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48252512 : สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คําสําคัญ  : การนิเทศงาน 
 สมาน ศรีเครอื : การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ :                
ผศ. วาที่ พ.ต.ดร.นพดล เจนอักษร.  113 หนา. 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัด
วังน้ําขาว และ 2) แนวทางการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว ประชากรที่ใชใน
การวิจัย  คือ   รองผูอํานวยการและครูในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว จํานวน 22 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของฟลลิปส (Phillips) สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ (frequencies)   คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (μ)          

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) 
 ผลการวิจัยพบวา 

 1. การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว  โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับปานกลาง  ดังนี้  ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน  ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  
ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน  ดานการส่ือสารของผูนิเทศงาน  
ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน   ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุนและ        
การยอมรับ  

 2. แนวทางการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว     คือ    1) ดาน
การคัดเลือกผูนิเทศงาน  ควรมีกระบวนการคัดเลือกผูนิเทศงานเพื่อใหไดผูมีความรู ความสามารถ ที่มี
คุณสมบัติตามเกณฑ  2) ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  ควรสํารวจความตองการ             
ในการศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน   3) ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ควรดําเนินการนิเทศงาน
ตามปฏิทินปฏิบัติงาน   4) ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน   ควรรับโอกาสเล่ือนขั้นเงินเดือนกอน
บุคลากรอื่น  5) ดานการส่ือสารของผูนิเทศงาน    ควรมีการประชุมเปนประจําและมีการบันทึก            
การประชุมทุกครั้งเพื่อใชประโยชนในการพัฒนางานตอไป   6) ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน  ควร
ใหผูนิเทศงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น   เพื่อใหฝายบริหารไดรับขอเท็จจริงประกอบการตัดสินใจ
มากย่ิงขึ้น   7) ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ผูนิเทศงานควรมีโอกาสกําหนดบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบของบุคลากร    ในโรงเรียนรวมกับฝายบริหาร  และ 8) ดานการสนับสนุนและการ
ยอมรับ ควรขอรับการสนับสนุนจากองคการภายนอกใหมากข้ึน  ทั้งการพัฒนาผูนิเทศงาน และการ
พัฒนางานตามความตองการของครูและขอเสนอแนะของผูนิเทศงาน 
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46252512 : MAJOR : EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEY WORDS : TASK SUPERVISION / PERSONNEL DEVELOPMENT 
 SAMARN SRIKUAL : TASK SUPERVISION FOR PERSONNEL DEVELOPMENT  
INDEPENDENT STUDY ADVISORS :  ASST. PROF. MAJ. NOPADOL  CHENAKSARA, RTAR., Ph.D.  
113 pp. 
 
 The purposes of this study were to determine 1) the level of task supervision in Wat 
Wangnumklaw School, under  the Office of Nakhonpathom  Educational  service area office 2 and  
2) the guideline of task supervision for  personnel  development  in  Wat Wangnumklaw School. The  
population  comprised  deputy principals, and  teachers  of  Wat Wangnumklaw School, totally  22 
persons. The instrument used  in  this  study  was a questionnaire on task supervision according  to  
Phillips’ viewpoints and focus group discussion. The data was collected from December 2006 to 
January 2007. Frequency, percentage, mean, standard deviation and content analysis were applied 
in data analysis. 

 The findings revealed as follows : 
 1. The level of improving  task  supervision in Wat Wangnumklaw School  both  in the  

whole and  each component  were  actually performed at a moderate level. All  the components 
were  as  follow  :- the  selection  of  supervisors, training, performance, compensation, 
communication, decisions-making, participation and organizational support and recognition. 

 2. The Guideline of task supervision  for personnel development in Wat Wangnumklaw 
School as suggested by the teachers were 1) the selection of supervisors that should be an 
applicable selection process for knowledge and qualification to role. 2) the training knowledge 
supervisor should survey for supervisors’ need. 3) the performance supervisors that should be 
planning with schedule 4) the compensation in-service for supervisors that should be take part in 
performance assessment with justify salary than other persons. 5) the communication for supervisors 
that should be regularly meeting and record every time for developmental used. 6) the decision-
making for supervisors that should be currency of participation for administration to decision making. 
7) the participation in work that should be notice together with the administrator. and 8) the 
organizational support and recognition that should be support from external organization for 
supervisor development and teacher development as suggestion by supervisors. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การคนควาอิสระฉบับนี้  สําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหอยางดียิ่ง จาก
ผูชวยศาสตราจารย วาที่พันตรี ดร.นพดล เจนอักษร อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ        
อาจารย  ดร.วัชนีย  เชาวดํารงค  ผูควบคุมการศึกษาอิสระ     และผูชวยศาสตราจารย ดร.
ชวนชม  ชินะตังกูร ประธานกรรมการสอบการคนควาอิสระ ที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ แกไข
ปญหา และขอบกพรองตาง ๆ จนสําเร็จเรียบรอยโดยสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ   
อยางสูง ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ  นายชํานาญ  ทัตมาลี   ผู อํานวยการโรงเรียนวัดจินดาราม      
นายวรรณะ บุษบา ผูอํานวยการโรงเรียนปรีดารามวิทยาคม นายอเนก  อัคคีเดช ผูอํานวยการ
โรงเรียนหลวงพอแชมอุปถัมภ  นายสันติ  ทองประเสริฐ  ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ  และ         
นางพิชญสินี  สุขประเสริฐ  อาจารย 3   โรงเรียนวัดราษฎรศรัทธาราม   เปนผูเชี่ยวชาญ      
ตรวจเครื่องมือ  ขอขอบคุณ คณะครูโรงเรียนวัดจินดาราม ที่ใหความรวมมือในการทดลอง
เครื่องมือ ขอบคุณ  คณะครูโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  ที่ใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม และ
นักศึกษาโครงการผูบริหาร  รุน 23  ทุกทาน   ผูมีสวนชวยเหลือและเปนกําลังใจอันสําคัญ       
ในการคนควาอิสระเลมน้ีสําเร็จสมบูรณดี 
 คุณประโยชนอันเนื่องมาจากการคนควาอิสระเลมน้ี ขอมอบบูชาแด คุณพอ คุณแม 
คุณครู อาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชา และครอบครัว “ศรีเครือ” ทุกคน 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 การพัฒนาคนหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการพัฒนาที่จําเปนอยางยิ่งใน
ปจจุบันเพราะมนุษยคือจุดเร่ิมตนและเปาประสงคของการพัฒนา  เครื่องมือในการพัฒนาคนนั้น
ไมมีอะไรสําคัญเทากับการศึกษา   เพราะการศึกษามีความสําคัญตอกระบวนการสรางคนใหมี
ความรูความสามารถ  มีทักษะพ้ืนฐานที่จําเปน  มีลักษณะนิสัยที่ดีงาม  มีความพรอมที่จะตอสู
เพ่ือตนเองและสังคม  สามารถประกอบการงานอาชีพได  ชวยใหคนเจริญงอกงามท้ังปญญา  
จิตใจ รางกายและสังคม (พนม  พงษไพบูลย 2541 : 9-12) รวมทั้งพัฒนาคุณภาพชีวิตใหมี
ความสุขอยูในสังคม และแสวงหาความรูไดอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต (สิปนนท  เกตทัศน 2542 : 
12-16) การศึกษาจึงมีคุณคาอยางอเนกอนันตตอมวลมนุษยชาติในสังคม  โดยเฉพาะการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  เปนการศึกษาที่ มุงพัฒนาคนใหสมบูรณ  มีความสมดุลทั้งรางกาย  จิตใจ  
สติปญญาและสังคม  สามารถพ่ึงตนเองได รวงมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค  เพ่ือพัฒนาสังคม
และส่ิงแวดลอมไดอยางดี (กระทรวงศึกษาธิการ 2542 :  17)    ดวยเหตุนี้ทุกหนวยงานที่
เก่ียวของตางระดมทรัพยากรในการบริหารเพ่ือใหเกิดคุณภาพตามเปาหมายของหลักสูตรใน  
การจัดการศึกษา เพราะคุณภาพการศึกษาของนักเรียนเปนปจจัยประการแรกของการจัดระบบ
การศึกษา เพ่ือเปนหนทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในโอกาสตอไป (สุรัฐ ศิลปอนันต  
2542 : 7)  หากมองยอนไปถึงผูที่มีสวนรวมที่เปนพลังแหงการผลักดันใหเกิดคุณภาพทาง
การศึกษาเทาที่ผานมานั้น  บุคคลที่นับวามีความสําคัญไมยิ่งหยอนกวาใคร  คือ  ผูบริหาร
โรงเรียนน่ันเอง  การจัดการของผูบริหารโรงเรียนที่ดีเปรียบเสมือนกุญแจนําทางสูความสําเร็จ
ขององคการ  และการนิเทศที่ดีเปนกุญแจนําไปสูการเรียนการสอนที่ดีดวย  เพราะผูบริหารเปน
ผูเริ่มตนในการวางแผนงานเปนผูผลักดัน (สํานักงานคณะกรรมการมารประถมศึกษาแหงขาติ 
2541  :  43 และสุรัฐ  ศิลปอนันต 2542 : 9-10)  สวนครูผูสอนเปนผูปฏิบัติเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาไปสูเปาหมายในการจัดการศึกษา  ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเปนไปตาม
เปาหมายตามกลาวแลว  ตองอาศัยกระบวนการนิเทศการศึกษาเปนเครื่องมือเพื่อกําหนด
เปาหมายและทิศทางในการดําเนินการ  เพราะการรักษามาตรฐานการศึกษา มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอคุณภาพการศึกษา (วิจิตร วรุตบางกูร และคณะ 2520 : 10) โดยเฉพาะผูบริหาร
โรงเรียนจะตองมีสวนเกี่ยวของในการใหบริการทางการศึกษา เพ่ือใหกระบวนการเรียนการสอบ
มีคุณภาพเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายของหลักสูตร (Glen and other 1999 : 12)     ในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา  เพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายไดนั้น  ตองอาศัยการบริหาร                
การนิเทศการศึกษาการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียนปจจัยการผลิตและสภาวะแวดลอมอ่ืน ๆ  
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สนับสนุน  โดยเฉพาะการนิเทศการศึกษาเปนเทคนิคที่ใชอยางกวางขวางในการพัฒนาองคการ
เพ่ือพัฒนาคุณภาพคนใหมีความรูความสามารถเพื่อปฏิบัติหนาที่อยางไดผล มีความรับผิดชอบ  
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนในฐานะผูนําและผูตามที่ดี  การพัฒนาคุณภาพงานไมมุงเฉพาะ
ประสิทธิผลของงานเพียงอยางเดียว  แตเนนที่ประสิทธิภาพของคนเปนสําคัญ  โดยพัฒนา
คุณภาพชีวิตเพ่ือเสริมสรางจิตใจ และความคิดใหกวางขวางมองการณไกล มุงประโยชน
สวนรวม สังคมและประเทศชาติ (รัชนี พรรฒพานิช 2532 : 3) การนิเทศงานจึงเปนเคร่ืองมือ  
ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรทางการศึกษาอยางแทจริง 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การพัฒนาชีวิตของคนใหสามารถดํารงชิวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข อยูบน

หลักที่เนนการพัฒนาทั้งดานรางกาย จิตใจ สติปญญาและสังคม ที่เพียบพรอมดวยคุณธรรม
จริยธรรมนั้น ตองอาศัยกระบวนการทางการศึกษา  ซึ่งกระบวนการจัดการศึกษาของ    
ประเทศไทยประสบความสําเร็จเพียงระดับหนึ่ง  โดยจะเห็นไดจากคุณภาพการดําเนินชีวิตของ
คนไทยยังประสบกับปญหาตาง  ๆ   เชน  การไมสามารถปรับตัวให เขากับสังคมที่ มี              
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  การฆาตัวตายของเด็กวัยรุน การไมสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นได
อยางมีสติ  ปญหาเหลาน้ีลวนมีสาเหตุมาจากความลมเหลวของากรจัดการศึกษาท้ังสิ้น
สถานศึกษาเปนหนวยงานที่สําคัญมีหนาที่ในการปลูกฝงคานิยมเบื้องตนที่ดีงาม พัฒนาผูเรียน
ใหมีคุณลักษณะและทักษะในการดําเนินชีวิตในสังคม  มีศักยภาพและความสามารถในการ
พัฒนา ตนเอง ครอบครัว และสังคม ใหเจริญกาวหนาไปอยางมีความสมดุล การดําเนินการจัด
การศึกษาในโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายน้ันขึ้นอยู กับการบริหารในโรงเรียนเปนสําคัญ           
ถากระบวนการบริหารจัดการงานโรงเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพก็จะสงผลใหการจัด
การศึกษาของโรงเรียนประกอบดวยงานหลัก 4 งาน คือ งานวิชาการ งานธุรการ งานบริการ  
และงานกิจการนักเรียน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  2531 : 101) และอาศัย
กระบวนการที่สําคัญ 3 ประการ ใหประสานสัมพันธสอดคลองสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  คือ  
กระบวนการเรียนการสอน  กระบวนการบริหารและกระบวนการนิเทศการศึกษา (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2545 : 1-5)  และหนึ่งในกระบวนการสําคัญในการพัฒนา
การศึกษา คือ กระบวนการนิเทศการศึกษาเปนกระบวนการทํางานรวมกันกับครู  ผูบริหาร  
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือใหไดมาซ่ึงสัมฤทธิ์ผลสูงสุดในการเรียนของนักเรียน 
 ผูบริหารตองตระหนักถึงความสําคัญและถือเปนภารกิจ  หนาที่ในการปฏิบัติ  และ
สนับสนุนใหมีการนิเทศงาน โดยความรวมมือกับครู  ในการวางแผนปฏิบัติงาน การประสาน
ประโยชนใหเกิดการปรับปรุงพัฒนางานดานตาง ๆ โดยเฉพาะในดานการนิเทศงานไดกําหนด
แนวการปฏิบัติไว ไดแก 1) จัดระบบการนิเทศงาน 2) ดําเนินงานนิเทศงาน ในรูปแบบที่
หลากหลายและเหมาะสมกับสถานศึกษา 3)  ประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการนิเทศงาน  
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4)  ติดตามประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา  เพ่ือพัฒนาระบบและกระบวนการนิเทศงานของ
สถานศึกษา และ 5)  การแลกเปลี่ยนเรียนรู  และประสบการณการจัดระบบนิเทศงานใน
สถานศึกษาอ่ืนหรือเครือขายการนิเทศงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ตามนโยบายปฏิรูปทาง
การศึกษา คือ ระบบการเรียนรูและการปฏิรูประบบบุคลากร ครู อาจารย บุคลากรทางการศึกษา  
ทั้งสองระบบเปนหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา เนื่องจากการศึกษาคือ  กระบวนการเรียนรูเพ่ือ
ความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม นอกนั้นถือไดวาเปนสวนสงเสริม สนับสนุน ใหสอง
ระบบแรกมีความเขมแข็ง สวนหนึ่งจะตองอาศัยกระบวนการนิเทศงานที่จะสงผลตอการพัฒนา
ครู คณาจารย บุคลากรทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรูโดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวน     
การจัดการเรียนการสอนการพัฒนาหลักสูตรซึ่งเปนหัวใจสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาคุณภาพ
การเรียน  ใหบรรลุประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  การนิเทศชวยเหลืออยางตอเน่ือง
จะเอ้ือใหการทํางานของครู  ผูบริหารสถานศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  การนิเทศงาน
โรงเรียนมีความจําเปนอยางย่ิง ตอการบริหารจัดการศึกษาเพราะจะชวยใหเกิดแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกัน  และนําไปสูการพัฒนาศักยภาพในการทํางานของครูและโรงเรียนที่ยั่งยืน       
การนิเทศงานโรงเรียนจะประสบความสําเร็จไดอยางดีก็ตอเม่ือโรงเรียนมีผูนิเทศงานที่มีคุณภาพ
และไดผลผลิตของงานที่มีประสิทธิผล 
 การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของครูใหผลดีนั้น ตองดําเนินการใหประสาน
สอดคลองกันทั้ง 3 ระบบ คือ กระบวนการบริหาร  กระบวนการเรียนการสอนและกระบวน   
การนิเทศ และตระหนักในความสําคัญความจําเปนในการเรียนรู  และทําความเขาใจงานที่เปน
ภารกิจทางการนิเทศวาตองทําในเรื่องใดบาง มีเจตคติที่ดี และสนับสนุนใหมีการนิเทศงานใน
โรงเรียนตลอดจนติดตามประเมินผลทั้งระบบ ทําใหโรงเรียนเกิดการพัฒนาบุคลากร พัฒนางาน
โรงเรียน มีแรงจูงใจในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู  และมี
คุณภาพอันพึงประสงคตามมาตรฐาน  มีบรรยากาศการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีอยางเปน
รูปธรรม การดําเนินงานบริหารจัดการทั้งงานการเรียนการสอบและงานสนับสนุนของโรงเรียน 
ไดดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการเรียนการสอน และการนิเทศงาน ซึ่งมีเปาหมายให
บุคลากรและผูมีสวนไดสวนเสียในโรงเรียน  รวมมือกันทุกภาคสวนทําหนาที่ในการนิเทศ
ช วย เหลื อ  แนะ นํา  ส นับส นุน  ส ง เ สริ ม  ให มีประ สิทธิภาพและประสิ ทธิ ผลสู ง สุด 
(กระทรวงศึกษาธิการ 2543 : 1) องคประกอบในโรงเรียนที่สําคัญที่สุด คือ ตองทําใหครู
เปลี่ยนแปลง ทั้งแนวความคิด กระบวนการปฏิบัติงาน เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ครูตองตระหนัก
ทั้งคุณคาความสําคัญของตนเอง สามารถคิดลงมือทําเองและพัฒนาตนเองอยูเสมอมุงพัฒนา
วิชาชีพครูไปใหถึงจุดหมาย ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาดวยความรวมมือของบุคลากรใน
โรงเรียน โดยใชเทคนิควิธีการงานในโรงเรียน   เพ่ือมุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน
และผูที่จะเปนผูนําการนิเทศงานโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ปญหาของการวิจัย 
 การดําเนินงานดานตางๆในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  ซึ่งเปนโรงเรียนที่เปดสอน         
3 ระดับ ไดแก ระดับอนุบาล  ระดับประถมศึกษา  และระดับมัธยมศึกษาตอนตน  พบปญหา
ดังนี้ 

