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บทคัดย่อ 
	 การพัฒนาครูอย่างต่อเน่ืองเป็นสิ่งท่ีมีความจ�ำเป็นและมีความเชื่อมโยงต่อผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียน
เป็นอย่างมาก การพัฒนาครูโดยผ่านกระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกในลักษณะเครือข่ายเชิงพื้นท่ี  
เป็นประเด็นใหม่ส�ำหรับประเทศไทยแต่เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาและสถาบันผลิตครู ซึ่งในปัจจุบัน 
ยงัไม่มคีวามชดัเจนในด้านนโยบาย กฎระเบยีบและการสนบัสนนุจากภาครฐัมากนกั การน�ำเสนอข้อค้นพบ 
ในครั้งนี้เกิดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยย้อนหลัง 40 ปี ซึ่งพบว่ากระบวนทัศน์การพัฒนาคร ู
สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มกระบวนทัศน์แบบดั้งเดิม ซึ่งเป็นมุมมองที่มุ่งเน้นมาตรฐานและ
ความเหมือนกันของการพัฒนาครูโดยเป็นการรวมศูนย์การพัฒนาจากส่วนกลาง และกลุ่มกระบวนทัศน์
แบบใหม่ ซึ่งเป็นมุมมองท่ีเน้นความต้องการในการพัฒนาของครูบนพื้นฐานของปัจเจกบุคคลและ 
การมุ่งเน้นการพัฒนาผ่านแนวคิดใหม่ ๆ ส�ำหรับรูปแบบการพัฒนาครู มีการจ�ำแนกออกเป็น 5 รูปแบบ 
ได้แก่ รูปแบบการพัฒนาครูในระหว่างการปฏิบัติงานโดยไม่ผ่านระบบออนไลน์ (Offline - On the Job 
Training) รปูแบบการพฒันาครนูอกเวลาการปฏบิตังิานแบบออฟไลน์ (Offline - Off the Job Training) 
รูปแบบการพัฒนาครูในระหว่างการปฏิบัติงานแบบออนไลน์ (Online - On the Job Training) รูปแบบ
การพัฒนาครูนอกเวลาการปฏิบัติงานแบบออนไลน์ (Online - Off the Job Training) และการพัฒนา
ครใูนรปูแบบผสมผสาน 70 : 20 : 10 (Blended Learning: 70 : 20 : 10) และส�ำหรบักลไกการพฒันาครู  
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ กลไกหน่วยงานและกลไกเครือข่าย

ค�ำส�ำคัญ :	กระบวนทัศน์ รูปแบบ กลไก การพัฒนาครู การพัฒนาครูตามแนวคิดเชิงพื้นที่ 
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Abstract 
	 Teacher continuous development has been identified as a critical element that 

impacts to the student outcomes. Developing teacher through the concept of area-based 

teacher development paradigm, model, and mechanism is new in Thailand but very 

important to the school and the teacher university. Today, policies, rules and regulations 

to support the area-based teacher development concept have not yet been clearly 

addressed. From the literature review, it was found that the Teacher Development  

Paradigm consists of two main categories: Old Paradigm where the focus was on the 

centralized teacher development policy and direction, and the New Paradigm, the focus 

was on the teacher individual development needs and the new way of development. 

The Teacher Development Model comprises of 5 main categories ranging from Offline  

- On the Job Training; Offline - Off the Job Training; Online - On the Job Training; Online  

- Off the Job Training; and Blended Learning (70:20:10), and for the Teacher Development 

Mechanism, there are two key categories: the organization mechanism and the network 

mechanism

Keywords: Paradigm, Model, Mechanism, Teacher Development, Area-based Teacher Development

บทน�ำ 

	 การพัฒนาและยกระดับความรู้และสมรรถนะของครูอย่างต่อเนื่องเป็นประเด็นส�ำคัญในการ 

น�ำไปสู่การสร้างคุณภาพการศึกษาของประเทศที่สูงขึ้น ทั้งนี้เพราะความรู้และสมรรถนะด้านการสอน 

ของครูเป็นกุญแจส�ำคัญในการน�ำไปสู ่ผลการเรียนรู ้ของผู ้เรียนและระบบการศึกษาท่ีมีคุณภาพ  

ยกตัวอย่างเช่น ประเทศฟินแลนด์ สิงคโปร์ หรือญี่ปุ่น ให้ความส�ำคัญกับการฝึกอบรมและการเรียนรู ้

อย่างต่อเนือ่งหลงัเข้าสูว่ชิาชพีคร ูโดยเป็นการเรียนรูเ้ชงิปฏบิตัจิรงิและเรยีนรูก้ารปรบัใช้ความรูแ้ละทกัษะ

ให้เหมาะสมกับสถานการณ์การสอนจริง การฝึกอบรมและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องหลังเข้าสู่วิชาชีพ  

มีความส�ำคัญมากขึ้นเรื่อย ๆ ในสถานการณ์ที่โลกก�ำลังเปลี่ยนแปลงเมื่อเข้าสู่ยุคสมัยใหม่ 

	 ข้อค้นพบจากงานวิจัยหลายเรื่องที่อธิบายถึงความเช่ือมโยงของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ 

ผูเ้รยีนกบัการพฒันาคร ูท�ำให้หลายประเทศต่างให้ความส�ำคญักบัการพฒันาครแูละบคุลากรทางการศกึษา 

เพิ่มมากข้ึน แต่ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงสูงทางเทคโนโลยีและสังคมอย่างในปัจจุบันกลับมีงานวิจัย 

ที่พบว่าไม่มีความเชื่อมโยงในเชิงบวกของการลงทุนเพื่อการพัฒนาครูกับการเพิ่มขึ้นของผลสัมฤทธิ์ของ 
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ผู้เรียนอย่างมีนัยส�ำคัญ ในงานวิจัยของประเทศจีนท่ีท�ำการศึกษาความเชื่อมโยงของปัจจัยดังกล่าว 

ในการพัฒนาครูในชนบทนั้น ไม่พบความเชื่อมโยงอย่างมีนัยส�ำคัญ มีเพียงการเพิ่มขึ้นของความรู้และ

ทักษะของครูซึ่งไม่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน (Metzler & Woessmann, 2012)  

จากผลศกึษาวิจยัดังกล่าวท�ำให้เกดิค�ำถามถงึการจดัสรรงบประมาณจ�ำนวนมหาศาลต่อรปูแบบการพัฒนาครู 

ในปัจจุบัน ซึ่งค�ำถามดังกล่าวจะน�ำไปสู่การวิจัยเพื่อหาค�ำตอบการพัฒนาครูในรูปแบบที่เหมาะสมเพื่อ

ตอบสนองการพัฒนาการศึกษาของประเทศชาติต่อไป 

	 จากงานวิจัยของประเทศในกลุ่มองค์การเพื่อความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (OECD) 

พบว่า การพัฒนาครูให้มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนนั้นต้องออกแบบวิธีการพัฒนา

ให้เชื่อมโยงกับความต้องการของผู้เรียนเป็นเประเด็นส�ำคัญ เพราะความต้องการของผู้เรียนจะเป็น 

แรงผลกัดนัในผูเ้รยีนเกิดความสนใจในบทเรียนและเกดิการพฒันาความรูส่้งผลต่อผลสมัฤทธิท์างการเรยีน

ตามมาในท่ีสุด (Timperley et al., 2008) ดังนั้น การพัฒนาครูจึงไม่ควรสร้างโปรแกรมการพัฒนาท่ี 

รวมศูนย์และเป็นรูปแบบเดียว แต่ควรยืนหยุ่นให้เหมาะสมกับความต้องการของครู บริบทท้องถิ่นและ 

ผูเ้รยีนซึง่มคีวามแตกต่างกนัในแต่ละท้องถิน่และภมูภิาค สอดคล้องกบัการศึกษาของ TALIS ทีท่�ำการส�ำรวจ 

ประเทศกลุม่ OECD ซึง่พบว่าการพฒันาของครทูีม่ปีระสทิธภิาพนัน้มคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรูค้วามสามารถ 

ของตนเอง (Self Efficacy) ของครูผู้สอน หากครูได้รับการพัฒนาที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 

จะท�ำให้ครูมีความสามารถในการวิเคราะห์และแก้ปัญหาซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการรับรู้ความสามารถ 

ของตนเอง (Organisation for Economic Co-operation and Development, 2009) 

	 ส�ำหรับประเทศไทยในช่วง 20 ปีที่ผ่านมา การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาของไทย 

ยังไม่มีการปรับแนวคิดหรือกระบวนทัศน์เพื่อยกระดับคุณภาพครูอย่างชัดเจน การอบรมพัฒนาครูมี 

หลายหน่วยงานด�ำเนินการในลักษณะต่างคนต่างท�ำ มีการตั้งหน่วยงานเพื่อการพัฒนาครูในสังกัด สพฐ. 

