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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการ
พัฒนาครูภาษาอังกฤษที่เหมาะสมกับบริบทประเทศไทย
โดยใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring โดยใช้
ข้อมูลพื้นฐานจากการถอดบทเรียนหลังทํากิจกรรมและการ
วิเคราะห์เอกสาร รูปแบบการพัฒนาครูท่ีสร้างขึ้นได้ผ่าน
การประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิ12 คนโดยใช้วิธีสนทนากลุ่ม
และสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง และนําไปทดลองใช้ในการ
พัฒนาครูภาษาอังกฤษ โครงการคูปองพัฒนาครู ประจําปี
งบประมาณ 2559เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 
กรอบคําถามสําหรับการถอดบทเรียนหลังทํากิจกรรม แบบ
วิเคราะห์องค์ประกอบของกระบวนการ Coaching และ 
Mentoring แบบวิเคราะห์องค์ประกอบของคุณลักษณะที่ดี
ของ coach และ mentor ประเด็นการสนทนากลุ่ม กรอบ
การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง แบบประเมินความสามารถ
ครูในการจัดการเรียนรู้บันทึกการเรียนรู้ของครูและแบบ
บันทึกผลการเรียนรู้ การวิเคราะห์ข้อมูลทําโดยการ
วิเคราะห์เนื้อหา 

ผ ล ก า ร วิ จั ย พ บ ว่ า รู ป แ บ บ ก า ร พั ฒ น า ค รู
ภาษาอังกฤษที่ เหมาะสมกับบริบทประเทศไทยโดยใช้
กระบวนการ Coaching และ Mentoring ประกอบด้วย
ขั้นตอนหลัก 4 ขั้นตอนซึ่งเป็นท่ีมาของชื่อรูปแบบ 4 As 
Model ได้แก่ การวิเคราะห์บริบท (Analysis of Context)  
การวางเป้าหมายและวางแผน (Aims and Plan ) การลง
มือปฏิบัติ (Action) และ การประเมินผล (Assessment ) 
มีหลักการสําคัญท่ีผู้เป็น Coach และ Mentor จะต้อง
ยึดถือสําหรับขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ ได้แก่ 1) ความเป็น
กัลยาณมิตร 2) การสะท้อนคิด 3) การให้ทางเลือก 4) การ
ใช้คําถามท่ีทรงพลัง และ 5) การให้ข้อมูลเพื่อกระตุ้นการ
เรียนรู้ ผู้เป็น Coach และ Mentor จะต้องมีคุณลักษณะ
ดังนี้ 1) มีความเชี่ยวชาญด้านการสอนภาษาอังกฤษ2) มี
บุคลิกภาพท่ีดี 3) มีทักษะการสื่อสารที่ดี 4) มีประสบการณ์
และเป็นท่ียอมรับ 5) มีทักษะในการกระตุ้นและสร้าง
แรงจูงใจ ปัจจัยแห่งความสําเร็จของการใช้รูปแบบการ

พัฒนาครูรูปแบบนี้ ได้แก่ การติดตามผลและดูแลหลังการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ความตระหนักถึงความสําคัญของสิ่งท่ี
กําลังพัฒนา นโยบายและแรงจูงใจสําหรับครูในการพัฒนา
ตน  และกระบวนการบริหาร โรง เรี ยน ท่ีดี  หั วหน้ า
สถานศึกษาต้องสนับสนุน และกระตุ้นให้ครูนําสิ่งท่ีไป
พัฒนามาใช้ในชั้นเรียน 

คําสําคัญ: รปูแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ กระบวนการ 
Coaching และ Mentoring 

AbstractThis study aimed to develop 
professional development model for English 
language teachers in Thailand using coaching and 
mentoring process. The model development was 
based on the data from the after action review 
(AAR) and the document analysis.   A focus group 
and a semi-structured interview were used to 
obtain feedback and suggestions on the 
developed model by 12 experts. The model was 
used for developing English teachers in Coupon 
for Teacher Development Project, fiscal year 
2016. The instruments used in the study included 
questions for after action review, elements of the 
coaching and mentoring process analysis form, 
elements of the characteristics of good coach 
and mentor analysis form, focus group questions, 
semi-structured interview questions, teachers 
performance evaluation form, teachers' learning 
log and learning outcomes record form.Data 
analysis was done by content analysis. 

It was found that the name of the 
developed model, 4 As Model, came from the 
acronym of itsfour stages which consisted of 
Analysis of Context, Aims and Plan, Action and 
Assessment. The principles that coaches and 
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mentors must strictly abide during Action process 
were 1) Establishing a good rapport (Kalyanamitt) 
2) Encouraging reflection 3) Providing options 4) 
Using power questions and 5) Providing feedback. 
Good coaches and mentors possessed the 
following qualities 1) English language teaching 
expertise 2) Good personality 3) Effective 
communication skills 4) Experience and good 
reputations and 5) Enthusiasm and encouraging 
skills. Key success factors for the use of the 4 As 
Model were the continuous follow-up, the 
realization of the importance of professional 
development, the policy and motivation for 
teacher professional development and the good 
school management system. The school leaders 
should encourage teachers to apply what they 
learned from the training to the classroom. 

Keywords: Professional Development Model for 
English Language Teachers, Coaching and Mentoring 
Process 

บทนํา 

คําว่า “การพัฒนาวิชาชีพ” หรือ  Professional 
Development ในบริบทของวิชาชีพครูหมายถึง 
กระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของครูโดยสมัครใจเพื่อจะ
ปรับการสอนของตนให้เข้ากับความต้องการของนักเรียนให้
ได้มากท่ีสุดและดีท่ีสุด (Diaz-Maggioli, 2003) การพัฒนา
วิชาชีพไม่ใช่สิ่งท่ีจะทําเพียงครั้งเดียวแล้วจบและวิธีการท่ีดี
และเหมาะสมสําหรับคนใดคนหนึ่ งไม่ ใ ช่ว่าจะดีและ
เหมาะสมสําหรับทุกคนเสมอไป การพัฒนาวิชาชีพเป็น
กระบวนการที่ค่อยเป็นค่อยไปท่ีเกี่ยวข้องกับการเปิดเผย
ตนเอง การสะท้อนคิด การพัฒนาเป็นกระบวนการที่ใช้
เวลา จะให้ผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุดเมื่อครูได้ฝึกปฏิบัติและมุ่งมั่น
รับผิดชอบในหน้า ท่ีการงานของตนซึ่ งถือเป็นความ
รับผิดชอบต่อสาธารณชน เหตุผลสําคัญอีกประการหนึ่งท่ี
ทําให้การพัฒนาวิชาชีพกลายเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับครูก็คือมี
งานวิจัยท่ีช้ีให้เห็นว่าสมรรถนะด้านการสอนของครูและ
ความสําเร็จด้านการเรียนของนักเรียนมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูงมาก (Diaz - Maggioli, 2004; Sparks, 2002)
ดังนั้นการพัฒนาวิชาชีพจึงมีความสําคัญในฐานะวิธีการ
หนึ่งท่ีจะรับรองหรือทําให้สาธารณชนมั่นใจได้ว่าครูจะ
สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายในการสอนและความต้องการใน
การเรียนรู้ของนักเรียนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันได้ 
(Diaz-Maggioli, 2003) 

วิธีการ Coaching และ Mentoring ได้เข้ามามี
บทบาทสําคัญในการพัฒนาวิชาชีพครูในปัจจุบัน 

ในยุคศตวรรษที่ 20 คําว่า Coaching ถูกนํามาใช้
อย่างแพร่หลายในบริบทของกีฬาและการแสดง (Parsloe 
& Leedham, 2009) ส่วนในบริบทท่ีเกี่ยวข้องกับ
การศึกษา Welsh Government (2015) ได้ให้นิยามคําว่า 
Coaching ไว้ว่า หมายถึงการชี้แนะเกี่ยวกับทักษะและ
สมรรถนะเฉพาะด้าน  ผู้ ท่ี ให้ คํา ช้ีแนะเราจะเรียกว่า 
“Coach”ส่วนผู้ท่ีได้รับการช้ีแนะเราเรียกว่า “Coachee” 
ส่วนคําว่า “Mentor” หมายถึงคนที่เป็นแบบอย่าง ท่ี
สามารถให้คําแนะนํา เป็นท่ีปรึกษาให้แก่ผู้อื่นได้ (Parsloe 
& Leedham, 2009) ส่วนผู้ท่ีได้รับคําแนะนําเราเรียกว่า 
Mentee 