 1. การเปดสอน ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  ตองสอนตรงกับวิชาเอกที่สําเร็จ
การศึกษา  แตในทางปฏิบัติครูสอนไมตรงกับสาขาวิชาเอก เชน เรียนจบวิชาเอกภาษาไทย   
แตไดรับมอบหมายใหสอนวิชาภาษาอังกฤษและวิชาพระพุทธศาสนา  (จึงเปนหนาที่ของ
โรงเรียนที่ตองทําใหครูเขาใจ ใหการนิเทศงานแกครู สงครูไปอบรมวิชาที่มอบหมายใหสอน  
เปนประจําเร่ือยมาจนถึงทุกวันน้ี) 
 2.  ครูระดับหัวหนางานบางคน  ขาดความรูและประสบการณการนิเทศงาน  ไมมี
ความม่ันใจในการแกไขปญหา  ไมสามารถใหคําแนะนําแกผูรับการนิเทศได   
 ผูวิ จัยตองการทราบการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร เ พ่ือนํามาปรับปรุง           
การดําเนินการนิเทศงานในโรงเรียน  และเปนขอมูลสําหรับบุคลากรท่ีเก่ียวของไดใชเปน
แนวทางในการพัฒนางานที่รับผิดชอบใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่กําหนดไว 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย   
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 
 1. การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว  สังกัดสํานักงาน    

เขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
 2. แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2  
 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
 1. การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีนวัดวังน้ําขาว  สังกัดสํานักงาน              
เขตพ้ืนที่นครปฐม เขต 2 อยูในระดับใด   
 2. แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 เปนอยางไร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว   สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครปฐม เขต 2  อยูในระดับปานกลาง 
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ขอบขายเชิงอางอิงของการวิจัย 
 โรงเรียนเปนองคการที่มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพตามความ
ตองการของสังคม  การดําเนินงานของโรงเรียนจึงตองมีระบบระเบียบแบบแผน  มีโครงสราง
สายงานบังคับบัญชา  มีการบริหารจัดการ  มีกระบวนการบริหารโดยยึดหลักการบริหาร       
นําทฤษฎีตาง ๆ ที่ไดรับการยอมรับจากนักการศึกษาและบุคคลสําคัญ ๆ มาใชใหเกิดประโยชน  
ตามทฤษฎีระบบเปด ของ แคทซ และคาหน (Katz and Kahn) ประกอบดวย ตัวปอน (input) 
กระบวนการ (process) ผลผลิต (output) ภายใตสภาพแวดลอม (context) ตาง ๆ และขอมูล
ยอนกลับ (feedback)  โดยการจัดการศึกษาเปนระบบเปดเชนกัน ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ     
มีความสัมพันธและมีผลกระทบซึ่งกันและกันในการดําเนินงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
โรงเรียนอยางมีคุณภาพ  ปจจัยนําเขา  ไดแก  ทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรวัตถุ ทรัพยากรเงิน
และการจัดการ  เปนตน  ปจจัยเหลาน้ี  ตองอาศัยกระบวนการตาง ๆ  กระบวนการสําคัญ          
3  ประการ  คือ  กระบวนการบริหาร  กระบวนการเรียนการสอน และกกระบวนการนิเทศ          
แปรสภาพเพื่อนําไปสูผลผลิตที่มีคุณภาพ  คือ  นักเรียนที่จบจากโรงเรียนมีคุณลักษณะ         
ที่พึงประสงค มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง เปนที่พึงพอใจของครูผูปกครอง  กระบวนการนิเทศ
งานเปนภารกิจสําคัญที่โรงเรียนตองดําเนินการเพื่อสนับสนุนกระบวนการบริหาร  ใหดําเนินไป
อยางมีประสิทธิภาพและสงเสริมกระบวนการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ  ดังแผนภูมิที่ 1  
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สภาพแวดลอม (context) 

สภาพเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง 
 
 
 
 
 

ตัวปอน 
(input) 

 กระบวนการ 
(process) 

 ผลผลติ 
(output) 

ทรัพยากรมนุษย 
   - ผูบริหาร/ผูนิเทศ 
   - นักเรียน 
ทรัพยากรวตัถุ 
   - ที่ดิน/อาคาร 
ทรัพยากรการเงิน 
   - งบประมาณ/ 
      เงินอ่ืน 
การจัดการ 
   - นโยบาย/ 
      สารสนเทศ 

 - การบริหาร 
- การเรียนการสอน 
- การนิเทศ 

 
 

 นักเรียน 
- คุณลักษณะที่พึง 
  ประสงค 
- ผลสัมฤทธิ์สงูขึ้น 

ครู 
- ความพึงพอใจ 
- ครูมืออาชีพ 

ผูนิเทศ 
- ผูนิเทศมืออาชีพ 

 
 

ขอมูลยอนกลบั (feedback) 
 

 
แผนภูมิที่ 1  ขอบขายเชิงอางอิงของการวิจัย 
ที่มา : Daniel Katz and Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organization, 2nd ed. 
(New York : John Wiley & Son, 1978), 20. 
       : Jack J. Phillips, lmproving Supervisors’ Effectiveness (California : Jossey-Bass, 
1985), 22.     
 

- การนิเทศงาน 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 

7 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การนิเทศงานมีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดไวดังน้ี ฟลลิปส (Phillips) เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับ การคัดเลือก การอบรม การปฏิบัติงาน คาตอบแทน การสื่อสารผูนิเทศงาน           
การตัดสินใจของผูนิเทศงาน การมีสวนรวม และการสนับสนุนและการยอมรับ ประกอบดวย       
1) การคัดเลือกผูนิ เทศงาน  ขึ้นอยู กับเกณฑที่ กําหนดไวทั้งดานศักยภาพทางเทคนิค  
ประสบการณเดิม  และเจตคติ  ไมควรเลือกจากคนงาน  เน่ืองจากทักษะการปฏิบัติงานในหนาที่
แตกตางกัน  2) การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  สิ่งที่ตองปฏิบัติหลังจากไดรับคัดเลือกเปน  
ผูนิเทศงานแลวคือ การอบรม  คัดเลือกคนงานมาปฏิบัติหนาที่  หัวหนางานควรมีความรูเฉพาะ
ดานที่เขาตองรับผิดชอบ  เพราะวาจะเพ่ิมความเชื่อม่ันและการยอมรับจากองคการ  ดังน้ัน 
องคการตองใหโอกาสผูนิเทศงานเรียนรู  เขารับการอบรมกอนและขณะปฏิบัติงานเพื่อพัฒนา
งานใหมีประสิทธิภาพ  3) การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน การบริหารจัดการจะยึดเปาหมายดาน
คุณภาพผลผลิต และตองมีการวัดอยางมีประสิทธิภาพถือเปนเกณฑการปฏิบัติงานของผูนิเทศ
งานจะตองมีมาตรฐานการประเมินการปฏิบัติงานทุกดาน 4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน             
มีการพัฒนาระบบที่ตองเปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ ไปดวย และใหคงสภาพความยุติธรรมใน
การใหเงินคาตอบแทนและรางวัลการปฏิบัติงาน  ขอมูลคาตอบแทนจะตองเก็บไวเพ่ือ
เปรียบเทียบเงินเดือนของผูนิเทศงานกับการแขงขันการปฏิบัติงาน  จึงควรไดรับรางวัลในสวน
ของแตละคน  ผูนิเทศงานตองรูและเขาใจเรื่องการบริหารดานการเงินคาตอบแทนและเงินเดือน 
องคการควรใหขอมูลน้ีแกผูนิเทศงาน  5) การส่ือสารของผูนิเทศงาน เราจะไดยินเสมอวา      
การขาดการสื่อสาร คือ รากฐานของปญหาทุกเร่ือง (lack of communication is the root of all 
our problems)   การสื่อสารเปนระบบที่สําคัญมากสําหรับองคการตาง ๆ มีหลายองคการ      
ยังปลอยใหผูนิเทศงานอยูในความมืด (leave the supervisors in the dark) ผูนิเทศงานควรตอง
รูเร่ืองราวตาง ๆ  ในองคการมากกวา  ผูปฏิบัติงานการสื่อสารเปนบันไดขั้นแรก องคการที่มี
ประสิทธิภาพดานการสื่อสารจะมีความกาวหนามากกวา แสดงใหเห็นวาการส่ือสารของผูนิเทศ
งานมีความสําคัญที่สุด  6) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน บอยคร้ังที่ผูนิเทศงานขาดอํานาจ     
การตัดสินใจเนื่องจากนโยบายและกฎหมายการจางงาน  ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารเห็นวา
กอนที่ผูบริหารตัดสินใจเรื่องราวตาง ๆ ผูบริหารควรไดรับขอมูลจากผูนิเทศงานกอนจึงคอย
ตัดสินใจจะทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนนอยลง  7)  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ผูนิเทศ
งานควรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ผูบริหารและผูจัดการองคการบางแหง  ตัดสินใจเองโดย
ปราศจากผูนิเทศงานเขามามีสวนรวม  เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานจัดซื้ออุปกรณ  ปรับปรุง
มาตรฐานและตัดสินใจเรื่องบุคลากรโดยปราศจากการปรึกษากับผูนิเทศงาน  ซึ้งทําใหงานไม
บรรลุวัตถุประสงค และ 8) การสนับสนุนและการยอมรับ  ผูนิเทศตองการความมั่นคง  ตองการ
การสนับสนุนและการยอมรับจากองคการ  ตองการปฏิบัติรวมกับฝายบริหาร และตองการรูเร่ือง
ผลการปฏิบัติงานของเขาจากฝายบริหาร ดังแผนภูมิที่ 2 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

 

8 

 
 

การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
                             
                              1.   การคัดเลือกผูนิเทศงาน 

                         2.   การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน 
                         3.   การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน 
                         4.   คาตอบแทนผูนิเทศงาน 
                         5.   การส่ือสารของผูนิเทศงาน 
                         6.   การตัดสินใจของผูนิเทศงาน 
                         7.   การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
                         8.   การสนับสนุนและการยอมรับ 

 
 
แผนภูมิที่  2  ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : Jack J. Phillips, lmproving Supervisors’ Effectiveness (California : Jossey-Bass, 
1985), 23. 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือใหเปนที่เขาใจตรงกันกับนิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงได
กําหนดความหมายของนิยามศัพทเฉพาะไวดังนี้ 
 

 การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเสนอแนะแนวทางในการ
ปรับปรุงการดําเนินงาน  และแนวทางในการปฏิบัติงาน  การสนับสนุน  การติดตาม  และ
ประเมินผล  การสงเสริมความรวมมือในการปฏิบัติงานของครูใหบรรลุผลตามเปาประสงค  
 

 โรงเรียนวัดวังนํ้าขาว หมายถึง สถานศึกษาที่ เปดสอนในระดับชั้นอนุบาล              
ถึงมัธยมศึกษาตอนตน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่นครปฐม เขต  2  อําเภอสามพราน                   
จังหวัดนครปฐม  
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่  2 
 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวของกับงานวิจัยในคร้ังน้ี ไดศึกษาสาระสําคัญตางๆ ที่
เก่ียวของ ในบทนี้เสนอสาระสําคัญเก่ียวกับ การนิเทศงาน  ประวัติโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ ดังตอไปน้ี 
 

การนิเทศงาน 
 

 การนิเทศงาน  เปนหนาที่โดยตรงของฝายบริหาร   โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร
สถานศึกษาตองใหความสําคัญเร่ืองงานนิเทศงานโรงเรียน  และตองใหความสําคัญกับผูนิเทศ
งานเพื่อใหเขามีกําลังใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน
ผูบริหารจึงควรจัดใหมีการพัฒนากระบวนการนิเทศงานอยางทั่วถึง 
 

ความหมายของการนิเทศงาน 
 คําวา  “นิเทศ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546: 588) หมายถึง 
ชี้แจง หรือ แสดง ในภาษาอังกฤษใชคําวา “Supervise” และการนิเทศ (supervision) เปนเรื่อง
เก่ียวกับการดูแลควบคุม หรือการใหคําแนะนําชี้แจงในเรื่องของงาน มีนักการศึกษาหลายทาน
ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษาตามความเชื่อและแนวคิดของแตละบุคคล ดังนี้ 
 กูด (Good 1973 : 121) ใหความหมายวา การนิเทศงานในโรงเรียน หมายถึงความ
พยายามของผูทําหนาที่นิเทศ ที่จะชวยในการใหคําแนะนําแกครูหรือผูอ่ืนที่ทําหนาที่เก่ียวของ
กับการศึกษาใหสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น การนิเทศชวยใหเกิดความเจริญ
งอกงามในวิชาชีพ ชวยพัฒนาความสามารถของครูและชวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
บุญสง  ลอยสุวรรณ (2538 : 18) กลาววา ผูนิเทศจําเปนตองมีทักษะในการฟง ทักษะในการพูด
และการเขียนโดยทักษะที่จําเปนตอการนิเทศมีดังน้ี  1)  การสรางสัมพันธภาพ  ผูนิเทศตองยึด
หลักสัมพันธภาพที่ดีกับการนิเทศ การเคารพในการเปนบุคคลของคนอ่ืน (respect) การยอมรับ 
(acceptance) การเห็นใจหรือเขาใจในความรูสึกของคนอ่ืน (empathy) ความเชื่อใจ ไววางใจ 
(trust) การเอาใจใสดูแล (caring) 2) ทักษะการฟง ผูนิเทศที่ดีตองเปนนักฟงที่ดีดวย คือ การฟง
ดวยความจริงใจ การฟงอยางเขาใจและตองมีความสามารถในการตอบสนองการฟงไดดีอีกดวย 
เพราะจะชวยใหผูนิเทศกับผูรับการนิเทศ มีความเขาใจและมีความรูสึกที่ดีตอกัน  โดยมีเทคนิค
ที่สําคัญ คือ วิธีกระจางความ หมายถึง การถามย้ําในกรณีที่ไดรับฟงเน้ือหาไมชัดเจน            
วิธีถอดความ หมายถึง การกลาวซํ้าหรือทวนความของผูนิเทศที่ผูรับการนิเทศเลา ใหฟง       
วิธีสะทอนความหมายถึง การแสดงความรูสึกของผูนิเทศท่ีมีตอผูรับการนิเทศดวยการแสดงออก
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ทางวาจา หรือทาทางสีหนาและนํ้าเสียง เพ่ือแสดงความเขาใจความรูสึกของผูรับการนิเทศ    
วิธีสรุปความ หมายถึง การประมวนความทั่งหมดที่ไดจากการถอดความ การสะทอนความ
หลาย ๆ คร้ัง เพ่ือใชในการดึงประเด็นของการสนทนาใหเขาสูทิศทางที่ตองการ 
 