อยูอ่ย่างน้อย 3 หน่วยงาน แต่ยงัขาดกลไกในการประสานงาน ท�ำให้การพัฒนาครูยงัไม่เกดิประสิทธภิาพ

สูงสุด การอบรมเป็นการเน้นให้ความรู้ ขาดการพัฒนาทักษะที่ตรงกับสภาพจริง การอบรมพัฒนา 

ส่วนใหญ่ยงัใช้วธิกีารในรปูแบบการอบรมท้ังในและนอกสถานศกึษา (ส�ำนกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา, 

2560) ดังนั้น การอบรมพัฒนาจึงไม่สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนของครูได้ และมีผลกระทบ

ต่อนักเรียนเพราะครูต้องทิ้งห้องเรียนมาเข้ารับการอบรมโดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็กประสบปัญหา 

มากที่สุด 

	 การพัฒนาครูโดยใช้แนวคิดเครือข่ายเชิงพ้ืนที่ โดยความร่วมมือของสถาบันผลิตครูในพ้ืนที ่

ร่วมรบัผดิชอบการพฒันาคร ูจงึเป็นการปรบักระบวนทศัน์ใหม่ในการพฒันาคร ูเพราะคณาจารย์ในสถาบนั

ผลิตครูมีผู้เชี่ยวชาญด้านครุศึกษา สถาบันเหล่านี้มีการกระจายตัวอยู่ในพื้นที่ทั่วประเทศ การสนับสนุน

สถาบนัผลติครใูห้ปรบับทบาทเข้ามามส่ีวนร่วมในการพฒันาครใูนพืน้ทีจ่ะสอดคล้องกบัแผนปฏบิติัราชการ
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ของกระทรวงศึกษาธิการ ยุทธศาสตร์พัฒนาครูโดยใช้ภูมิภาคเป็นฐาน โดยสนับสนุนสถาบันผลิตครู 

ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในพื้นที่ เพ่ือสร้างเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  

โดยจัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้กับสถาบันผลิตครู มีการแบ่งปัน

ทรัพยากรและประสบการณ์ในการท�ำงานและเชื่อมโยงภารกิจโดยมีเป้าหมายมุ่งพัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

การด�ำเนนิงานในลกัษณะนีจ้ะช่วยให้การพฒันาคณุภาพครเูกดิความยัง่ยนื ช่วยให้เกดิพลงัการขบัเคลือ่น

การพัฒนาวิชาชีพครูในพื้นที่ ซึ่งจะช่วยปรับกระบวนทัศน์การพัฒนาครูใหม่ในประเทศไทย ดังนั้น  

การศึกษาแนวคิดเรื่องกระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพ้ืนที ่ 

จงึเป็นข้อมลูพืน้ฐานทีส่�ำคญัในการวจิยัเพือ่จัดท�ำข้อเสนอเชงินโยบายทีน่�ำไปสู่การปรับเปล่ียนกฎเกณฑ์

และแนวทางการพัฒนาครูของประเทศต่อไป

สาระส�ำคัญ กระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพื้นที่
	 ส�ำหรับบทความวิชาการเรื่องนี้ เป็นการศึกษาและค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัย 

ที่เก่ียวข้องกับกระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพื้นที่ โดยเป็น 

การศึกษาข้อมูลย้อนหลัง 40 ปี ท้ังในและต่างประเทศโดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์ประเด็นส�ำคัญ 

ทีเ่กีย่วข้องกบับรบิทการพฒันาครใูนล้กษณะเชงิพืน้ทีข่องไทย ซ่ึงการน�ำเสนอถกูแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น

ส�ำคัญดังต่อไปนี้  

	 1.	 กระบวนทศัน์การพัฒนาคร ู(Teacher Development Paradigm) คอื รากฐานความคดิ 

และมุมมองที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครู ที่ส่งผลต่อรูปแบบและวิธีการการพัฒนาครู กระบวนทัศน ์

ในความหมายโดยทั่วไป หมายถึง กลุ่มของสมมติฐานท่ีใช้ในการอธิบายส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือท�ำนาย

พฤติกรรมบางอย่างที่เกิดขึ้น (Kuhn, 1970) ส่วนกระบวนทัศน์การพัฒนาครูได้ถูกพูดถึงโดยนักวิชาการ 

Fielding, Cavanagh and Widdowson, (1978); Fielding (1978, 1983); Cavanagh (1983)  

Sheehan (1983) และ McNamara (1983) ที่จ�ำแนกกระบวนทัศน์การพัฒนาครูออกเป็นแบบเก่า  

(Old Paradigm) และกระบวนทศัน์แบบใหม่ (New Paradigm) โดยกระบวนทศัน์แบบเก่าเป็นการพฒันาคร ู

จะมุ่งเน้นมาตรฐานและความเหมือนกันของการพัฒนาที่ครูทุกคนจ�ำเป็นต้องได้รับ ซึ่งส่วนใหญ่ 

จะถูกก�ำหนดมาจากส่วนกลางหรือหน่วยงานต้นสังกัดซ่ึงอาจมีการศึกษาความเหมาะสมของการพัฒนา

ที่สามารถตอบสนองต่อนโยบายและทิศทางการศึกษาของส่วนกลางเป็นส�ำคัญ ในขณะที่กระบวนทัศน์

แบบใหม่ (New Paradigm) จะมุ่งเน้นที่ความต้องการในการพัฒนาของครูบนพื้นฐานของปัจเจกบุคคล

และมีความเชื่อว่าครูแต่ละคนมีความต้องการในการพัฒนาท่ีไม่เหมือนกัน ดังนั้น การพัฒนาครูจึงควร 

ค�ำนึงถึงความแตกต่างของครูและมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ที่ครูต้องการ 
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	 นอกจากนี้ กระบวนทัศน์แบบใหม่ยังมีแนวคิดที่สอดคล้องกับบริบทแห่งอนาคตที่น�ำเสนอโดย 

Cheng (2005) โดยการพัฒนาครูในลักษณะปัจเจกบุคคลผ่านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่และดิจิทัล  

จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัพบว่ากระบวนทศัน์การพฒันาครูสามารถแบ่งได้ดงัต่อไปนี ้(Fielding, 

Cavanagh and Widdowson, 1978; Fielding 1983: Sheehan & Lewis 1983; McNamara, 1983;  

Cheng 2005; Yamkasikorn 2017; Cator et al., 2015; Korthagen & Vasalos, 2008; Noordewier  

et al., 2009))

	 	 1.1.	กระบวนทัศน์แบบดั้งเดิม (Old Paradigm) เป็นมุมมองที่มุ ่งเน้นมาตรฐานและ 

ความเหมือนกันของการพัฒนาครู ซึ่งมีลักษณะดังนี้

	 	 	 	 1.1.1.	การพัฒนาครูตามค�ำสั่งที่ส ่งมาจากหน่วยงานที่ก�ำกับหรือองค์กรวิชาชีพ  

(Institutional Command) หมายถึง การพัฒนาครูที่เป็นค�ำสั่งจากหน่วยงานต้นสังกัดหรือส่วนกลาง

หรือผู้มีอ�ำนาจบังคับบัญชา อาจสอดคล้องกับนโยบายหรือเป้าหมายทางการศึกษาหรือไม่ก็ได้

	 	 	 	 1.1.2.	การพัฒนาครูตามทิศทางที่หน่วยงานที่ก�ำกับหรือองค์กรวิชาชีพก�ำหนด  

(Institutional Direction) หมายถึง การพัฒนาครูที่มาจากทิศทางหรือนโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด 

ซึ่งเป็นการพัฒนาที่สอดคล้องกับเป้าหมายทางการศึกษาทั้งในระยะสั้นหรือระยะยาว 

	 	 	 	 1.1.3.	การพัฒนาครูตามเนื้อหาที่หน่วยงานที่ก�ำกับหรือองค์กรวิชาชีพก�ำหนด  

(Institutional content) หมายถึง การพฒันาครโูดยมีเนือ้หาวิชาในการพฒันาทีก่�ำหนดมาจากหน่วยงาน 

ต้นสังกัดหรือส่วนกลาง โดยเนื้อหาดังกล่าวอาจสอดคล้องหรือไม่กับบริบทโรงเรียนและท้องถิ่นก็ได้

	 	 	 	 1.1.4.	 การพฒันาครตูามหลกัสูตรทีก่�ำหนดจากส่วนกลาง (Deterministic Curricular)  

หมายถึง การพัฒนาครูที่มีการก�ำหนดโครงสร้างหลักสูตร เนื้อหาวิชาและวิธีการสอนจากหน่วยงาน 