เมื่อจะนําวิธีการ Coaching และ Mentoring ไป
ใช้ หลายคนมักจะถามหาหรือค้นหารูปแบบ ของวิธีการน้ี
ว่ามีรูปแบบใดบ้าง ตัวอย่างรูปแบบการ Coaching และ 
Mentoring ท่ีมีผู้นําเสนอไว้ได้แก่ 

1.  Generic Coach-Mentoring Process 

Eric Parsloe (Parsloe & Leedham, 2009) มี
ความเห็นว่าแม้จะมีผู้เสนอรูปแบบ Coaching และ 
Mentoring ไว้มากมาย แต่มีรูปแบบกลางๆอยู่รูปแบบหนึ่ง
ท่ีสามารถนําไปประยุกต์ใช้กับบริบทต่างๆได้ทุกอย่าง นั่น
คือรูปแบบ Generic Coach-Mentoring Process ซ่ึง
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 

1) วิเคราะห์ ความต้องการ ความจําเป็น และ
วิเคราะห์ตัวตนของผู้เรียน 

2) วางแผนการรับผิดชอบต่อตนเอง 

3) นําแผนท่ีวางไว้ไปปฏิบัติ โดยใช้ สไตล์ เทคนิค 
และ ทักษะต่างๆ 

4) ประเมินความสําเร็จและการเรียนรู้ 

สิ่ ง ท่ี พึ ง ต ร ะ ห นั ก คื อ  รู ป แ บ บนี้ ไ ม่ ไ ด้ เ ป็ น
กระบวนการเชิงเส้น (Linear Process)  แต่บางขั้นตอน
อาจเกิดขึ้นพร้อมกันหรือคาบเกี่ยวกันได้ 

2.  CUREE Model 

CUREE model เป็นรูปแบบการ Coaching และ 
Mentoring ของศูนย์การนํางานวิจัยทางการศึกษาไปใช้ 
(Centre for the Use of Research and Evidence in 
Education) ของประเทศเวลส์ ซ่ึงมุ่งความสําคัญไปท่ี
คุณลักษณะของ Coach และ Mentor เนื่องจากเห็นว่าใน
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กระบวนการนี้ผู้ท่ีมีบทบาทสําคัญมาก อันจะส่งผลต่อผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียมากท่ีสุดก็คือ ตัว Coach และ Mentor 

CUREE Model ได้ให้รายละเอียดเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของ Coach และ Mentor ท่ีดีว่าควรมีลักษณะ
ดังนี้ 1) มีสัมพันธภาพที่ดีและละเอียดอ่อนต่อผู้ท่ีเราให้
คําปรึกษา 2) แสดงความเชี่ยวชาญในงานอาชีพให้เห็นเป็น
ตัวอย่าง 3) สามารถเชื่อมโยงคําแนะนํากับข้อมูลงานวิจัย
และหลักฐานอื่นๆ 4) ควบคุมและนําทางให้ผู้ ท่ีเราให้
คําปรึกษาไปสู่การพัฒนาตนเองและการรับรองคุณภาพ
ต่อไป 6) ออกแบบกิจกรรมให้มีลักษณะของการร่วมมือกัน
7) สังเกตการณ์ วิเคราะห์และให้ผลสะท้อนต่อการปฏิบัติ
ของผู้ท่ีเราสอนงาน 8) ส่งเสริมการสร้างความเป็นตัวของ
ตัวเอง 

CUREE model ยังระบุถึงลักษณะของบทสนทนา
สอนงานที่ดี ว่าควรจะต้องมีการสร้างความคุ้นเคยรับฟัง
อย่างตั้งใจ และตั้งคําถามทรงพลัง ท่ีมีท้ังคําถามท่ีมีลักษณะ
ปลายเปิดและคําถามท่ีเจาะลึก 

3.  GROW model 

เป็ นรู ปแบบห น่ึ ง ท่ี ได้ ทํ าการยอมรับว่ า เป็ น
ประโยชน์ต่อการ Coach งานด้านการศึกษา เหมาะที่จะ
นํามาใช้ในการสนทนาเพื่อสอนงาน GROW Model จะ
ช่วยในการตีกรอบบทสนทนาการสอนงาน  เพื่อ ให้ 
Coachees วางเป้าหมาย (Goals) ให้ตัวเองได้ง่ายขึ้น
ภายใต้บริบทซ่ึงเป็นสถานการณ์ปัจจุบันของตน (Reality) 
และพิจารณาทางเลือกท่ีเป็นไปได้สําหรับตนที่มีโอกาสทํา
ได้ (Options) และกระตุ้นให้ Coachees พิจารณาหาวิธีท่ี
จะพัฒนาตนและก้าวไปข้างหน้าให้ได้ (Ways forward) ซ่ึง
จะเห็นได้ว่าเมื่อเอาอักษรตัวแรกของคําหลักแต่ละตัวมา
รวมกันเราจะได้ ช่ือรูปแบบกระบวนการนี้ว่า GROW 
Model 

ดั งนั้ น เมื่ อพูดถึ ง รูปแบบในอุดมคติของการ 
Coaching และ Mentoring นับว่าเป็นเรื่องยากท่ีจะบ่งว่า
วิธีใดเป็นวิธีท่ีควรปฏิบัติมากท่ีสุด สิ่งท่ีควรทํา คือ เราควร
นําModel หรือ Framework ท่ีเราศึกษามาพิจารณา
ร่วมกับความต้องการของผู้เรียนและบริบทเฉพาะของ
ผู้เรียน (Parsloe & Leedham, 2009: 29-30) จึงจะช่วย
ให้เราได้รูปแบบการ Coaching และ Mentoringท่ีดีและ
เหมาะสมที่สุดสําหรับแต่ละบริบท 

ในประเทศไทยการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาจัดเป็นวาระแห่งชาติเนื่องจากครูเป็นผู้ท่ีมีบทบาท
สําคัญในการพัฒนาเยาวชนของชาติให้ เป็นผู้มีความรู้ 

ความสามารถ และมีทักษะที่สําคัญในการดํารงชีวิตในยุค
ศตวรรษที่ 21 อีกท้ังยังอาจกล่าวได้ว่าการพัฒนาครูท่ีผ่าน
มา ในประ เทศ ไทย ไม่ ป ระสบผลสํ า เ ร็ จ เ ท่ า ท่ี ค ว ร 
(Prapinwong, Koolsriroj & Bunnag, 2013) สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษาได้ทําการสรุปผลการดําเนินงานใน 
9 ปีของการปฏิรูปการศึกษาท่ีผ่านมาเกี่ยวกับการพัฒนาครู
พบว่าการพัฒนาครูท่ีผ่านมาเกิดความซํ้าซ้อน เนื่องจากขาด
การประสานแผนในการพัฒนาครูระหว่างหน่วยงานที่
รับผิดชอบ ทําให้สิ้นเปลืองทั้งงบประมาณและเวลาของครู 
ไม่มีกระบวนการพัฒนาท่ีต่อเนื่อง และขาดการติดตาม
ป ร ะ เ มิ น ผ ลก า รพั ฒน าค รู  ร ว ม ท้ั ง ข า ดแผนแล ะ
กระบวนการพัฒนาท่ีต่อเนื่องตามระดับสมรรถนะของครู 
(Office of the Education Council, Ministry of 
Education, 2009) จากการศึกษาของ Siridhrungsri 
(2014) พบว่าประเทศไทยมีการส่งเสริมให้ครูพัฒนาวิชาชีพ 
แต่สภาพการพัฒนาครูในประเทศไทยในปัจจุบันเป็นหน้าท่ี
ของต้นสังกัด และมีองค์กรกลางส่งเสริมด้านนโยบายและ
การพัฒนาครู (ได้แก่ สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษา: สคบศ.) ซ่ึงประเด็นท่ีเป็นท่ีถกเถียง
ในสังคมคือ การกระจายการพัฒนาไปยังสถานศึกษาโดยตรง
เพื่อท่ีจะได้ตรงกับความต้องการของครูในแต่ละพื้นท่ี 

