรียนรู้ อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
 7. กานต์ อัมพานนท์ (2560) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้กระบวนการ 
PLC กับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  7.1 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรู้ตาม
แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับการบูรณาการแนวคิดระบบพี่เลี้ยง  2) เพื่อเปรียบเทียบ
ความสามารถในการให้เหตุและความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิศาสตร์ของนักเรียน เพื่อ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
  7.2 ผลการวิจัย พบว่า 1) การพัฒนาวิชาชีพครูโดยใช้กระบวนการ PLC กับการบูรณา
การแนวคิดระบบพี่เลี้ยง พบว่า รูปแบบการจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย (1) ความเป็นมาและ
ความสำคัญของรูปแบบ (2) แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบ และ (3) การกำหนด
องค์ประกอบของรูปแบบ ประกอบด้วย หลักการ จุดมุ่งหมาย กระบวนการเรียนรู้ สื่อและแหล่ง
เรียนรู้ การวัดและประเมินผล การนำไปใช้ ทั้งนี้  กระบวนการเรียนรู้ ประกอบด้วย กิจกรรม 
การเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ได้แก่ (1) ขั้นตอนเตรียมความพร้อมสำหรับความรู้หรือทักษะ (2) ขั้นตอนเสนอ
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ความรู้หรือทักษะการปฏิบัติงาน (3) ขั้นตอนการชี้แนะและสะท้อนคิดร่วมกัน ( 4) ขั้นตอน 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ และ (5) ขั้นตอนการสรุปผล ประเมินผล และการประยุกต์ใช้ 
และ 2) การเปรียบเทียบความสามารถในการให้เหตุและความสามารถในการแก้ปัญหา ทางคณิ
ศาสตร์ของนักเรียน เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน พบว่า (1) ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ย
ความสามารถในการให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ กับเกณฑ์ร้อยละ 75 โดยการทดสอบค่าที (t-test for 
One Sample) พบว่า ความสามารถ ในการให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ ของผู้เรียนหลังได้รับการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้น จากการนิเทศครั้งที่ 1 มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 23.88 คะแนน จาก
คะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 79.60 และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้เรียนที่ได้รับ 
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้นมีคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์ 
สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจากการนิเทศครั้งที่ 2 มีคะแนน
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 24.98 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 83.27 และเมื่อทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ผู้เรียนที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้น มีคะแนนเฉลี่ยความสามารถใน
การให้เหตุผล ทางคณิตศาสตร์ สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
เมื่อพิจารณาผลการเปรียบเทียบผลต่างจากการนิเทศครั้งที่ 1 กับการนิเทศครั้งที่ 2 โดยภาพรวม 
พบว่า ผู้เรียนมีพัฒนาการความสามารถในการให้เหตุผลทางคณิตศาสตร์เพิ่มขึ้น +3.67 และ (2) ผลการ
เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์กับเกณฑ์ร้อยละ 75 โดยการ
ทดสอบค่าที (t-test for One Sample) พบว่า ความสามารถ ในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์ของ
ผู้เรียนหลังได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้น จากการนิเทศครั้งที่ 1 มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
23.67 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 78.90 และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ผู้เรียนที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้น มีคะแนนเฉลี่ยความสามารถในการแก้ปัญหาทาง
คณิตศาสตร์สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจากการนิเทศครั้งที่ 2 
มีคะแนนค่าเฉลี่ยเท่ากับ 25.43 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 84.77 และเมื่อ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ผู้เรียนที่ได้รับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้น มีคะแนนเฉลี่ย
ความสามารถในการแก้ปัญหา ทางคณิตศาสตร์สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 75 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และเมื่อพิจารณา ผลการเปรียบเทียบผลต่างจากการนิเทศครั้งที่ 1 กับการนิเทศครั้งที่ 2 
โดยภาพรวม พบว่า ผู้เรียนมีพัฒนาการความสามารถในการแก้ปัญหาทางคณิตศาสตร์เพิ่มขึ้น +5.87 
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บทสรุป  