ต้นสังกัดหรือส่วนกลาง เป็นที่เรียบร้อยแล้ว

	 	 	 	 1.1.5.	การพฒันาครตูามหลกัสตูรทีม่กีารจดัล�ำดบัก่อนหลงัตามความยากง่ายของเนือ้หา 

(Sequenced Programming) หมายถึง การพัฒนาครูที่มีการก�ำหนดโครงสร้างหลักสูตร โดยจัดเรียง

ลักษณะโปรแกรมการพัฒนาต่อเนื่องและเรียงตามล�ำดับก่อนหลังของเนื้อหา เช่น เรียงจากง่ายไปยาก 

จากประสบการณ์น้อยไปจนถึงประสบการณ์สูง ทั้งนี้ต้นสังกัดหรือส่วนกลางเป็นผู้ก�ำหนด

	 	 	 	 1.1.6.	การพัฒนาครูตามโครงสร้างต�ำแหน่ง/วิทยฐานะในแนวดิ่ง (Hierarchical  

Structure) หมายถึง การพฒันาครท่ีูมกีารก�ำหนดโครงสร้างการพฒันาจากต�ำแหน่งระดับร่างขึน้ไปจนถึง

ต�ำแหน่งระดับสูง โดยผู้เข้ารับการพัฒนาจะไม่สามารถเข้ารับการพัฒนาในโปรแกรมระดับสูงได้จนกว่า

จะเข้ารับการพัฒนาในโปรแกรมระดับพื้นฐานก่อน
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	 	 	 	 1.1.7.	การพัฒนาครูโดยวิธีการสุ่มผู้เข้ารับการอบรม (Random Development)  

หมายถึง การพัฒนาครูที่มีการก�ำหนดโปรแกรมจากส่วนกลางและใช้วิธีการสุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา  

โดยอาจค�ำนึงหรือไม่ค�ำนึงถึงความต้องการในการพัฒนาในโปรแกรมนั้น ๆ ก็ได้

	 	 1.2.	กระบวนทศัน์แบบใหม่ (New Paradigm) เป็นมมุมองทีเ่น้นความต้องการในการพัฒนา

ของครูบนพื้นฐานของปัจเจกบุคคล ซึ่งมีลักษณะดังนี้

	 	 	 	 1.2.1.	การพฒันาครตูามความต้องการจ�ำเป็นของครรูายบคุคล (Individual Demand)

หมายถึง การพัฒนาครูท่ีค�ำนึงถึงความต้องการของตัวบุคคล ทั้งนี้อาจรวมถึงความต้องการทั่วไปและ 

ความต้องการทางด้านสมรรถนะเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน

	 	 	 	 1.2.2.	การพัฒนาครตูามเนือ้หาทีก่�ำหนดโดยครูรายบคุคล (Individually-Determined 

content) หมายถึง การพัฒนาครูที่ค�ำนึงถึงความต้องการด้านเนื้อหาจากตัวบุคคล ไม่ว่าเนื้อหา 

การพัฒนาจะเป็นเรื่องใดก็ตาม

	 	 	 	 1.2.3.	การพัฒนาครูตามล�ำดับโดยที่ผู ้รับการพัฒนา (Orderly Self-Selected  

development) หมายถึง การพัฒนาครูที่มีรายการโปรแกรมการพัฒนาถูกก�ำหนดไว้เป็นไปตามล�ำดับ

ก่อนหลัง ครูสามารถเลือกเข้ารับการพัฒนาตามรายการที่ต้องการแต่ต้องเป็นไปตามล�ำดับที่ก�ำหนดไว้ 

ตัวอย่างเช่น ต้องเข้าโปรแกรมพื้นฐาน 101 ก่อนจึงจะสามารถเข้ารับการพัฒนาในโปรแกรม 102 ได้ 

เป็นต้น

	 	 	 	 1.2.4.		 การพฒันาครดู้วยหลกัสตูรเสรมิสร้างความก้าวหน้าของครรูายบุคคล (Progressive  

and Individualized Programming) หมายถึง การพัฒนาครูในระดับบุคลตามความก้าวหน้าของครู 

ในเส้นทางสายอาชีพ โดยมีลักษณะเป็นโปรแกรมที่ขึ้นอยู่กับความก้าวหน้าหรือความต้องการบุคคล 

ตัวอย่างเช่น เมื่อครูมีความก้าวหน้าทางอาชีพหรือมีสมรรถนะที่สูงขึ้น ครูสามารถเลือกโปรแกรม 

การพัฒนาที่เหมาะสมกับเป้าหมายทางอาชีพท่ีต้องการไปถึง ซ่ึงโปรแกรมการพัฒนาของครูแต่ละคน 

อาจไม่เหมือนกัน

	 	 	 	 1.2.5.	การพัฒนาครูตามแรงผลักดันและคุณภาพจากภายใน (Quality from Within) 

เป็นการพัฒนาครูโดยมุ่งกระตุ้นให้ครูได้ไตร่ตรองถึงความต้องการภายใน เป้าหมายในชีวิตและคุณค่า 

ของความเป็นคร ูเป็นการพฒันาทีค่รูเป็นผูรั้บรู้และรู้สึกถงึความต้องการทีแ่ท้จริงของตนทีส่่งผลต่อผลลัพธ์

ทางการเรียนของผู้เรียน ทั้งนี้ความต้องการที่แท้จริงจะเริ่มจากชั้นที่อยูภายในสุดซึ่งได้แก่ พันธกิจ 

ส่วนตัว (Mission) การพัฒนาที่เกิดขึ้นจะตอบสนองต่อค่านิยมของครูแต่ละคนและตอบค�ำถาม  

“อะไรคือสิ่งที่เป็นแรงผลักดันภายในของฉัน” 

	 	 	 	 1.2.6.	การพัฒนาครูตามโครงสร้างแบบเปิด (Open-ended Structure) หมายถึง  

การพฒันาครทูีเ่ปิดโอกาสให้ครสูามารถเลอืกโปรแกรมหรอืวธิกีารพฒันาตนเองได้อย่างอสิระโดยไม่จ�ำเป็น
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ต้องรอให้อยู่ในต�ำแหน่งหรือระดับที่สูง ซึ่งเป็นกระบวนทัศน์ที่ตรงกันข้ามกับแบบโครงสร้างที่มีล�ำดับชั้น 

(Hierarchical Structure)

	 	 	 	 1.2.7.	การพฒันาครโูดยไม่ก�ำหนดหลกัสตูรภาคบงัคับไว้ล่วงหน้า (Non-Deterministic 

Curricular) หมายถงึ การพฒันาครทูีไ่ม่มหีลกัสตูรก�ำหนดไว้ ครสูามารถออกแบบการพัฒนาได้ด้วยตนเอง 

ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวจะเชื่อมโยงหรือไม่เชื่อมโยงกับความต้องการด้านสมรรถนะก็ได้

	 	 	 	 1.2.8.	การพัฒนาครูโดยสถาบันหรือหน่วยงานเบื้องบนเป็นผู้สนับสนุนให้ครูได้รับ 

การพัฒนา (Institutional Support) หมายถึง การพัฒนาครูที่ได้รับการสนับสนุนจากสถาบันหรือ 

หน่วยงานต้นสังกัด โดยค�ำนึงถึงความต้องการของครูในด้านต่าง ๆ 

	 	 	 	 1.2.9.	การพฒันาครโูดยใช้สมรรถนะเป็นฐาน (Competency-based Development) 

หมายถึง การพัฒนาครูที่ค�ำนึงถึงความต้องการด้านสมรรถนะรายบุคคล ทั้งนี้ช่องว่างของสมรรถถนะ 

(Competency Gap) ท่ีคาดหวังกับสมรรถนะที่มีของครู คือสิ่งที่ก�ำหนดโปรแกรมการพัฒนาของคร ู

เป็นรายคน

	 	 	 	 1.2.10.	การพฒันาการพฒันาครูโดยใช้ผลการปฏบิติังานเป็นฐาน (Performance-based  

Development) หมายถงึ การพฒันาครทูีค่�ำนงึถงึความต้องการในการน�ำไปใช้ในการท�ำงานซึง่เชือ่มโยง

กับผลการปฏิบติงานตามบทบาทหน้าที่

	 	 	 	 1.2.11.	การพัฒนาครูโดยเน้นผลลัพธ์ที่เกิดกับผู้เรียนเป็นฐาน (Outcome-based  

Development) หมายถึง การพัฒนาครูที่ค�ำนึงถึงความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์ที่ต้องการ เช่น ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน ทักษะการคิด ความเป็นนวัตกรของนักเรียน การประกอบอาชีพ 

	 	 	 	 1.2.12.	การพัฒนาครูโดยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยีการสื่อสาร 

และดิจิทัลแพลตฟอร์ม (Applying ICT and Digital Platform) หมายถึง การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