จากการจัดทําโครงการพัฒนาครูโดยใช้กระบวนการ
สร้างระบบพี่เลี้ยง Coaching และ Mentoring โดยคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์ ในปีการศึกษา 
2556 ท่ีผ่านมานั้น ผู้วิจัยพบว่ายังมีความท้าทาย และ
อุปสรรคบางประการ ดังนั้นจึงใคร่ทําการวิจัยเพื่อสะท้อนผล
การจัดทําโครงการพัฒนาครูครั้งท่ีผ่านมา โดยการการถอด
บทเรียนหลังทํากิจกรรม (After Action Review) เนื่องจาก 
After Action Review หรือ AAR เป็นเครื่องมือถอด
บทเรียนหรือองค์ความรู้เป็นการรวบรวมบทเรียนท่ีได้จาก
การปฏิบัติไม่ว่าการปฏิบัตินั้นจะสําเร็จหรือล้มเหลว โดยมี
เป้าหมายที่จะเพิ่มประสิทธิภาพให้กับทีมในการปฏิบัติครั้ง
ต่อไป(Duangdeeden, 2009) นอกจากนี้ ผู้วิจัยต้องการจะ
วิเคราะห์กระบวนการ Coaching และ Mentoring ของ
ประเทศต่างๆ โดยคาดหวังว่าข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์
เนื้อหากระบวนการ Coaching และ Mentoring ของ
นานาชาติและจากการถอดบทเรียนหลังทํากิจกรรมจะทําให้
ได้รูปแบบการพัฒนาครูโดยใช้กระบวนการ Coaching และ 
Mentoring ท่ีสมบูรณ์มากขึ้นและเหมาะสมกับบริบทการ
พัฒนาครูภาษาอังกฤษในประเทศไทย 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาตามระเบียบวิธีการวิจัย
และพัฒนา (Research and Development) โดยมี
รายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการดําเนินการวิจัย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรียมการผู้วิจัยศึกษาแนวคิดและ
หลักการเกี่ยวกับ การพัฒนาวิชาชีพครู กระบวนการ 
Coaching และ Mentoring และศึกษามโนทัศน์ท่ี
เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ
โดยใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring รวมท้ัง
วิเคราะห์และสังเคราะห์งานวิจัยในโครงการพัฒนาครูโดย
ใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เลี้ยง Coaching และ 
Mentoring จํานวน 9 เรื่องซึ่งดําเนินการภายใต้โครงการ
พัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เลี้ยง Coaching 
และ Mentoring ปีงบประมาณ 2556 และเป็นโครงการ
ความร่วมมือระหว่างสํ านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจํานวน 9 เขตพื้นท่ี สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

ขั้นตอนที่ 2 ถอดบทเรียนหลังทํากิจกรรมผู้วิจัย
จัดการสนทนากลุ่ม (Focus Group) อาจารย์ผู้ทําหน้าท่ี 
Coach และ Mentor จํานวน 5 คนเพื่อสะท้อนผลจากการ
จัดทําโครงการพัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่
เลี้ยง Coaching และ Mentoring ในปีการศึกษา 2556 

ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์รูปแบบการพัฒนาครูโดย
ใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring 

ในประเทศต่างๆ ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยได้ดําเนินการ 
โดยการศึกษาแนวคิดและหลักการของการพัฒนาครูโดยใช้
กระบวนการ coaching และ mentoring จากเว็บไซต์ 
หนังสือ งานวิจัย และบทความต่างๆ ของต่างประเทศ 
ประเด็นท่ีศึกษา ได้แก่ 

1)  องค์ประกอบของกระบวนการ Coaching และ 
Mentoring 

2)  คุณลักษณะที่ดีของ Coach และ Mentor 

ขั้ นตอนที่  4 พัฒนารูปแบบการพัฒนาครู
ภาษาอังกฤษที่เหมาะสมกับบริบทประเทศไทยโดยใช้
กระบวนการ Coaching และ Mentoring  ในขั้นตอนนี้
ผู้วิจยัได้ดําเนินการโดยมีลําดับขั้นตอน ดังนี้ 

1) นําผลการถอดบทเรี ยนหลั ง ทํ ากิ จกรรม 
โครงการพัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เลี้ยง  

Coaching และ Mentoring ในปีการศึกษา 2556 และ ผล
จากการวิเคราะห์เนื้อหาแนวคิดและหลักการของการ
พัฒนาครูโดยใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring 
ของต่างประเทศมาวิเคราะห์และสังเคราะห์เพื่อพัฒนา
รูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษโดยใช้กระบวนการ 

Coaching และ Mentoring ท่ีเหมาะสมกับบริบทของ
ประเทศไทย (ฉบับร่าง) 

2) นําเสนอรูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษโดย
ใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring ท่ีผู้วิจัย
พัฒนาข้ึนให้ผู้ทรงคุณวุฒิซ่ึงเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถ
เกี่ยวกับการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ และ การพัฒนาครูโดย
ใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring จํานวน 7 คน 
ประเมินโดยการสนทนากลุ่ม แล้วปรับปรุงรูปแบบการ
พัฒนาครูภาษาอังกฤษโดยใช้กระบวนการ Coaching และ 
Mentoring ตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการ
สนทนากลุ่ม 

3) นําเสนอรูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษโดย
ใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring ท่ีปรับปรุง
แล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิซ่ึงเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับการพัฒนา
ครูภาษาอังกฤษ จํานวน 5 คนประเมิน โดยใช้วิธีการ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง หลังจากนั้นปรับปรุงรูปแบบการ
พัฒนาครูภาษาอังกฤษโดยใช้กระบวนการ Coaching และ 
Mentoring ท่ีเหมาะสมกับบริบทของประเทศไทยตาม
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการสัมภาษณ์กึ่ ง
โครงสร้าง 

ขั้ น ต อ น ที่  5 นํ า รู ป แ บ บ ก า ร พั ฒ น า ค รู
ภาษาอังกฤษที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้โดยนําไปพัฒนาครู
ภาษาอังกฤษที่เข้าร่วมโครงการคูปองพัฒนาครู ประจําปี
งบประมาณ 2559 

ขั้นตอนที่ 6 การสรุปผลการวิจัย โดยนําข้อมูลท่ี
เก็บรวบรวมไว้ในขั้นตอนที่ 2-5มาสรุปและอภิปราย
ผลการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยท่ีกําหนดไว้ 

ผลการวิจัย 

1. ผลการถอดบทเรียนหลังทํากิจกรรมโครงการ
พัฒนาครู โดยใช้กระบวนการสร้ า งระบบพี่ เ ลี้ ย ง 
Coaching และ Mentoring ในปีการศึกษา 2556 ได้ผล
ดังนี้ 

1.1 สิ่งท่ีทีมงานคาดหวังจากการจัดทําโครงการ
พัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เลี้ยง Coaching 
และ Mentoring ในปีการศึกษา 2556 มี 3 ประเด็น สรุป
ได้ดังนี้ 

1)  ด้านการวางแผนการจัดการเรียนรู้ คาดหวังว่า
ครูสามารถเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ได้ดี 

2)  ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ คาดหวังว่าครู
สามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีเน้นกระบวนการมากกว่า
เนื้ อหาได้  ครูสามารถสอดแทรก  การรู้ อ่ านรู้ เขียน 
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(Literacy) การรู้เรื่องจํานวน (Numeracy) และ ทักษะการ
คิด (Thinking Skills) เข้าไปในกระบวนการจัดการเรียนรู้ 
และครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนรู้แบบให้นักเรียนมีส่วน
ร่วมได้ 

3)  ด้านการพัฒนางานวิจัยในชั้นเรียน คาดหวังว่า
ครูสามารถพัฒนางานวิจัยในชั้นเรียนได้ในระดับดี 

1.2 สิ่งท่ีเกิดขึ้นจริงจากการจัดทําโครงการพัฒนา
ครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เลี้ยง Coaching และ 
Mentoring ในปีการศึกษา 2556 พบว่ามีบางส่วนท่ีไม่
เป็นไปตามท่ีคาดหวังไว้ สรุปตามประเด็นได้ดังนี้ 

1)  ด้านการวางแผนการจัดการเรียนรู้ สิ่งท่ีเกิดขึ้น
จริงคือครูให้ความสนใจกับการพัฒนาตนเองด้านการเขียน
แผนการจัดการเรียนรู้และการใช้เทคนิคการสอนต่างๆ แต่
ยังไม่สามารถพัฒนาไปถึงจุดท่ีน่าพอใจได้ อีกท้ังวิทยากร
บางเขตไม่สามารถแนะนําให้ครูบูรณาการ การรู้อ่านรู้เขียน
การรู้เรื่องจํานวน และ ทักษะการคิด เข้าไปในแผนการ
จัดการเรียนรู้ได้ 

2)  ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ สิ่งท่ีเกิดขึ้นจริง
คือ Coach หรือวิทยากรบางเขตไม่สามารถแนะนําให้ครู
บูรณาการ การรู้อ่านรู้เขียนการรู้เรื่องจํานวน และ ทักษะ
การคิด เข้าไปในแผนการจัดการเรียนรู้ได้จึงส่งผลกระทบ
ต่อการจัดการเรียนรู้ อีกท้ัง Coach ไม่มีโอกาสสังเกตการ
จัดการเรียนรู้ของครูทุกคนได้อย่างท่ัวถึง เนื่องจากแต่ละ
เขตพื้นท่ีจะมีตัวแทนเพียง 1 คนเท่านั้นท่ีได้สาธิตการสอน 