จุดมงหมายของการนิเทศงาน 
 สําหรับผูปฏิบัติการนิเทศไดมีผูกลาวถึงจุดมุงหมายของการนิเทศไวดังนี้ 
 อาดัมส และด๊ิกก้ี (Adams and Dicky 1951 : 22-41) ไดกําหนดจุดมุงหมายของ 
การนิเทศในโรงเรียนไวดังนี้  1) เพื่อชวยครูใหรูจักทํางานดวยตัวของตัวเอง (Self-Directive)   
2) เพ่ือชวยครูใหรูจักแยกแยะและวิเคราะหปญหาของตนเอง (isolate and analyze their  
problems) 3)เพ่ือใหครูรูสึกม่ันคงและปลอดภัย และพัฒนาความเชื่อม่ันในการใชความสามารถ
แกปญหาตางๆ (security and develops confidence in their ability to solve problems)       
4)  เพ่ือใหครูคุนเคยกับแหลงวิทยาการในการแกปญหาตาง ๆ (sources  of aid in solving  
their problems)  5) ชวยใหชุมชนเขาใจถึงแผนการเรียนการสอนของโรงเรียน (interpret  the 
school program to the community) และ 6 ) ชวยใหครูพัฒนาแนวความคิดและเขาใจถึง
ปรัชญาการศึกษาอยางถองแท (strives to develop with teacher a sound education  
philosophy) มารค, สตูปส และคิง-สตูปส (Mark, Stoops and King-stoops : 93) ไดกลาวถึง  
จุดมุงหมายการนิเทศในโรงเรียนไวดังนี้  1)  ชวยใหคณะครูมองเห็นเปาหมายของการศึกษา
ชัดเจนขึ้น  และผูที่ทํางานเก่ียวกับการนิเทศในระดับการศึกษา แตละคนเห็นบทบาทของผูนเิทศ
ที่จะทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายเหลาน้ันได  2) ชวยครูที่มองเห็นปญหาและความ
ตองการของเด็กและเยาวชนไดชัดเจนมากขึ้น  3)  ในภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยสงเสริมให
เกิดการปรับปรุงโรงเรียนและกิจกรรมตาง ๆ ของภาวะผูนําดังกลาว  ทําใหเกิดความสัมพันธ
รวมมือกันอยางราบรื่น  กระตุนใหเกิดการทํางานเปนหมูคณะเพ่ือใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 4) สรางขวัญกําลังใจของกลุมและความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของครูแตละคนอยาง
เหมาะสมกันงานที่มอบหมายน้ัน  สนับสนุนใหครูไดพัฒนาความสามารถชองตน  6) ชวยครู  
ในการพัฒนาความสามารถในการสอนใหสูงขึ้น 7) ชวยครูใหมใหเขากับระบบโรงเรียนได         
8) ประเมินผลการทํางานของครูโดยดูความเจริญงอกงามของเด็กกับเปาหมายท่ีไดกําหนดไว   
9)  ชวยเหลือครูหาสาเหตูและแกปญหา อุปสรรคในการเรียนของนักเรียน 10) ใหชุมชนได
เขาใจถึงแผนการเรียนการสอนของโรงเรียน  และ 11) ปกปองคณะครูใหพนจากขอเรียกรองที่
ไมมีเหตูผล ยุติธรรม และการวิพากษวิจารณที่ไมเปนธรรม 
 กูด (Good 1973 : 559) บริกส และจัทสแมน (Biggs  and Justman 1952 : 5-19, 
อางถึงใน พูนสุข ธัชโอภาส 2540 : 6) ไดสรุปจุดมุงหมายของการนิเทศสรุปได 4 ขอคือ 1) เพ่ือ
ชวยใหเกิดความเจริญงอกงามทางวิชาการ 2) เพ่ือชวยพัฒนาความสามารถของครู 3) เพ่ือชวย
ในการเลือกและปรับปรุงวัตถุประสงคชองการศึกษา และ 4) เพ่ือชวยเหลือและปรับปรุงวิธี   
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การสอน  กวิน (Gwynn 1974 : 27-33) ไดกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไวดังน้ี  
1) เพ่ือชวยเหลือครูใหเขาใจเด็กมากขึ้น 2) ชวยพัฒนาครูใหรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ       
เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 3) ชวยเหลือครูในการจัดหาและเลือกสื่อ    
การสอน  4) ชวยเหลือครูในการปรับปรุงวิธีการสอน 5) ชวยสรางลักษณะความเปนผูนําใหแก
ครู โดยการเอาความสามารถพิเศษของครูแตละคนมาชวยเหลือครูคนอ่ืน ๆ  6) ชวยเหลือครูใน
การประเมินผลการเรียน 7) ชวยกระตุนครูใหรูจักประเมินผลการทํางานและความกานหนาของ
ตน 8) ชวยใหครูมีความรูสึกวาไดรับผลสําเร็จ  มีความม่ันคงและความปลอดภัยในการทํางาน  
9) ชวยกระตุนใหครูรวมมือกันในการปรับปรุงหลักสูตรเพื่อนําไปใชไดอยางเหมาะสม  และ      
10) เพ่ือประชาสัมพันธการทํางานและความกานหนาของโรงเรียนแกชุมชน  ในขณะที่ แฮรีส  
(Harris 1985 : 10-11)  มีความเห็นวาการนิเทศ คือ สิ่งที่บุคลากรในโรงเรียนกระทํากับบุคคล
และสิ่งของเพื่อจุดมุงหมายในการคงไวหรือเปลี่ยนแปลงการทําเนินงานของโรงเรียนใหเปนไป
ตามแนวทางที่จะสงอิทธิผลใหบรรลุจุดมุงหมายหลักของการสอนของโรงเรียน นั้นคือ การนิเทศ  
มุงใหเกิดผลผลตอผูเรียนโดยผานบุคคลและวัสดุสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ (2541 : 4) ไดกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไวดังน้ี 1) เพื่อสงเสริม  
พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียนในความรับผิดชอบของสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  2) เพ่ือแกปญหาใหความชวยเหลือและใหคําปรึกษา
แกผูบริหารครูผู สอนและบุคลากรของโรงเรียน  ในสั ง กัดสํานักงานคณะกรรมการ                
การประถมศึกษาแหงชาติในการดําเนินงานในการจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักสูตร    
ใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่กําหนดไวมนหลักสูตรและนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ   
การประถมศึกษาแหงชาติ  3) เพื่อพัฒนาวัตกรรม เทคโนโลยี รูปแบบการเรียนการสอนและ 
การจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนพัฒนาหลักสูตรและสื่อ      
การเรียนการสอนใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น 4) เพ่ือพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติใหมีความรูทักษะ
และประสบการณอันจําเปนในการจัดการเรียนการสอน  และสามารถแกปญหาที่จะเกิดขึ้นจาก
การดําเนินงานดังกลาวไดรวมทั้งใหมีขวัญและกําลังใจในการดําเนินงานตามบทบาทและหนาที่  
ใหบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ        
5)  เพ่ือใหคําปรึกษาและประสานงานทางวิชาการแกสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด  หรือสํานักงานคณะกรรมการ     
การประถมศึกษากรุงเทพมหานคร สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาอําเภอ/ก่ิงอําเภอ
และโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  หรือหนวยงานที่
เก่ียวของ  ตลอดจนงานองคการระหวางประเทศ และ 6)  เพ่ือประสานงานและใหความรวมมือ
กับสํานักงานศึกษาธิการเขต สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  และสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  
ดําเนินโครงกานและงานพัฒนาตาง ๆ ที่กระทรวงและกรมมอบหมายไปยังเขตการศึกษา  
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จังหวัดและอําเภอ  ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน (ม.ป.ป : 8) กลาววาจุดมุงหมายของการนิเทศ
การศึกษาเปนการมุงปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนในโรงเรียน  ซึ่งมีดังน้ี 1) เพ่ือพัฒนา
วิชาครู เปนการใหขอมูลแกครูในดานการสอนเพื่อครูจะไดใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใน   
การเรียนการสอนของตนและชวยใหครูไดพัฒนาความรูความสามารถในดานการสอน
นอกจากน้ันยังชวยสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพการสอนครู  2) เพ่ือพัฒนาคุณภาพของนักเรียน 
และสงเสริมคุณภาพงานวิชาการโรงเรียน  3) เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ
กับการนิเทศการสอน และ 4) เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลที่เก่ียวของในการทํางาน
รวมกันในการดําเนินการนิเทศการศึกษา  จําเปนตองมีจุดมุงหมายทั้งน้ีเพ่ือใหการดําเนินงาน
บรรลุที่ตองการ  ซึ่ง อดัมส และดิกก้ีย (Adams and  Dickey, อางถึงใน สปช. 2542 : 6-7)  ได
กําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไววา  1) เพ่ือชวยใหครูคนหาและรูวิธีการทํางาน
ดวยตนเอง  2) เพ่ือชวยใหครูรูจักแยกแยะ  วิเคราะหปญหาของตนเอง  โดยชวยใหครูรูวาอะไร
ที่เปนปญหาที่กําลังเผชิญอยู และหาวิธีแกปญหาเหลาน้ันไดอยางไร  3) เพ่ือชวยใหครูรูสึก
ม่ันคงในอาชีพ 4) เพ่ือชวยใหครูคุนเคยกับแหลงวิทยาการ สามารถนําไปใชในการเรียนการสอน
ได  5) ชวยเผยแพรใหชุมชนเขาใจแผนการศึกษาของโรงเรียน และเขารวมสนับสนุนพัฒนา
โรงเรียน และ 6) ชวยใหครูเขาใจถึงปรัชญาและความตองการทางการศึกษา (หนวยศึกษา 
นิเทศก, กรมสามัญศึกษา, อางถึงใน อัมรา เวียงแสง 2534 : 12) ไดกําหนดจุดมุงหมายของ   
การนิเทศการศึกษาไวดังน้ี 1) เพ่ือชวยใหครูดําเนินการสอนตามหลักสูตร และใหผลตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดไวในหลักสูตรและแผนการศึกษาแหงชาติ  2) เพ่ือชวยใหครูไดตระหนักถึง
ปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอนและการศึกษาทั้งใหสามารถแกปญหาเหลาน้ันได  เพ่ือให
เกิดผลดีตอการศึกษาของนักเรียน 3) เพ่ือใหความชวยเหลือในการพัฒนาหลักสูตร และ       
การเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการ 4) เพ่ือรักษา สงเสริม ควบคุม
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในทุกระดับ 5) เพ่ือใหควานเหลือและประสานงานในทาง
วิชาการแกสถานศึกษาหรือหนวยงานที่เก่ียวของกับกรมเจาสังกัด หรือกระทรวง ตลอดจน
องคการระหวางประเทศ บริกส และจัสทแมน (Br iggs and Justman 1952 : 130-141,         
อางถึงใน เยาวพา  เดชะคุปต 2542 : 88-89) ไดสรุปจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไว      
4  ขอ คือ 1) การสงเสริมความเจริญกาวหนาทางอาชีพ  2) การสงเสริมความเจริยงอกงามของ
ครู  3) การปรับปรุงการสอนของครู 4) การสงเสริมแนะนําครูและสงเสริมความสัมพันธ  
ระหวางโรงเรียนและประชาคม  และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544 : 
73) ไดใหความหมายวา การนิเทศงานโรงเรียน หมายถึง การสงเสริมการสนับสนุนหรือใหความ
ชวยเหลือครูในโรงเรียนประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก คือ การสอนหรือ  
การสรางเสริมพัฒนาการของนักเรียนทุกดานทั้งทางรางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ และ
สังคมใหเต็มตามวัยและเต็มตามศักยภาพ  โดยความรวมมือของบุคลากรในโรงเรียน แฮรรีส  
(Harris 1975  : 10, อางถึงใน พูนสุข ธัชโอภาส 2540 : 6) อธิบายความหมายของการนิเทศ
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งานโรงเรียนวาหมายถึง  สิ่งที่บุคลากรในโรงเรียนกระทําตอบุคคลหรือส่ิงหน่ึงสิ่งใด  โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือจะคงไวหรือเปลี่ยนแปลงปรับปรุงดําเนินการเรียนการสอนในโรงเรียน  โดยมุง
ใหเกิดประสิทธิภาพในดานการเรียนการสอนเปนสําคัญ 
 สรุปไดวาการนิเทศงานโรงเรียน  คือ  กระบวนการดําเนินการรวมกันระหวาง
ผูบริหารและครู  หรือบุคลากรในโรงเรียน  เพ่ือชวยพัฒนาครูใหมีความรูความสามารถและ   
เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการสอนและปฏิบัติงานหนาที่ตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมายในโรงเรียน    
อันจะสงผลตอคุณภาพของนักเรียน   
 

หลักการนิเทศงานในโรงเรียน 
 การดําเนินการศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค  ตามความมุงหมายที่กําหนดนั้น  
จําเปนตองมีระบบและกระบวนการนิเทศงานในโรงเรียน ดังนี้ 1) ตองดําเนินการอยางเปนระบบ
และตอเนื่องตามขั้นตอนกระบวบการนิเทศ  2) บุคลากรที่เปนหลักในการดําเนินการพัฒนา
ระบบนิเทศงานโรงเรียน คือ ผูบริหาร โดยใหครูมีสวนรวมในการดําเนินการ 3) ตองสอดคลอง
กับความตองการความจําเปนในการพัฒนาของครูในโรงเรียน และสอดคลองกับความตองการ
ของครู 4) เปาหมายสําคัญในการนิเทศ คือการสงเสริม สนับสนุน หรือใหความชวยเหลือครูใน
โรงเรียน  ชารี  มณีศรี  (2538 : 31-33) ไดอธิบายหลักการนิเทศที่จะเปนแนวทางใหแกผูนิเทศ
ไดประสบผลสําเร็จในการชวยครู นักเรียน และโรงเรียน ใหเปนครู นักเรียนและโรงเรียนที่มี
คุณภาพ คือ การนิเทศเปนการกระตุนเตือน การประสานงาน และแนะนําใหเกิดความเจริญ 
งอกงามแกครูโดยท่ัวไป อาจกระทําไดโดยการจัดฝกอบรมที่จะพัฒนาหลักวิชาความรูเทคนิค
วิธีการสอนใหมีประสิทธิภาพ และครูมีความเชื่อม่ันในตนเอง 
 จากแนวคิดทฤษฏี  ของนักการศึกษาที่กลาวมา  สรุปไดวา  หลักการนิเทศงานใน
โรงเรียนเปนการสงเสริม  สรางสรรค  ชวยใหผูเรียนเขาสูกระบวนการเรียนรูรวมกับครูอาจารย
โดยมีกระบวนการนิเทศงาน  มีสวนรวมใหเกิดการสอนที่มีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายของ
หลักสูตร  และเสริมสรางระบบประชาธิปไตยใหสามารถทํางานรวมกันเปนทีมและเชื่อมโยง
กระบวนการตาง ๆ ไดเพ่ือจุดประสงคหลัก คือ ประสิทธิภาพของผูเรียน 
 

