
Journal of Nursing and Education Volume 8 Number 2 April - June  2015 9

การศึกษาสภาพและความตองการพัฒนาสมรรถนะ
การจัดการเรียนการสอนของอาจารยใหม

วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก

รุงกาญจน วุฒิ พยม.* อนุรักษ ปญญานุวัฒน**
ฤตินันท สมุทรทัย ค.ด.*** อัจฉราพร ศรีภูษณาพรรณ****

บทคัดยอ
การวิจัยเชิงคุณภาพครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาสภาพและความตองการพัฒนาสมรรถนะการจัด

การเรียนการสอนของอาจารยใหมในวิทยาลัยพยาบาลสงักัดสถาบันพระบรมราชชนก ผูใหขอมูลหลักเปนผูปฏิบตัิ
งานในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 4 แหง รวมจํานวน 49 คน เปนผูบริหาร 6 คน 
ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร 4 คน อาจารยพี่เล้ียง 11 คน และอาจารยใหม 28 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสัมภาษณกึง่โครงสราง 4 ชดุ ตรวจสอบความครอบคลมุและความเหมาะสมของขอคําถามจากผูทรงคุณวุฒิ 
5 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณและการสนทนากลุมในระหวางเดือนมกราคม - มีนาคม 2556 
การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณใชคาความถ่ีและรอยละ ขอมูลเชิงคุณภาพใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา 

ผลการวิจัยพบวา 
สภาพการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนของอาจารยใหมในวิทยาลยัพยาบาลสังกดัสถาบัน

บรมราชชนก พบวา การกาํหนดสมรรถนะการจดัการเรยีนการสอนทีจ่าํเปนของอาจารยใหมยงัขาดความชดัเจน 
มหีลักสูตรอบรมการจดัการเรยีนการสอนเฉพาะอาจารยใหมสงักัดสถาบันพระบรมราชชนก มรีะบบและรปูแบบ
การพัฒนาสมรรถนะอาจารยใหมที่เปนแนวทางเดียวกัน ผลการพัฒนาอาจารยใหมยังไมเปนไปตามความ
คาดหวัง การตดิตามและการประเมินผลขาดความชัดเจน และการใชรปูแบบการสอนแบบสะทอนคดิเพือ่พัฒนา
สมรรถนะอาจารยใหมที่แนวการปฏิบัติยังไมชัดเจน

ความตองการการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนของอาจารยใหม พบวา ควรมีการกําหนด
สมรรถนะการจดัการเรียนการสอนทีจ่าํเปนของอาจารยใหมอยางชัดเจน ควรมีหลกัสตูรการจดัการเรียนการสอน
สําหรับฝกอบรมอาจารยใหมที่สามารถดําเนินการไดในวิทยาลัยต้ังแตอาจารยใหมไดมาปฏิบัติงาน ควรมีระบบ
และรูปแบบการพัฒนาอาจารยใหมที่เปนแนวทางเดียวกันโดยใหอาจารยพี่เลี้ยงมีสวนรวมและมีคูมือดําเนินการ
พัฒนาอาจารยใหม ควรกําหนดสมรรถนะใหชัดเจนและมีเวลาจัดฝกประสบการณดานการเรียนการสอนและ
ความเปนครูทีม่คีวามชดัเจนมากกวาเดิม ควรมกีารตดิตามและประเมินผลอาจารยใหมทีม่คีวามเปนรปูธรรมและ
ตอเนื่อง และทุกกลุมสนับสนุนใหมีการพัฒนากระบวนการใชรูปแบบการสอนแบบสะทอนคิดใหชัดเจนและนํา
มาใชไดจริงเพ่ือการพัฒนาอาจารยใหมไดดีขึ้นอยางมีมาตรฐาน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะวา ควรมีการศึกษาหารูป
แบบการพฒันาสมรรถนะการจดัการเรยีนการสอนของอาจารยใหมทีม่คีวามชดัเจนและสามารถปฏบิตัไิดในแตละ
วิทยาลัย

คําสําคัญ : การเรียนการสอน การพัฒนา สมรรถนะ อาจารยใหม วิทยาลัยพยาบาล
  ความตองการพัฒนา
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Abstract
This qualitative study aimed to study the contexts and the needs of Instructional 

Competency Development for novice nursing instructors of nursing colleges under 
Praboromarajchanok Institute for Health Workforce Development (PIHWD). The samples were 
49, including 6 institutional administrators, 4 human resource development persons, 
11 mentors and 28 novice nursing instructors from 4 nursing colleges. The instruments were 
semi-structured interview and were content appropriately validated by 5 experts. The frequ
ency and percentages were used to analyze quantitative data and content analysis was used 
to analyze qualitative data.

The results, in terms of, the contexts of novice instructors development showed in many 
aspects which included: First, the determining the specific teaching and learning competencies 
of novice instructors were unclear. Second, each college had specific training program for 
novice instructors. Third, all colleges had the same system and model for novice instructors. 
Fourth, the results of the novice competency still did not meet the expected outcomes. Fifth, 
the monitoring and evaluation of novice instructor development were unclear. Last, reflective 
teaching model was used to improve teaching and learning competencies of novice instructors. 
However, there was still unclear of how to follow the guideline. 

In addition, the aspect of the needs of instructional competencies development 
for novice instructors, should include: First, the additionally expected performance required 
for the novice instructors. Second, nursing colleges should have a specific training program for 
novice instructors. Third, they should have the same system and model for novice instructor’s 
development involving the participation of mentors and the program guideline. Fourth, the 
program should have been defined competencies and been had the experience of training in 
teaching for being a teacher, clearly. Fifth, the program should have a novice nursing 
instructor’s evaluation system that is substantial and continuing. Last, the samples gave a 
recommend and support to develop the process and clearer format, and make it possible to 
actual use. The researcher recommend that educators should develop the model to improve 
the teaching and learning competencies of novice instructors which is clarity and practical to use

Keywords :  Instruction, Development, Competencies, Novice Instructors,
   College of Nursing, Developmental needs
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ความสําคัญของปญหา
การจัดการศึกษาเพื่อผลิตบุคลากรดานการ

พยาบาล เปนหนาท่ีความรับผิดชอบโดยตรงของ
สถาบันการศึกษาพยาบาล โดยเฉพาะการจัดการ
ศกึษาเพ่ือผลติและพัฒนากําลังคนทางการพยาบาล
ตามความตองการของกระทรวงสาธารณสุขน้ัน 
สถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขเปน
หนวยงานหลักท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบงานดังกลาว 
สาํหรับสถาบนัการศกึษาพยาบาลน้ันอาจารยพยาบาล
ถอืไดวาเปนบุคคลทีม่คีวามสาํคัญในการจัดการศกึษา
และผลติบณัฑติพยาบาลใหไดคณุภาพและไดรบัการ
รบัรองมาตรฐานจากสภาการพยาบาล นอกจากนัน้
แลวอาจารยพยาบาลยงัเปนปจจยัสาํคญัในการเปน
แบบอยางท่ีดทีางดานวิชาชีพใหกบันักศึกษาพยาบาล1 
ดงัน้ันอาจารยพยาบาลจึงตองเปนผูทีม่สีมรรถนะใน
การจัดการเรียนการสอนที่ดี ทั้งนี้เพราะสมรรถนะ
ของอาจารยพยาบาลมีความสําคัญตอความสําเร็จ
ทั้งของสถาบันการศึกษาและนักศึกษาพยาบาล 
อาจารยพยาบาลท่ีมีสมรรถนะในการจัดการเรียน
การสอนทีด่จีะชวยเสรมิสรางความพรอมของนกัศึกษา
พยาบาลใหเปนบณัฑติพยาบาลเพือ่ไปปฏิบตัหินาที่
ไดเหมาะสมตามความคาดหวังของประชาชนใน
การเปนผูใหบริการดานสุขภาพอนามัย2 