3)  ด้านการพัฒนางานวิจัยในชั้นเรียน พบว่าครูส่วน
ใหญ่ไม่ได้มีความต้องการที่จะฝึกปฏิบัติทําวิจัยในชั้นเรียน 

1.3 สาเหตุท่ีทําให้ความคาดหวังและสิ่งท่ีเกิดขึ้น
จริงแตกต่างกัน มาจากปัจจัยด้านการวางแผนโครงการ 
ด้านครูผู้เข้าอบรม และด้านตัว Coach/Mentor 

1) ปัจจัยด้านการวางแผน ได้แก่ การตั้งวัตถุประสงค์
ในการอบรมเป็นจํานวนมากเกินไปในเวลาที่จํากัด 

2) ปัจจัยด้านครูผู้เข้าอบรม ได้แก่ ครูมีภาระงาน
มากทําให้ไม่สามารถทุ่มเทให้กับงานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มท่ี ครูส่วนใหญ่ไม่ได้มีความต้องการที่จะฝึกปฏิบัติ
ทําวิจัยในชั้นเรียน และครูท่ีเข้าอบรมจํานวนมากไม่ได้จบ
การศึกษาด้านการสอนภาษาอังกฤษโดยตรง ดังนั้นจึงมี
ความรู้และทักษะภาษาอังกฤษจํากัดเกินกว่าจะจัด      
การเรียนการสอนโดยบูรณาการการรู้อ่านรู้เขียนการรู้เรื่อง
จํานวน และ ทักษะการคิดเข้าไป และ ไม่สามารถทํางาน
วิจัยในชั้นเรียนได้ 

3)  ปัจจัยด้าน Coach/Mentor ได้แก่ ตัววิทยากร
ซ่ึงเป็น Coach และ Mentor เองยังขาดความเข้าใจใน
กระบวนการ การรู้อ่านรู้ เขียนการรู้เรื่องจํานวน และ 
ทักษะการคิด และวิทยากรบางคนไม่มีประสบการณ์การ
สอนในโรงเรียน หรือมีประสบการณ์การสอนและการ
ควบคุมช้ันเรียนน้อยกว่าครู 

1.4 ความสําเร็จหรือคุณค่าท่ีควรรักษาไว้ มีท้ังด้าน
กระบวนการ และด้าน Coach/Mentor 

สรุปได้ดังนี้ 

1)  ด้านกระบวนการ ได้แก่ ทีมวิทยากรมีการ
วางแผนร่วมกันก่อนการลงพื้นท่ี การลงพื้นท่ีไปสังเกตการ
สอนที่โรงเรียนช่วยให้เห็นสภาพ ปัญหา และข้อจํากัดใน
บริบทท่ีแท้จริงของครู ทําให้สามารถให้คําแนะนําได้ตรง
ประเด็น 

2)  ด้าน Coach/Mentor ได้แก่ วิทยากรมีศักยภาพ
ด้านการใช้ภาษาอังกฤษ มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมจึงสามารถแนะนําให้ครูสอดแทรกวัฒนธรรมลงไป
ในกระบวนการจัดการเรียนการสอนภาษาอังกฤษด้วยได้ และ
มีความเป็นกัลยาณมิตร 

1.5 จุดอ่อนที่ควรปรับปรุงในโอกาสต่อไป มีท้ังด้าน
นโยบายและด้านกระบวนการ Coaching และ Mentoring 
ดังนี้ 

1)  ด้านนโยบาย ได้แก่ นโยบายหลักท่ีกําหนดมา
โดยสํานักงานการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความคาดหวังใน
หลายประเด็นเกินไป นอกจากนี้ การนํานโยบายเดียวมาใช้
ครอบคลุมทุกเขตพื้นท่ีนั้นขัดแย้งกับนโยบายกระจาย
อํานาจทางการศึกษา ควรจัดการอบรมให้เหมาะกับความ
ต้องการจําเป็นท่ีแท้จริงของครูในแต่ละเขตพื้นท่ีมากกว่า 
และควรกําหนดบทบาทของผู้เข้าอบรมให้ชัดเจนตั้งแต่ก่อน
รับสมัคร เพื่อให้ผู้สมัครตัดสินใจว่าสิ่งท่ีจะได้ฝึกปฏิบัตินั้น
ตรงกับความต้องการของตนหรือไม่ 

2)  ด้านกระบวนการ Coaching และ Mentoring
ได้แก่ ควรปรับสัดส่วนระหว่างวิทยากรและผู้เข้ารับการ
อบรมเป็น 1:4-5 เพิ่มเวลาท่ีจะให้วิทยากรมีปฏิสัมพันธ์กับ
ครู อาจจําเป็นต้องนําเทคโนโลยีมาช่วยให้สามารถ
ปฏิสัมพันธ์ผ่านระบบออนไลน์ได้ และหัวหน้าโครงการควร
ประชุมกับทีมทุกทีมให้มีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับเทคนิค
หรือวิธีการท่ีจะใช้อบรมครู 
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2.  ผลการวิเคราะห์รูปแบบการพัฒนาครูโดยใช้
กระบวนการ Coaching และ Mentoring ในประเทศ
ต่างๆ 

2.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบของกระบวนการ 
Coaching และ Mentoringของต่างประเทศพบว่าทุก
ประเทศมีองค์ประกอบของกระบวนการ Coaching และ 
Mentoring ร่วมกันอยู่ 6 ประเด็นใหญ่ได้แก่ 

1)  องค์ประกอบด้านแนวคิดหลักในการพัฒนาครู
นั้น ทุกประเทศเล็งเห็นว่า ความสําเร็จของการพัฒนาครู
ด้วยกระบวนการ Coaching และ Mentoring มีแนวคิด
หลักท่ีเป็นพื้นฐาน ได้แก่ การสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง 
Coach/Coachee และ Mentor/Mentee การสะท้อนคิด
อย่างมีวิจารณญาณ และ การกําหนดจุดเน้นในการพัฒนา 

2)  องค์ประกอบด้านการวิเคราะห์บริบท/ความ
ต้องการ พบว่าควรมีการวิเคราะห์ความต้องการจําเป็น 
ของครู รวมท้ังวิเคราะห์วัฒนธรรมของโรงเรียนหรือชุมชน
ของครู 

3)  องค์ประกอบด้านการวางแผนพบว่า  ทุก
ประเทศเล็งเห็นว่าสิ่งสําคัญคือ การวางแผนเพื่อให้ได้มาซ่ึง 
Coach และ Mentor ท่ีดี และ การวางแผนกําหนด
เป้าหมายในการพัฒนา 

4)  องค์ประกอบด้านการปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
สามารถแยกได้เป็นสองเป็นประเด็น ได้แก่ กิจกรรมการ 
Coaching และ Mentoringและ การสนทนาเพื่อสอนงาน 
ประเด็นแรกนั้น พบว่ากิจกรรมส่วนใหญ่ ได้แก่ การให้
คําแนะนํา การปฏิบัติการสอนจริงในชั้นเรียน การสังเกต
การสอนในชั้นเรียนและให้ครูสะท้อนผลการสอนของตน 
การวิพากษ์การสอนอย่างสร้างสรรค์ และการประชุมเชิง
ปฏิบัติการ ส่วนประเด็นการสนทนาเพื่อสอนงานนั้น 
องค์ประกอบเป็นไปตาม GROW Model ได้แก่ 1) การ
วางเป้าหมายในการพัฒนา 2) การทําความเข้าใจ
สถานการณ์ปัจจุบัน 3) การให้ทางเลือก 4) การตัดสินใจ
เลือกแนวปฏิบัติเพื่อแก้ปัญหา 

5) องค์ประกอบด้านการประเมินนั้น มีการระบุถึง
การประเมินความสําเร็จและการเรียนรู้ นอกจากนี้เอกสาร
ของประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศนิวซีแลนด์ได้ระบุ
ถึงการกระตุ้นให้ครูประเมินตนเองระหว่างการพัฒนาตน
เพื่อสะท้อนการปฏิบัติ 

6)  องค์ ป ร ะกอบด้ า นปั จ จั ย สนั บ สนุ นก า ร
ปฏิบัติงาน มีการจัดหาเพื่อนร่วมงานท่ีมีประสบการณ์ให้
เป็นบัดดี้ และการจัดหาแหล่งเรียนรู้และเครือข่ายการ
เรียนรู้ให้ครู 