ความจําเปนในการนิเทศงานในโรงเรยีน 
 ชารี มณีศรี (2538 : 201-202) ไดใหเหตุผลและความจําเปนในการจัดใหมีการนิเทศ
ในโรงเรียน มีดังน้ี 1) ปญหาหลักมี 2 ประเด็น คือ การนิเทศไมทั่วและการนิเทศไมมีคุณภาพ
ประการแรก อาศัยการนิเทศจากภายนอก เพ่ือขยายโรงเรียนเพ่ิม ครูเพ่ิมการนิเทศภายนอก  
ทําไมทั่วถึงจึงจําเปนตองมีการนิเทศ 2) ความเปลี่ยนแปลงทางสังคม ครูดีมิใชผูสอนดี มีความรู
ประพฤติดีเทาน้ัน หากแตยังตองบริหารเวลาเพื่อสังคม ชุมชน พัฒนาบุคลากรในโรงเรียน       
ไมหวังพ่ึง ไมรอคอย พัฒนาและนิเทศกันเองได 3) การชวยเหลือกันและกัน หนวย
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ศึกษานิเทศกกรมสามัญศึกษา  ไดจัดทําเอกสารนิเทศเพ่ือสงเสริมโรงเรียนพัฒนาตนเอง  โดย
ประสานการนิเทศภายนอกและงานนิเทศ  ใหโรงเรียนสามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง
และเปนระบบ  สงเสริมการศึกษาคนควาและวิจัยรวมกัน  4)  ปรับปรุงงานวิชาการ  ซึ่งแตละ
โรงเรียนมีขอจํากัดไมเหมือนกัน  การที่คนงานดีที่สุดกวาคนภายนอก  จะทําใหการพัฒนาการ
นิเทศเปนไปไดรวดเร็วยิ่งขึ้น  5)  การยอมรับ  บุคคลที่จะเปนผูนําหรือหัวหนาคนจะตองให
ผูอ่ืนยอมรับ  แมในการแตงตั้งหัวหนาฝายหรือหัวหนาหมวด  ควรคํานึงถึง  คุณลักษณะดาน
วิชาการ  ดานคุณธรรมความประพฤติเปนแบบอยาง  เปนครูของครู  การยอมรับนับวาเปนสิ่ง
สําคัญในการดําเนินการนิเทศงาน  และ 6)  ปญหาตัวเรงสําคัญ  เชน  ปญหาการนําหลักสูตร
ไปใช สภาพการสอนที่เปลี่ยนไป สื่อ อุปกรณการสอน และการประเมินผลสัมฤทธิ์การเรียนของ
นักเรียน  เปนตน  ในยุคสังคมขาวสารโลกแคบลงยอโลกดวยเครื่องมือส่ือสารที่ทันสมัย  เชน  
ปจจุบันความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว  การปรับตัว  การพัฒนาตนเอง  การพ่ึงตนเอง
ของโรงเรียน  ควรที่บุคคลในโรงเรียนจะตองตื่นตัวและปรับปรุงตนเองใหพัฒนาโดยใชหลักการ
นิเทศพ่ึงตนเอง 
 

กระบวนการนิเทศงานในโรงเรียน 
 กระบวนการนิเทศงานในโรงเรียน หมายถึง เทคนิคหรือวิธีการในการดําเนิน        

การนิเทศในงานโรงเรียนเปนขั้นตอนที่ตอเน่ืองกันอยางเปนระบบที่แนนอน  อันจะกอให     
การนิเทศในงานโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค กระทรวงศึกษาการ (2543 : 17) ไดเห็น
แนวทางในเรื่องการนิเทศในงานโรงเรียนมีกระบวนการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การเตรียมการนิเทศ 
หมายถึง การดําเนินงานศึกษาสภาพปจจุบันปญหาและความตองการเพ่ือการกําหนด
จุดมุงหมายของการดําเนินงานการนิเทศในงานโรงเรียน 2) การวางแผนการนิเทศในงาน
โรงเรียน หมายถึง กําหนดการการกําหนดทางเลือกเพ่ือใชในการนิเทศในงานโรงเรียนโดยใช
หลักหารนิเทศ  เทคนิค  วิธีการ  ทักษะ  สื่อ  และเครื่องมือนิเทศที่เหมาะสมกับสถานการณ    
ที่ เหมาะสมกับผูรับการนิเทศ 4) การประเมินผลการนิเทศในงานโรงเรียน หมายถึง              
การเปรียบเทียบการปฏิบัติการนิเทศในงานโรงเรียนกับเปาหมายที่ทางโรงเรียนไดกําหนดไว    
และ 5) การปรับปรุงแกไข วิธีการนิเทศในงานโรงเรียน หมายถึง การวางแผนการนิเทศในงาน
โรงเรียนใหมอีกคร้ังโดยนําทางเลือกอ่ืน ๆ มาใช หรืออาจปรับปรุงกระบวนการในชุดที่ยังเปน
ปญหา  แฮรรีส (Harris 1975 : 14-15, อางถึงใน พูนสุข ธัชโอภาส 2540 : 14) ไดกําหนด
ขั้นตอนการนิเทศไว 5 ขอ คือ 1) ขั้นวางแผน  (planning)  ไดแก  การคิด  การตั้งวัตถุประสงค  
การคาดการณลวงหนาการกําหนดตารางงาน  การคนหาวิธีปฏิบัติงาน  และการวางแผน
โปรแกรมงาน 2) ขั้นการจัดโครงการ (organizing) ไดแก การตั้งกฎเกณฑ การรวบรวม
ทรัพยากรที่ มีอยู ทั้งคนและวัสดุอุปกรณ ความสัมพันธแตละขั้น การมอบหมายงาน           
การประสานงาน  การกระจายอํานาจหนาที่  โครงสรางขององคการและการพัฒนานโยบาย    
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3)  ขั้นนําการเขาสูการปฏิบัติ (leading) ไดแก การตัดสินใจ การเลือกสรรบุคคล การเราจูงใจให
มีกําลังใจคิดริเริ่มอะไรใหม ๆ การสาธิตการจูงใจและใหคําแนะนําการสื่อสารการกระตุนสงเสริม
กําลังใจ และการแนะนํานวัตกรรมใหม ๆ และใหความสะดวกในการทํางาน 4) ขั้นการควบคุม  
(controlling) ไดแก การส่ังการ การใหรางวัล การลงโทษ การตําหนิ และการบังคับให       
กระทําตาม และ 5) ขั้นประเมินผล (appraising) ไดแก การตัดสินการปฏิบัติงาน การวิจัย  และ
การวัดผลปฏิบัติงานกิจกรรมที่สําคัญ 
 

กิจกรรมการนิเทศงานในโรงเรียน 
 กิจกรรมการนิเทศงานในโรงเรียน มีหลากกิจกรรมในโรงเรียนสามารถนําไป
ประยุกตใชไดทุกกิจกรรม  ตามสภาพและสถานการณความเหมาะสมของแตละโรงเรียน  สนอง  
เครือมาก (2537 : 198) กลาววา กิจกรรมการนิเทศงานในโรงเรียนที่ผูบริหาร  โรงเรียนที่จะ
สามารถนําไปใชไดตามสภาพของโรงเรียน ดังนี้ 1) การประชุมกอนเปดภาคเรียนเปน         
การประชุมครูทุกคน เพ่ือเตรียมการใหพรอมทุกอยางใหพรอมที่จะจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนไดทันทีในวันแรกของการเปดเรียน  2)  การสังเกตการสอน  เปนวิธีการนิเทศท่ีมุงใหครู
พัฒนาปรับปรุงพฤติกรรมการเรียนการสอนในหองเรียนใหมีประสิทธิภาพ  โดยใชกระบวนการ
สังเกตการณสอนในขั้นเรียนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน แลวนําขอมูลที่บันทึกหรือสังเกตไดไปวิเคราะห
และหาทางปรับปรุงพฤติกรรมการเรียนสอนรวมกันการเรียนการสอนในชั้นเรียนเนนที่การสราง
ความสัมพันธตอกัน  เพ่ือใหเกิดความไววางใจฉันเพ่ือนรวมอาชีพ และ พรอมที่จะรวมมือกันไข
ปญหาการสอน  3)  การใหศึกษาจากตําราเปนวิธีการมอบหมายงาน  โดยผูบริหารและจะ
มอบหมายใหผูไดรับการนิเทศไปศึกษาคนควาเรื่องใดเรื่องหน่ึงแลวนําความรูมาถายทอดแก
คณะครูอีกตอหนึ่ง   วิธีนี้จะทําผูไดรับการนิเทศเกินความภาคภูมิใจ  และมีครามกระตือรือรนใน
การทํางาน 4) การใหคําปรึกษา ซึ่งวิธีปรึกษาหารือ อาจทําได  3 ลักษณะ คือ 4.1) บอกวิธี
แกปญหาโดยตรง 4.2) การใหขอคิดเห็นการนําเสนอขอมูล การชวยเหลือใหผูรับการปรึกษา
สามารถวิเคราะหและหาทางแกไขปญหาดวยตนเองได  4.3) ใชผสมกันทั้ง 2 ลักษณะ          
5)  การสาธิตการสอน  เปนวิธีการใชในกรณีที่ครูมีปญหาเก่ียวกับการสอนในบางเรื่องสิ่งสําคัญ
ที่ควรระวังและทําความเขาใจกับผูสังเกตการณก็คือการสาธิตการสอน  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
แสดงกระบวนการและเทคนิคการสอน  “การเลียนแบบพฤติกรรมการสอนของผูสาธิตการสอน
จึงไมใชวิธีการสอนที่ดีที่สุด” 6) การพาครูไปศึกษานอกสถานที่ วิธีการที่มีจุดประสงคเพ่ือใหครู  
ไดรับประสบการณตรงและใหเกิดแนวคิดที่จะนําประสบการณที่ไดนั้นมาประยุกตใชในโรงเรียน
ใหมากที่สุด  สิ่งสําคัญในการพาครูไปศึกษานอกสถานที่ คือ ตองกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน
และมีการมอบหมายหนาที่ที่จะตองปฏิบัติและรับผิดชอบไวดวย  7)  การสนทนาวิขาการ  เปน
วิธีการท่ีเปนประโยชนสูงมากและสามารถดําเนินการไดงายโดยไมตองใชงบประมาณ  อาจใช
เวลาตอนพักรับประทานอาหารกลางวันก็ไดโดยการจัดใหมีการรับประทานอาหารรวมกันและ
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กําหนดใหมีผูนําหัวขอเพ่ือสนทนา และ 8)  การบริการเอกสารทางวิชาการ  การบริการเอกสาร
ทางวิชาการ เชน คูมือหลักสูตร คูมือการจัดการเรียนการสอน บทความทางวิชาการ นับวา           
มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหครูเกิดแนวคิดและมีความคิดริเริ่มในการปรับปรุงและ
พัฒนาการเรียนการสอน  กระทรวงศึกษาธิการ (2543 : 17) กลาวถึง กิจกรรมการนิเทศงาน
โรงเรียนวา กิจกรรมการนิเทศงานโรงเรียน  ที่เปนไปไดตามสภาพของสภาพศึกษาแตละแหงที่
ดําเนินการได  ดังนี้  1) การใหความรูดําเนินการไดหลายรูปแบบ เชน การแนะนําหรือใหขอมูล
การประชุมศึกษาหารือ จัดอบบรม ปฐมนิเทศ ใชเอกสารไหความรู การหาวีทยากรมาใหความรู
แตละครั้ง  2) การสาธิตใหดู  3) การประสานงานใหรวมทํางาน  4) การพาไปศึกษาและดูงาน  
5)  การบริการทางดานวิชาการ  6) การวิจัยใหดูในชั้นเรียน 7) การไปฝกงาน  8) การจัด
กิจกรรมกระตุนใหปฏิบัติงานเข็มแข็งขึ้น  และ 9) การทําใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน 
 

ผูนิเทศงาน 
 เพ่ือเติมความพรอมในการทํางานใหเต็มที่และเพื่อใหเกิดความเขาใจความคิด     

รวมยอดของผูนิเทศงาน  และเพื่อใหเขาใจงานของผูนิเทศดีขึ้น มีความจําเปนที่ตองรูและเขาใจ
นิยามพ้ืนฐานเน่ืองจากจะไดทดสอบปญญา  ลดความคับของใจ  และพรอมที่จะเผชิญกับ
เรื่องราวตาง ๆ ที่จะทําใหงานดีขึ้น 

 คําที่เหมาะสมกับการบริหารจัดการคือผูนิเทศงาน (supervisor) และคําวา  “หัวหนา
คนงาน (foreman)” สําหรับคําอ่ืน ๆ คือคําวา หัวหนา (head, lead และ chief) จะมีความหมาย
ตางกันออกไปตามชนิดของงาน หากเราไดสังเกตองคการตางๆ  จะเห็นวาผูบริหารระดับที่
กลาวถึงในโรงพยาบาลบางครั้งมีผูใตบังคับบัญชาเพรียง 1-12 คน  ในขณะเดียวกัน หัวหนา
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรมมีคนงาน ประมาน 50-20 คน และเปรียบเทียบกับผูที่อยูใน
โรงงานอุตสาหกรรมที่ทําเหล็กกลา หัวหนาคนงาน จะมีคนในความรับผิดชอบหลายพันคน   
แตอยางไรก็ตาม  ทุกองคการหรือทุกหนวยงานจะตองมีผูบังคับบัญชาในชื่อเรียกแตกตางกัน
ตามที่ไดกลาวไวแลว  แตผูวิจัยจะขอกลาวเพียงคําที่เก่ียวของกับงานวิจัยในครั้งน้ี คือ  คําวา  
“supervisor หรือ supervisory” จะใชในการบริหารบุคคล ดังนี้ 
 1. กลุมงาน  (the  work  unit) คือ  ครูหรือผูปฏิบัติงานในเรื่องนี้ผูวิจัยจะหมายถึง  
ครู  ลูกจางประจํา  หรือ  ผูที่อยูภายใตการดูแลของผูนิเทศงานซึ่งถือเสมือนหัวหนาทีมต่ําสุดใน
องคการผูนิเทศงานและผูปฏิบัติงานจะทํางานดวยกัน กลุมงานอาจรวมถึงหมวดพื้นที่         
ฝายกลุมโรงงานยอย  ภาค  เขต  แผนกหรืองานตาง ๆ ในองการ 
 2. ผูจัดการระบบกลาง (the middle manager) กลุมน้ี หมายถึง ผูที่อยูเหนือ       
ผูนิเทศงาน คือ ระดับรองผูบริหาร และผูบริหาร ผูบริหารระดับนี้จะมีความสามารถใน         
การกําหนดนโยบาย  และมีสวนรวมในการจัดการ ชวยผูบริหารในการวางแผนจัดองคการ  
สังเกตการณและควบคุมงาน  จะเปนผูดูแลสวนหนึ่งขององคการ  เชน  หนวยงานทางราชการ  
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ก็จะดูแลการเรียนการสอน  ดานธุรกิจก็จะดูดานตลาด ฝายผลิต  ฝายวิศวกรรม หรือฝายบัญชี  
ขณะที่ผูนิเทศงานจะดูแลใกลชิดคนงานมากกวาผูจัดการหรือผูบริหาร 
 3. กลุมผูบริหารจัดการ (the executive manager group) จะอยูระดับบนสุดของ
โครงสรางองคการ  ผูบริหารก็จะหมายความรวมถึง  ผูจัดการระดับอาวุโสในองคการ  ในระดับ
โรงเรียนก็จะหมายความรวมถึงคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ในภาคธุรกิจก็จะไดแก  
รองประธาน ผู จัดการสาขา รองประธานฝายบริหาร ผูอํานวยการฝายบริหาร ผูบริหาร     
รวมทั้งประธานาธิบดี และประธานการประชุม ผูบริหารจะมีผูจัดการระดับกลางรายงานขอมูลให
ทราบ บริหารจะดูเรื่องงานนโยบายและกําหนดพันธะกิจขององคการ เขาจะเปนผูมีอํานาจ
ตัดสินใจ สื่อการ และอํานาจสั่งจายการใชเงินทั้งหมด 
 กลุมบริหารจัดการโดยท่ัวไปในองคการใหญ ๆ จะมี  3- 4  ระดับ  สําหรับความคิด 
เห็นของ ฟลลิปส (Phillips)  ความหมายของการบริหารระดับสูง คือ ใหความหมายถึง กลุม
บริหารอาวุโส แตถาระดับการบริหารท่ีสูงขึ้นไปอีกระดับหนึ่ง ใหความหมายรวมถึงทั้งกลุม
ผูบริหารระดับกลางและกลุมผูบริหารระดับสูง 
 รูปแบบการบริหารจัดการในองคการทั้งหมดตองมีกลุมคนทั้ง 3 กลุม คือ ผูบริหาร   
ผูจัดการ และผูนิเทศ สําหรับกลุมที่เหลือ คือ กลุมที่ไมใชผูบริหาร แตฟลลิปสจะใชคําวา  
ผูปฏิบัติงานหรือลูกจาง ซึ่งรวมถึง ลูกจาง คนงาน ลูกนอง สําหรับในโรงเรียนใหหมายความถึง
ครูและผูปฏิบัติการสอน 
 

ผูบริหาร   (Top executive) 
 
                                                           

รองผูบริหาร (Middle manager) 
 
                                                                 

ผูนิเทศงาน  (Supervisor) 
                                                      
 

ผูปฏิบัติงาน  (Work omit) 
 
แผนภูมิที่ 3  โครงสรางการจัดองคการ 
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors ’Effectiveness (California: Jossey- Bass, 
1985), 7. 
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ผูบริหาร :   ดูแลการปฏิบตั ิ
หนาที่ใหปราศจากปญหา 

                                                         
 

ผูนิเทศงาน 
 

                                                                                  
 

ผูปฏิบัติงาน  :  คนหาภาวะ 
ผูนํา  ทิศทาง  และรางวัล 

 
 
แผนภูมิที่ 4  ผูนิเทศงานอยูระหวางผูบรหิารและผูปฏบิัติงาน 
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors ’Effectiveness (California: Jossey-Bass, 
1985), 7. 
 