จากสภาพปญหาการขาดแคลนอาจารย
พยาบาลในปจจบุนัสงผลกระทบตอระบบการพฒันา
อาจารยใหมเพราะจาํเปนตองเรงรดัและเรงรบีการเต
รยีมความพรอมเพ่ือใหอาจารยใหมมคีวามสามารถ
จัดการเรียนการสอนที่ดีและมีคุณภาพ สงผลให
อาจารยใหมไมสามารถสรางประสบการณการเรยีน
การสอนใหกับนักศึกษาพยาบาลเพ่ือใหสําเร็จการ
ศึกษาเปนพยาบาลท่ีมีสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
ตามที่คาดหวังไดเปนอยางดี  เพราะมีอาจารย
พยาบาลจํานวนหน่ึงที่สอนนักศึกษาโดยไมมี
ประสบการณการสอน และไมเคยไดรับการอบรม

ในเร่ืองการเรียนการสอนมากอน ซึ่งสะทอนใหเห็น
จากรายงานการศึกษาสมรรถนะและสภาพการพัฒนา
อาจารยพยาบาลใหมของวิทยาลัยพยาบาลสังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก3 พบวาอาจารยพยาบาล
ใหมระบุวาจุดออนของตนเองคือ ขาดทักษะและ
ประสบการณในการทําหนาที่อาจารยพยาบาล 
ประสบการณดานการจัดการเรียนการสอนมีนอย 
ขาดความม่ันใจในตนเองเน่ืองจากประสบการณและ
ความรูยงัไมมากพอทีจ่ะถายทอดใหนกัศึกษาไดอยาง
สมบูรณ ซึง่อาจารยใหมทีม่ปีระสบการณการจดัการ
เรียนการสอนนอยจะเปนผูทีม่สีมรรถนะแหงตนต่ํา4 
นอกจากนีอ้าจารยใหมทีไ่ดรบัการเตรียมความพรอม
ในการเปนอาจารยในระยะเวลาที่นอย ทําใหตอง
เรยีนรูในการรับบทบาทการเปนอาจารยดวยตนเอง
อยางมาก รวมท้ังบางคนไมไดรบัการจดัหาอาจารย
พีเ่ลีย้งเพือ่ใหการดแูลและเปนทีป่รกึษา ซึง่อาจารย
ใหมสวนใหญระบุวามคีวามตองการไดรบัการเตรียม
ความพรอมเพื่อเปนอาจารยพยาบาล โดยควรมี
หลกัสตูรการเตรยีมความพรอมสําหรับอาจารยใหม 
เชน จดัใหอาจารยใหมไดมกีารฝกสอนในสถานการณ
จริงภายใตการดูแลของอาจารยพี่เล้ียงเพื่อให
คําปรึกษา3 สอดคลองกับการศึกษาของบุหลัน 
ทองกลีบ5 ที่พบวา อาจารยที่มีคุณวุฒิในระดับ
ปริญญาตรีจะมีปญหาในการพัฒนาสมรรถนะทาง
วชิาการดานการสอน และการใชสือ่อปุกรณการสอน 
และอาจารยทีม่ปีระสบการณการสอนทีแ่ตกตางกัน
จะมปีญหาและความตองการในการพฒันาสมรรถนะ
ภาพทางดานวชิาการโดยรวมทีแ่ตกตางกนั กลาวได
วาหากใหอาจารยใหมทีย่งัขาดประสบการณและยงั
ไมมคีวามพรอมในการจดัการเรยีนการสอนใหรบัผิด
ชอบนกัศกึษาพยาบาล ซึง่อาจสงผลเสยีตอทัง้ระบบ
การศึกษาพยาบาล การผลิตบัณฑิตพยาบาลที่พึง
ประสงคและวิชาชีพพยาบาลในอนาคตได จงึจาํเปน
ตองศึกษาหาแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาว 



วารสารการพยาบาลและการศึกษา ปที่ 8 ฉบับที่ 2 เมษายน-มิถุนายน 255812

แนวคดิหลักสาํหรับการเตรยีมความพรอมให
กับอาจารยใหมของวิทยาลัยพยาบาลนั้นจะตอง
คาํนงึถงึสมรรถนะทีส่อดคลองตามบทบาทของความ
เปนครูและพยาบาลวิชาชีพ สมรรถนะคือความ
สามารถในการปฏิบัติงาน เปนคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเปนผลมาจากความรูความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลในองคกรสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามขอบเขตหนาที่รับผิดชอบตาม
กฎหมายท่ีกําหนด6-7 ในการปฏิบัติหนาที่ของความ
เปนครูนั้น พบวา สมรรถนะของครูจะสัมพันธกับ
คุณภาพการสอน8 ซึ่งคุณลักษณะท่ีดีของครูจะตอง
มีความเมตตากรุณาตอผูเรียน มีความเขาใจและไว
ตอความรูสึกของผูเรียน มีความขยันหมั่นเพียร มี
บุคลิกภาพดี มีวุฒิภาวะ รักและศรัทธาในวิชาชีพ
ครู9-10 สวนสมรรถนะท่ีจําเปนของพยาบาลวิชาชีพ 
คือ มีความรูพื้นฐานทางดานวิชาชีพพยาบาลและ
ความรูในศาสตรที่เก่ียวของและมีความจําเปนใน
การทํางาน มีทักษะเพียงพอที่จะทํางานไดตรงตาม
หลักการ สามารถเช่ือมโยงความรูจากทฤษฎีสูการ
ปฏิบตั ิมคีวามสามารถในการคิดวิเคราะห ตดัสินใจ
แกปญหา รับผิดชอบ มีวินัย เขาใจธรรมชาติของ
มนุษย มีคุณธรรม จริยธรรม ยืดหยุน ยอมรับและ
ปรับตัวได พฒันาตนเองอยางตอเนือ่ง และมีทศันคติ
ทีด่ตีอวชิาชีพพยาบาล11 นอกจากน้ันแลวการประเมิน
สมรรถนะของอาจารยจะชวยใหอาจารยแตละคน
ทราบถึงระดับความสามารถของตนเองและนําไปสู
การพฒันาตนเองไดสอดคลองกบัความสามารถมาก
ขึ้น โดยเฉพาะการเปนอาจารยพยาบาลที่ตองมีทั้ง
ความเปนอาจารย และความเปนพยาบาล ดังน้ัน
สมรรถนะการจัดการเรียนการสอนท่ีมปีระสิทธภิาพ
และสอดคลองกับความตองการของอาจารยใหม จงึ
เปนการเตรียมบุคลากรท่ีจะเขาสูการเปนอาจารย
พยาบาลไดอยางมีคุณภาพ และสงผลตอคุณภาพ
ของบัณฑิตพยาบาลแลวยังเปนการสนับสนุนให

บรรลุเปาหมายของหนวยงาน และหลอหลอมไปสู
สมรรถนะขององคกรที่ดีขึ้น12 อยางไรก็ตามการ
ศกึษาสภาพการพฒันาและความตองการพัฒนาของ
อาจารยใหมในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกยังมี
การศึกษากันนอย อีกทั้งยังพบปญหาในการพัฒนา
อยูอีกหลายประเด็น3 ทําใหขาดแนวทางท่ีชัดเจนที่
จะนําไปใชในการพฒันาอาจารยใหมในสภาพปจจบุนั
ได ดังนั้นการศึกษาสภาพและความตองการพัฒนา
สมรรถนะการจัดการเรียนการสอนของอาจารย
ใหมในครัง้นีจ้งึนบัไดวามคีวามสําคญัอยางยิง่ เพราะ
ผลการวิจัยท่ีไดจะทําใหไดขอมูลพ้ืนฐานที่เปน
ประโยชนตอสถาบันพระบรมราชชนก เพ่ือนําไปใช
ในการพัฒนารูปแบบการพฒันาอาจารยใหมไดอยาง
เหมาะสมและสอดคลองกับความเปนจรงิ เพือ่ใหได
อาจารยมสีมรรถนะการจดัการเรยีนการสอนตามที่
คาดหวัง อันจะสงผลการผลิตนักศึกษาพยาบาลให
มคีณุลกัษณะท่ีพงึประสงค ตลอดจนชวยเสริมสราง
ศักยภาพอาจารยใหเปนผูที่มีความรูความสามารถ
ในการปฏิบตังิานไดอยางดีและมีคณุภาพ อนัจะเปน
ประโยชนตอทัง้ระบบการศกึษาและวชิาชีพพยาบาล
ตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย 
เพ่ือศึกษาสภาพและความตองการพัฒนา