และดิจิทัลในการพัฒนาครู ตั้งแต่การวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนา จนถึงการก�ำหนดโปรแกรม 

การพัฒนา และการประเมินผลผ่านช่องทางการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล

	 	 	 	 1.2.13.	การพัฒนาครูตามความต้องการของสถานศึกษา ภาคอุตสาหกรรม และชุมชน 

(School/Industry/Community-determined Development) หมายถึง การพัฒนาครูโดยค�ำนึงถึง

ความต้องการของสถานศกึษา ความต้องการของตลาดแรงงานในภาคอตุสาหกรรมหรอืการประกอบอาชีพ 

และความต้องการของชุมชนท้องถิ่นในด้านต่าง ๆ 

	 2.	 รปูแบบการพฒันาคร ู(Teacher Development Model) หมายถงึ ลกัษณะของการพฒันาครู 

และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งแบ่งตามมิติและวิธีพัฒนา เช่น มิติด้านเวลาที่ใช้ในการพัฒนา รูปแบบ 

อาจถูกแบ่งออกเป็น 1) รูปแบบการพัฒนาในเวลาปฏิบัติงาน (On-the-Job Training) 2) รูปแบบ 

การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (Off-the-Job Training) และ 3) รูปแบบการเรียนรู้แบบผสมผสาน  
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(Blended Learning) มิติด้านเวลาการที่เชื่อมโยงกับการเข้าสู่ต�ำแหน่ง รูปแบบอาจถูกจ�ำแนกออกเป็น 

1) รูปแบบการอบรมก่อนประจ�ำการ (Pre-Service Training) 2) การพัฒนาระหว่างทดลองงาน  

(Induction) 3) รูปแบบการอบรมระหว่างประจ�ำการ (In-Service Training) และหากพิจารณาจากมิติ

ด้านวธิกีาร อาจแบ่งรปูแบบการพฒันาออกเป็น 1) รปูแบบทีเ่ป็นทางการ: การอบรมในชัน้เรยีน, การสมันา,  

การประชุม, การศึกษาดูงาน ซึ่งต่างจาก 2) รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ : การศึกษาด้วยตนเอง, การเรียนรู้

ผ่านช่องทางออนไลน์, การเรียนรู้ผ่านผู้มีประสบการณ์ เป็นต้น จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย  

พบว่ารปูแบบการพฒันาครทูีส่อดคล้องกบัการพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชงิพ้ืนที ่สามารถแบ่งได้ดังนี้

	 	 2.1.	รปูแบบการพฒันาครใูนระหว่างการปฏบิติังานโดยไม่ผ่านระบบออนไลน์ (Offline - On 

the Job Training) หมายถึง การพัฒนาครูในระหว่างการปฏิบัติงานหรือการพัฒนานั้นเป็นส่วนหนึ่ง 

ของงานที่ได้รับมอบหมาย โดยการพัฒนาดังกล่าวไม่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในลักษณะการเชื่อมต่อกับ

ระบบอนิเทอร์เนต็หรอืระบบเครอืข่ายเทคโนโลยปีระเภทอืน่ ๆ  ซ่ึงการพัฒนาในรูปแบบนีป้ระกอบไปด้วย

วิธีการดังนี้

	 	 	 	 2.1.1.	การพัฒนาครูด้วยวิธีการเรียนรู้ตามความสามารถและความเร็วในการเรียนรู้ 

ของผู้เรียน (Self-Paced Learning) หมายถึง การเรียนรู้ที่ผู้ศึกษาตั้งประเด็นการเรียนรู้ที่ตนเองสนใจ

หรือเป็นประเด็นปัญหาที่ตนเองต้องการหาค�ำตอบ เมื่อได้ประเด็นการเรียนรู้หรือปัญหาแล้ว ผู้ศึกษา 

จะท�ำการค้นคว้าหาข้อมูลด้วยตัวเอง เพื่อหาค�ำตอบในประเด็นปัญหาที่ตนเองสนใจ นอกจากนี้ยัง 

มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการท�ำวิจัยเพื่อการเรียนรู ้ด้วยตัวเองส�ำหรับการพัฒนาวิชาชีพครู 

โดยลักษณะส�ำคัญของ “การวิจัยศึกษาตนเอง” มีดังต่อไปนี้ (ชาตรี ฝ่ายค�ำตา, 2556) 1) การวิจัยศึกษา

ตนเองเป็นการวิจัยของผู้ปฏิบัติ (Practical Inquiry) ซึ่งหมายถึงผู้วิจัยเป็นผู้ลงมือปฏิบัติ (Practitioner) 

โดยผู้วิจัยและผู้ถูกวิจัยคือคนคนเดียวกัน ซึ่งแตกต่างจากการวิจัยท่ัวไป 2) การวิจัยศึกษาตนเอง 

มเีป้าหมายเพือ่สบืเสาะหาความรูเ้กีย่วกบัตนเอง เพ่ือน�ำความรู้ดังกล่าวมาใช้แก้ปัญหาและพัฒนาตนเอง

และวิชาชีพของตน 3) การวิจัยศึกษาตนเองเป็นเคร่ืองมือในการสะท้อนความคิดของผู้ปฏิบัติเคร่ืองมือ 

ทีส่ามารถช่วยให้เกดิการพฒันาการคดิไตร่ตรองกค็อืการท�ำวจิยัศกึษาตนเอง เพราะการวจิยัศกึษาตนเอง

ถือว่าเป็นการสะท้อนความคิดอย่างเป็นระบบและรอบคอบ 4) การวิจัยศึกษาตนเองจ�ำเป็นต้องมี

กัลยาณมิตร (Critical Friends) เข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัย แม้ว่าการวิจัยศึกษาตนเองจะเน้นและ 

เริ่มต้นจากตนเอง แต่อย่างไรก็ตาม ความเชื่อและการปฏิบัติของผู้วิจัยนั้นย่อมได้รับอิทธิพลจากสังคม 

วัฒนธรรมและปัจจัยอื่น ๆ รอบข้าง

	 	 	 	 2.1.2.	การพัฒนาครูด้วยวิธีการประกบติดตามการท�ำงาน (Work-Shadowing)  

หมายถึง การพฒันาด้วยการเรยีนรูจ้ากครตูวัอย่างในสภาพจรงิ เป็นหนึง่ในวธีิการพฒันาครทูีถ่กูด�ำเนนิการ 

ในแบบไม่เป็นทางการ ซึ่ง Roan และ Rooney (Roan & Rooney, 2006) ได้ให้ค�ำจ�ำกัดความไว้ว่า เป็น
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วิธีที่แตกต่างกับการเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) เพราะไม่ได้เป็นรูปแบบการให้ค�ำปรึกษาแนะน�ำ  

หรือการเป็นต้นแบบให้เรียนรู้ แต่เป็นการที่ครูมือใหม่ท�ำงานร่วมกันในบริบทการท�ำงานปกติ การเรียนรู้

จะเกิดจากกระบวนการการสังเกตและการสะท้อนมุมมองบนพฤติกรรมและการตัดสินใจที่ครูตัวอย่าง 

ได้แสดงออกมา สิ่งส�ำคัญส�ำหรับวิธีนี้คือการก�ำหนดวัตถุประสงค์และก�ำหนดตารางการท�ำงาน  

(Schedule) ซึ่งจะท�ำให้ครูมือใหม่สามารถเตรียมตัวและเข้าใจประเด็นการเรียนรู้จากสิ่งต่าง ๆ ได้อย่าง

เหมาะสม ซึ่งประเภทของการประกบติดตามได้ถูกแบ่งออกเป็น 4 ประเภทดังต่อไปนี้ (Simkins et al., 

2009) 1) การประกบติดตามการท�ำงานแบบบริสุทธ์ิ (Pure Shadowing) หมายถึง การที่ครูมือใหม่

ท�ำการสังเกตการท�ำงานของครูตัวอย่างเพียงอย่างเดียว 2) การประกบติดตามการท�ำงานบวกกับ 

การพูดคุยในเชิงลึก (Shadowing Plus in-depth Discussion) มีลักษณะเช่นเดียวกับเงาการท�ำงาน

แบบบรสิทุธิ ์แต่เพิม่ระยะเวลาของการพดูคยุท้ังในภาพท่ัวไปและประเด็นปัญหาในเชงิลึก ซ่ึงอาจไม่เข้าใจ

หากท�ำการสังเกตเพียงอย่างเดียว 3) การประกบติดตามการท�ำงานที่เน้นความเข้าใจในโรงเรียน  

(Understanding the School) เป็นกระบวนการในชีใ้ห้ครมูอืใหม่ได้เหน็ภาพทีใ่หญ่ขึน้และเก่ียวข้องกบั

ความท้าทายในด้านภาวะผู้น�ำและการบริหารโรงเรียน 4) การประกบติดตามการท�ำงานที่เน้นการค้นหา