2.2 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะที่ดีของ Coach 
และ Mentor พบว่า 

1)  คุณลักษณะที่ดีของ Coach ได้แก่ 1) มีความ
เช่ียวชาญ 2) มีบุคลิกลักษณะที่ดี 3) มีทักษะการสื่อสารที่ดี 
4) มีประสบการณ์และเป็นท่ียอมรับ 5) มีทักษะในการ
กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจ 6) เป็นผู้ส่งเสริมและให้ความ
ช่วยเหลือมุ่งเน้นความร่วมมือในการปฏิบัติ 

2)  คุณลักษณะที่ดีของ Mentor ได้แก่ 1) มีความ
เชี่ยวชาญ 2) มีบุคลิกลักษณะที่ดี 3) มีทักษะการสื่อสารที่ดี 
4) มีประสบการณ์และเป็นท่ียอมรับ 5) มีทักษะในการ
กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจ 6) เป็นผู้ส่งเสริมและให้         
ความช่วยเหลือ 7) สามารถนําทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติจริง          
8) เข้าใจบทบาทของ mentor และ 9) มีความยืดหยุ่น 

3.  ผล ก า รพั ฒ น า รู ป แ บบ ก า รพั ฒ น า ค รู
ภาษาอังกฤษที่เหมาะสมกับบริบทประเทศไทยผู้วิจัยได้
รูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษโดยใช้กระบวนการ 
Coaching และ Mentoring ท่ีเหมาะสมกับบริบทของ
ประเทศไทย ท่ีเรียกว่า 4As Model ซ่ึงมีองค์ประกอบดังนี้ 

3.1 แนวคิดหลักและเป้าหมายเป็นการพัฒนาครู
โดยใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring ท่ีต้องใช้
เวลาต่อเนื่อง และเป็นไปโดยความสมัครใจของครู มี
เป้าหมายเพื่อพัฒนาครูให้มีความรู้ความสามารถด้านทักษะ
ภาษาอังกฤษ วัฒนธรรม และสามารถจัดการเรียนรู้เพื่อ
การศึกษาคุณภาพสูง เป็นการสอนงานเพื่อให้ครูมีเทคนิค
และวิธีการในการจัดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ย่ิงขึ้น โดยยังคงความเป็นเอกลักษณ์ของตัวเอง วิธีการ
Coaching และ Mentoring สามารถดําเนินการควบคู่ไป
ได้ โดยท่ี Coach และ Mentor อาจเป็นคนละคนหรืออาจ
เป็นคนเดียวกันก็ได้ อัตราส่วนระหว่าง Coach: Coachee 
หรือ Mentor: Mentee ไม่ควรเกิน 1: 5 

3.2 หลักการสําคัญสําหรับขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ 
(Action)หลักการสําคัญท่ีผู้เป็น Coach/Mentor จะต้อง
ยึดถือสําหรับขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ มี 5 ประการด้วยกัน 
ได้แก่ 

1)  ความเป็นกัลยาณมิตร Coach/Mentor ควร
เป็นผู้ท่ีน่ารัก น่าเคารพ น่ายกย่อง รู้จักพูด อดทนต่อถ้อยคํา 
ถ่ายทอดเรื่องราวได้ดี และ ไม่ชักนําไปในทางเสื่อมเสีย 

2)  การสะท้อนคิด การฝึกฝนการสะท้อนคิดอย่าง
มีวิจารณญาณ ต้องเกิดขึ้นในทุกขณะของปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง Coach/ Mentor และ ครูท่ีเข้ารับการพัฒนา ควร
เปิดโอกาสให้ครูได้สะท้อนคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติการสอน
ของตน อิทธิพลของทฤษฎีหรือเทคนิคท่ีเลือกใช้ท่ีมีต่อการ
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ปฏิบัติงาน และวิธีการท่ีจะบูรณาการทฤษฎีเข้าสู่การปฏิบัติ 
นอกจากนี้ ค ว รสนั บสนุ น ให้ ค รู เ ป็ น ผู้ ท่ี คิ ด อ ย่ า งมี
วิจารณญาณ ใจกว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และ
เน้นการวิพากษ์เชิงบวกมากกว่าเชิงลบ 

3)  การให้ทางเลือกครูต้องมีโอกาสเลือกว่าจุดเน้น
ของการพัฒนาในครั้งนั้นสอดคล้องกับความต้องการของครู
หรือไม่ อีกท้ังตลอดกระบวนการ Coaching และ 
Mentoring ผู้เป็น Coach/Mentor ควรให้ตัวเลือกแก่ครู
เสมอ เช่น แนวทางแก้ปัญหาต่างๆ วิธีสอน แหล่งเรียนรู้ 
การวัดและประเมินผล ฯลฯ เพื่อให้ครูได้มีโอกาสเลือกสิ่งท่ี
เหมาะสมกับความถนัดและความสนใจของครู 

4) ก า ร ใ ช้ คํ า ถ า ม ท่ี ท ร ง พ ลั ง  คํ า ถ า ม ข อ ง 
Coach/Mentor ควรเป็นคําถามท่ีปลุกเร้าความคิด ซ่ึงจะ
ส่งผลให้บทสนทนามีพลัง ทําให้ครู ได้มี โอกาสแสดง
ความคิดเห็นชัดเจนมากขึ้น โดยคําถามท่ีตั้งควรเป็นคําถาม
ท่ีกระตุ้นให้มีจุดหมายในการคิด กระตุ้นความปรารถนาที่
จะเรียนรู้ เสริมพลังทําให้ครูท่ีเข้ารับการพัฒนาเกิดความ
เช่ือมั่นในศักยภาพของตนเอง กระตุ้นแรงบันดาลใจ และ
เป็นคําถามเชิงลึก 

5) ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล เ พื่ อ ก ร ะ ตุ้ น ก า ร เ รี ย น รู้
Coach/Mentor ควรให้ข้อมูลเพื่อกระตุ้นการเรียนรู้ท่ีทําให้
ผู้ฟังเกิดแรงบันดาลใจไปพร้อมกับการเรียนรู้ การให้ 
Feedback หรือข้อมูลเพื่อกระตุ้นการเรียนรู้ประกอบด้วย
องค์ประกอบที่จําเป็น 3 อย่างได้แก่ การให้ข้อมูลเบื้องต้น
เพื่อการเรียนรู้ (Feed up) การให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) และ การให้ข้อมูลเพื่อการเรียนรู้ต่อยอด 
(Feed forward) 

3.3 ขั้นตอนหลักของกระบวนการ Coaching และ 
Mentoringโ ดย ใ ช้ รู ป แบบ  4AsModelประกอบด้ ว ย
ขั้นตอนหลัก 4 ขั้นตอน ได้แก่ 

1)  การวิเคราะห์บริบท (Analysis of Context) 
ควรวิเคราะห์ 2 ประเด็นหลัก ได้แก่ การวิเคราะห์บริบท 4 
ด้านของครู ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ อุปสรรค 
และ การวิเคราะห์ความต้องการหลักในการพัฒนาครูครั้งนั้น 

2)  การวางเป้าหมายและวางแผน (Aims and 
Plan) ได้แก่ การกําหนดเป้าหมายและจุดเน้นในการพัฒนา
ครั้งนั้น การคัดเลือกผู้ทําหน้าท่ี Coach และ Mentor การ
จัดทําเอกสารประกอบการ Coaching และ Mentoring
การนัดหมายเกี่ยวกับ วัน เวลา สถานที่ จํานวนครั้งท่ี 
Coach/Mentor และครูจะพบกัน และการสร้างเป้าหมาย
ท่ีชัดเจนร่วมกันในกลุ่ม Coach/Mentor 