 การบูรณาการแนวคิด PLC กับระบบพี่เลี้ยงสู่ชั้นเรียน หรือกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่
พัฒนาขึ้นจากการวิจัยและพัฒนาน้ี เป็นการบูรณาการด้วยกระบวนการ วิธีการสอน และองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ในการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายในชั้นเรียน ที่ส่งผลต่อการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ซึ่งมีประเด็นที่สำคัญ 2 ประเด็น คือ 
 1) กระบวนการทางปัญญา มีลักษณะสำคัญ คือ การจัดการเรียนรู้ด้วยกิจกรรมการเรียนรู้ 
5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น เป็นการจัดกิจกรรม กระบวนการทางปัญญา กล่าวคือ เป็นการสร้างความสามารถ
ในการให้เหตุผล และความสามารถ ในการแก้ปัญหา มีลักษณะเป็นการเรียนรู้ร่วมกัน กล่าวคือเมื่อ
เรียนรู้ระหว่างครูและผู้เรียน ผู้เรียนกับผู้เรียน ก็จะเกิดความเข้าใจว่า เรื่องแบบนี้ไม่ได้มีวิธีคิดเพียง 
วิธีเดียว หากแต่วิธีคิดมีหลายมิติ มิติความลึก มิติความเชื่อมโยง สิ่งที่เกิดขึ้นนี้ไม่ใช่แค่ความรู้หรือ
ความเข้าใจเพียงอย่างเดียว แต่เป็นกระบวนการทางปัญญา เป็นทักษะชีวิต เป็นทักษะการนำคณิตศาสตร์
ไปใช้ในชีวิตประจำวันเป็นทักษะการอยู่ร่วมกันในสังคม นั่นก็คือ ผู้เรียนได้คิดเป็น รู้จักเคารพผู้อื่น  
ฟังผู้อื่นเป็น ดังนั้น กิจกรรม การเรียนรู้ 5 ขั้นตอน ที่พัฒนาขึ้น เป็นกิจกรรมทางปัญญาที่ไม่ได้ฟังครู
อย่างเดียวแต่เน้นการฝึกทักษะทางปัญญาในการลงมือปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดประสบการณ์ที่
หลากหลายด้วยตนเอง โดยผู้เรียนได้ฝึกการวางแผนร่วมกันระหว่างครูกับผู้เรียน ผู้เรียนกับผู้เรียน
ก่อนลงมือปฏิบัติอย่างเป็นระบบ เรียนรู้และตัดสินใจอย่างมีความหมายด้วยแนวคิด ทฤษฎีใน  
การแก้ปัญหาจากสถานการณ์และบริบท จากกรณีตัวอย่าง มีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อน ได้อภิปราย
ไตร่ตรองสะท้อนคิดหน้าชั้นเรียนร่วมกัน และ มีการรับฟังผู้อื่นด้วย นอกจากนี้ยังถือว่ามี  
ความสอดคล้องกับแนวคิดระบบพี่เลี้ยงอีกด้วย ซึ่งสิ่งเหล่านี้เกิดขึ้นได้ด้วยเทคนิคขั้นตอนการเรียน 
และวิธีการเรียนรู้ด้วยกระบวนการทางปัญญา 
 2) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ มีลักษณะสำคัญ คือ การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 5 ขั้นตอน  
ที่พัฒนาขึ้น เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน สำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานนั้น เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ ที่มีลักษณะสำคัญของกิจกรรม คือ เป็นการเปลี่ยน 
วิธีคิด กล่าวคือ จากกิจกรรมวิธีคิดคนเดียว เปลี่ยนมาเป็นกิจกรรมวิธีคิดแบบกลุ่มร่วมกับครู ร่วมกับ
เพื่อน ได้เรียนรู้วิธีการคิดหลายวิธี และเป็นการเรียนตามศักยภาพของตนเอง โดยเปลี่ยนครูมาเป็น
ผู้อำนวยการเรียนรู้ (Facilitator) ผู้เรียนเรียนรู้แบบกลุ่ม เรียนรู้โดยการฟังผู้อื่นด้วย ฟังความคิดเห็น
ที่ตนเองไม่ได้คิดเหมือนกัน น่ันก็คือ การเรียนรู้อยู่บนพื้นฐานความแตกต่างระหว่างผู้เรียนด้วยกัน 
เรียนให้รู้ว่า ได้เจอประสบการณ์ เรื่องหนึ่ง ๆ จากการลงมือปฏิบัติและทำกิจกรรมร่วมกัน ตนเอง
ตีความอย่างนี้ แต่เพื่อนตีความต่างกัน บางทีตรงกันข้าม บางทีคล้าย ๆ กัน แต่มีบางมุมที่ไม่เหมือนกัน 
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ส่งผลให้ผู้เรียนเกิดทักษะทางปัญญา 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการตระหนักรู้ ด้านการเรียนรู้ ด้านกลยุทธวิธี
ทางความคิด และด้านการตรวจสอบตนเอง นำไปสู่ความสามารถในการให้เหตุผล และความสามารถ
ในการแก้ปัญหา สอดคล้องกับตรรกะทางคณิตศาสตร์โดยตรง ซึ่งทักษะที่หลากหลายเหล่านี้สอนกัน
ไม่ได้ ผู้เรียนต้องเรียนรู้จากการลงมือปฏิบัติเท่านั้น ในขณะที่บทบาทครูต้องสร้างพื้นที่ปลอดภัยใน
การแสดงความคิดของผู้เรียนโดยการสร้างกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยกระบวนการทางปัญญาให้กับผู้เรียน  
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คำถามท้ายบท 