ประเด็นปัญหาส่วนบุคคล (Investigating a Personal Issue) เป็นการออกแบบเพื่อให้ครูมือใหม่ 

ได้รับการพัฒนาให้มีความเข้าใจในประเด็นปัญหาที่เฉพาะเจาะจงที่ครูมือใหม่อยากจะท�ำความเข้าใจ 

ให้มากขึน้ ทัง้น้ี ในทางปฏบิตัริปูแบบทัง้ 4 อาจถูกผสมผสานเพือ่ให้เกดิประสบการณ์การเรยีนรูท้ีเ่หมาะสม 

และเกิดประโยชน์สูงสุดกับประสบการณ์และความต้องการในเส้นทางสายอาชีพของตัวครูมือใหม่

	 	 	 	 2.1.3.	การพัฒนาครูด้วยวิธีการเรียนรู้ผ่านเครือข่ายความร่วมมือ (Network) หมายถึง 

การพัฒนาครูผ่านการสนับสนุนและแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ โดยเครือข่ายครูภายในและภายนอก

โรงเรียน เครือข่ายผู้เชี่ยวชาญจากสมาคมและชมรม เครือข่ายคณาจารย์จากมหาวิทยาลัย เครือข่าย 

ผู้ปกครองและชุมชน เป็นต้น ทั้งนี้จากงานวิจัยพบว่า การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเครือข่ายต่าง ๆ  

ในลักษณะที่ไม่เป็นทางการ มีความส�ำคัญและส่งผลต่อการพัฒนาครูนอกเหนือจากการมีพี่เลี้ยงและ 

การให้ค�ำแนะน�ำจากผู้บังคับบัญชา (Fox, A. R., & Wilson, E. G., 2015) 

	 	 	 	 2.1.4.	การพัฒนาครูด้วยวิธีการเรียนรู้โดยการโค้ชหรือชี้แนะ (Coaching) หมายถึง  

การพัฒนาครูผ่านกระบวนการที่ผู ้เป็นโค้ชและครูร่วมมือกันเพื่อกระตุ้นให้เกิดความคิดและมุมมอง 

ที่ยกระดับศักยภาพหรือความสามารถของครูไปสู่เป้าหมายที่ต้องการทั้งในการท�ำงานหรือส่วนตัว  

(พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์และคณะ, 2560) นอกจากนี้ รูปแบบการพัฒนาครูโดยการโค้ชหรือชี้แนะ 

จะใช้การปฏิสัมพันธ์แบบรายบุคคลหรือกลุ่มย่อยที่มีผู้ท�ำหน้าท่ีโค้ชหรือชี้แนะ ให้ความช่วยเหลือ 

ผู้รับการช้ีแนะสามารถจัดระบบบความคิด ทบทวนการท�ำงานของตนและหาแนวทางในการพัฒนางาน

และแก้ปัญหาการท�ำงานด้วยตนเอง มีเป้าหมายคือ การแก้ปัญหาในการท�ำงาน พัฒนาความรู้  

ทกัษะหรอืความสามารถในการท�ำงาน การประยกุต์ใช้ทกัษะหรือความรู้ การชีแ้นะมลัีกษณะปฏิสัมพันธ์
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ระหว่างผู้ชี้แนะกับผู้รับการชี้แนะ และใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เป็นการเรียนรู้ร่วมกัน  

(Co-construction) ไม่มีใครรู้มากกว่าใคร จึงต้องเรียนรู้ไปพร้อมกัน (กุณฑลี บริรักษ์สันติกุล, 2558  

และมิลินทรา กวินกมลโรจน์, 2557) 

	 	 	 	 2.1.5.	การพฒันาครดู้วยวธิกีารเรียนรูผ่้านพีเ่ลีย้ง (Mentoring) หมายถงึ การพัฒนาครู

ผ่านพี่เลี้ยงผู ้มีประสบการณ์เป็นที่ยอมรับไว้วางใจ ผ่านปัญหาและเหตุการณ์ต่าง ๆ จนสามารถ 

ให้ค�ำแนะน�ำผู้อื่นได้ พี่เลี้ยงจึงมีหน้าท่ีหลักในการสอน ให้ค�ำแนะน�ำ  พัฒนาทักษะและดึงศักยภาพ 

ในตัวผู้อื่นออกมาไม่ว่าจะเป็นทักษะในการท�ำงานหรือทักษะในการสอน พี่เลี้ยงจะแบ่งปันประสบการณ์

ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นและปัญหาของครู โดยครูจะน�ำตัวอย่างประสบการณ์และค�ำแนะน�ำของพ่ีเล้ียง 

เพื่อประยุกต์ใช้กับประเด็นและปัญหาของตนเองผ่านการใช้วิจารณญาณของตัวครูเอง

	 	 	 	 2.1.6.	การพัฒนาครูด้วยวิธีการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Professional Learning 

Community: PLC) เป็นหนึ่งในรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพที่เน้นการน�ำองค์ความรู้มาแลกเปลี่ยนเพื่อให้

เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ หรือการน�ำองค์ความรู้ของบุคคลอื่นมาสร้างองค์ความรู้ใหม่ของตนเอง (Knight, 

2002 และ Timperley et aI., 2007) โดย วิจารณ์ พานิช (2555) กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (PLC) 

คือกระบวนการต่อเนื่องท่ีครูและนักการศึกษาท�ำงานร่วมกันในวงจรของการร่วมกันตั้งค�ำถาม และ 

การท�ำวิจัยเชิงปฏิบัติการ เพื่อบรรลุผลการเรียนรู้ท่ีดีขึ้นของนักเรียน โดยมีความเชื่อว่า หัวใจของ 

การพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนให้ดีข้ึน อยู่ที่การเรียนรู้ที่ฝังอยู่ในการท�ำงานของครูและนักการศึกษา 

ซึ่งสอดคล้องกับวรลักษณ์ ชูก�ำเนิด และเอกรินทร์ สังข์ทอง (2557) ที่กล่าวว่า ชุมชนแห่งการเรียนรู้  

(PLC) หมายถึง การรวมตัว ร่วมใจ ร่วมพลัง ร่วมท�ำ  และร่วมเรียนรู้ร่วมกันของครู ผู้บริหาร และ 

นักการศึกษา บนพื้นฐานวัฒนธรรมความสัมพันธ์แบบกัลยาณมิตร ที่มีวิสัยทัศน์ คุณค่า เป้าหมาย และ

ภารกิจร่วมกัน โดยท�ำงานร่วมกันแบบทีมเรียนรู้ที่ครูเป็นผู้น�ำร่วมกัน และผู้บริหารแบบผู้ดูแลสนับสนุน

สูก่ารเรยีนรูแ้ละพฒันาวชิาชพีเปลีย่นแปลงคณุภาพตนเอง สูค่ณุภาพการจดัการเรยีนรูท้ีเ่น้นความส�ำเรจ็

หรือประสิทธิผลของผู้เรียนเป็นส�ำคัญ และความสุขของการท�ำงานร่วมกันของสมาชิกในชุมชน 

	 	 	 	 2.1.7.	การพัฒนาครูโดยการนิเทศ (Supervision) เป็นวิธีการเรียนรู้ผ่านการควบคุม

ดูแลของหัวหน้างานหรือผู ้ที่ท�ำหน้าที่แทน หมายถึง กระบวนการพัฒนาครู เพ่ือให้ครูปรับปรุง 

และพัฒนาการจัดกระบวนการเรียนรู้ เพื่อให้การจัดการศึกษาบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ ซึ่งการเรียนรู ้

โดยการนิเทศนั้นจะอยู่บนหลักการของประชาธิปไตย กล่าวคือ มีการให้เคารพซึ่งกันระหว่างผู้นิเทศ 

และผูร้บัการนเิทศ และช่วยให้ครสูามารถจัดกจิกรรมการเรยีนรู้ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้น้ี จดุมุ่งหมาย

ของการนิเทศการศึกษาที่ส�ำคัญมี 4 ประการ (สงัด อุทรานันท์, 2530) ดังนี้ 1) เพื่อพัฒนาคน  

เป็นกระบวนการท�ำงานร่วมกนักบัครแูละบคุลากรทางการศกึษา เพือ่ให้ครูและบคุลากร ได้เปลีย่นแปลง

พฤติกรรมในทางท่ีดีข้ึน 2) เพื่อพัฒนางาน การนิเทศการศึกษามีเป้าหมายสูงสุดอยู่ที่ผู้เรียนซึ่งเป็น 
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ผลผลิตจากการจัดกระบวนการเรียนรู้ของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยเหตุนี้การนิเทศที่จัดขึ้น 