สมรรถนะการจดัการเรยีนการสอนของอาจารยใหม
ในวทิยาลัยพยาบาล สงักดัสถาบันพระบรมราชชนก

วิธีการดําเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ 

โดยมีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
ผูใหขอมูลหลัก (Key informants) เปนผูที่

ปฏบิตังิานประจาํในวิทยาลัยพยาบาลสงักดัสถาบัน
พระบรมราชชนกเขตภาคเหนือ 4 แหง ประกอบ
ดวย วทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนเีชยีงใหม วทิยาลัย
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พยาบาลบรมราชชนนีพะเยา วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี นครลําปาง และ วิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี อุตรดิตถ ประกอบดวย  4 กลุม คือ 1) ผูอํานวยการและ/หรือรองผูอํานวยการดานวิชาการ 2) ผูรับ
ผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร 3) อาจารยพี่เลี้ยง และ 4) อาจารยใหม ทําการคัดเลือกผูใหขอมูลหลักโดย
คัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจงตามคุณสมบัติที่กําหนด (Purposive selection) คือเปนผูที่ไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานในตําแหนงตามที่วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกกําหนด สําหรับอาจารย
พี่เล้ียงตองเคยมีประสบการณเปนอาจารยพี่เล้ียงใหอาจารยใหมและมีประสบการณในการเปนอาจารย
ในวิทยาลัยอยางนอย 5 ป และมีความสมัครใจเขารวมการวิจัย พบวาไดกลุมผูใหขอมูลรวม 49 คน เปน
ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการดานวิชาการ 6 คน ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร 4 คน อาจารย
พี่เลี้ยง 11 คน และอาจารยใหม 28 คน โดยสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 89.80) อายุตํ่ากวา 30 ป 
และการศกึษาจบระดบัปริญญาตรมีากท่ีสดุ (รอยละ 55.10) ผูบริหารและผูเก่ียวของสวนใหญมปีระสบการณ
มากกวา 20 ป (รอยละ 85.71) อาจารยใหมสวนใหญมีประสบการณ 2-3 ป(รอยละ 64.29).(ตารางท่ี 1)

ตารางท่ี 1 จํานวนและรอยละของผูใหขอมูลจําแนกตามเพศ อายุระดับการศึกษา
 และประสบการณทํางาน    (N=49)

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ

เพศ   

       หญิง

       ชาย

44

5

89.80

10.20

อายุ

       51 ปขึ้นไป

       31-50 ป

       ตํากวา 30 ป

8

14

27

16.33

28.57

55.10

ระดับการศึกษา

       ปริญญาเอก

       ปริญญาโท

       ปริญญาตรี

2

20

27

4.08

40.82

55.10

ประสบการณทํางานของผูบริหารและผูเกี่ยวของ (N=21)

       มากกวา 20 ป

       10-20 ป

       ตํากวา 10 ป

ประสบการณทํางานของอาจารยใหม (N=28)

       2-3 ป

       นอยกวา 2 ป

18

1

2

18 

10 

85.71

4.76

9.53

64.29

35.71



วารสารการพยาบาลและการศึกษา ปที่ 8 ฉบับที่ 2 เมษายน-มิถุนายน 255814

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสัมภาษณ

กึ่งโครงสรางจํานวน 4 ชุด ที่สรางข้ึนจากการ
สังเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
กระบวนการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษา
พยาบาล13-14 มีลักษณะเปนขอคําถามปลายเปดที่มี
เน้ือหาสาระครอบคลุมเกี่ยวกับสภาพและความ
ตองการพัฒนาสมรรถนะอาจารยใหมวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และไดรับ
การตรวจสอบความเหมาะสม ความครอบคลุม และ
สํานวนภาษาจากผูทรงคุณวุฒิดานการศึกษา 2 คน
และดานการศกึษาพยาบาล 3 คน ภายหลังการปรบั
แกไขแลวไดแบบสัมภาษณ 4 ชุด ดังนี้ ชุดที่ 1 มี 7 
ประเด็นหลัก 12 ขอยอย ชุดที่ 2 มี 7 ประเด็นหลัก 
17 ขอยอย ชุดที่ 3 มี 8 ประเด็นหลัก 19 ขอยอย 
และ ชุดท่ี 4 มี 11 ประเด็นหลัก 25 ขอยอย ผูวิจัย
ไดนําไปทดลองใชกับผูใหขอมูลหลักเพ่ือทดสอบ
ความเขาใจและความชัดเจนของขอคําถาม ความ
เชือ่มโยงของประเดน็คาํถาม ตลอดจนความไหลลืน่
ของขอคําถามในการสัมภาษณ หลังจากน้ันนํามา
ปรับสํานวนภาษาอีกเล็กนอยกอนนําไปใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลจริง

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณ

และการสนทนากลุมผูใหขอมูลหลักดวยตนเองใน
วทิยาลัยพยาบาลทีป่ฏบิตังิานอยู โดยไดขออนญุาต
อยางเปนทางการในการเก็บขอมูลตอผูอํานวยการ
วทิยาลัยแตละแหง สวนสถานท่ีในการสัมภาษณเปน
หองทาํงานหรอืหองประชมุทีท่างวทิยาลยัจดัเตรยีม
ให และไมมีบุคคลอื่นนอกจากผูใหขอมูลและผูวิจัย 
ผูวจิยัทําการสมัภาษณรายบุคคลกับผูใหขอมูลกลุม
ที ่1-3 กลุมที ่4 ใชการสนทนากลุม กอนการสัมภาษณ
ผูวจิยัไดชีแ้จงวตัถปุระสงคการวจิยัและสิทธิข์องกลุม

ตัวอยาง และขออนุญาตบันทึกเทปการสัมภาษณ
และจดบันทึกประเด็นที่สําคัญ และไดสรุปประเด็น
สําคัญและเปดโอกาสใหผูใหขอมูลตรวจสอบและ
แกไขประเด็นสําคัญใหถูกตอง กอนจบการสนทนา 
ใชเวลาในการสัมภาษณแตละคร้ังนาน 38 นาทีถึง 
1 ชั่วโมง 26 นาที ดําเนินการรวบรวมขอมูลเปน
เวลา 3 เดือน ระหวางเดอืนมกราคม-มนีาคม 2556

การวิเคราะหขอมูล 
การวเิคราะหขอมลูเชงิปรมิาณใชการวเิคราะห

คาความถี่และรอยละ ขอมูลเชิงคุณภาพใชวิธีการ
วิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) โดยวิธีของ 
Miller & Crabtree15

การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง
กอนการสมัภาษณผูวจิยัไดชีแ้จงกบัผูใหขอมลู

ทราบถึงสิทธิ์การเขารวมวิจัย และประโยชนที่คาด
วาจะไดรับจากผลการวิจัยตอสวนรวม โดยไมมีผล
ใดๆ ตอผูใหขอมูล การเขารวมการวิจัยเปนไปโดย
ความสมคัรใจ ขอมลูสวนบคุคลจะไมถกูเปดเผย จะ
นําเสนอขอมูลเก่ียวกับประสบการณ ปญหา และ
ความตองการ การเผยแพรผลงานวิจัยจะใชเฉพาะ
ในเชิงวิชาการ และไดรับอนุญาตในการเก็บขอมูล
จากผูใหขอมูลทุกคน 

ผลการวิจัย
ผลการวิจัยพบวาสภาพและความตองการ

พฒันาสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนของอาจารย
ใหมวทิยาลยัพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
มี 6 ประเด็น ดังนี้ 