3)  การลงมือปฏิบัติ (Action) ขั้นตอนการ Coaching 
และ Mentoringแบ่งเป็น 2 ส่วนท่ีสําคัญ ได้แก่ กิจกรรม
การ Coaching และ Mentoringและ การสนทนาเพื่อสอน
งาน กิจกรรมการ Coaching และ Mentoringมีหลาย
อย่าง เช่น การประชุมเชิงปฏิบัติการการสังเกตการสอนใน
ช้ันเรียน การสะท้อนและวิพากษ์การสอน การทําวิจัยในชั้น
เรียน กลุ่มศึกษา/การวิเคราะห์บทเรียน การใช้บทเรียน
วีดิโอ การวิเคราะห์งานนักเรียน เป็นต้น การเลือกกิจกรรม
มาใช้ในการพัฒนาครูต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับจุดเน้น
ในการพัฒนาครั้งนั้น แต่ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติ กิจกรรม
การ Coaching และ Mentoring จะเป็นไปในลักษณะ
เดียวกันดังนี้ 1) Coach ให้ความรู้ 2) ครูลงมือปฏิบัติ        
การสอนในชั้นเรียน 3) ครู และ Coach ปรึกษาหารือเพื่อ
หาแนวทางปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน  4) ครูลงมือ
ปฏิบัติการสอนในชั้นเรียน 5) ครูและ Coach ปรึกษาหารือ
เพื่อหาแนวทางปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 6) ครู
สะท้อนคิดสิ่งท่ีปฏิบัติ และสรุปผลการเรียนรู้ 7) ประชุม
หรือสนทนากลุ่มเพื่อเรียนรู้ร่วมกันกับเพื่อนครูอื่นๆ 

การสนทนาเพื่อสอนงาน มีขั้นตอนเป็นไปตาม 
GROW Model ดังนี้ 1) กระตุ้นให้ครูวางเป้าหมาย 
(Goals) ในการพัฒนาตนให้ตัวเอง 2) การวางเป้าหมาย
ต้องคํานึงถึงบริบทของครู (Reality) การสนทนาต้องมุ่งให้
ครูวิเคราะห์บริบทของตน 3) พิจารณาทางเลือกต่างๆ 
(Options) ท่ีเป็นไปได้ท่ีจะนํามาแก้ปัญหาหรือพัฒนาการ
จัดการเรียนรู้ 4) กระตุ้นให้ครูพิจารณาหาวิธีท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถ ความถนัด หรือความสนใจที่จะนํามาพัฒนา
ตนและก้าวไปข้างหน้า (Ways forward) 

4)  การประเมินผล (Assessment) หมายความถึง 
2 ส่วน ได้แก่ การประเมินความสําเร็จของครู และการ
ประเมินความสําเร็จของโครงการ 

3.4 คุณสมบัติของ Coach และ Mentorสามารถ
กําหนดให้ Coach และ Mentor เป็นบุคคลเดียวกันได้ แต่
ต้องมีคุณลักษณะดังนี้ 

1)  มีความเชี่ยวชาญได้แก่ มีความรู้เกี่ยวกับเนื้อหา
ภาษาอังกฤษอย่างลึกซ้ึงมีทักษะภาษาอังกฤษอยู่ในระดับดี
มาก และ มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ สามารถแสดงให้
เห็นเป็นตัวอย่าง 

2) มีบุคลิกภาพท่ีดีได้แก่มีความเป็นผู้นําซ่ือสัตย์
เป็นท่ีไว้วางใจและมีความมุ่งมั่น 

3) มีทักษะการสื่อสารที่ดี 

4) มีประสบการณ์และเป็นท่ียอมรับ 
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4.  ผลการนํารูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ
ที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้ในการพัฒนาครู 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้นํารูปแบบการพัฒนาครู
ภาษาอังกฤษที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้ในการพัฒนาครู
ภาษาอั งกฤษที่ เ ข้ า ร่ วมอบรมหลั กสู ตรการพัฒนา
กระบวนการจัดการเรียนรู้วิชาภาษาอังกฤษเพื่อส่งเสริม
ทักษะการคิดโดยเน้นความสามารถทางการสื่อสารระหว่าง
วัฒนธรรม ( ICC) โครงการคูปองพัฒนาครู  ประจําปี
งบประมาณ 2559 โดยคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์ ตั้งแต่เดือนเมษายนถึงสิงหาคม พ.ศ. 2559 
ซ่ึงการพัฒนาครูครั้งนี้มีครูสังกัด สพป. สมุทรปราการ เขต 2 
สพป. นนทบุรี เขต 1 สพม. นนทบุรี เขต 3 สพม. 
พระนครศรีอยุธยา เขต 3สพป. กรุงเทพมหานคร และ สพม. 
กรุงเทพมหานคร เขต 2เข้าร่วมโครงการจํานวนทั้งสิ้น58คน 
และมี coach/mentor มาจากคณะศึกษาศาสตร์ และ ศิลป
ศาสตร์ จากมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 5 คน และ
ศึกษานิเทศก์จํานวน 4 คนเป็นผู้มีส่วนร่วมในการพัฒนาครู
ครั้งนี้ 

4.1 ผลการประเมินความสามารถครูในการจัดการ
เรียนรู้ 

ผลการประเมินความสามารถครูในการจัดการ
เรียนรู้โดยวิทยากรและศึกษานิเทศก์พิจารณาจากการ
ออกแบบแผนการจัดการเรียนรู้และการปฏิบัติการสอนจริง
ในชั้นเรียนคิดเป็นคะแนนเฉลี่ย 3.9 จากคะแนนเต็ม 5 
และมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจาก Coach/Mentor และ
ศึกษานิเทศก์ ดังนี้ 

1) ประเด็นหรือสิ่งท่ีครูส่วนใหญ่ทําได้ดีแล้วได้แก่ 
(1) ครูส่วนใหญ่พยายามดําเนินการสอนโดยใช้
ภ าษาอั ง กฤษ  และพยายาม ใช้ กิ จ ก ร รมกา รสอน
ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสารครูส่วนใหญ่จัดกิจกรรมได้
สนุกสนานและดึงความสนใจจากนักเรียนได้ดี (2) ครูรู้จัก
ข้อมูลส่วนบุคคลของนักเรียนและมีทัศนคติท่ีดีต่อการ
จัดการเรียนรู้ท่ีเน้นการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม เพราะครู
ส่วนใหญ่มีนักเรียนต่างด้าวหรือนักเรียนท่ีมีความต้องการ
พิเศษในชั้นเรียนของตนเอง ครูจึงมีแหล่งความรู้ทาง
วัฒนธรรมอยู่แล้ว โดยเฉพาะอย่างย่ิง วัฒนธรรมจาก
ประเทศเพื่อนบ้าน (3) ในระยะหลังพบว่า ครูเริ่มใช้สื่อการ
สอนหลากหลายขึ้นและใช้คําถามกระตุ้นผู้เรียนได้ดีขึ้น ครู
พัฒนาความเข้าใจเรื่องทักษะการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม
เพิ่มขึ้นมาก ส่งผลให้ครูสามารถประยุกต์ความรู้ไปจัดการ
เรียนรู้ในหลายรูปแบบ ท้ังยังสามารถวางแผนการจัดการ
เรียนรู้สอดคล้องกันทุกส่วน ตั้งแต่วัตถุประสงค์ กิจกรรม 
และการวัดและประเมินผล 

2) สิ่งท่ีครูต้องปรับปรุงเพื่อพัฒนาการจัดการ
เรียนรู้ให้ดีขึ้น ได้แก่ (1) เมื่อใช้ภาษาอังกฤษดําเนินการ
สอน  พบว่ า ค รู บ า งส่ ว น ยั ง มี ข้ อ จํ า กั ด ด้ า นก า ร ใ ช้
ภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร ดังนั้นหากมีการอบรมครั้ง
ต่อไป ควรให้ครูได้มีโอกาสอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการพูด
และการสนทนา เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการจัดการเรียนการ
สอนโดยใช้ภาษาอังกฤษ (2) ควรพัฒนาการเชื่อมโยงการ
สื่อสารข้ามวัฒนธรรมกับการจัดการเรียนรู้ภาษาอังกฤษใน
รูปแบบกิจกรรมที่ส่งเสริมความคิด เพราะครูบางคนยังสอน
วัฒนธรรมแยกออกจากตัวภาษาอยู่ 

4.2 ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับสิ่งท่ีเป็นปัญหา
หรืออุปสรรคในการจัดการเรียนรู้ได้แก่ 

1)  ครูไม่สามารถบันทึกวิดีโอการจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนได้ตามท่ีตั้งใจไว้เพราะติดสัปดาห์สอบ และ
ติดสัปดาห์ท่ีหยุดต่อเนื่อง อีกท้ังครูบางคนมีปัญหาในการ
บันทึก และ/หรือ ตัดต่อวิดีโอการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน ครูผู้เข้ารับการอบรมมีข้อเสนอแนะให้เฉพาะตัวแทน
จากโรงเรียนท่ีมีความพร้อมบันทึกวิดีโอการสอนของตน 
และเป็นตัวแทนนําเสนอและมาสรุปงานร่วมกัน 

2) การดําเนินการสอนเป็นภาษาอังกฤษในขณะที่
ต้องเชื่อมโยงทักษะการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมไปสู่
บทเรียนโดยผ่านกิจกรรมที่หลากหลายยังคงเป็นเรื่องยาก
สําหรับครูบางคนเนื่องจากมีข้อจํากัดด้านการสื่อสารด้วย
ภาษาอังกฤษ 