คำสั่ง: จงตอบคำถามต่อไปนี ้
1. จงบอกประโยชน์ของทฤษฎีการเรียนรูเ้พื่อการเปลี่ยนแปลงมา 5 ข้อ 
2. จงอธิบายแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ในศตวรรษ

ที่ 21 ว่าสามารถพัฒนาคุณภาพผู้เรียนได้อย่างไร 
3. จงวิเคราะห์แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ ว่ามีความสำคัญอย่างไรต่อการพัฒนา

คุณภาพคร ู
4. จงอธิบายแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เพื่อการพัฒนาผู้เรียน ว่ามีลักษณะ

อย่างไร 
5. จงวิเคราะห์ว่า กระบวนการในการจัดการเรียนรู้ โดยใช้แนวคิดระบบพี่เลี้ยงสามารถส่งผล

ต่อการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในชั้นเรียนได้อย่างไร 
6. จงใช้แผนผังความคิดวิเคราะห์แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับการบูรณาการ

แนวคิดระบบพี่เลี้ยง ว่ามีผลต่อการพัฒนาผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 อย่างไร  
7. จงเปรียบเทียบจุดเด่นและจุดด้อยตามแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแนวคิด

ระบบพี่เลี้ยงต่อทักษะทางปัญญาในการพัฒนาผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 มา 3 ข้อ 
8. จงอธิบายบทบาทของครูและผู้เรียนตามแนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและแนวคิด

ระบบพี่เลี้ยง ว่ามีบทบาทในการจัดการเรียนรูอ้ย่างไร  
9. จงวิเคราะห์แนวคิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพกับแนวคิดระบบพี่เลี้ยง ว่าสามารถ

พัฒนาครูคุณภาพ เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ได้อย่างไร 
10. จงออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ โดยประยุกต์ใช้แนวคิดระบบพี่เลี้ยงมา 3 กิจกรรม 
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คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ ์
 