1. การกําหนดสมรรถนะการจัดการเรียน
การสอนท่ีจําเปนของอาจารยใหมยังขาดความ
ชัดเจน

ในสภาพการณทีเ่ปนจรงิของการจัดการเรียน
การสอนของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลสงักัด
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สถาบันพระบรมราชชนก พบวา การกําหนดสมรรถนะ
การจัดการเรียนการสอนของอาจารยพยาบาลยังไม
ไดมกีารกาํหนดไวอยางชดัเจนและไมเปนทีร่บัทราบ
ตรงกัน ดงัน้ันการจัดการเรียนการสอนของอาจารย
พยาบาลจึงเปนไปตามประสบการณของแตละคน 
ดังคําพูดที่วา 

“ไมไดกาํหนดสมรรถนะการจดัการเรียนการ
สอนไวชัดเจน แตถาเปนการประเมิน ก็จะประเมิน
ตามสมรรถนะหลัก 5 ตัวของ กพ. แตไมใชเร่ือง
สมรรถนะการเรียนการสอน” (ผูรับผิดชอบงาน
พัฒนาบุคลากร) 

“ไมทราบวาอะไรนาจะเปนสมรรถนะการ
สอน ถาจะดูจากการฝกกับอาจารยพีเ่ล้ียงก็พอจะดู
ไดจากท่ีอาจารยเคาทํากัน แตไมเคยไดรับการบอก
วาหนูตองทําอะไรไดบาง” (อาจารยใหม) 

สาํหรบัการกาํหนดสมรรถนะการจัดการเรียน
การสอนของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลสงักัด
สถาบนัพระบรมราชชนก ผูใหขอมูลหลักมีความเหน็
วา สมรรถนะที่เก่ียวของกับการจัดการเรียนการ
สอน16,18 อันประกอบดวยสมรรถนะ 6 ดานไดแก 
1) ดานบุคลิกลักษณะ 2) ดานการจัดการเรียนการ
สอน 3) ดานการสนับสนุนผูเรียนไดพัฒนาตนเอง 
4) ดานการประเมินผลการเรียน 5) ดานการพัฒนา
คุณภาพการจัดการเรียนการสอน และ 6) ดานการ
จัดส่ิงแวดลอมการเรียนรู ทั้ง 6 สมรรถนะมีความ
เหมาะสมและควรพฒันาใหอาจารยใหมมสีมรรถนะ
ทั้ง 6 ดาน และจําเปนตองมีสมรรถนะอ่ืนๆเพิ่มเติม 
ซึ่งผูใหขอมูลมีความเห็นรวมกันวาอาจารยใหมควร
มีสมรรถนะการจัดการเรียน 4 สวนคือ 1) ความรู
ความสามารถทางการพยาบาลและการสอน 2) 
ทักษะปฏิบัติทางการพยาบาลและการสอน 3) 
ทัศนคติที่มีตอตนเองและผูอื่นอยางสรางสรรค 4) 
คุณธรรมจริยธรรมในความเปนครูและพยาบาลท่ีดี 
ซึ่งใน 3 สวนแรก เปนกระบวนการพัฒนาอาจารย
ใหมที่กําหนดในสมรรถนะ 6 ดานที่กลาวไปแลว 

และควรเพิ่มดานที่ 7 คือ ดานคุณธรรม จริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

2. มีหลักสูตรอบรมการจัดการเรียนการ
สอนเฉพาะอาจารยใหม สังกัดสถาบันพระบรม
ราชชนก

ผลการศึกษาพบวา แตละวทิยาลยัไดกาํหนด
แนวทางพฒันาอาจารยใหมไวเปนแนวทางทีว่ทิยาลยั
แตละแหงไดดําเนินการเองตามความเหมาะสม ซึ่ง
อาจมีความเหมือนหรือแตกตางกันบาง โดยมักจะ
ยดึตามขอกาํหนดของสภาการพยาบาลแหงประเทศไทย
ในการพฒันาอาจารยใหมเปนสวนประกอบหนึง่เพือ่
ใหอาจารยมีคุณสมบัติครบตามเกณฑคุณสมบัติ
อาจารยพยาบาลประจํา แตในปจจุบันวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกทุกแหงยัง
ไมมีหลักสูตรการอบรมที่ใชเพ่ือการพัฒนาสําหรับ
อาจารยใหมในวิทยาลัยโดยเฉพาะ แตจะใชวิธีการ
สงอาจารยใหมเขารับการหลักสูตรการจัดการเรียน
การสอนที่ทางวิทยาลัยพยาบาลหรือมหาวิทยาลัย
อื่นๆ จัดอบรมข้ึน การเขารับการอบรมจึงเปนไป
ตามระยะเวลาและสถานทีท่ีห่นวยงานอบรมกาํหนด 
ดังนั้นจึงพบวา อาจารยใหมในบางวิทยาลัยจํานวน
หนึ่งยังไมเคยไดรบการอบรม ในขณะท่ีไดรับมอบ
หมายใหรบัผิดชอบการเรียนการสอนในรายวิชาแลว 
ดังคําพูดท่ีวา 

“ไมไดเปนหลักสูตร แตก็สอนทุกเรื่องตามที่
อาจารยตองทํา ตรงน้ีก็จะเปนความคิดของพี่เล้ียง
เอง วาจะทาํอะไร เชน การเขยีนแผนสอนแผนนเิทศ 
การใหขอมูลนักศึกษา การดูแลนกัศึกษา” (อาจารย
พี่เลี้ยง)

“ตามแผนแลวหลังจากที่นองไดเรียนรูงาน
ตามพันธกิจ นองจะตองไปอบรมครูคลินิก ตอนนี้
วางแผนจะใหนองท้ัง 9 คนไดไปอบรมครูคลินิก
พรอมกัน แตไมรูจะไดไปหรือไม ไมรูวาจะมีที่ไหน
เปดอบรมไหม หลังกลับจากครูคลินิกก็คอยจัดสรร
นองเขาภาควิชา” (ผูรบัผิดชอบงานพฒันาบุคลากร)
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ซึ่งหลักสูตรที่อาจารยใหมตองการฝกอบรม
ควรเปนหลักสูตรเฉพาะสําหรับอาจารยใหมของ
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนกที่
สามารถดําเนนิการไดในวทิยาลยัตัง้แตอาจารยใหม
ไดมาปฏิบัติงาน ดังคํากลาวที่วา 

“ควรมีหลักสูตรสําหรับฝกอาจารยใหมใน
วทิยาลยั ใหเรียนรูเก่ียวกบัการจัดการเรียนการสอน
ทัง้หมด อาจใหศกึษาเอง หรือใหไปเรยีนกับอาจารย
ภายในเอง หรือจัดเปนระยะสัน้ๆ ใหเห็นการจัดการ
เรียนการสอนจริง” (อาจารยใหม) 

 “การอบรมหลกัสูตรครูคลินกิน้ีไมนาจะเปน
คําตอบสุดทายเพียงคําตอบเดียวในการพัฒนาการ
เรียนการสอน” (อาจารยใหม) 

3. มรีะบบและรปูแบบการพฒันาสมรรถนะ
อาจารยใหมที่เปนแนวทางเดียวกัน 

พบวาในสภาพปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะ
อาจารยใหมของวิทยาลัยพยาบาลยังมีระบบที่ไม
ชดัเจน ยงัไมเหมาะสมและไมสามารถทําใหอาจารย
ใหมมีสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนใหเปนไป
ตามท่ีคาดหวงัไดเปนอยางดี ดงัคํากลาวท่ีวา “ระบบ
ที่มีอยูยังขาดความชัดเจน ยังขาดการมีสวนรวมใน
การรวมคิดของอาจารยใหม” (อาจารยใหม) ซึ่ง
ระบบการพฒันาอาจารยใหมของวิทยาลัยพยาบาล
แตละแหงมีรปูแบบและระยะเวลาท่ีแตกตางกนั ดงัน้ี 
1) การปฐมนิเทศ (Orientation) ใชเวลา 1 วัน 
ถงึ 3 เดอืนเพ่ือใหอาจารยใหมพบบคุลากรและเรยีน
รูงานในวิทยาลัย 2) การฝกประสบการณวิชาชีพ
พยาบาล (On the job training) การฝก
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลใชเวลา 6 เดือน ถึง 1 ป 
3) การหมุนเวียนเรียนรูการทํางานในโครงสราง 
(Rotation) บางวทิยาลัยใหอาจารยใหมเรียนรูงาน
ตามโครงสรางการบริหารงานของวิทยาลัยแบบ
หมนุเวยีน 4) การฝกการเรียนการสอนกับอาจารย
พีเ่ล้ียง (On the job training with Mentoring 