จงึมจีดุมุง่หมายท่ีจะ “พฒันางาน” คอืการจดักจิกรรมการเรียนการสอนทีดี่ขึน้ 3) เพ่ือสร้างการประสาน

สัมพันธ์ระหว่างผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศ ซึ่งเป็นผลมาจากการท�ำงานร่วมกัน รับผิดชอบร่วมกัน 

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งไม่ใช่เป็นการท�ำงานภายใต้การถูกบังคับและคอยตรวจตรา 

หรือคอยจับผิด 4) เพื่อสร้างขวัญและก�ำลังใจ

	 	 	 	 2.1.8.	การพัฒนาครูผ่านการลงมือปฏิบัติจริง (Action based Learning) หมายถึง  

การพัฒนาครูด้วยการมอบหมายงานให้ครูลงมือปฏิบัติผ่านการท�ำกิจกรรมต่าง ๆ และการติดต่อสื่อสาร

กับบุคคลอื่น ซึ่งเป้าหมายของการปฏิบัติงานต้องเชื่อมโยงกับสมรรถนะท่ีเกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ 

ของครูในปัจจุบัน (Pedler, 2011) หรือเพื่อความก้าวหน้าตามเส้นทางสายอาชีพของครู (Career Path)

	 	 	 	 2.1.9.	การพัฒนาครูผ่านการมอบหมายโครงการ (Project Assignment) หมายถึง  

การพัฒนาสมรรถนะครูผ่านการเป็นผู้น�ำหรือเป็นผู้ร่วมโครงการซ่ึงอาจเกี่ยวข้องกับการจัดการเรียน 

การสอนโดยตรงหรือไม่ก็ได้ การพัฒนาในรูปแบบนี้จ�ำเป็นต้องมีการก�ำหนดสมรรถนะที่คาดหวังจาก 

การเข้าร่วมโครงการนั้น ๆ ให้ชัดเจนและสมรรถนะดังกล่าวควรสนับสนุนและส่งเสริมครูให้มีทักษะ 

ในการจัดการเรียนการสอนหรือทักษะการบริหารจัดการที่สูงขึ้นและสอดคล้องกับความก้าวหน้าทาง 

สายอาชีพ (Career Advancement) ของครูในอนาคต

	 	 	 	 2.1.10.	การพัฒนาครูผ่านการท�ำวิจัยร่วมกับมหาวิทยาลัย (Co-Research with  

University) หมายถึง การพัฒนาครูผ่านการเรียนรู ้ด ้วยกระบวนการวิจัยร่วมกับผู ้เ ช่ียวชาญ 

จากมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานทางวิชาการต่าง ๆ จากการศึกษาของ OECD พบว่า การพัฒนาคร ู

ผ่านความร่วมมือทางด้านวิจัยกับมหาวิทยาลัยมีผลต่อการพัฒนาตัวครูอยู่ในระดับสูง (High Impact)  

ถึงร้อยละ 89.3 (Organisation for Economic Co-operation and Development, 2009).

	 	 2.2.	รูปแบบการพัฒนาครูนอกเวลาการปฏิบัติงานแบบออฟไลน์ (Offline - Off the Job 

Training) หมายถึง การพัฒนานอกเวลาการปฏิบัติงานหรือการพัฒนานั้นมิได้เป็นส่วนหนึ่งของงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในลักษณะการเช่ือมต่อกับระบบอินเทอร์เน็ตหรือ 

ระบบเครือข่ายเทคโนโลยีประเภทอื่น ๆ ซึ่งการพัฒนาในรูปแบบนี้ประกอบไปด้วยวิธีการดังนี้

	 	 	 	 2.2.1.	การจัดอบรม/สัมมนาโดยหน่วยงาน องค์กร สถาบันภายนอก (Outsources 

Training and Seminar) เป็นวิธีการในการพัฒนา เพิ่มพูนสมรรถนะในการท�ำงานของครู ทั้งในด้าน 

ความคิด ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช�ำนาญ และพฤติกรรม อุปนิสัย เจตคติ ซึ่งในการจัดอบรม/

สัมมนาอาจมีรูปแบบท่ีหลกหลายแตกต่างกันไป ขึ้นกับความต้องการและความเหมาะสมของหัวข้อ 

และเนื้อหา ท้ังนี้ การก�ำหนดหัวข้อและเน้ือหาจะถูกก�ำหนดจากหน่วยงานภาคเอกชนภายนอก และ 

เชิญครูหรือบุคลากรทางการศึกษาจากทางโรงเรียนเพื่อเข้าร่วมอบรม/สัมมนา
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	 	 	 	 2.2.2.	การจัดอบรม/สัมมนาโดยโรงเรียนเป็นฐาน (School Based Training and 

Seminar) เป็นวธิกีารในการพฒันา เพิม่พูนสมรรถนะในการท�ำงานของคร ูเช่นเดยีวกนักบัการจดัอบรม/

สมัมนาโดยหน่วยงานภาคเอกชนภายนอก แต่การก�ำหนดหวัข้อและเนือ้หาจะถกูก�ำหนดจากความต้องการ

จ�ำเป็นในการปฏิบตงิานโดยโรงเรียนเป็นผูก้�ำหนด และจดัการอบรม/สมัมนาขึน้เอง โดยอาจจะมวีทิยากร

จากภายในโรงเรียนซึ่งเป็นผู้เชียวชาญในด้านนั้น ๆ หรือประสานจากหน่วยงานภายนอก

	 	 	 	 2.2.3.	การจัดอบรม/สัมมนาโดยสถาบันผลิตครูเป็นฐาน (Training and Seminar by 

Teacher Institute/ University) เป็นวิธีการในการพัฒนา เพิ่มพูนสมรรถนะในการท�ำงานของครู เช่น

เดียวกันกับการจัดอบรม/สัมมนาโดยหน่วยงานภาคเอกชนภายนอก ในการก�ำหนดหัวข้อและเนื้อหานั้น 

สถาบันผลิตครูซึ่งถือได้ว่าเป็นหน่วยงานในการพัฒนาองค์ความรู้ทางด้านครุศึกษา ที่มีการด�ำเนินการ

พฒันาองค์ความรูท้างด้านการศกึษา จะเป็นผู้ก�ำหนดและจัดด�ำเนนิการอบรม/สัมมนา เพ่ือพัฒนาคุณภาพ

ของครูให้สอดคล้องกับข้อค้นพบใหม่ ๆ ที่ได้จากการศึกษาวิจัย

	 	 	 	 2.2.4.	การจัดอบรม/สัมมนาโดยต้นสังกัด (Training and Seminar by original  

affiliation) เป็นวิธีการในการพัฒนา เพิ่มพูนสมรรถนะในการท�ำงานของครู ซึ่งการอบรม/สัมมนา 

จะจัดขึน้โดยหน่วยงานต้นสงักดั เพือ่ให้มคีวามสอดคล้องกบัสภาพปัญหาทีพ่บ หรอืเพือ่เป็นการพฒันาครู 

ให้มีความพร้อมในการด�ำเนินงานเพื่อสอดรับกับนโยบายใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น

	 	 	 	 2.2.5.	การเรียนรู้ผ่านการศึกษาโรงเรียนต้นแบบ (Learning through Excellent 

Model School) เป็นวิธีการในการพัฒนาครูผ่านการค้นคว้า การศึกษาดูงาน การฝึกงานหรือ 

การสมัภาษณ์เชงิลกึจากตวัแทนโรงเรียนต้นแบบ เพือ่น�ำองค์ความรูแ้ละประสบการณ์ทีไ่ด้จากการศกึษา

โรงเรียนต้นแบบมาประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอนและการพัฒนาโรงเรียนของครูต่อไป

	 	 	 	 2.2.6.	การพัฒนาครูผ่านสถานการณ์จ�ำลองและบทบาทสมมติ (Simulation and  

Role Play) หมายถงึ การพฒันาครดู้วยการฝึกปฏบิติังานและการตัดสินใจผ่านการใช้สถานการณ์จ�ำลอง

และบทบาทสมมตซิึง่ถกูออกแบบไว้ตามสมรรถนะทีจ่�ำเป็นในสถานการณ์หรือเหตุการณ์นัน้ ๆ  การก�ำหนด

สถานการณ์จ�ำลองอาจท�ำผ่านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในรูปแบบสถานการณ์เสมือนจริง (Virtual 

Reality) หรือการใช้บทบาทสมมติด้วยการใช้ผู้แสดงในบทบาทที่ก�ำหนด เพื่อสังเกตุพฤติกรรมของครู 

ในการตอบสนองการจัดการและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้น ทั้งนี้ ในปัจจุบันมีการ 

ให้ความส�ำคัญกับการใช้สถานการณ์จ�ำลองเพื่อการพัฒนาบุคลากรมากขึ้น โดยในมหาวิทยาลัยชั้นน�ำ