รายชื่อสถานศึกษา ตำบล อำเภอ 
1. โรงเรียนบ้านห้วยสะแก ห้วยสะแก เมือง 
2. โรงเรียนบ้านเหล่าหญ้า แคมป์สน เขาค้อ 
3. โรงเรียนบ้านอมกง ท่าพล เมือง 
4. โรงเรียนบึงสามพันวิทยาคม ซับสมอทอด บึงสามพัน 
5. โรงเรียนผาแดงวิทยาคม ปากช่อง หล่มสัก 
6. โรงเรียนพัชรพิทยาคม นาป่า เมือง 
7. โรงเรียนพุขามครุฑมณีอุทิศ พุขาม วิเชียรบุร ี
8. โรงเรียนเพชรบูรณ์วิทยา น้ำร้อน เมือง 
9. โรงเรียนเพชรพิทยาคม ในเมือง เมือง 
10. โรงเรียนเพชรละครวิทยา เพชรละคร หนองไผ่ 
11. โรงเรียนเมืองกลางวิทยาคม บ้านกลาง หล่มสัก 
12. โรงเรียนเมืองเพชรบูรณ ์ ในเมือง เมือง 
13. โรงเรียนเมืองราดวิทยาคม นาซำ หล่มเก่า 
14. โรงเรียนวังโป่งพิทยาคม ท้ายดง วังโป่ง 
15. โรงเรียนวังโป่งศึกษา วังโป่ง วังโป่ง 
16. โรงเรียนวังพิกุลพิทยาคม วังพิกุล บึงสามพัน 
17. โรงเรียนวิทยานุกูลนารี ในเมือง เมือง 
18. โรงเรียนศรีจันทร์วิทยาคม รัชมังคลาภิเษก ท่าอิบุญ หล่มสัก 
19. โรงเรียนศรีเทพประชาสรรค์ สระกรวด ศรีเทพ 
20. โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย เพชรบูรณ ์ ท่าพล เมือง 
21. โรงเรียนหนองไผ่ หนองไผ่ หนองไผ่ 
22. โรงเรียนหล่มเก่าพิทยาคม หล่มเก่า หล่มเก่า 
23. โรงเรียนหล่มสักวิทยาคม หล่มสัก หล่มสัก 
24. โรงเรียนองค์การบริหารส่วนจังหวัดเพชรบูรณ์  
(วังชมภูวิทยาคม) วังชมภ ู เมือง 
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รายชื่อสถานศึกษา ตำบล อำเภอ 
25. โรงเรียนอนุบาลบึงสามพัน ซับสมอทอด บึงสามพัน 
26. โรงเรียนอนุบาลวังโป่ง วังโป่ง วังโป่ง 
27. โรงเรียนอนุบาลหล่มเก่า หล่มเก่า หล่มเก่า 
28. โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย เพชรบูรณ ์ น้ำชุน หล่มสัก 
29. โรงเรียนแคมป์สนวิทยาคม แคมป์สน เขาค้อ 
30. โรงเรียนชนแดนวิทยาคม ชนแดน ชนแดน 
31. โรงเรียนชุมชนบ้านน้ำร้อน น้ำร้อน เมือง 
32. โรงเรียนชุมชนบ้านวังพิกุล วังพิกุล บึงสามพัน 
33. โรงเรียนดงขุยวิทยาคม ดงขุย ชนแดน 
34. โรงเรียนดงขุยวิทยาคม ดงขุย ชนแดน 
35. โรงเรียนตาดหมอกวิทยา นาป่า เมือง 
36. โรงเรียนติ้ววิทยาคม บ้านต้ิว หล่มสัก 
37. โรงเรียนท่าพล (ท่าพลวิทยาคาร) ท่าพล เมือง 
38. โรงเรียนเทศบาล 3 (ชาญวิทยา) ในเมือง เมือง 
39. โรงเรียนเทศบาล 1 (บ้านในเมือง) ในเมือง เมือง 
40. โรงเรียนเทศบาล 2 (วัดภูขาดิน) ในเมือง เมือง 
 
 
 
 
 
 