3) นักเรียนบางส่วนมีข้อจํากัดด้านภาษาจึงไม่ค่อย
กล้าแสดงความคิดเห็นอีกท้ังนักเรียนส่วนใหญ่ยากจนดงันัน้
จึงมีอุปสรรคในการสืบค้นข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต 

4.3 ผลการเรียนรู้ของครูจากแบบบันทึกผลการ
เรียนรู้พบว่าครูได้สะท้อนผลการเรียนรู้ดังนี้ 

1) ความรู้ท่ีได้จากการพัฒนา ได้แก่ (1) แนวคิด 
ความหมายและความสําคัญของการสื่อสารระหว่าง
วัฒนธรรม รวมถึงความเชื่อมโยงระหว่างภาษาและ
วัฒนธรรมและตระหนักถึ งความจํา เป็นของการนํา
ความสามารถทางการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมและ
รูปแบบการจัดกิจกรรมต่างๆสู่ห้องเรียน เพื่อให้ผู้เรียน
สามารถสื่อสารกับคนหลากหลายวัฒนธรรมตามแนวคิด
ของการเตรียมผู้เรียนในศตวรรษที่ 21 (2) การจัดกิจกรรม
ให้ครอบคลุมท้ังด้านภาษาเพื่อการสื่อสาร และวัฒนธรรม
ให้สอดคล้องทุกมิติ ซ่ึงประกอบด้วย ความรู้ ทัศนคติ 
ทักษะการค้นคว้า สืบเสาะและปฏิสัมพันธ์การตระหนักรู้
ทางวัฒนธรรมเชิงวิพากษ์และทักษะการตีความ โดยครูต้อง
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เปิดใจให้กว้าง ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างของผู้เรียน
และเคารพความเป็นส่วนตัวของผู้เรียนด้วย 

2)  สะท้อนความคิดเห็นท่ีมีต่อตนเอง / หลักสูตรท่ี
เข้ารับการพัฒนา ผลท่ีได้มีดังนี้ 

(1) ครูผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดเห็นต่อตนเอง
ว่ า  ก่ อนที่ จ ะ ได้ รั บการพัฒนาครู ไม่ ได้ ตระหนักถึ ง          
การปลูกฝังนักเรียนในด้านการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม 
(ICC) มากนัก แต่หลังจากท่ีได้รับการพัฒนาแล้ว จึงได้เห็น
ความสําคัญและแนวทางการจัดการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมให้
นักเรียนได้พัฒนาทักษะการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม ซ่ึง
จําเป็นอย่างย่ิงในการเรียนรู้ภาษาสากลเพื่อพร้อมท่ีจะก้าว
สู่ศตวรรษที่ 21 อีกท้ังครู เกิดความตระหนักในความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรียน ภูมิหลังของครอบครัว 
วัฒนธรรม ความเชื่อ ศาสนา ซ่ึงเราควรลดการแสดงความ
คิดเห็นท่ีนําไปสู่ความขัดแย้งและเกิดความตระหนักว่าตน
จะต้องเตรียมตัวให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และต้อง
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอจากแหล่งเรียนรู้ท่ีเช่ือถือได้ 

(2) ครู ผู้ เ ข้ า รั บการอบรมมีความ คิด เห็นต่ อ
หลักสูตรท่ีเข้ารับการพัฒนาว่า หลักสูตรการพัฒนา
กระบวนการจัดการเรียนรู้วิชาภาษาอังกฤษเพื่อส่งเสริม
ทักษะการคิดโดยเน้นความสามารถทางการสื่อสารระหว่าง
วัฒนธรรม (ICC) เป็นหลักสูตรท่ีมีความสําคัญและจําเป็น
อย่างย่ิงสําหรับครูผู้สอนภาษาอังกฤษทุกคนดังนั้นจึงควร
จัดการพัฒนาครูเกี่ยวกับประเด็นนี้ให้มากขึ้น หรือบรรจุไว้
ในหลักสูตรปริญญาตรี/โท หรือหลักสูตรเพื่อการปฐมนิเทศ
ข้าราชการบรรจุใหม่เพื่อการพัฒนาการศึกษาอย่างย่ังยืน 

นอกจากนี้มีความเห็นว่า Coach/Mentor มีความรู้
ความสามารถสูง ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ได้ดี
มาก คอยติดตามให้คําปรึกษา ให้คําแนะนําท่ีเป็นรูปธรรมที่
ครูสามารถนํามาเป็นแนวทางในการจัดการเรียนรู้ ใน
ห้องเรียนได้จริง นอกจากนี้ยังดูแลเอาใจใส่ผู้เข้าอบรมเป็น
อย่างดี มีความใกล้ชิดเป็นกันเอง การอบรมใช้ท้ังวิธีการ
บรรยาย การซักถาม การอภิปราย การฝึกปฏิบัติการท่ีเน้น
การมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ ท้ังรายกลุ่มและ
รายบุคคล  และการให้ความรู้  คํ าแนะนํ า  ติดตาม 
ประเมินผลระหว่างการปฏิบัติงานจริง ตลอดระยะเวลาการ
พัฒนา ทําให้มีความพร้อมท่ีจะนําความรู้และประสบการณ์
ท่ีได้รับจากการอบรมไปใช้ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้
สําหรับนักเรียน 

 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

1.  ผลการถอดบทเรียนหลังทํากิจกรรมโครงการ
พัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพี่เลี้ยง Coaching 
และ Mentoring ในปีการศึกษา 2556 พบปัญหา            
เชิงนโยบายที่กําหนดให้ครูเข้ารับการอบรมบ่อยจนกระทั่ง
ไม่มีเวลาเตรียมการจัดการเรียนรู้สําหรับนักเรียนในชั้น
เรียนจริงๆ และมีภาระงานอื่นๆ นอกจากภาระงานสอน
โดยตรงเป็นจํานวนมากจนกระทั่งคุณภาพชีวิตครูตกต่ําลง 
แต่เนื่องจากโครงการพัฒนาครูโดยใช้กระบวนการสร้าง
ระบบพี่เลี้ยง Coaching และ Mentoring ท่ีผ่านมานั้นจัด
ขึ้นในปีการศึกษา  2556 ในปัจจุบันนี้สถานการณ์ได้
เปลี่ยนไปแล้ว มีแนวโน้มว่า ทางกระทรวงศึกษาธิการเองได้
เล็งเห็นความสําคัญของคุณภาพการศึกษาของนักเรียนและ
คุณภาพชีวิตของครู ดังนั้นจึงได้มีนโยบาย “คืนครูสู่
ห้องเรียน” ซ่ึงทางสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา      
ขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) เองก็ได้แจ้งให้โรงเรียนและเขตพื้นท่ี
การศึกษาทุกแห่งรับทราบโดยท่ัวกันว่า การจัดอบรมครู
จะต้องจัดในช่วงวันหยุดราชการหรือช่วงปิดภาคเรียนไป
แล้วเท่านั้น เพื่อเป็นการป้องกันไม่ให้ครูท้ิงภาระงานสอน
และให้ครูจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนอย่างเต็มท่ี 
(OBEC returns teachers, 2016) อย่างไรก็ตาม แม้ว่า
เมื่อเปรียบเทียบเวลาของครูไทยท่ีไม่ได้ใช้ไปกับการเรียน
การสอนในขณะนี้จะถือว่าอยู่ใกล้เคียงกับค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ประเทศองค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการ
พัฒนา หรือ OECD (Organization for Economic Co-
operation and Development) ซ่ึงอยู่ในช่วงระหว่าง 
15-34% (Aramnet, 2016) แต่เราก็ควรลดให้ต่ําลงไปอีก
เพราะหน้าท่ีหลักของครูควรจะได้อยู่กับนักเรียน จากการ
สนทนากลุ่มและสัมภาษณ์เชิงลึกครูและผู้ท่ีมีส่วนได้ส่วน
เสียกับการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ ได้รับข้อเสนอแนะเชิง
นโยบายท่ีเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มคุณภาพการศึกษาและ
เพิ่มคุณภาพชีวิตของครู ดังนี้ 