& Preceptor) โดยจัดใหอาจารยใหมไดเรียนรูกับ
อาจารยในกลุม/สาขาวิชาตามประสบการณการ
ปฏบิตังิานของอาจารยพีเ่ลีย้งแตละคน และ 5) การ
อบรมเก่ียวกับการจดัการเรียนการสอน (Training) 
การสงอาจารยใหมเขารับการฝกอบรมตามสถาบัน
การศึกษาและระยะเวลาท่ีหลักสูตรน้ันกําหนด

“ปฐมนิเทศ ก็จะมีการบรรยาย 1-2 วัน” 
(ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร)

“สัปดาหแรกเราจะปฐมนิเทศคะ เกี่ยวกับ
กลุมงานตางๆ” (ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร)

“จัดปฐมนิเทศในชวงแรกเปนเวลา 3 เดือน 
โดยท่ีจะจัดตารางเวยีนใหอาจารยใหมไปพบผูอาํนวย
การ รองผูอาํนวยการ หวัหนากลุมงานทกุกลุมงาน” 
(ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร)

 “ฝกที่โรงพยาบาล 6 วอรด 6 เดือน” 
(อาจารยใหม) 

“จัดใหฝกประสบการณวิชาชีพพยาบาลที่
โรงพยาบาล 1 ป” (ผูรบัผิดชอบงานพฒันาบุคลากร)

 “หลัง 6 เดือน จะใหไปตามกลุมงานๆ ทุก
กลุมงาน ใหไดเรียนรูงานกอนที่จะมอบหมายการ
ทํางานจริงๆ” (ผูบริหาร) 

 “ไมไดกาํหนดเนือ้หาสาระหรือหลกัสตูรเพ่ือ
ใชสาํหรับการสอนอาจารยใหม แตไดอาศัยประสบการณ
ที่ทํามาในการสอนและถายทอดความรู” (อาจารย
พี่เลี้ยง)

 “จะตองไปเรียนครูคลินิก มาอยู 8 เดือน
แลว ยังไมรูจะไดไปเมื่อไหร” (อาจารยใหม)

สาํหรบัความตองการในดานการพฒันาอาจารย
ใหม พบวา ผูใหขอมูลมีความเห็นวาในการพัฒนา
อาจารยใหมนั้นควรมีสิ่งที่เกี่ยวของ 3 สวน คือ มี
หลักสูตรการเตรยีมความพรอมดานการจัดการเรยีน
การสอนของวิทยาลัยสําหรับอาจารยใหม มีระบบ
อาจารยพีเ่ล้ียงใหความชวยเหลือและสนับสนนุ และ
มีคูมือบทบาทของอาจารยใหมและอาจารยพี่เลี้ยง 
ดังคํากลาวที่วา
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“ควรมีหลักสูตรสําหรับฝกอาจารยใหมใน
วทิยาลยั ใหเรียนรูเก่ียวกบัการจัดการเรียนการสอน
ทั้งหมด โดยไมตองรอไปอบรมครูคลินิก” (อาจารย
ใหม)

“การดูแลอาจารยใหมควรทําใหเปนระบบ
มากขึน้ การใหเปนความรบัผดิชอบของกลุมวชิากับ
อาจารยพี่เล้ียง จะไมมีใครทราบวาไดดูแลอยางไร 
อาจารยใหมบางคนไดนิเทศนักศึกษาแลว ทั้งที่ยัง
ไมไดผานการอบรมศาสตรและศิลป” (ผูรบัผดิชอบ
งานพัฒนาบุคลากร)

“การฝกกับอาจารยพี่เลี้ยงไมนานพอ การ
หมุนเวียนไปกับพี่เลี้ยงหลายคน บางคนอาจไมเปน
ตวัแบบทีด่ใีหแกอาจารยใหม และมีความหลากหลาย
ในการสอน ไมมแีนวปฏิบตัทิีช่ดัเจน ตางคนตางทาํ” 
(ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร)

“การดูแลอาจารยใหมยังขาดคูมือในการ
ปฏบิตังิานของอาจารยพีเ่ลีย้งและอาจารยใหม เพือ่
ใหเห็น

ระบบทีช่ดั เพ่ือใหการดแูลอาจารยใหมจะได
มีทิศทางไปในแนวเดียวกัน” (อาจารยพี่เลี้ยง)

4. ผลการพัฒนาอาจารยใหมยังไมเปนไป
ตามความคาดหวัง 

พบวา ปจจุบนัสมรรถนะการจดัการเรยีนการ
สอนของอาจารยใหมยงัไมเปนไปตามทีว่ทิยาลัยคาด
หวัง แมวาอาจารยใหมเริ่มสามารถปฏิบัติงานใน
สถานภาพการเปนอาจารยพยาบาลได แตยงัคงตอง
ใชเวลาในการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มพูนความรูและ
สัง่สมประสบการณใหมมีากขึน้ตอไป ดงัคาํกลาววา 

“ถือวานองแตละคนไดรับการเรียนรู การสั่ง
สอนจากรุนพี่ๆ  แตอาจารยใหมยงัตองเรยีนรูอกีมาก 
โดยเฉพาะเรือ่งเทคนคิวิธกีารสอนท่ีหลากหลาย จะ
ตองมีความรอบรูและความคิดสรางสรรคในการ
สั่งสมประสบการณในการสอนอีกมาก” (ผูบริหาร)

สาํหรบัความตองการพัฒนาตนเองของอาจารย

ใหมพบวา อาจารยใหมตองการใหวิทยาลัยมีการ
กาํหนดสมรรถนะใหชดัเจน และมีระยะเวลาการจดั
ฝกประสบการณดานการเรียนการสอนและความ
เปนครูที่ชัดเจนและยาวนานกวาเดิม โดยไมตองรอ
เพียงการเขาอบรมครูคลินิกเทาน้ัน ดงัคาํกลาวทีว่า 

“พวกเราไดทาํงานหลากหลาย ไดเรียนรูมาก 
แตสมรรถนะการสอนไมคอยไดฝกอยางจริงจัง เรา
คาดหวังวาเม่ือมาถึงนาจะไดเรียนรูอะไรท่ีเก่ียวของ
กับการเรียนการสอนมากๆ เรียนรูในความเปนครู
ผูสอน แตเราก็ถกูฝกไปเรือ่ยๆ มแีตบอกวา รออบรม
ครูคลินิก ผมวาในวิทยาลัยตองทําใหครูใหมดวย 
ตองจัดการฝกใหกอน จะไดเขาใจ แลวใหไปหา
ประสบการณอีกที จึงจะทําได” (อาจารยใหม)

5. การตดิตามและการประเมินผลขาดความ
ชัดเจน 

การตดิตามและประเมนิผลความสามารถใน
การจดัการเรยีนการสอนของอาจารยใหมพบวา บาง
วทิยาลัยมีการประเมินอาจารยใหมเปนระยะๆ โดย
ใชแบบประเมินของวิทยาลัย แตบางวิทยาลัยใชวิธี
การติดตามพูดคุยสอบถามอยางไมเปนทางการ ซึ่ง
กลุมตัวอยางมีความเห็นวา ระบบการติดตามและ
ประเมนิผลยังขาดความชดัเจนและเปนรูปธรรม สวน
กระบวนการติดตาม การควบคุม และกาํกบัตดิตาม
ยงัไมเปนระบบทาํใหการพัฒนาและประเมินสมรรถนะ
อาจารยใหมขาดความชดัเจน ดงันัน้ ควรจัดใหมกีาร
พัฒนาระบบการประเมินการจัดการเรียนการสอน
ของอาจารยใหมที่มีความเปนรูปธรรมและตอเน่ือง 