อย่างฮาวาร์ดได้มีการพัฒนาการใช้แบบจ�ำลองเสมือนจริงผ่านทางอินเทอร์เน็ตเพ่ือท�ำการสอน 

และประเมินนักการศึกษา (Educator) และผู้บริหารท่ัวไปในการท่ีจะน�ำหลักสูตรต่าง ๆ ไปใช้ได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยพัฒนาหลักสูตรสถานการณ์จ�ำลองออนไลน์ไว้อยู่ 15 หลักสูตร โดยแยกออก

เป็น 5 หมวด คือ หมวดความเป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurship) หมวดการเงิน (Finance)  
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หมวดการตลาด (Marketing) หมวดปฏิบัติการและบริการ (Operations and Service Management) 

หมวดพฤติกรรมองค์กร (Organization Behavior) และหมวดกลยุทธ์ (Strategy) การเรียนรู ้ 

ผ่านสถานการณ์จ�ำลองน้ัน เป็นการท้าทายผู้เรียนให้ท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีอยู่และท�ำการตัดสินใจ 

ที่ส�ำคัญเพื่อแก้ปัญหาจากโจทย์ที่องค์กรต้องเผชิญ นอกจากนั้นแล้วการท�ำงานเป็นทีม การสร้าง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อต้องการความร่วมมือและประสานงานที่ดีกับชุมชน  

ผู้ปกครอง และท้องถิ่น ก็เป็นส่วนส�ำคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานของครู ดังนั้น การพัฒนาสมรรถนะ 

และทักษะด้านคนของครูจึงเป็นเรื่องที่มีความจ�ำเป็น จากการศึกษาการประเมินและพัฒนาสมรรถนะ

และทักษะของผู้บริหารโรงเรียนพบว่า ทักษะด้านคน (People Skills) ทักษะการท�ำงานเป็นทีม  

(Teamwork) มีความเหมาะสมกับรูปแบบการประเมินและพัฒนาผ่านสถานการณ์จ�ำลองด้วยระบบ

คอมพิวเตอร์ (Narintarangkul Na Ayudhaya et al., 2016) 

	 	 	 	 2.2.7.	รปูแบบการพฒันาครใูนระหว่างการปฏบิตังิานแบบออนไลน์ (Online - On the 

Job Training) หมายถึง การพัฒนาในระหว่างการปฏิบัติงานหรือการพัฒนานั้นเป็นส่วนหนึ่งของงาน 

ทีไ่ด้รบัมอบหมาย โดยเป็นการพัฒนาผ่านช่องทางการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในลกัษณะการเชือ่มต่อกบั

ระบบอินเทอร์เน็ตหรือระบบเครือข่ายเทคโนโลยีประเภทอื่น ๆ เพื่อท�ำให้เกิดประสบการณ์การเรียนรู ้

ในหลากหลายรูปแบบ ซึ่งการพัฒนาในรูปแบบนี้ประกอบไปด้วยวิธีการดังนี้

	 	 	 	 2.2.8.	การพัฒนาครูผ่านเครือข่ายออนไลน์ตามค�ำสั่งจากสถาบันหรือหน่วยงาน  

(Online Institutional defined Learning) หมายถึง การพัฒนาครูโดยหน่วยงานต้นสังกัด 

เป็นผูม้อบหมายให้ครทู�ำการศกึษา ค้นคว้าข้อมลูเพือ่ตอบวตัถปุระสงค์บางอย่างของหน่วยงาน การค้นคว้า

ดังกล่าว อาจเกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่หรือสมรรถนะที่จ�ำเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ของครูหรือไม่ก็ได้

	 	 	 	 2.2.9.	การพฒันาครผู่านเครอืข่ายออนไลน์ตามงานทีไ่ด้รบัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

(Online Job Assignment Learning) หมายถึง การพัฒนาครูโดยผู้บังคับบัญชาเป็นผู้มอบหมายให้ครู

ท�ำการศึกษา ค้นคว้าข้อมูลเพื่อเป็นส่วนหนึ่งหรือทั้งหมดในการน�ำมาใช้ปฏิบัติงาน โดยการค้นคว้า 

ดังกล่าว ต้องมีความเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่หรือสมรรถนะที่จ�ำเป็นในการปฏิบัติหน้าที่

ของครูในปัจจุบันหรือเพื่อพัฒนาสมรรถนะครูในอนาคต

	 	 	 	 2.2.10.	การพฒันาครผู่านเครอืข่ายออนไลน์ตามความต้องการของตนเอง (Self-Paced 

Learning) หมายถึง การพัฒนาที่ครูเป็นผู้ก�ำหนดหัวข้อหรือประเด็นที่สนใจเพื่อตอบวัตถุประสงค ์

บางอย่างในงานของตนเอง โดยครจูะเป็นผูก้�ำหนดความเรว็ (Speed) ในการเรยีนรูใ้ห้เป็นไปตามศกัยภาพ 

สมรรถนะและความสนใจของตัวครูเอง (Soyemi et al., 2012)

	 	 2.3.	รูปแบบการพัฒนาครูนอกเวลาการปฏิบัติงานแบบออนไลน์ (Online - Off the Job 

Training) หมายถึง การพัฒนาในระหว่างการปฏิบัติงานหรือการพัฒนานั้นเป็นส่วนหนึ่งของงาน 



Educational Management and Innovation Journal
 Vol.1 No.3 September-December 2018

95วารสารการบริหารและนวัตกรรมการศึกษา 

ที่ได้รับมอบหมาย โดยเป็นการพัฒนาผ่านช่องทางการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในลักษณะการเชื่อมต่อ 

กับระบบอินเทอร์เน็ตหรือระบบเครือข่ายเทคโนโลยีประเภทอื่น ๆ เพื่อท�ำให้เกิดประสบการณ ์

การเรียนรู้ในหลากหลายรูปแบบ

	 	 	 	 2.3.1.	การพัฒนาครูผ่านเครือข่ายออนไลน์ในรูปแบบอีเลอนนิ่งที่ก�ำหนดจากสถาบัน

หรือหน่วยงาน (Institutional Online Course: e-learning) องค์กรเป็นผู้ก�ำหนดบทเรียนหรือ 

โปรแกรมการอบรมผ่านระบบ e-learning ตามเส้นทางการพัฒนา (Development Roadmap)  

ขององค์กร

	 	 	 	 2.3.2.	การพัฒนาครูผ่านเครือข่ายออนไลน์ตามความต้องการของตัวบุคคล (Online 

Course: Individual-defined Learning) ครเูป็นผูเ้ลอืกเรยีนโปรแกรมการอบรมผ่านระบบ e-learning  

ด้วยตัวเอง

	 	 	 	 2.3.3.	การพฒันาครผู่านเครือข่ายออนไลน์รปูแบบคอร์สระยะสัน้ (Micro Certification) 

(James, 2017) หมายถงึ การพฒันาครผู่านเทคโนโลยสีารสนเทศหรอืดจิทิลัทีค่รผููเ้รยีนสามารถเก็บสะสม

หน่วยการเรยีนในรายวชิาย่อยทีส่นใจจนครบตามก�ำหนดส�ำหรับการได้รับประกาศนยีบตัรคอร์สระยะส้ัน

	 	 2.4.	การพัฒนาครูในรูปแบบผสมผสาน (Blended Learning: 70 : 20 : 10) หมายถึง  

การพัฒนาด้วยการผสมผสานวิธีการพัฒนา ซ่ึงอาจประกอบไปด้วยสัดส่วนการพัฒนาดังนี้ 70 % ของ 

การเรียนรูเ้กดิจากการพฒันาในการท�ำงานหรอืโครงการทีไ่ด้รบัมอบหมาย (Challenging Assignment) 

20 % ของการเรียนรู้เกิดจากการพัฒนาผ่านบุคคลอื่น (Developmental Relationships) และ 10 % 

ของการเรยีนรู ้เกดิจากการอบรมพฒันาในรปูแบบอบรมและสมัมนาทัว่ไป (Coursework and Training) 

(Rabin, 2014) โดยมีรายละเอียด ดังนี้

	 	 	 	 2.4.1.	 เป็นการพัฒนาครูด้วยวิธีการเรียนรู้ผ่านการท�ำงานหรือการลงมือปฏิบัติจริง 

(Action based/On the Job Training/Project Assignment/Co-Research) ร้อยละ 70  

อาจกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการพัฒนาครูที่เน้นการลงมือท�ำ  ได้ทดลองท�ำ  (Experiential Learning)  

ผ่านจากประสบการณ์จริงจากการท�ำงานจริง ที่ได้มีโอกาสเรียนรู้และศึกษาจากงานประจ�ำวัน อาจจะ 

มาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ ๆ หรือโครงการใหม่ ๆ จากผู้บังคับบัญชา ท�ำให้ต้องเรียนรู้และ 