บทบาทของผูนิเทศงาน 
 1. ผูนํา (Leader) งานจะสําเร็จไดนั้น ผูนิเทศงานตองเปนผูนํา คือ สามารถนําพา
ใหคนอ่ืน ๆ ทํางานรวมกันได (McAdams 1997: 138-142) เชน ผูนิเทศงานตองมี
ความสามารถทํางานกับผูปฏิบัติงานในการทําแผนการสอนและหลักสูตรการเรียนการสอน 
 2. นักวานแผน / นักจัดองคการ   การวางแผน  เปนบทบาทที่สําคัญที่สุด  ตามที่  
คอสโมสกิ (Kosmoski 1997: 75) กลาวไดวา “เปนความตองการทุกระดับ” การวางแผนเปน
การบอกถึงความสามารถของผูนิเทศงานในการที่จะทําส่ิงใดกอน และวิธีการที่จะทําใหสําเร็จจะ
ทําเชาไร 
 3. ผูชวยใหการสนับสนุน ผูนิเทศงานเปนผูชวยสนับสนุนผูปฏิบัติงานในดาน    
ตาง ๆ เชน ชวยคิด ชวยอธิบาย ชวยเตรียมงาน ชวยเตรียมการประชุม (McGreal 1997: 94) ผู
นิเทศงานใหการชวยเหลือทางตรง เชน ใหการแนะนําเปนพ่ีเลี้ยง สําหรับการชวยเหลือ
ผูปฏิบัติงาน ชวยเหลือทางออม เชน ชวยเหลือวัสดุอุปกรณ ประมาณคาใชจาย และ          
การสังเกตการณสอน 
 4. ผูประเมิน บทบาทนี้อาจเปนบทบาทหน่ึง ที่ทําใหเกิดความขัดแยง เพราะอาจมี
ผู ไม เ ห็นดวย  ถาหากผูประเมินเปนผู อ่ืนที่ มิ ใชผูบริหารที่ เปนผูบังคับบัญชาของเขา             
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(Waite 1997: 57) “ความสามารถของผูนิเทศงานกับใหการชวยเหลือในดานตาง ๆ ถือวาเปน
สวนที่พัฒนางานที่มีประสิทธิภาพ” 
 5. ผูกระตุน  บทบาทสําคัญที่สุดของผูนิเทศงาน คือ เปนผูกระตุนผูอ่ืน “เพ่ือให
กลายเปนผูผลิตขององคการ” (Kosmoski 1997: 44) การเสริมแรงกระตุนใหกับครูจะทําใหกับ
ครูมีความกระตือรือรน มีความสุขที่จะทํางานเพ่ิมมากขึ้น 
 6. ผูสื่อสาร ผูนิเทศงานตองเปนผูสื่อสารที่ ดี ซึ่งขึ้นอยู กับความสามารถใน        
การสื่อสารและการโตตอบของผูนิเทศงาน ดาเรห และเพลโค (Dareh and Playko 1995: 163) 
กลาววา “การส่ือสารเกิดขึ้นทุก ๆ วัน ในระดับแตกตางกันในหลากหลายรูปแบบและแตละแบบ
ก็มีความไมเหมือนกันเลย” 
 7. ผูตัดสินใจ  ผูนิเทศงานตองเปนผูมีความสามารถในการตัดสินใจซ่ึงขบวนการ
ตัดสินใจของผูนิเทศงาน ตองการความตอเน่ืองที่ไมมีที่สิ้นสุด สามารถทํางานรวมกับครู พอแม
ของนักเรียน นักเรียนและผูบริหาร ในการกําหนดวาอะไรดีที่สุด โดยใชขอมูลมาชวยใน        
การตัดสินใจ (Oliva and Pawlas 1997: 453) 

 8. ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงผูนิเทศงานอยูในตําแหนงที่พรอมที่จะบริการองคการ
จะเปลี่ยนแปลงไดนั้นคนในองคการตองมีความพรอม เต็มใจและมีความสามารถ (McAdams 
1997: 141) 

 9.  ครูฝก คอศตา และการมสตัน (Costa and Garmston 1994: 2) แนะนําวา “การ
มีทักษะในการทํางาน ทําใหเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน การสั่งการบังคับบัญชาไดแมนยํา
ถูกตอง ผลที่ตามมา คือ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้นตอไปของครูนั่นเอง” 

 

สาเหตุแหงปญหาของผูเทศงาน 
 1.  วิธีการคัดเลือกไมเหมาะสม การคัดเลือกโดยปกติแลวขึ้นอยูกับเกณฑที่กําหนด
ไวทั้งคานศักยภาพทางเทคนิค ประสบการณเดิม และเจตคติ ทุกองคประกอบมีความสําคัญ   
พอ ๆ กัน  แตก็ไมสามารถมีครบสมบูรณทุกอยาง บิทเทล และรามเซย ไดศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยเพนซิลเวเนีย พบวา หลาย ๆ องคการวางคนไมเหมาะกับงานและพบวาการเลือก
ลูกจางที่ดีที่สุด  ใหเลื่อนตําแหนงเปนผูนิเทศงานนั้นเปนเรื่องงายแตไมควรเลือกผูนิเทศงานจาก
คนงาน เน่ืองจากวาทักษะการปฏิบัติงานในหนาที่แตกตางกัน 
 2. โครงการจัดอบรมและใหความรูไมเพียงพอสิ่งที่ตองปฏิบัติหลังจากไดรับ
คัดเลือกเปนผูนิเทศงานแลว  คือการอบรม  ธนาคารบางแหง  จะลดเงินเดือนสําหรับผูที่เปน
หัวหนาพนักงานใหมที่ไมไดรับการอบรมและเรียนทางดานการธนาคารมากอนบริษัทใด ๆ ที่
คัดเลือกคนงานมาปฏิบัติหนาที่หัวหนางานโดยปราศจากความรูเฉพาะดานที่เขาตองรับผิดชอบ  
หากปราศจากการอบรมเบื้องตนแลว  ผูนิเทศงานจะเปนผูขาดความเชื่อม่ันที่จะแสดง
ความสามารถและขาดการยอมรับจากองคการ  มีบอยคร้ังที่องคการใหโอกาสผูนิเทศงานใน 
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การพัฒนาทักษะใหมีประสิทธิภาพ  ผูนิเทศงานอาจจะศึกษาอยางไมเปนทางการ ซึ่งการเรียนรู
มีหลายรูปแบบ เชน อาจจะเรียนรูการพ่ีเลี้ยง โครงการพิเศษและการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกัน 
 3. ระบบการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ ปเตอร ดรัคเคอรไดกลาววาโดยปกติ
แลวการบริหารจัดการจะยึดเปาหมายและเปาหมายสวนใหญแลวเนนเปาหมายดานผลผลิตดาน
คุณภาพ  และการวัดอยางมีประสิทธิภาพ ถือวาเปนเกณฑเกณฑการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  
แตความจริงแลวการพัฒนาระบบที่สมบูรณในดานการวัดที่มีประสิทธิภาพมิใชขึ้นอยูกับ
เปาหมายที่กลาวแลวขางตน  แตขึ้นอยูกับองคประกอบอ่ืน ๆ ดวย  เชน  การบริการลูกคา  
การบริหารจัดการ  ความสัมพันธของผูปฏิบัติงานและการสื่อสาร  อยางไรก็ตามก็จะตองมี
มาตรฐานการประเมินการปฏิบัติงานทุกดาน 
 4. ขาดคาตอบแทนการแขงขันและรางวัล  มีการพัฒนาระบบที่ตองเปรียบเทียบ
กับองคการอ่ืน ๆ ไปดวย  และใหคงสภาพความยุติธรรมงาน  ในการใหเงินและคาตอบแทน
และรางวัลการปฏิบัติงาน  ขอมูลคาตอบแทนจะตองเก็บไวเพ่ือเปรียบเทียบเงินเดือนของ        
ผูนิเทศงานกับการแขงขันการปฏิบัติงานตอไป  อยางไรก็ตามบางคร้ังก็มีปญหาเหมือนกัน    
ถานโยบายการจายคาตอบแทนไมยุติธรรม โดยปกติแลวในโรงงานอุตสาหกรรม รายไดของ
คนงานจะไมสูงกวาของผูนิเทศงาน 
  ปญหาอีกอยางหนึ่ง คือ  ความสัมพันธระหวางรางวัลกับการปฏิบัติงาน  แมวา
องคการสวนใหญใหความสําคัญโครงการการจายคาตอบแทนแกผูทําความดี  แตความเปนจริง
แลว  การใหเงินตอบแทนจะใหตามโครงการปกติ  ผูนิเทศงานมีเปาหมายและวัตถุประสงค      
ที่แตกตางจากผูปฏิบัติงาน  เขาจึงควรไดรับรางวัลในสวนของเขาแตละคน  ผูนิเทศงานตองการ
รูและเขาใจเรื่องการบริหารคานการเงินตอบแทน และเงินเดือนของเขา องคการควรให          
การส่ือสารคานนี้แกผูนิเทศงานดวย 
 5.  การสื่อสารไมเพียงพอ   เราจะไดยินเสมอวาก่ีขาดการส่ือสารคือรากฐานของ
ปญหาทุกเรื่อง  การสื่อสารเปนระบบที่สําคัญมากสําหรับองคการตาง ๆ  การบริหารจัดการ
ขึ้นอยูกับผูนิเทศงานที่จะส่ือสารเจตคติ  ความรูสึก  และปญหาของผูปฏิบัติงาน  และผูบริหาร
ตองเช่ือใจและไวใจผูนิเทศงานที่สื่อสารเร่ืองแผนงาน  และเปาหมายขององคการใหแก
ผูปฏิบัติงานของ  ยังมีหลายองคการยังปลอยให  ผูนิเทศงานอยูในความมืด  ผูปฏิบัติงานหรือ
ลูกนองรูเร่ืองราวตาง ๆ ในองคการมากกวาผูนิเทศงาน  มีหลาย ๆ องคการที่ไมใหผูนิเทศงาน
มีโอกาสสื่อสารกับลูกนองของเขาเลยแตตอมาระยะหลังน้ี  องคการตาง ๆ เนนการสื่อสารและ
เห็นวาการส่ือสารเปนบันไดขั้นแรกท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพทุกส่ิงทุกอยาง  องคการใด ๆ ที่มี
ความกาวหนา  จะแสดงใหเห็นวาการสื่อสารของผูนิเทศงานมีความสําคัญที่สุด  มีการจักใหมี        
การสื่อสารในรูปแบบตาง ๆ มีการพัฒนาสื่อเปนพิเศษ  ใหผูนิเทศงานไดนําไปบูรนาการในงาน
ที่รับผิดชอบ 
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 6. ขาดอํานาจและความสามารถในการตักสินใจ  จะพบบอยที่ผูนิเทศงานขาด
อํานาจ  เพราะนโยบายและกฎหมายการจางเปนเชนนี้แตตอมาในระยะหลัง  ผูเชี่ยวชาญดาน
การบริหารเห็นวาการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ นั้น  ควรไดรับขอมูลจากผูนิเทศงานกอนตัดสินใน 
 7. การมีสวนรวมในการตัดสินใจไมเพียงพอ  ผูปฏิบัติงานในองคการทุกระดับ
ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องของงานของเขาเชนเดียวกันกับผูนิเทศงานก็ตองการ     
มีสวนรวมในการตัดสินใจ  ผูบริหารและผูจัดการองคการบางแหงตัดสินใจเองโดยปราศจาก     
ผูนิเทศงานเขามามีสวนรวม  เขาเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานจัดซ่ืออุปกรณ  ปรับปรุงมาตรฐาน 
และตัดสินใจเรื่องงานบุคลากร  โดยปราศจากการปรึกษากับผูนิเทศงานซ่ึงทําใหงานไมบรรลุ
วัตถุประสงค  แตตอมาภายหลังไดจัดใหมีผูนิเทศงานแลวผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
มากขึ้น 
 8. การสนับสนุนและการยอมรับองคการขาดประสิทธิภาพ  ผูนิเทศงานตองการ
ความม่ันคง  ไดรับการสนับสนุน และการยอมรับจากองคการ นอกจากน้ีแลวยังมีความตองการ
ปฏิบัติงานรวมกับฝายบริหาร  ผูนิเทศงานตองการรูเร่ืองการปฏิบัติงานของเขาจากฝายบริหาร 
แตมีไมก่ีองคการที่ใหความสําคัญในเรื่องการยอมรับและใหการสนับสนุนผูนิเทศงาน 
 

กําหนดบทบาทผูนิเทศงานใหมในอนาคต (Rethinking Supervisors’ Role) 

 
                     
 
 
 การปฏิบัติงาน                            
 ดานการนิเทศงาน          1              2              3             4 

 
 
                                                                                                  
          ส่ิงท่ีมีอิทธิพลหลัก 
 

                    1 หมายถึง ความสามารถ  ทักษะ  และความรูของผูนิเทศงาน 
                    2 หมายถึง สภาพแวดลอมปจจุบันของผูนิเทศงาน 
                    3 หมายถึง ประวัติองคการ   วัฒนธรรมและนโยบาย 
                    4 หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอก                                                                            
 

แผนภูมิที่ 5  บทบาทผูนิเทศใหมในอนาคต 
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors’ Effectiveness (California: Josses-Bass, 
1985), 9. 
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 บทบาทใหมของผูนิเทศงานในอนาคต  6  ประการ 
 1. ไดรับการสนับสนุนอยางเพียงพอ 

 2. แกปญหาความขัดแยง 
 3. การรายงานผลการปฏิบตัิงานเปนระยะ ๆ 
 4. มีวิสัยทศันที่ดีตอเปาหมาย  วัตถุประสงคและพันธะกิจขององคการ 
 5. อนุญาตผูปฏบิัติงานไดไปเรียนรูและเพิ่มพูนประสบการณในงานที่ปฏิบัต ิ
 6. ใหอิสรภาพแกผูปฏิบัติงานในการจัดการงานที่เขารับผดิชอบ 
 

การคัดเลือกผูนิเทศงาน 
 การคัดเลือกผูที่เหมาะสมทีจ่ะเปนผูนิเทศงาน 
 

 องคประกอบที่มีตอการคัดเลือกผูนิเทศงาน 
 1. วิธีการคัดเลือกอยางเปนทางการ  และไมเปนทางการ  เรนเดอไร  ไดศึกษา
เกี่ยวกับการคัดเลือกผูนิเทศงาน พบวา 7 ใน 8 ของผูตอบแบบสอบถาม ชี้ใหเห็นวา          
การคัดเลือกน้ันเปนแบบทางการมากกวา  มีโรงเรียนหลายโรงโดยเฉพาะอยางยิ่งโรงเรียน      
เล็ก ๆ ไมเต็มใจที่จะพัฒนาการคัดเลือกผูนิเทศงาน  นอกจากโรงเรียนขนาดใหญเทาน้ันที่จะให
ความสําคัญในเรื่องดังกลาว 
 2. การตัดสินใจเปนกลุมหรือแตละคน ขึ้นอยูกับแตละโรงเรียนบางแหงผูบริหาร
เปนผูตัดสินใจ  และสําหลับบางแหงมอบใหคณะกรรมการเปนผูตัดสินใจในการคัดเลือก 
 3. องคประกอบของโรงเรียน   โรงเรียนแตละแหงจะมีความแตตางกันอยางสิ้นเชิง   
บางแหงตองการประวัติผูสมัคร  ในเวลาเดียวกันบางแหงไมถือเปนเรื่องสําคัญ หรือบางคร้ัง   
การคัดเลือกผูนิเทศงานอาจเลือกผูที่มีทักษะการวางแผนดีและมีทักษะปฏิสัมพันธดี โดยไม
พิจารณาเรื่องอ่ืน ๆ  เปนพิเศษ 

  4. องคการประกอบดวยสิ่งแวดลอม  โรงเรียนที่มีขนาดใหญก็จะมีโอกาสเลือก
มากกวาเพราะคนมากกวา 