1)  ควรกําหนดมาตรฐานขั้นต่ําและเพดานเวลา
ของการดึงครูออกไปจากห้องเรียน ไม่ว่าจะเพื่อกระทํา
กิจกรรมส่วนรวมหรือเพื่อการพัฒนาตน เพราะการไปทํา
กิจกรรมอื่นหรือไปอบรมทําให้ครูต้องทิ้งช้ันเรียน จัดการ
เรียนการสอนไม่ทัน หรือสอนแบบรวบรัด ซ่ึงผลเสียตกอยู่
ท่ีตัวนักเรียน 
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2)  ควรมีการปรับระบบการประเมินวิทยฐานะของ
ครูและผู้บริหาร ท่ีไม่ผูกกับการแข่งขัน และการได้รางวัล 

3)  ควรมีการปรับระบบประเมินของสํานักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) 
เนื่องจากการประเมินต่างๆ ของโรงเรียนและครู มีส่วนทํา
ให้ครูไม่ได้สอนหนังสือ เพราะต้องใช้เวลาในการเตรียม
เอกสารต่างๆ 

2.  ผลการวิเคราะห์รูปแบบการพัฒนาครูโดยใช้
กระบวนการ Coaching และ Mentoring ในประเทศ
ต่างๆ มีข้อสังเกตซึ่งเป็นรายละเอียดปลีกย่อยของ
กระบวนการ Coaching และ Mentoring ของประเทศ
ทางตะวันตกและตะวันออกบางประการ ในขณะที่ประเทศ
ทางตะวันตกมุ่งเน้นการให้ผลสะท้อนกลับ (Feedback) 
อย่างตรงไปตรงมาเช่น จากการสํารวจความพึงพอใจใน
กระบวนการ mentoring ของนักศึกษาฝึกสอนผลการวิจัย
พบว่ากลุ่มนักศึกษาฝึกสอนต้องการ Mentor ท่ีวิพากษ์การ
ปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมามากกว่า Mentor ท่ีเพียงแต่
คอยให้กําลังใจ (Delaney, 2012) หากเมื่อกลับมา
พิจารณาในกรณีของประเทศไทย จากผลจากการถอด
บทเรียนหลังทํากิจกรรม การสนทนากลุ่ม การสัมภาษณ์
เชิงลึก หรือแม้กระทั่งจากประสบการณ์ของผู้วิจัยในการ
พัฒนาครูเอง พบว่าการพูดให้กําลังใจยังคงเป็นปัจจัยสําคัญ
ในการพัฒนาครู แม้กระทั่งการวิพากษ์การสอนหรือในกรณี
การปฏิบัติอื่นๆ ผลจากการสนทนากลุ่มและการสัมภาษณ์
เชิงลึกก็แสดงว่า กระบวนการ Coaching และ Mentoring 
ในบริบทของประเทศไทยยังคงเน้นการวิพากษ์เชิงบวก
มากกว่าเชิงลบ ดังนั้นจึงยังไม่อาจกล่าวได้เต็มท่ีว่าการ
วิพากษ์การสอนในบริบทของประเทศไทยจะสามารถทําได้
อย่างตรงไปตรงมาเท่าท่ีปรากฏในประเทศทางตะวันตก 

3.  รูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษที่เหมาะสม
กับบริบทประเทศไทยโดยใช้กระบวนการ Coaching และ 
Mentoring หรือ 4 As Model มีแนวคิดหลักอย่างหนึ่งคือ 
การพัฒนาครูจะต้องเป็นไปโดยสมัครใจ โดยท่ีผู้ทรงคุณวุฒิ
ส่วนใหญ่มีความเห็นว่า การพัฒนาครูควรจัดขึ้นเฉพาะ
สําหรับผู้ต้องการพัฒนาตนเองเท่านั้น เพราะประสบการณ์
ท่ีผ่านมาการพัฒนาครูส่วนใหญ่เป็นไปโดยการบังคับและ
เกณฑ์ครูให้ไปพัฒนาตนทั้งในช่วงเปิดภาคเรียน ปิดภาค
เรียน และ เสาร์อาทิตย์ ทําให้ครูไม่มีแรงบันดาลใจใดๆใน
การพัฒนาตนหรือแม้แต่ปฏิบัติหน้าท่ี  เพราะไม่มีเวลา
เพียงพอและเป้าหมายในการพัฒนาตนก็ไม่ได้ตรงตาม
ความต้องการของตนเอง อย่างไรก็ตามมีผู้ทรงคุณวุฒิท่ียก
ประเด็นนี้ขึ้นมาอภิปรายโดยขอให้ผู้วิจัยทบทวนประเด็น

ท่ีว่าการพัฒนาครูจะต้องเป็นไปโดยสมัครใจ เนื่องจาก ครูท่ี
ไม่อยากพัฒนาตนเองก็ต้องรับภาระสอนนักเรียนและมี
ผลกระทบกับเด็กนักเรียนจํานวนมาก ดังนั้นเราก็ไม่ควร
ละเลยคนกลุ่มนี้ เช่นกัน จากการสนทนากลุ่มและการ
สัมภาษณ์เชิงลึกทําให้ได้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ต่อ
ครูและนักเรียน นั่นคือ ควรมีการกําหนดเกณฑ์ขั้นต่ําและ
เพดานขั้นสูงของการพัฒนาตนของครูเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
และผู้เข้าร่วมโครงการพัฒนาครูจะต้องเป็น ผู้ท่ีต้องการเข้า
รับการพัฒนาตนโดยสมัครใจ หรือ เป็นผู้ท่ีไม่ได้มีความ
ต้องการแต่ช่ัวโมงการพัฒนาตนยังไม่ครบตามกําหนดจึง
ตัดสินใจเข้ารับการโค้ชในครั้งนั้นๆด้วยตนเอง 

4.  ผู้วิจัยได้นํารูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ
ท่ีเหมาะสมกับบริบทประเทศไทยโดยใช้กระบวนการ 
Coaching และ Mentoring หรือ 4 As Model ท่ีสร้างขึ้น
ไปทดลองใช้ในการพัฒนาครูภาษาอังกฤษที่เข้ารับการ
อบรมในหลักสูตรการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้วิชา
ภ าษาอั ง ก ฤษ เพื่ อ ส่ ง เ ส ริ ม ทั กษะกา รคิ ด โ ดย เน้ น
ความสามารถทางการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม (ICC) 
โครงการคูปองพัฒนาครู ประจําปีงบประมาณ 2559 ตั้งแต่
เดือนเมษายนถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ.2559 พบว่าข้อจํากัดท่ี
เกิดขึ้นในการพัฒนาครูโดยใช้ 4 As Model ในครั้งนี้คือ ไม่
สามารถรักษาอัตราส่วน Coach/Mentor ต่อครูผู้เข้ารับ
การพัฒนาให้อยู่ท่ี 1: 5 ได้ถึงแม้อัตราส่วนนี้จะสอดคล้อง
กับท่ี Asada (2012) กล่าวว่าสัดส่วนระหว่าง Mentor: ครู 
ควรจะอยู่ท่ี 1: 4 แต่ในทางปฏิบัติของประเทศไทยยังคง
เป็นไปได้ยาก  เนื่องจากสาเหตุหลายประการ  เ ช่น 
งบประมาณในการจ้าง Coach/Mentor ค่อนข้างจํากัด อีก
ท้ังการหา Coach/Mentor ท่ีมีคุณสมบัติสอดคล้องกับการ
เป็น Coach/Mentor ท่ีดีพร้อมท้ังมีความเชี่ยวชาญ มี
บุคลิกภาพท่ีดี มีทักษะการสื่อสารที่ดี มีประสบการณ์เป็นท่ี
ยอมรับ และมีทักษะในการกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจ ก็เป็น
เรื่องที่ทําได้ไม่ง่ายนัก 

ข้อเสนอแนะ 

การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาครูภาษาอังกฤษ
โดยใช้กระบวนการ Coaching และ Mentoring มี
ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 

1. ควรทําวิจัยเอกสาร หรือ วิจัยและพัฒนา
เกี่ยวกับการ Coaching และ Mentoring ท่ีจะส่งเสริมให้
ครูภาษาอังกฤษพัฒนาสมรรถนะของตนได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ ในลักษณะอื่น นอกเหนือจากการ Coaching 
และ Mentoring โดยผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน เช่น การ 
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Coaching และ Mentoring แบบเพื่อนช่วยเพื่อน หรือ 
การ Coaching และ Mentoring แบบสามคน 

2. ควรทําวิจัยสํารวจคุณลักษณะของ Coach/ 
Mentor ท่ีคาดหวังสําหรับครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างๆ 
และศึกษาเปรียบเทียบความคาดหวังเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของ Coach/Mentor ของครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างๆ 

กิตติกรรมประกาศ 
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วิศวกรรมศาสตร์  คณะอุตสาหกรรมเกษตร  คณะ
ศึกษาศาสตร์) ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2557 
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