ฝึกทักษะหลาย ๆ อย่าง เพื่อการพัฒนาทักษะหรือสมรรถนะที่จ�ำเป็นในการท�ำงาน

	 	 	 	 2.4.2.	 เป็นการพัฒนาครูด้วยวิธีการเรียนรู้ผ่านผู้อื่น ร้อยละ 20 ซึ่งอาจมีวิธีการที่ 

หลากหลาย เช่น การเรียนรู้ผ่านเครือข่าย (Network) การเรียนรู้ผ่านโค้ช (Coaching) การเรียนรู้ผ่าน 

พี่เลี้ยง (Mentoring) การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ (PLC) และการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน  

(Supervision) โดยการพัฒนาครูในลักษณะนี้จะเป็นการเรียนรู้ในรูปแบบของการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

(Feedback) จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท�ำงาน ในบางครั้งก็สามารถใช ้

การประชุมทีม เพื่อที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน
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	 	 	 	 2.4.3.	 เป็นการพัฒนาครูด้วยวิธีการอบรม/สัมมนา ร้อยละ 10 ซึ่งรวมถึงการจัด 

กิจกรรมใด ๆ ที่หลากหลายและน่าสนใจ แต่ผู้เข้าร่วมพัฒนาจะต้องแยกตัวออกจากการปฏิบัติงานจริง 

เพื่อเข้ารับการพัฒนา หรืออาจเรียกวิธีการนี้ได้ว่าเป็นวิธีการ Off-the-Job Training

	 3.	 กลไกการพฒันาครูลกัษณะเครือข่ายเชงิพืน้ที ่(Area-based Mechanism for Teacher  

Development) หมายถึง ระบบขับเคลื่อนการพัฒนาครูในพื้นที่ ประกอบไปด้วยบุคคลหรือ 

หน่วยงานที่ท�ำงานประสานอย่างสอดคล้องกันและเชื่อมโยงกันเพื่อท�ำให้ระบบการพัฒนาครูเกิดการ 

ขับเคลื่อนส่งผลต่อการเพิ่มพูนศักยภาพและสมรรถนะของครูประจ�ำการ จากการศึกษาเอกสารและ 

งานวิจัยสามารถสรุปกลไกการพัฒนาครูได้ 2 ลักษณะ คือ กลไกหน่วยงานและกลไกเครือข่าย ซ่ึงมี 

รายละเอียดตามภาพประกอบ

	 	 3.1.	 กลไกหน่วยงาน (Organization Mechanism) หมายถงึ การขบัเคลือ่นให้เกดิการพฒันาครู 

ผ่านหน่วยงานหรือสถาบันที่เกี่ยวของกับครู ซึ่งประกอบไปด้วย 1) กลไกขับเคลื่อนการพัฒนาครูโดย 

สถานศึกษา 2) กลไกขับเคลื่อนการพัฒนาครูโดยหน่วยงานต้นสังกัดในส่วนกลาง 3) กลไกขับเคล่ือน 

การพัฒนาครูโดยหน่วยงานต้นสังกัดในจังหวัด และพื้นท่ี 4) กลไกขับเคลื่อนการพัฒนาครูโดยสถาบัน

ผลิตครู

	 	 3.2.	กลไกเครือข่าย (Network Mechanism) หมายถึง การขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาครู

ผ่านหน่วยงานหรือสถาบันในลักษณะเครือข่ายประเภทเดียวกันหรือแตกต่างกัน ซ่ึงประกอบไปด้วย  

1) กลไกการพัฒนาครูโดยเครือข่ายสถานศึกษาในระดับเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 2) กลไกการพัฒนาครู 

โดยเครอืข่ายสถานศกึษาในระดบัอ�ำเภอ 3) กลไกการพัฒนาครูโดยเครือข่ายสถานศกึษาในระดับจังหวดั 

4) กลไกการพัฒนาครูโดยเครือข่ายไตรภาคี เป็นกลไกการขับเคล่ือนให้เกิดการพัฒนาครูผ่านเครือข่าย  

3 ภาคส่วน คอื (1) สถานศกึษา (2) สถาบนัผลติคร ูและ (3) ต้นสงักดัของสถานศกึษาระดับจงัหวดั หรอืระดบั 

กลุ่มจังหวัด หรือระดับประเทศ 5) กลไกการพัฒนาครูโดยเครือข่ายจตุภาคี เป็นกลไกการขับเคลื่อน 

ให้เกิดการพฒันาครผู่านเครอืข่าย 4 ภาคส่วน ซึง่ม ี3 ลกัษณะ คอื (1) กลไกความร่วมมอื และการสนับสนนุ

ของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน และต้นสังกัดของสถานศึกษาระดับจังหวัด (2) กลไก 

ความร่วมมือ และการสนับสนุนของสถานศกึษา สถาบนัผลติคร ูภาคเอกชน และต้นสงักดัของสถานศึกษา

ระดับกลุ่มจังหวัด (3) กลไกความร่วมมือ และการสนับสนุนของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน 

และต้นสงักดัของสถานศกึษาระดับประเทศ และ 6) กลไกการพัฒนาครูโดยเครือข่ายเบญจภาค ีเป็นกลไก

การขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาครูผ่านเครือข่าย 4 ภาคส่วน ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ (1) กลไกความร่วมมือ 

และการสนับสนุนของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของ 

สถานศึกษาระดับจังหวัด (2) กลไกความร่วมมือ และการสนับสนุนของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู  

ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษาระดับกลุ่มจังหวัด (3) กลไกความร่วมมือ และ 
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การสนับสนุนของสถานศึกษา สถาบันผลิตครู ภาคเอกชน ชุมชนท้องถิ่น และต้นสังกัดของสถานศึกษา

ระดับประเทศ

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องท�ำให้เห็นได้ว่า กระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไก

การพัฒนาครูในลักษณะเครือข่ายเชิงพื่นท่ีมีกรอบแนวคิดเบื้องต้น คือ ประการแรก กระบวนทัศน์ 

การพัฒนาครูแบบดั้งเดิมและกระบวนทัศน์แบบใหม่ ซึ่งมีจุดมุ่งเน้นที่แตกต่างกันออกไป ประการที่สอง 

รูปแบบการพัฒนาครู ซึ่งถูกจ�ำแนกออกเป็น 5 รูปแบบตามมิติด้านเวลาที่ใช้ในการพัฒนา และประการ

สุดท้ายคือ กลไกการพัฒนาครู ซึ่งถูกแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ กลไกหน่วยงาน และกลไกเครือข่าย 

เป็นต้น ดงันัน้ ในการศกึษาวจิยัในครัง้ต่อไป ผู้ทีส่นใจและนกัวจัิยสามารถน�ำกรอบแนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบั

กระบวนทัศน์ รูปแบบและกลไกการพัฒนา ไปเป็นแนวทางในการท�ำวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา 

กระบวนทศัน์ รปูแบบและกลไกการพฒันาครใูนลักษณะเครอืข่ายเชงิพืน้ทีใ่หม่ทีเ่หมาะสมกบับรบิทและ 

การเปลี่นแปลงไปในอนาคต รวมถึงจัดท�ำข้อเสนอเชิงนโยบายในการน�ำข้อค้นพบดังกล่าวไปใช้ ท้ังนี ้ 

อาจท�ำการศึกษาโดยการท�ำวิจัยแยกตามภูมิภาคเพื่อศึกษาความต้องการการพัฒนาครูตามบริบท 

ในภูมิภาคท่ีแตกต่างกัน โดยน�ำผลการวิจัยเป็นฐานในการร่างข้อเสนอเชิงนโยบายให้กับผู้ที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อก�ำหนดนโยบายการพัมฒนาครูตามแนวคิดเครื่อข่ายเชิงพื้นที่ในระดับประเทศในอันดับต่อไป 

สอดคล้องกบัข้อเสนอเชงินโยบายและกลไกการขบัเคล่ือนการผลิต การพัฒนาและการบริหารงานบคุคล

ของครู (ส�ำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560) และการศึกษาเรื่อง ระบบและรูปแบบการพัฒนาครู

ทีเ่หมาะสมกบัสงัคมไทยและความเป็นสากล (ส�ำนกังานเลขาธกิารสภาการศึกษา, 2560) ทีใ่ห้ความส�ำคญั

กับการพัฒนาครูโดยเน้นความร่วมมือจากเครือข่ายเชิงพื้นที่ ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

สถาบันผลิตครู คณาจารย์ บุคคลหรือผู้เชี่ยวชาญในพ้ืนที่ ทั้งนี้จากการศึกษาดังกล่าวได้มีข้อเสนอ 

ให้มีการพฒันากระบวนทศัน์การพฒันาครูท่ีสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในศตวรรษที ่21 และในอนาคต
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