“การประเมินผลในระหวางการฝกในโรงพยาบาล 
ในแตละที่เราจะมีการประเมินผล ใชแบบประเมิน
ของเรา” (ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร)

“การประเมินผลในระหวางการฝกใน
โรงพยาบาล การติดตามประเมนิ อาจมีการสอบถาม
อยางไมเปนทางการและไมไดเปนลายลักษณอกัษร” 
(ผูรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร)



วารสารการพยาบาลและการศึกษา ปที่ 8 ฉบับที่ 2 เมษายน-มิถุนายน 255818

“ควรมกีารกาํหนดสมรรถนะของอาจารยใหม
ในแตละปเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาที่ชัดเจน
และมีการประเมินที่ชัดเจน หากมีการกําหนดการ
จดัการเรยีนการสอน 6 สมรรถนะ กส็ามารถใชการ
ประเมิน 6 สมรรถนะได” (อาจารยพี่เลี้ยง)

6. การใชรปูแบบการสอนแบบสะทอนคิด
เพื่อพัฒนาสมรรถนะอาจารยใหม่ 

การสอบถามความคิดเห็นของผูใหขอมูลเก่ียว
กบัการใชรูปแบบการสอนแบบสะทอนคดิท่ีไดมกีาร
ดําเนนิอยูในวทิยาลยัแตละแหง พบวา สวนใหญเห็น
วาการสอนแบบสะทอนคิดเปนกระบวนการที่เกิด
ขึน้อยางตอเน่ือง และเปนกระบวนการจัดการเรียน
การสอนที่เนนใหครูมีกระบวนการคิดทุกข้ันตอน 
อยางไรก็ตามรูปแบบการสอนแบบสะทอนคิดยังมี
บางขั้นตอนที่มีความชัดเจน แตบางขั้นตอนยังไม
ชัดเจน ดงัน้ันจาํเปนตองพัฒนากระบวนการท่ีจะนาํ
ไปใชในแตละขัน้ตอนใหชดัเจนมากขึน้ เพือ่นํามาใช
ในการพัฒนาอาจารยใหมไดอยางเปนระบบและมี
มาตรฐาน ดังคํากลาววา 

“นาจะดีตรงท่ีจะเปนการฝกใหเกดิกระบวนการ
คิดกอนท่ีจะสอน ถาจะใหชัดคงตองมีรายละเอียด
ในการดาํเนนิการวาในแตละขัน้ตอนตองทาํอยางไร” 
(ผูบริหาร)

“จะมีบางสวนคลายกับที่เรามีใชกัน แตเรา
จะทาํแบบไมไดมีการกาํหนดเปนกรอบใหชัด เราจะ
ทําเหมือนการ feedback ใหกับนอง กระบวนการ
นีฟ้งดแูลวจะเนนกระบวนการคดิของครทูกุขัน้ตอน 
ครูตองมีการคิดในสิ่งท่ีครูทํา ตองพัฒนาไปเรื่อยๆ 
เปนวงจร ก็เปนวิธีปฏิบัติที่ดี” (ผูรับผิดชอบงาน
พัฒนาบุคลากร)

“ก็นาจะมกีารทาํบางสวนแตอาจจะไมทัง้หมด 
แตถาทําใหมันชัดเจนข้ึน โดย 6 ขั้นตอนอยางที่วา
นะคะ มันก็จะทําใหการพัฒนาความเปนอาจารย
ใหมที่เขามาดีขึ้น” (อาจารยพี่เลี้ยง)

“คดิวาแบบนีดี้ ถามีแนวปฏิบัตใิหทกุขัน้ตอน
จริง เราก็จะไปตามน้ีของเราคะ คือตอนน้ีเราไมมี
แนวทางท่ีเปนมาตรฐานของเราจริงๆคะ” (อาจารย
ใหม)

โดยทีผู่ใหขอมลูสวนใหญเหน็วา รปูแบบการ
สอนแบบสะทอนคิดอาจเปนรูปแบบชวยพัฒนา
สมรรถนะการจดัการเรียนการสอนของอาจารยใหม
ได จึงเสนอใหนํารูปแบบการสอนแบบสะทอนคิด
มาใชเพ่ือการพัฒนาอาจารยใหมเพราะนาจะเปนส่ิง
ที่ดี และเปนการเพิ่มกระบวนการที่หลากหลายใน
การพัฒนาคน และมีความชัดเจนในการชวยอาจารย
ใหมใหรูจักคิดและตัดสินใจ ท้ังนี้ควรพัฒนาการ
ปฏิบัติในแตละขั้นตอนใหชัดเจนและมีคูมือแนว
ปฏิบัติดวย เนื่องจากรูปแบบการสอนแบบสะทอน
คดิยังขาดแนวปฏบัิติทีชั่ดเจน และยังตตองอาศยัครู
พีเ่ลีย้งใหขอเสนอแนะแกอาจารยใหมเพ่ือความเขาใจ
ที่ตรงกัน 

“ที่ผานมาเราใชรูปแบบเดิม เราก็ไดผลออก
มาอยางหนึง่ แตถาเราคดิวาเราหวงัผลทีม่นัแตกตาง 
เราก็จะนําแนวทางอะไรทีมั่นแตกตางน้ีนาํมาใช จะ
ทําใหเรามกีระบวนการท่ีหลากหลาย ในการพฒันา
คนใหมากขึน้ การมแีนวทางในการพัฒนาคนท่ีหลาก
หลาย ก็จะเปนส่ิงที่ดี” (ผูบริหาร)

“เปนความคิดที่ดีนะคะ นาจะทําใหนองได
พัฒนาอยางเปนกระบวนการข้ึน ไมไดทําอยาง
สะเปะสะปะ มีกรอบในการทํางานบาง ในระยะ
แรกๆ การพัฒนาจะไดชัดเจน คงจะใชในชวงเขา
กลุมวชิา นาจะเหมาะสม เพราะเปนการเรยีนรูเกีย่ว
กบัการเรยีนการสอนจรงิๆ” (ผูรับผิดชอบงานพฒันา
บุคลากร)

การอภิปรายผลการวิจัย
การอภิปรายผลการวิจัยเสนอโดยเรียงตาม

ประเด็นหลักที่พบทั้ง 6 ประเด็น ดังน้ี
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1.การกาํหนดสมรรถนะการจดัการเรยีนการ
สอนที่จําเปนของอาจารยใหม จากผลการศึกษาที่
พบวา สมรรถนะการจัดการเรียนการสอนยังไมได
กาํหนดไวอยางชดัเจน และไมเปนท่ีทราบโดยท่ัวกัน 
ทั้งนี้เปนไปตามประสบการณของแตละคน ซึ่งแตก
ตางจากวิธีการพัฒนาอาจารยใหมของสหราช
อาณาจักรที่กําหนดใหอาจารยใหมที่จะเขามาเปน
อาจารยตองผานหลักสูตรการเตรียมอาจารยใหม 
และอยูภายใตการดูแลใหคําปรึกษาจากผูที่มี
ประสบการณดานการสอน ซึง่มุงเนนพัฒนาสมรรถนะ
อาจารยใหม 8 สมรรถนะ คือ การวางแผนและ
ปฏิบัติการอยางเปนระบบ การใชกลยุทธดานการ
เรียนการสอน การสรางสรรคและรักษาการเรียนรู
อยางมีประสิทธิภาพ การออกแบบพัฒนาและจัด
ทรัพยากรการเรียนรู การประยุกตหลักและวิธีการ
ประเมนิผล การประเมินการเรยีนรูอยางมีประสทิธิภาพ 
การพัฒนาทักษะการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
และแสดงบทบาทนักวิชาการมืออาชีพ16 สําหรับ
สมรรถนะเพ่ิมจากสมรรถนะการจัดการเรียนการ
สอนมีอกี 4 สมรรถนะ คอื ดานความรูความสามารถ
ทางการพยาบาลและการสอน ดานทักษะปฏิบัติ
ทางการพยาบาลและการสอน ดานทัศนคติที่มีตอ
ตนเองและผูอื่นอยางสรางสรรค และดานคุณธรรม
จรยิธรรมในความเปนครูและพยาบาลทีด่ ีซึง่สอดคลอง
กับผลการศึกษา17 ที่พบวา สมรรถนะการจัดการ
เรยีนการสอนของอาจารยพยาบาล แบงเปน 2 ดาน 
คอื สมรรถนะดานความรูและทกัษะ ไดแก สมรรถนะ
ดานความรูและทักษะทางการพยาบาล และสมรรถนะ
ดานความรูและทักษะการจดัการเรียนการสอน และ
สมรรถนะดานความเปนครพูยาบาล ไดแก ดานการ
พัฒนาตนเอง ดานจรรยาบรรณวิชาชีพ และดาน
บุคลิกภาพและการเปนแบบอยางที่ดี ทั้งนี้อาจเปน
เพราะอาจารยพยาบาลจะตองมหีนาท่ีและบทบาท
เปนพยาบาลวิชาชีพและเปนครู โดยพื้นฐานความ