 5. จัดโครงการใหความรูแกผูเตรียมตวัเปนผูนิเทศงาน  สัตถุประสงคก็เพื่อ 
  5.1 เตรียมความพรอมใหแกครู 
  5.2 ใหโอกาสครูที่ตองการความกาวหนา 
  5.3 กระตุนใหครูพัฒนางานที่รับผิดชอบ 
  5.4 เตรียมผูนิเทศงานที่สามารถบริหารจัดการอยางนาเชื่อถือ 
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 องคประกอบของระบบคัดเลือก 
 หัวใจของทุกระบบการคัดเลือก  คือ การประเมินทักษะความสามารถของผูสมัคร    
เขารับการแขงขัน มีเทคนิคหลากหลายวิธีที่ใชสําหลับรวบรวมขอมูลเพ่ือการตัดสินใจใน        
การเลือกรอบสุดทาย  วิธีการหน่ึงที่มีประสิทธิภาพ คือ  จัดอบรมกอนการคัดเลือก 
 

ระบบการคัดเลือกผูนิเทศงานโรงเรียนขนาดกลางของนานาชาต ิ
 

การรับสมัครเขาโครงการอบรม 
 

 
จัดอบรม 

 
                                                                                    ถอนใบสมัคร                      

 
ประกาศรับสมัคร 

 
 

ศูนยชวยเหลือ 
 
                                              

การประเมินการสอนเฉพาะกิจ 
 

 
การประเมินดานจิตวิทยา 

 
     

        ไดรับการคัดเลือก                       คณะกรรมการคัดเลือก                     ไดรับการคัดเลือก 
 
 
                                                                                                 ใหขอมูล / เหตุผล       
       ใหขอมูล / เหตุผล                                    

       
         บันทึกคุณสมบัติ                                   
 

แผนภูมิที่ 6  แสดงระบบการคัดเลือกผูนิเทศงานโรงเรยีนขนาดกลางของนานาชาต ิ
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors’ Effectiveness (California: Jossey-Bass, 
1985), 50. 
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 ข้ันตอนการคัดเลือกผูนิเทศงาน 
 1. การตรวจสอบประวตั ิ(background or reference checks) 
         การตรวจสอบประวั ติ จ ะตรวจสอบคุณวุ ฒิ ว า สํ า เ ร็ จการศึ กษาจาก

สถาบันการศึกษาจริงหรือไมเพราะเปนเกียติบัตรที่ไดรับมาบางครั้งเปนเกียติบัตรที่ไดรับจาก
การบริจาคเงินสําหลับประวัติการทํางานของผูสมัครน้ันจะตรวจสอบไปยังหนวยงานเดิม และ 
ถาเปนไปไดผูที่เปนบุคคลภายนอกจะตรวจสอบไปยังผูนิเทศงานที่เคยดูแลเขา  แตถาเปน
บุคคลงานหนวยงานเขารับการคัดเลือก ประวัติการทํางานจะอยูในระบบการคัดเลือกเรียบรอย
แลว 
 2. การทดสอบทางดานกายภาพ (Physical examinations) 
   จากผลสํารวจของ American Society for Personnel Administration (ASPA) 
(1983) 60 % ขององคการตองการผูนิเทศงานมาจากบุคคลภายนอกที่ผานการทดสอบทาง
กายภาพแลว โดยปกติแลวการทดสอบทางกายภาพจะขึ้นอยูกับงานที่รับสมัคร บางงาน
ตองการผูที่แข็งแรง ตองใชกําลังในการทํางาน แตงานบุคคลไมจําเปนที่จะทดสอบทางดาน
กายภาพ 
 3.  การสัมภาษณ (Interview) 
  องคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งในระบบการคัดเลือกผูนิเทศงาน คือ     
การสัมภาษณจากการสํารวจของ ASPA สรุปวาองคการบางแหง 26% ใชการสัมภาษณที่มี
รูปแบบ คือ มีคําถามไวสําหรับถามผูสมัครแตละราย แตอยางไรก็ตามมี 64% ใชคําถามทั่ว ๆ 
ไปในการสัมภาษณ ตอมาไดมีการพัฒนาขอดําถามโดยขึ้นอยูกับงาน วัตถุประสงคของงานที่รับ
สมัคร เพ่ือใหการสัมภาษณ ตอมาไดมีคลอบคลุมเน้ือหาซ่ึงแบงการสัมภาษณไว 3 แบบ คือ 
  3.1 สัมภาษณนํา เปนการสัมภาษณยอ ๆ ในเร่ืองทั่ว ๆ ไป เพ่ือลดความกังวล  
หรือความตื่นเตนใหกับผูถูกสัมภาษณ 
  3.2 สัมภาษณเก่ียวกับโรงเรียน  โดยปกติจะใชเวลาในการสัมภาษณประมาณ  
30-60 นาที ใชในการสัมภาษณผูที่ เรียนวิชาเอกการนิเทศงาน แตไมมีประสบการณใน         
การทํางานดานการนิเทศมากอน  ผูที่สัมภาษณที่เก่ียวกับโรงเรียนนี้ผูบริหารโรงเรียนมักจะเปน
ผูสัมภาษณเอง 
  3.3 สัมภาษณเรื่องงานอยางละเอียด การสัมภาษณนี้เปนระบบการสัมภาษณที่
สําคัญที่สุดสําหรับการคัดเลือกผูนิเทศงาน จะสอบถามขอมูลอยางละเอียด ผูที่เปนกรรมการ
สัมภาษณจะตองผานการฝกอบรมระดับอาชีพ  สัมภาษณผูเขาแขงขันทั้งทางดานคุณลักษณะ
ตาง ๆ ดานทักษะความชํานาญงาน และความสามารถดานตางๆ นอกจากนี้ก็จะใหยกตัวอยาง
เร่ืองพฤติกรรมทั้งดานดีและไมดีที่เก่ียวของกับงานที่ทํา กรรมการสัมภาษณชุดน้ีจะมีมากกวา  
1 คน เปนผูแทนจากศูนยพัฒนาบุคลากร 1 คน และผูบริหารโรงเรียนที่รับสมัครตําแหนงวาง    
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1 คน กรรมการทั้ง 2 คน จะทําตารางเปรียบเทียบคะแนน เพ่ือเปนขอมูลในการตัดสินคัดเลือก
ตอไป 
 4. การทดสอบ (Testing) 
  ในชวงระหวางป 1960-1970 ไมนิยมทําการสอบ แตในระยะหลังมาน้ี         
การทดสอบไดรับการยอมรับอยางเปนทางการ หลังจากที่มีการสอบนักจิตวิทยา ทนายความ  
และผูชํานาญเฉพาะทางหนวยงานอาชีพอ่ืน ๆ ก็จัดใหมีการทดสอบผูสมัครเขารับการแขงขัน
เพ่ือคัดเลือกเขาสู  ตําแหนงกันเร่ือยมา และในปจจุบันน้ีการทดสอบถือวาเปนวิธีการคัดเลือกที่
ไดรับความนิยมสูงสุด 
 5. การเลียนแบบอาชีพ (Jop simulations)   
  การเลียนแบบอาชีพ  เปนการทดสอบดานเทคนิคที่มีประสิทธิภาพ  โดยให
ผูสมัครเขาแขงขันเปน  ผูนิเทศงาน  และจะมีผูคอยสังเกตการณ  จะใชวิธีการน้ีเม่ือตองการ
ทราบประวัติการทํางานของเขา  เน่ืองจากหนวยงานที่รับสมัครไดขอมูลประวัติการทํางานไม
เพียนพอตอการพิจารณาคัดเลือกและอีกประการหนึ่งคือตองการดูพฤติกรรมการทํางานของเขา  
ยกตัวอยาง  เชน  ตองการประเมินทักษะการวางแผน  ซึ่งสังเกตไดยากสําหรับกรรมการที่จะ
พิจารนาหรือสังเกตจุดเดน  และจุดดอยในเวลา 1 ชั่วโมง ดังน้ัน จึงตองใชวิธีการเลียนแบบ 
เพ่ือที่จะไดนักวางแผนที่แทจริงที่สามารถพัฒนาองคการไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน 
 การอบรม การเรียน และการพัฒนา (Training, Education and Development) ดัง
ตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบความแตกตางดานประสบการณการเรียนรู 
 

ประเภท จุดเนน เปรียบเทียบการลงทุน ระดับความเสี่ยง 

การอบรม งานปจจุบัน ขึ้นอยูกับเร่ืองท่ีอบรม ต่ํา 
การเรียน งานอนาคต ลงทุนระยะส้ัน ปานกลาง 
การพัฒนา งานท้ังองคกร ลงทุนระยะยาว สูง 

 

 กอนที่ผูนิเทศงานจะปฏิบัติงานในดานการนิเทศงาน  จะตองผานการอบรมในเรื่องที่
เก่ียวกับการนิเทศงาน  มิฉะน้ันก็จะเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน “หากปราศจากการอบรมแลว 
ผูนิเทศงานก็จะไดรับทุกทรมานเหมือนกับองคการน้ัน 
 ผูที่จะเปนผูนิเทศงาน ผูจัดการ  และผูนําน้ัน ตองผานกระบวนการเรียนรูไดรับ    
การอบรมมากอนเสมอ  ในทํานองเดียวกันผูที่เปนผูนิเทศงานใหมจะตองไดรับการฝกอบรม    
มากอนเชนกัน การจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานใหมนั้นมี 3 ระยะ คือ 
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  ระยะที่ 1  สอนเขากอนที่จะใหเขาปฏิบัติงาน 
  ระยะที่ 2  อบรมเขาในขณะที่เขาปฏบิัติหนาที่ผูนิเทศงานใหม 
  ระยะที่ 3  อบรมเขาหลังจากที่เขาทํางานผานไปได 3 เดือน 
 วัตถุประสงคของการจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานใหมขึ้นอยูกับโรงเรียน แตอยางไร      
ก็ตามหลังจากการอบรมแลว ผูนิเทศงานใหมจะตองมีความสามารถในเรื่อตอไปน้ี 1) เขาใจงาน
ของผูนิเทศงาน รวมทั้งเขาใจภาระหนาที่ที่ตองปฏิบัติ นอกจากน้ียังตองเขาใจเรื่องความ
คาดหวัง ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ 2) มีความสามารถดานการวางแผน ดานการ
ประสานงานและการจัดองคการ 3) นํานโยบาย ขบวนการตาง ๆ การบริการ และแหลงขอมูล 
มาใชอยางมีประสิทธิภาพ  4) ตั้งเปาหมายได  5) เขาใจครู  6) เพ่ิมภาวะผูนําใหเกิดกับครู       
7) สื่อสารกับครูกับเพ่ือนผูที่เปนผูนิเทศงานดวยกัน  และกับผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ    
8) ใหการอบรมและทําการปฐมนิเทศครูใหมได 9) เขาใจเร่ืองเงินและงบประมาณ 10) เขาใจ
เรื่องการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 11) สามารถบริหารจักการปญหาตาง ๆ  เชน การรองทุกข   
การบริหาร  และการแกปญหาครู  12) สามารถพัฒนางานใหเปนระบบแกปญหาได  และมี
ความสามารถในการตัดสินใจ และ 13) วางแผนงานพัฒนาตนเองทั้งทางดานเทคนิคและดาน
การบริหารจัดการ 
 เรื่องที่ควรจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานใหม มีทั้งหมด 6 เร่ือง ดังนี้ 
 1. หนาที่และความรับผิดชอบ  เปนเรื่องที่สอนใหผูนิเทศงานใหมเขาใจรายละเอียด
ของงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ดานการวางแผน การจัดองคการ การควบคุมงาน การสื่อสาร  
และการแกปญหาใหกับบุคลากรในโรงเรียน 
 2. นโยบายและขั้นตอนการทํางานผูนิเทศงานใหมตองรูขั้นตอนการปฏิบัติงานและ
นโยบายของโรงเรียน  สามารถชี้แจงใหครูเขาใจได 
 3. การสรางความคุณเคยกับครู  ผูนิเทศงานใหมจะตองเปนผูที่ทําความรูจักผูอ่ืนได
อยางรวดเร็ว  การอบรมเรื่องน้ีจะไดรับความรูเก่ียวกับการทําความรูจักผูอ่ืนอยางรวดเร็วและ
ความรูเก่ียวกับวิธีสัมภาษณผูอ่ืน นอกจากนี้ยังรูวิธีการจัดประชุมเร่ืองสําคัญ ๆ  
 4. การมีทัศนคติที่ดีและการสรางความม่ันใจใหกับตนเองการเลื่อนตําแหนงไปสู    
ผูนิเทศงานใหมนั้นจําเปนตองมีทัศนคติที่ดีตองานที่รับผิดชอบตอครูและผูบริหาร หลังจาก   
การอบรมตามโครงการนี้จะชวยพัฒนาทัศนคติของผูนิเทศงานใหมใหมีประสิทธิภาพ  และสราง
ความนั่นใจใหกับผูนิเทศงานใหม 
 5. การสรางปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันกับครู สิ่งสําคัญที่สุด สําหรับผูนิเทศงานใหม  
คือ ความสามารถแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูนิเทศงานใหมตองพัฒนาทักษะน้ี ทําใหครู
มีขวัญกําลังใจ รักในอาชีพ มิฉะนั้นแลวจะเปนการยากในการปรับเปลี่ยนนิสัยครู 
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 6. การพัฒนาที่รับผิดชอบผูนิเทศงานใหม สวนใหญแลวจะขยันทํางานจนลืม
ปรับปรุงความกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ  ดังน้ัน  ผูนิเทศงานใหม ตองใหความสําคัญในเรื่อง    
การเพ่ิมประสิทธิภาพงานที่ตนรับผิดชอบดวย 
 ไดมีการวิเคราะหความตองการจําเปนที่ผูนิเทศงานใหมตองการ  คือ  การไดรับ
ความรู ในเรื่องการตัดสินใจและการแกปญหา การพัฒนาการปฏิบัติงาน การพัฒนางานให
ทันสมัยอยูเสมอ การตั้งเปาหมายในการสนับสนุนครู การจูงใจครู และการวางแผน การจัด
องคการ และการปรับปรุงงาน 
  

 การพัฒนาอาชีพ (Career development) 
 คีเวนลี และแจคสัน (Heavenly and Jackson 1977 : 15) ไดทําการวิจัยหัวหนา
คนงานและผูนิเทศงาน จํานวนเกือบ 1,000 คน ในจํานวนนี้ มี 59 % ของหัวหนาคนงาน และ 
84 % ของผูนิเทศงานสนใจที่จะเปลี่ยนงาน  และจํานวนที่สูงพอสมควรของหัวหนาคนงานในวัย
หนุมสาว 67 %ของคนที่อายุต่ํากวา 31 ป ที่สนใจจะเปลี่ยนงาน ขณะที่ 85 % ของผูนิเทศงาน
อายุรุนราวคราวเดียวกันสนใจที่จะยายที่ทํางาน สําหรับงานวิจัยของ บิทเทล และรามเซย 
(Bittel and Ramsey 1983)  มีเพียง 1 ใน 5 ที่ปรารถนาทํางานอยูที่เดิม เกือบ 3 ใน 4 ที่มี
ความมุงม่ันที่จะไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น มี 1 ใน 10 ที่เต็มใจจะยายออกจากองคกรเดิมไปอยูที่อ่ืน
ที่มีตําแหนงสูงขึ้น 
 ขั้นตอนการพฒันางานอาชีพ  มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ดําเนินการวิเคราะหความตองการ 

2. ระบุวตัถุประสงคการประเมิน 
3. ตั้งสมมติฐาน 
4. เลือกรูปแบบการประเมิน 
5. คํานวณกลยทุธการประเมิน 
6. ปรับวตัถุประสงคโครงการ 
7. ประมาณการคาใชจายสําหรับโครงการ 
8. เตรียมเสนอโครงราง 
9. ออกแบบเคร่ืองมือสําหรับการประเมิน 

             10. ตรวจสอบและปรับปรุงเน้ือหาสาระโครงการ 
             11. ออกแบบและเลือกวิธีการพัฒนา 
             12. ทดสอบโครงการและทบทวน 
             13. นําเครื่องมือไปใช 
             14. รวบรวมขอมูล 
             15. วิเคราะหขอมูลและแปรผลขอมูล 
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             16. ปรับโครงการใหเหมาะสม 
             17. คํานวณผลตอบแทนจากการลงทุน 
             18. เผยแพรผลของโครงการ 
 สิ่งที่ควรมีในการพัฒนางานอาชีพ คือ ศูนยขอมูลดานอาชีพ 
 
การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  
 วิธีการจัดทํามาตรฐานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ผูนิเทศงานจํานวนมากไมเขาใจเรื่องการประเมิน ซึ่งมองดูแลวจะเห็นวาเปนเรื่อง
งาย มีเหตุมีผลและมีวิธีการดําเนินการเปนขั้นตอน ซึ่งเปนส่ิงจําเปนที่ผูนิเทศงานจะตองรูระบบ
อยางเปนทางการและมีแบบแผน มีองคประกอบพ้ืนฐานที่จะตองศึกษา 4 ประการ ดังนี้ 

 1. การพรรณนางาน (Job description) 
 2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Written performance standards) 
 3. การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) 
 4. วัตถุประสงคและเปาหมาย (Goals and objectives) 
 

 การพรรณงานการนิเทศ 
 การพรรณนางานการนิเทศงาน บางครั้งเรียกวา การพรรณนาตําแหนง การอธิบาย
ถึงองคประกอบพ้ืนฐานเกี่ยวกับความรับผิดชอบและภาระงาน  จะบรรยายถึงส่ิงที่ผูนิเทศงาน
ควรทําและขอบเขตของงานที่ตองดูแลรับผิดชอบ 
 จุดมุงหมายและประเด็นปญหาในชวง 20 ปที่ผานมานี้ การพรรณนางานมีมาตรฐาน
มากขึ้น จุดมุงหมายเพ่ือใหผูนิเทศงานเขาใจงาน คือ 
 1. การออกแบบการจัดองคการ (Organizational design) 
 2. การบริหารจัดการดานการเงินทดแทน  (Compensation administration) ซึ่ง
เปนการประเมินเบื้องตนในการจัดผูนิเทศงานใหอยูในตําแหนงที่เหมาะสมกับคาตอบแทนที่
ไดรับ 
 3. ผูนิเทศใหม การเลือก และการวางตัวบุคคล (Recruitment, selection and 
placement) เปนการจัดวางตัวบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงใหมที่วาง 
 4. การวางแผนงานแตละคน ( Indiv idual career planning) ผูนิเทศงานที่มี
ศักยภาพ มีความสามารถ มีความเขาใจงาน มีโอกาสไดรับงานที่เหมาะสมกับเขา 
 5. มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมิน (Performance standards and 
Appraisals) เพ่ือพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน นําไปใชสําหรับการประเมินเกี่ยวกับพ้ืนฐาน
ของผูนิเทศงาน 
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 1. การสังเกตการสอน (classroom observation) 
  การสังเกตการสอนเปนองคประกอบหนึ่งที่พบบอยที่สุด สําหรับขบวนการนิเทศ
งาน คาเลบรีส และซีเปดา (Calebrese and Zepeda 1997: 213) กลาววา “หองเรียน คือ หัวใจ
ของโรงเรียน (The classroom is the heart of the school) ทั้งครูและนักเรียนมาพบกันใน
หองเรียนดวยจุดประสงคแหงการเรียนรู และการที่ผูนิเทศการสอนมาสังเกตการณสอนก็เพ่ือ
ชวยเหลือครูในการจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสม” 
  การพัฒนาทักษะการสังเกตการสอนของผูนิเทศการสอนกระทํา  โดยวิธีการดังนี้ 

  1.1 ใหมีการอภิปราย เรื่องที่ผูนิเทศการสอนเตรียมตัวกอน   เพ่ือใหการสังเกต
การสอนในหองเรียนมีประสิทธิภาพ  ผูนิเทศการสอนควรเตรียมความพรอมที่เก่ียวกับการ
สังเกต  ซึ่ง กูด และบรอฟ (Good and Brophy 1997) กลาววา การสังเกตการสอนเปน
ขบวนการที่ซับซอนรวมทั้งขึ้นอยูกับประสบการณ  ทัศนคติ  และความอคติของผูนิเทศการสอน  
ผูนิเทศการสอนตองไมใชความคิดเห็นสวนตัว  ตองเปนเรื่องราวของการเรียนการสอนในชั้น
เรียนจริง  และตองใหความสําคัญในการเตรียมสังเกตการสอน  คือ ระดับความเชื่อม่ันของครู  
ความไวเน้ือเชื่อใจกันและความมั่นคงทางอารมณ  ดา คอสตา (Da Costa 1995) และริคอรแดน 
(Riordan 1996) กลาววา  ครูที่ขาดความมั่นใจในตนเองบางครั้งมักแสดงตนแตกตางจากปกติ  
เม่ือมีผูมานิเทศ หรือดูการสอนของเขา 
  1.2 ใหคําแนะนําทั่ว ๆ ไปเก่ียวกับการสังเกตการสอน เปนสิ่งที่ตองบอกใหครู
ทราบวา การสังเกตการสอน มิใชการวัดและประเมินครู แตเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวใน
เร่ืองการสังเกตการณสอน ผูสังเกตการสอนตองสรางความศรัทธากับครูใหเชื่อถือซ่ึงกัน   และ
กันตองพูดคุยกัน ซาฮาเกียน และสต็อคตัน (Sahakian and Stockton 1996: 53, 50-53) ได
กลาวไววาหากแมวาครูผูสอนเขาใจ วัตจักรการสังเกตการสอน เขาจะเพิ่มความเชื่อม่ันและ
ความสามารถในการสอนยิ่งขึ้น และยังเขาใจวาการสังเกตการสอนเปนจุดเร่ิมตนที่จะทําใหครู
และผูสังเกตการณสอนไดสนทนากัน ซึ่งทําใหเกิดความเขาใจกันยิ่งขึ้น 
 

 2.  ขอแนะนําผูนิเทศการสอน  ในการสังเกตการณสอน  6  ประการ 
  2.1 มุงเนนการสังเกตไปที่พฤติกรรมผูเรียน แมวาความจริงแลวผูนิเทศการสอน

ตองการสังเกตการสอนของครู  กูด และบรอฟ (Good and Brophy 1997) แนะนําวา กุญแจ
แหงการสังเกตการสอนของครู คือการสังเกตพฤติกรรมนักเรียน เพราะวา การแสดงออกของ
เด็กเปนตัวบงชี้พฤติกรรมการสอนของครู วีเลอร (Velor 1994) แนะนําวาผูนิเทศสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและคุณภาพขอมูลการสังเกตการสอน โดยเนนไปที่การจัดกิจกรรมของครูที่จัด
ใหกับนักเรียน 
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  2.2 กําหนดวา จะดูในชวงใด  เพราะในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู
นั้นมีมากมาย เชน ครูสอนเอง ใหงานเด็ก ถามความคิดเห็น ใหงานไปทําเปนการบาน หรือครู
สนทนากับเด็ก เปนตน 
  2.3 หลีกเลี่ยง การรบกวนเวลาการจัดกิจกรรมของนักเรียน เม่ือผูนิเทศการสอน
เขาไปในหองเรียน  มักจะทําใหขาดความเปนธรรมชาติ  ขาดความเปนกันเองเกิดขึ้นใน
หองเรียน ดังนั้น เม่ือผูนิเทศการสอนเขาไปในหองใหหลีกเลี่ยงการสบสายตากับนักเรียนและ
ครูผูสอน แตใหนั่งที่เกาอ้ีแลวเขียนบันทึก 
  2.4 บันทึกการสังเกตการสอน ดวยความแมนยํา ชัดเจน และเที่ยงตรง  
ครูผูสอนมักคาดหวังใหผูนิเทศการสอนบันทึกการสังเกตการสอน  ดังนั้น ผูนิเทศการสอน   ควร
จดบันทึกรายละเอียดจากการสังเกต  แตสวนที่มอบใหครูนั้นเปนเพียงบันทึกส้ัน ๆ ดวยภาษา
งาย ๆ 

  2.5 วิเคราะหรายละเอียดขอมูล  หลังจากสังเกตจากสอนแลว  ผูนิเทศการสอน
นํามาทบทวนดูอีกคร้ัง  การวิเคราะหขอมูลอยางรอบคอบ  จะชวยใหผูนิเทศการสอนตอบ
คําถามขอของใจ  เก่ียวกับการมีปฏิสัมพันธระหวางครูและนักเรียนได  นอกจากนี้หลังจาก    
การวิเคราะหแลว  ผูนิเทศการสอนนํามาแสดงในรูปกราฟ  แผนภูมิ และตาราง ไดอีกดวย 

  2.6 ใหขอมูลยอนกลับแกครู  การรายงานผลการสังเกตการสอนใหกับครูในชวง
ที่จัดประชุม  ผูนิเทศการสอนนําเสนอขอมูลดวยภาษางายๆใหครูไดเขาใจ จุดประสงคการให
ขอมูล  หลังจากการสังเกตการสอนนี้  ก็เพ่ือยืนยันการสังเกตการสอน  ใหครูผูสอนไดทราบ
ความจริงเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอนของตนเอง  โดยผูนิเทศการสอนเปนผูนําเสนอขอมูล
ทั้งหมด 
 

 3.  มีการรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  วิธีการรวบรวมขอมูลของบผูนิเทศการสอน  มีหลายแบบแตกตางกันขึ้นอยูกับ

กิจกรรมที่ครูจัดใหกับนักเรียนซ่ึงการรวบรวมขอมูลของผูนิเทศการสอน อาจจะเปนแบบใด  
แบบหนึ่ง ไดแก 1) แบบกําหนดเวลา 2) แบบแผนภูมิหัวขอเร่ือง 3) ตรวจสอบงาน 4) บันทึก
การเปลี่ยนแปลง ในเร่ืองตาง ๆ เชน การเคลื่อนที่ของครูขณะสอน  การจัดการงานหองเรียน 
แผนผังแสดงการมีปฏิสัมพันธระหวางครูและนักเรียน การใชระบบ FIAC ซึ่งใชรหัสสนทนากัน 

  หลังจากที่รวบรวมขอมูลแลว  ผูนิเทศการสอนก็จะนําขอมูลมาวิเคราะห และนํา
ผลที่ไดแจงใหครูทราบตอไป  สําหรับวิธีการจัดขอมูลนําเสนอ  โดยการนําขอมูลมาเขียนในรูป
ตาง ๆ เชน  แผนภูมิ  กราฟ  ตาราง  เพ่ือแสดงใหครูไดเห็น  การนําเสนอโดยภาพมีคายิ่งกวา
การบรรยายหลายเทา 

  การสังเกตการสอนของผูนํานิเทศงานนั้นมีเหตุผล  คือ เปนการใหขอมูลสะทอน
กลับแกครูเก่ียวกับขบวนการจัดการเรียนการสอนทําใหครูผูสอนพัฒนาเพื่อเปนมืออาชีพตอไป 
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และเพ่ือใหผูนิเทศการสอนไดรวบรวมขอมูล เก่ียวกับพฤติกรรมการเรียนการสอนของครูและ
นักเรียน  เพ่ือประเมินประสิทธิภาพกลยุทธและเทคนิคการสอนของครู 
 

 4. จัดใหมีการสนทนาระหวางผูนิเทศการสอนและคร ู
  การจัดประชุมหลังการสังเกตการสอน  ที่ผูนิเทศการสอนจัดขึ้นก็เพ่ือครูไดมี
โอกาสสนทนากับผูนิเทศการสอน กริฟฟน (Griffin 1973) กลาววา “การจัดประชุมที่ดี            
ก็เหมือนกับการจัดบทเรียนที่ดี” (a good conference is like a good lesson) เพราะวาตอง
วางแผนดี จัดการดี และประเมินผลดีดวย 
 ในการจัดประชุมหลังการสังเกตการสอนนั้น  ผูนิเทศการสอนจะตองเปนผูฟงที่ดี  
ฟงสิ่งที่ครูพูดและสิ่งที่ครูถามเพ่ือขอความชวยเหลือ  สรางความเชื่อม่ันใหกับครูในการที่จะนํา
ขอมูลที่ไดไปปรับปรุงการเรียนการสอนในครั้งตอไป  การอภิปรายกันในที่ประชุมควรเนนไปท่ี
การแกปญหาการจัดการเรียนการสอน  แอนดรูวส และเฮอรเชด (Andrews and Herschel 
1996) กลาววา การใช E–mail และการสงขอมูลทางคอมพิวเตอร เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันระหวางผูนิเทศการสอนและครูหลังจากการประชุมแลวควรจะมีตอไป 
 

 การจัดผลการปฏิบัติงานการนิเทศงาน  (Measuring supervisory 
performance) 
 การวัดผลการปฏิบัติงานการนิเทศงานทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มขึ้น  ได
ผลผลิตที่ดีขึ้น การวัดผลนั้นตองวัดทั้งกลุม โดยการรวบรวมเรื่องการปฏิบัติงาน ผูวัดตองวัด
ดวยความยุติธรรมทั้งระยะสั้นและระยะยาว ตามรายงานของ American Productivity Center 
(1983 a: 15) ไดใหขอแนะนําไว 4 ประการ คือ 
 1. ระบบการใหรางวัลขึ้นอยูกับการวัดผลผลิต คุณภาพงานและตัวชี้วัดอ่ืน ๆ ที่   
ทําใหองคการเจริญรุงเรือง 
 2.  ระบบการวัดผลงาน  ควรสะทอนประสิทธิภาพขององคการ  ทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว 
 3.  หนวยงานที่ทําการวัด  ควรจะตองพัฒนาระบบการวัดใหสะทอนคาของการผลิต
ที่สูงขึ้น และไดผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้นดวย 
 4. หนวยงานที่จัดใหมีการวัดควรจะตองพัฒนามาตรฐานการรายงานผลผลิต  
รวมทั้งรายงานเรื่องการใชจายดานการเงินขององคการอยางเปดเผยและโปรงใส 
 

 การประเมินตนเองสําหรับการนิเทศการสอน 
 ผูนิเทศการสอนและครูจะตองทํากิจกรรมดวยกันอีกอยางหนึ่ง คือ การประเมิน
ตนเอง รีแมน และไธส-สปรินธอลส (Reiman and Thies-Sprinthall 1998: 284) ไดให
ขอสังเกตไววา “สิ่งที่สําคัญที่สุดของการนิเทศงาน คือ ความสามารถในการบอกเร่ืองราวตาง ๆ
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ของครูแตละคนได เพ่ือที่จะไดพัฒนาการเรียนการสอนใหดีขึ้น ครูจะตองเรียนรูในการวิเคราะห
พฤติกรรมของนักเรียนในหองเรียนที่ตนรับผิดชอบกอน แมวาบางครั้งอาจจะเปนเพียงแคครู
สอนพิเศษ การประเมินผลการจัดการเรียนการสอน ควรจะเริ่มทําเม่ือครูพรอมที่จะรับการพัฒนา 
ดังนั้น ครูตองมีทักษะในการวิเคราะหดวยตนเองในการสํารวจความพรอมของครูในทุก ๆ เรื่อง 
 การประเมินตนเองเปนขบวนการประกันการทํางานของครู  แตรีแมน และ         
ไท- สปรินธอลล (Reiman and Thies-Sprinthall) สังเกตเห็นวา “มีการวิเคราะหตนเองหลาย ๆ 
เร่ือง บางครั้งไมประสบความสําเร็จอยางนาเสียดาย” ดังน้ัน เพ่ือเปนการเริ่มตนในการประเมิน
ตนเอง ครูจะตองทํางานกับผูนิเทศการสอนหรือกลุมเพ่ือน โดยการสนทนากันหรือสํารวจขอมูล
กันเกี่ยวกับเรื่องการเรียนการสอนของตนเอง 
 สมิธ (Smyth 1991: 345) แนะนําวา ครูจําเปนตองเผชิญกับความจริง ตองยอมรับ
เรื่องการสอนของตนเอง ซึ่งการประเมินตนเองมี 7 ขั้น คือ 
 ขั้นที่ 1  วิเคราะหการสอนของตนเองและทําบันทึกการสอน 
 ขั้นที่ 2 ใชขอมูลจากแผนการสอน  บันทึกการสอนในการตอบคําถามที่วา “ฉันได
ประเมินการทํางานของฉันใหมีประสิทธิภาพไดอยางไร” 
 ขั้นที่ 3 ใหมีการไดขอมูลยอนกลับจากบุคลากรอ่ืน ๆ ในโรงเรียน เชน  ผูนิเทศ   
การสอนดวยกัน เพ่ือน หรือนักเรียน และมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 