เปนพยาบาลไดถูกปลูกฝงและส่ังสมประสบการณ
มาตั้งแตเรียน แตเม่ือมาเปนครูจึงตองมีสมรรถนะ
ในบทบาทความเปนครูดวย12,18 ดังน้ันวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดสถาบนัพระบรมราชชนกจงึควรมกีาร
กาํหนดสมรรถนะอาจารยใหมอยางเปนลายลกัษณ
อักษร และมีการชี้แจงใหเขาใจตรงกันเพื่อใหการ
ทาํงานเกิดข้ึนไดอยางมปีระสิทธภิาพและประสิทธผิล 

2. มหีลกัสตูรอบรมการจดัการเรยีนการสอน
เฉพาะอาจารยใหม สังกัดสถาบันพระบรมราช
ชนก จากผลการศึกษาพบวา แตละวทิยาลัยพยาบาล
ยงัไมมหีลักสูตรการอบรมท่ีใชเพ่ือการพัฒนาสําหรบั
อาจารยใหมในวิทยาลัยโดยเฉพาะ แตจะใชวิธีการ
สงอาจารยใหมเขารับการหลักสูตรการจัดการเรียน
การสอนท่ีสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ จัดอบรมข้ึน ซึ่ง
อาจารยใหมสวนใหญมคีวามตองการใหมกีารเตรียม
อาจารยดวยหลักสตูรทีเ่กีย่วของกบัการจัดการเรยีน
การสอนท้ังหมดแกอาจารยใหมตั้งแตที่เร่ิมเขามา
ปฏิบัติงานวิทยาลัย และตองการใหมีการพัฒนา
ระบบอาจารยพี่เลี้ยงในการชวยเหลือและสอนงาน
อยางเปนระบบ ทั้งนี้อาจเปนเพราะอาจารยใหม
ทราบดีวาการจัดการเรียนการสอนเปนสมรรถนะ
หลกัของอาจารยพยาบาล18  เมือ่เขามาเปนอาจารย
จึงตองการใหวิทยาลัยไดมีการเตรียมอาจารยใหม
เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอนทั้งหมดอยางเปน
ระบบ โดยมีหลักสูตรการอบรมทีส่ามารถดําเนินการ
ไดในวิทยาลัยและสามารถปฏิบัติและเรียนรูจาก
ประสบการณจริง โดยใหมกีารพัฒนาการมสีวนรวม
ของอาจารยพี่เลี้ยงอยางเปนระบบ เพราะอาจารย
ใหมคดิวาอาจารยพีเ่ลีย้งเปนผูมปีระสบการณสงูกวา
จงึเปนผูทีม่คีวามสาํคญัในการชวยในการเรยีนรูตัง้แต
เร่ิมตน และมีความสําคัญที่จะชวยใหอาจารยใหม
เกดิการเรียนรูและการทํางานตอไปของอาจารยใหม
ไดเปนอยางดี20 
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3. มรีะบบและรปูแบบการพฒันาสมรรถนะ
อาจารยใหมที่เปนแนวทางเดียวกัน จากผลการ
ศกึษาพบวา แตละวทิยาลยัมรีปูแบบการดาํเนนิการ
ในการพฒันาอาจารยใหมทีแ่ตกตางกันโดยมีรปูแบบ
การพัฒนา 4 รูปแบบ คือ 1) การปฐมนิเทศ 2) การ
ฝกปฏิบตังิานในบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 3) การ
ฝกปฏิบตังิานในบทบาทอาจารยพยาบาลกบัอาจารย
พี่เลี้ยง 4) การเขารับการอบรมหลักสูตรระยะส้ัน
เกี่ยวกับการเรียนการสอน ซึ่งสอดคลองกับการ
พฒันาอาจารยใหมของวิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา 
จงัหวดัเพชรบรุ ีทีม่กีารพัฒนาอาจารยใหมโดยมีการ
ปฐมนิเทศในชวงเวลา 1-2 สปัดาหแรกของการปฏิบตัิ
งาน หลังจากน้ันสรางความคุนเคยกับสถานท่ีและ
บุคลากรดานการปฏิบัติงานการพยาบาลในแหลง
ฝกปฏิบัติอีกเปนเวลา 6 เดือน ฝกสอนในรายวิชาที่
อาจารยใหมประจําอยูในกลุมวิชาตางๆ โดยจัดใหมี
อาจารยพีเ่ลีย้งดแูลและชวยเหลือการเตรยีมแผนการ
สอนภาคทฤษฎแีละในคลนิกิ รวมทัง้สงอาจารยใหม
เขารับการอบรมหลักสูตรการสอนการพยาบาลใน
คลินิก/พัฒนาสมรรถนะความเปนครูเปนเวลา 4 
เดอืน17 แตในสภาพความเปนจริงรปูแบบการพัฒนา
อาจารยใหมของวิทยาลัยยังขาดความชดัเจนและไม
เปนไปในทศิทางเดยีวกนั ซึง่จากการประเมนิผลพบ
วาสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนของอาจารย
ใหมยงัไมเปนไปตามทีค่าดหวงั รวมท้ังบางคนยังไม
ไดเขารับการอบรมหลักสูตรการจัดการเรียนการสอน 
แตไดรับมอบหมายใหอาจารยใหมอยูกับพยาบาล
และนักศึกษาตามลําพัง เนื่องจากอาจารยพี่เลี้ยงมี
ภาระงานอืน่3 ดงัน้ันอาจารยใหมจงึมีความตองการ
ใหพฒันาหลกัสูตรการจดัการเรยีนการสอนทีม่คีวาม
เฉพาะสําหรับอาจารยใหมในวิทยาลัย โดยมีระบบ
อาจารยพีเ่ล้ียงใหการชวยเหลือและสนับสนนุอยาง
ชดัเจน รวมทัง้มคีูมอืการพัฒนาอาจารยใหมสาํหรับ
อาจารยพี่เลี้ยงและอาจารยใหมเพื่อความเขาใจใน
บทบาทตรงกัน 

4. ผลการพัฒนาอาจารยใหมยังไมเปนไป
ตามคาดหวัง จากผลการศกึษาพบวา ผลการประเมิน
การพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนของ
อาจารยใหมที่ดําเนินในปจจุบันยังไมเปนไปตามที่
คาดหวัง โดยอาจารยใหมมีความเห็นวาสมรรถนะ
การจัดการเรียนการสอนของตนเองยังมีไมมากพอ
และยังตองมกีารเรยีนรูอกีมาก ดงัน้ันจึงควรมหีลักสูตร
อบรมเฉพาะอาจารยใหมที่เพ่ิงสําเร็จการศึกษา/มี
ประสบการณนอย ใหมีแนวทางท่ีชัดเจนอยางเปน
ระบบและเปนแนวทางเดยีวกัน โดยเนนใหมอีาจารย
พีเ่ลีย้งชวยดูแลสอนงาน ใหมกีารอบรมและฝกปฏิบตัิ
การสอนจริงภายในวิทยาลัย ตั้งแตเริ่มตนตั้งแตเริ่ม
ตนของการเปนอาจารย3 สอดคลองกับผลการประเมิน
อาจารยใหม พบวา อาจารยใหมใน 3 ปแรกของการ
ทํางานมีความคาดหวังวาตนเองจะมีสมรรถนะทั้ง
โดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับสูง สวน
ผูบริหารและผูเกี่ยวของมีความคาดหวังวาอาจารย
ใหมในปที่ 1 ตองมีสมรรถนะดานบุคลิกลักษณะใน
ระดับสูง สวนดานอื่นๆ ควรอยูในระดับปานกลาง 
ในปที่ 2 ความคาดหวังวาสมรรถนะทุกดานตองอยู
ในระดบัสูง ในปที ่3 ความคาดหวงัเกอืบทุกดานอยู
ในระดับสูงมาก ขณะทีก่ารประเมินสมรรถนะตนเอง
ของอาจารยใหมตามที่เปนจริง เกือบทุกดานอยูใน
ระดับปานกลาง3 อาจารยใหมจงึตองการใหวทิยาลยั
มกีารกาํหนดสมรรถนะใหชดัเจน และมเีวลาในการ
จดัฝกประสบการณดานการเรียนการสอนท่ีมคีวาม
ชดัเจนมากกวาเดมิ โดยไมตองรอเพยีงการเขาอบรม
ครูคลินิก อาจเปนเพราะอาจารยใหมมีความคาด
หวังท่ีจะไดรับการพัฒนาความเปนครู การไดแสดง
บทบาทของครูในการจัดการเรียนการสอน แตเมื่อ
รูปแบบการพัฒนาไมไดเปนไปตามที่คาดหวังจึงคิด
วายังไมมีสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนอยาง
เพียงพอ
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5. การตดิตามและการประเมินผลขาดความ
ชัดเจน จากผลการศึกษาพบวา บางวิทยาลัยมีการ
ประเมนิอาจารยใหมเปนระยะๆ โดยใชแบบประเมิน
ของวิทยาลัย แตบางแหงจะใชการติดตามสอบถาม
อยางไมเปนทางการ บางวิทยาลัยจะมีการประเมิน
ทั้งการปฏิบัติงานและตามสมรรถนะหลักของ
ขาราชการเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติราชการ ขณะ
ทีบ่างวิทยาลัยไมมกีารประเมนิอยางเปนลายลกัษณ
อกัษร ทาํใหการพฒันาและประเมินสมรรถนะอาจารย
ใหมยังไมชัดเจน รวมท้ังอาจารยพี่เล้ียงยังไมทราบ
บทบาททีช่ดัเจนของตนเอง ดงัน้ันเพ่ือใหการพฒันา
คณุภาพผูเรยีนไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล 
การเรยีนรูของอาจารยใหมทีจ่ะทาํหนาทีเ่ปนอาจารย
ผูสอนจึงตองมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดานการ
จัดการเรียนการสอน โดยตองมีอาจารยพี่เลี้ยงหรือ
ผูทีม่ปีระสบการณสงูกวาชวยดูแลและใหคาํแนะนาํ 
เพ่ือปรับปรุงพัฒนาสมรรถนะการสอน ตลอดจน
สมรรถนะท่ีเก่ียวของในความเปนคร ูใหอาจารยใหม
ไดสรางความกาวหนาของตนเอง ตลอดจนสงเสริม
พฒันาการและเพ่ิมคณุภาพใหแกผูเรยีน21 โดยอาจารย
พี่เล้ียงจะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกลยุทธใน
การทาํงาน สงัเกตการทาํงานและใหขอมลูยอนกลบั
และติดตามดูแลผูที่อยูในความดูแลเพ่ือการพัฒนา
วชิาชพี22 ทัง้นีอ้าจเปนเพราะอาจารยพีเ่ลีย้งบางคน
จะใหอาจารยใหมทาํตามแบบทีเ่คยทาํแบบตอๆ กนั
มา โดยไมไดมกีารสอนจากแนวคิดพ้ืนฐาน เชน หลกั
การเขียนแผนการสอน แตจะใชวิธีการใหดูหรือคัด
ลอกตัวอยางท่ีทาํกนัมาแลว เปนตน อาจารยพีเ่ลีย้ง
อาจใชทฤษฎีการเรียนรูมาสูการจัดการเรียนการสอน
คอนขางนอย จึงตองการใหพัฒนาการมีสวนรวม
ของอาจารยพี่เล้ียงในการชวยเหลือและสนับสนุน
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใหชัดเจน
มากขึ้น 

6. การใชรูปแบบการสอนแบบสะทอนคิด
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะอาจารยใหม จากผลการวิจยั
พบวา อาจารยบางคนใชบางขัน้ตอนในรปูแบบการ
สอนแบบสะทอนคิด 6 ขั้นตอนในการสอนอาจารย
ใหม แตไมสามารถตรวจสอบวิธีดําเนินการของ
อาจารยแตละคนไดวาครบถูกตองทุกขั้นตอน ซึ่ง
ผูใหขอมูลเห็นวาวิทยาลัยควรพัฒนากระบวนการ
ใชรูปแบบใหชัดเจนและนํามาใชไดจริง เพื่อใหเกิด
การเตรียมอาจารยใหมที่มีกระบวนการพัฒนา มี
กรอบในการทํางาน แนวคิดการเรียนการสอนท่ี
ชัดเจนขึ้น ทั้งนี้ควรพัฒนาการปฏิบัติในแตละขั้น
ตอนใหชัดเจน มีแนวปฏิบัติอยางเปนลายลักษณ
อกัษร เนือ่งจากในรปูแบบยังไมสามารถเหน็ถงึแนว
ปฏิบัติที่ชัดเจน ซึ่งแนวคิดของนักการศึกษา23-24 
เสนอใหใชการปฏิบัติสะทอนคิดนํามาใชทางการ
ศึกษา เน่ืองจากเปนวิธีการหรือกระบวนการการ
ปฏิบตัขิองครเูก่ียวกบัวิธกีารและการตดัสินใจในการ
สอนของตนเอง การทีค่รูนาํการปฏบิตัแิบบสะทอน
คิดมาใช การสะทอนคิดในมุมมองที่แตกตางกันใน
การสอนจะทําใหครูมกีารนาํความรูมาใชเปนฐานใน
การปฏิบัติงาน และสามารถประยุกตทักษะตางๆ 
ใหเหมาะสมกับบริบทและสถานการณ และกลยทุธ
ใหมๆ ได ซึง่นําไปสูการเปลีย่นแปลง และพัฒนาการ
สอนท่ีดขีึน้ สอดคลองกับความคดิเห็นของผูใหขอมลู
ทีม่เีปาหมายเพือ่การพฒันาใหดยีิง่ขึน้ ซึง่การปฏบิตัิ
การสอนแบบสะทอนคิดจะเนนการคิดของครูเพื่อ
การคิดวิเคราะหสิ่งที่จะเกิดขึ้นหรือเกิดผานไปแลว
เพื่อใหมีการคิดสะทอนเปนการใชกระบวนการทาง
ปญญาของครูเพื่อเปาหมายใหเกิดการพัฒนาการ
สอนใหดีขึ้นในครั้งตอๆ ไป15-16 
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ขอเสนอแนะในการนําไปใช
1. ผูบริหาร อาจเปนผูอํานวยการ หรือรอง

ผูอาํนวยการดานวิชาการ ควรมีนโยบายท่ีชดัเจนใน
การกําหนดสมรรถนะและพัฒนาอาจารยใหมอยาง
เปนระบบ และใหมีผูรับผิดชอบในการกําหนด
สมรรถนะการจัดการเรียนการสอนและการดําเนิน
การพัฒนาสมรรถนะอาจารยใหมอยางเปนรปูธรรม

2. ฝายพฒันาบุคลากร ควรกําหนดสมรรถนะ
การจัดการเรียนการสอนและพัฒนารูปแบบการ
พฒันาอาจารยใหมทีช่ดัเจน โดยควรมกีารศึกษาหา
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนการ
สอนของอาจารยใหมที่มีความชัดเจน และสามารถ
ปฏิบัติไดจริงในแตละวิทยาลัย
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