 ขั้นที่ 4 ขอมูลที่ไดนั้น  จะตองถูกตองแมนยํา  ควรวิเคราะหพฤติกรรมนักเรียนดวย
ความเปนธรรมดวย 

 ขั้นที่ 5 มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธ เปนผูนําพรอมที่จะปรับเปลี่ยนใหดีขึ้นขั้นนี้
ผูนิเทศการสอนอาจจะขอขอมูลจากครู คําแนะนําจากครู และก็ใหคําแนะนํากับครูเชนกัน 

 ขั้นที่ 6 เปนขั้นที่ครูเห็นดวย  แมจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการสอนของตนเอง 
 ขั้นที่ 7 ครูประเมินซ้ําอีกคร้ัง หลังจากมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  เพ่ือใหการ

เปลี่ยนแปลงนั้นมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  ซึ่ง ไธส-สปรินธอลล (Thies-sperinthall 1998: 284) ได
กลาววา การประเมินตนเองอยางตอเนื่อง คือ องคประกอบที่จําเปนในการประกอบอาชีพอยาง
แทจริง 

 

 จอยซ และเชาเวอร (Joyce and Showers 1980: 37, 379-384) ไดใหขอสังเกตวา 
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนขึ้นอยูกับองคประกอบ 5 ชนิด  1) ทฤษฎี  2) การสาธิต     
3) การฝกปฏิบัติ  4) การประเมินและติตาม และ 5) การนําไปใชจัดการเรียนการสอน 
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 การพัฒนาตนเองเพ่ือเปนผูนิเทศงานที่มีคุณภาพ 
 ลักษณะของผูนิเทศงานที่มีคุณภาพนั้น ควรจะมีลักษณะดังนี้ คือ 
 1. ผูนิเทศงานมีความทะเยอทะยานและมีความปรารถนา จะเห็นผลงานตาง ๆ       

มีความกาวหนา  การที่จะเปนเชนนี้ได  ผูนิเทศงานจะตองพยายามเรียนรูในสิ่งใหม ๆ  พัฒนา
เทคนิคใหม ๆ  และมีความม่ันใจในตนเอง 

 2.  ผูนิเทศงานควรเปนผูริเร่ิมทํางาน ควรเปนคนที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เร่ิม
ทํางานโดยไมตองรอใหคนอ่ืนเปนผูบอก  การที่จะเปนเชนนี้ไดจะตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง
และกลาที่จะกระทําสิ่งตางๆท่ีเห็นวามีความถูกตองและเหมาะสม 

 3. ผูนิเทศงานควรเปนผูคิดอยางรอบคอบ  บุคคลโดยทั่วไปชอบที่จะ “ทํา” 
มากกวา “คิด” เพราะการทําตามความคิดที่ผูอ่ืนบอกให จะมีความงายกวาการคิดดวยตนเอง 
อยางไรก็ตาม “การคิด” เปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูนิเทศงาน เพราะจะตองเผชิญกับปญหา
ตาง ๆ อยูเปนประจํา ฉะน้ันผูนิเทศงานจําเปนจะตองฝกคิดในขณะปฏิบัติงานและฝกคิด
แกปญหาอยูเสมอ 
 4. ผูนิเทศงานควรสื่อสารกับคนอ่ืนไดอยางชัดเจน ความคิดตางๆถึงแมจะดีมาก
เพียงใดก็ตาม ถาไมสามารถจะถายทอดใหคนอ่ืนเขาใจ ความคิดนั้นก็จะยอมไรความหมาย 
ฉะนั้นจําเปนจะตองมีความสามารถในการสื่อความหมายใหผู อ่ืนเขาใจ แตทั้งน้ีก็ไมได
หมายความวาจะตองเปนนักพูดหรือนักเขียนที่ดี เพียงแตสามารถอธิบายและพูดกับผูอ่ืนรูเร่ือง
ไดก็ถือวาใชได 
 5.  ผูนิเทศงานจําเปนจะตองกระทําตนเหมือนกับผูขายสินคา (Salesman) ความคิด
ตาง ๆ ที่คิดขึ้น จําเปนจะตอง “ขาย” ไปใหคนอ่ืนชี้แนะ ใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญและความจําเปน
จะตองทําตามที่ตนไดคิดไว 

 6. ผูนิเทศงานเปนผูที่มีจริยธรรม  มีความจริงใจ  และซ่ือสัตย  สิ่งเหลาน้ีจะสราง
ความเชื่อ ความศรัทธาใหแกผูรวมงาน และพรอมจะรวมมือในการทํางานกับทานอยางจริงจัง 

 7. ผูนิเทศงานควรมีความสามารถในการจัดระบบงาน  งานตาง ๆ  ที่ผูนิเทศงานจะ
ดําเนินการใหประสบความสําเร็จ  จะตองสามารถจัดระบบบุคลากรและระบบการทํางานเพ่ือให
เกิดประสิทธิภาพสูงจากการทํางาน 

 8. ผูนิเทศงานจะตองมีความสามารถในการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน  เนื่องจาก  
การนิเทศเปนการทํางานรวมกับผูอ่ืน  เพ่ือใหเขาเหลาน้ันไปทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  ฉะนั้น
ความสามารถในการทํางานกับผูอ่ืนจึงเปนเรื่องสําคัญที่จะตองทําการพัฒนาทักษะดานนี้ 

 9. ผูนิเทศงานควรเปนคนที่มีความจริงใจในการตอสูปญหาและตัดสินใจอยาง
ถูกตอง  การตัดสินใจอาจเปนเรื่องที่ทุกคนคุนเคย  แตผูนิเทศงานควรจะมีความสามารถใน   
การตัดสินใจในเรื่องที่ใหมไดอยางฉลาดและถูกตอง 
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   10. ผูนิเทศงานควรจะเปนคนที่ไมหยุดน่ิงและมีความสามารถในการบันดาลใจ  ให
คนอ่ืนทํางาน  ลักษณะดังกลาวนี้เปนความสามารถพิเศษท่ีจําเปนจะตองสรางขึ้น  เน่ืองจาก  
การชี้แนะแตเพียงอยางเดียว ยอมไมสามารถใหคนอ่ืนทํางานตามที่เราคาดหวังไวได 

   11. ผูนิเทศงานควรมีความสามารถในการคาดคะเนในความสามารถและจุดออนของ
บุคคล ความสามารถอันน้ีจะชวยกําหนดบุคลากรในการทํางานไดอยางถูกตอง 

   12. ผูนิเทศงานควรจะเปนคนที่มีความสมบูรณในหลาย ๆ ดาน หมายถึง การเขาใจ
คนอ่ืน มีความม่ันคง มีความยุติธรรม และยิ้มแยมแจมใส 
 

คาตอบแทนผูนิเทศงาน  
 สิ่งที่สําคัญมากในปจจุบันสําหรับทุกองคการ  คือ คาตอบแทน  ผูนิเทศงานทํางาน
เพ่ือรางวัลจากองคการเปนคาแลกเปลี่ยน  ซึ่งคาตอบแทนมี 2 ประเภท  คือ  เงินคาตอบแทน  
และสิ่งตอบแทนที่มิใชเงิน  สําหรับคาตอบแทนที่จะกลาวถึงในที่นี้  จะเปนเงินคาตอบแทน  
สําหรับสิ่งตอบแทนที่มิใชเงินจะกลาวในเรื่องการใหการสนับสนุนในเรื่องตอไป 
 

 ขบวนการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน  
 
 
 
                                                         การปฏิบัติงาน (Performance) 
                                                                                                   
         องคการ                                                                      ผูนิเทศงาน                                                      
     (organization)                                                                 (Supervisor) 
                                                         รางวัล (Rewards)                         

 
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 7   แสดงขบวนการเปลี่ยนแปลงระหวางองคการและผูนเิทศงาน 
ที่มา : M. Zippo, “CEOs Setting Compensation and other Values to Reinforce Corporate 
Culture,” Personnel (November-December 1983): 42-44. 
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 ระบบการจายคาตอบแทน  มีผลกระทบตอหนวยงานและผูนิเทศงาน มี 4  ประการ 
 1. คาตอบแทนของผูนิเทศงาน  เปนการเพ่ิมการลงทุนแกองคการ  ปจจุบันน้ี

เงินเดือนผูนิเทศงานสูงมาก  ซึ่งเปนการเพิ่มการแขงขันกันมากขึ้นองคการจําตองจัดระบบ    
การคืนคาตอบแทนใหผูนิเทศงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. ระบบที่มีประสิทธิภาพจะสามารถทําใหองคการใหรางวัลในการปฏิบัติงานแก    
ผูนิเทศงาน เขาตองการไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขา บอยคร้ัง        
ที่องคการจะใหตําแหนงเกือบเทากัน และใหคาตอบแทนเกือบเทากันดวยในแตละป และ     
การตอบแทนคุณความดี ในการปฏิบัติหนาที่สําหรับการนิเทศงาน จะทําใหเพ่ิมผลผลิต      
มากยิ่งขึ้น 
 3. โครงการจายเงินคาตอบแทน  การแขงขันการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  เปน 
การใหกําลังใจเขา  จะรูสึกประทับใจองคการและมีความรูสึกวาเขาไดรับความยุติธรรม  ขวัญ
กําลังใจของผูนิเทศงานเปนส่ิงสําคัญ  ยิ่งมีขวัญกําลังใจในการทํางานสูง  ก็จะไดผลงานที่สูงตาม
ไปดวย  หากแมวาไมมีกําลังใจในการทํางานก็จะทําใหผลงานลดลง  ถาเขาไมมีกําลังใจใน    
การทํางาน  เขาก็จะไมมีแรงกระตุนใหลูกนองเขาทํางานเชนกัน 
 4. ระบบการจายเงินคาตอบแทนไมเพียงพอ  เปนเหตุผลหน่ึงที่ทําใหผูนิเทศงาน
ลาออก  จากผลการสํารวจ การสัมภาษณ  เรื่องการที่ผูนิเทศงานลาออกจากงาน  เปดเผยวา  
สาเหตุมาจากไดเงินคาตอบแทนนอย  ดังนั้น ระบบการแขงขันเปนการชวยใหผูนิเทศงาน
ทํางานไดนาน และทําใหองคการม่ันคงในผลผลิตอีกดวย 
 

 ชนิดของคาตอบแทน 
 

ตารางที่ 2  ชนิดตาง ๆ ของคาตอบแทนของผูนิเทศงาน 
 

คาตอบแทน
ทางตรง 

คาตอบแทน
นอกเวลา 
ปฏิบัติงาน 

บํานาญ 
คาตอบแทน 
ผอนให 

การปองกัน
สุขภาพอนามัย 
อุบัติเหตุและ

หนี้สิน 

จายภาษีเงินได 

 -คาจาง 
 -เงิน 
สนับสนุน
โครงการ 
 -โบนัสวัน
คริสตมาส 
 -โบนัสวัน
พิเศษ 
 

-วันหยุด 
-วันปดภาค 
-คาพยาน 
เกณฑทหาร 
-งานรวมพิธี 
ฝงศพ 
-ลาปวย 
-ลาพักผอน 
-ลาอบรมและ 
ศึกษาตอ 

-พักระยะส้ัน 
-พักระยะยาว 
-คาตอบแทน 
คนงาน 
-ประกันสังคม 
-ไดรับอุบัติเหตุ 
ถึงแกความตาย
และเสียแขนขา 
-เบ้ียประกัน 
เลิกจาง 

-ประกันสังคม 
-เขาโครงการ 
เกษียณ 
-แบงผล 
ประโยชน 
-โครงการสับ 
เปล่ียนงาน 
-การออมทรัพย 
เพ่ือลดภาษี 
 

-ประกัน 
สุขภาพหมู 
-จายยาหลัก 
-การรักษา 
พยาบาล 
-บริการรักษา 
ถึงบาน 
-สุขภาพฟน 
-ยานพาหนะหมู 
-ประกันอุบัติเหตุ 

-คําปรึกษา 
-โครงการชวย
การศึกษา 
-บริการเงิน
อุดหนุนคา
รานอาหาร 
-ลดหยอนคาสินคา 
-คาออกกําลังกาย 
-คาสมาชิกเปน
นักกีฬาอาชีพ 
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

คาตอบแทน
ทางตรง 

คาตอบแทน
นอกเวลา 
ปฏิบัติงาน 

บํานาญ 
คาตอบแทน 
ผอนให 

การปองกัน
สุขภาพอนามัย 
อุบัติเหตุและ

หนี้สิน 

จายภาษีเงินได 

 -คาใชจาย 
ชวยเรือ่ง 
ความปลอดภัย 
-คาคอมมิชช่ัน 
-คาลวงเวลา 
-คาตอบแทน
เปล่ียนผลัด 
-รางวัลการให 
คําแนะนํา 

-วันหยุด 
-วันปดภาค 
-คาพยาน 
เกณฑทหาร 
-งานรวมพิธี 
ฝงศพ 
-ลาปวย 
-ลาพักผอน 
-ลาอบรมและ 
ศึกษาตอ 

-คาตอบแทน 
เพ่ิมเติมหลัง 
เลิกจาง 
-คาลาออก 
-คาลาปวย 
-เขาโครงการ 
เกษียณกอน
อาย ุ

-ประกันสังคม 
-เขาโครงการ 
เกษียณ 
-แบงผล 
ประโยชน 
 

-ประกันอุบัติเหตุ 
-ประกัน 
อุบัติเหตุ 
การเดินทาง 
-กฎหมายหมู 
-รายงานขาว 
หนี้สิน 

-คาประชุม 
-คาหนังสือพิมพ 
และวารสาร 
-ใบอนุญาตยาย 
ที่อยู 
-ตรวจสุขภาพ 
ประจําป 
-คาจอดรถ 
-ดอกเบ้ียเงินกูตํ่า 
-ดูแลรถยนต 

 

ที่มา : R.I. Henderson, Executive, Managerial and Professional Compensation (Reston 
Va.: Reston Publishing, 1984), 170.   
 
 องคประกอบของระบบคาตอบแทนการนิเทศงาน  (Elements of a 
supervisory compensation system) ประกอบดวย  
 1. ปรัชญาคาตอบแทน (Compensation philosophy) 
 2. วัตถุประสงคคาตอบแทน (Compensation objectives) 
 3. นโยบายคาตอบแทน (Compensation) 
 4. กลยุทธการแขงขัน (Competitive strategy) 
 5. การประเมินงาน (Job evolution) 
 6. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) 
 7. โครงสรางการจายเงิน  ระดับเงินเดือน (Pay structures and salary levels) 
 8. คูมือแนะนําระบบ (System guidelines) 
 9. สิ่งกระตุนและโบนัส (Incentives and bonuses) 
             10. การส่ือสาร (Communication) 
 

 แนวโนมคาตอบแทนการนิเทศงาน (Trends in supervisory compensation) 
จะมีแนวโนมเพ่ิมมูลคาและคานิยมสูงขึ้น ( increased costs and value) และจะมีการจาย
คาตอบแทนการปฏิบัติงาน (pay for performance) 
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 จากการประชุมผูเชี่ยวชาญองคการตาง ๆ ที่ทําเนียบประธานาธิปดีสหรัฐอเมริกา 
เร่ือง แนวโนมคาตอบแทนการนิเทศงาน (American Productivity Center 1983 a: 2) ไดให
ขอเสนอแนะการจายคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ไววา 
 1. ฝายบริหารและคนงาน  ควรทํางานดวยกันเพื่อผลผลติที่ดีขึ้น 
 2. องคการรัฐบาลและเอกชนควรไดรับการประเมินอยางจริงจังเรื่องศักยภาพของ
ระบบรางวัลทีต่องดัดแปลงใหจายเปนคาตอบแทน 

 ซิปโป (Zippo 1983 : 43) ไดศึกษาเรื่องนี้กับผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรม  จํานวน  
305 คน ซึ่งนําโดย Wil l iam M. Mercer เปดเผยวาระบบการจายคาตอบแทนควรไดรับ       
การสนับสนุน  สิ่งที่ไดจากการศึกษาเร่ืองนี้  คือ 94 % ของผูบริหารเชื่อวาการสนับสนุนเปน        
สิ่งสําคัญมากในการจูงใจอยางสูงในการปฏิบัติงาน 92 % พิจารณาวา  การใหการสนับสนุนเปน
รางวัลการปฏิบัติงานที่ดีเย่ียม 72% กลาววาการจายคาตอบแทนจะเปนการเสริมแรงคุณคา  
การทํางานที่สําคัญมากที่จะทําใหเกิดความสําเร็จแกบริษัท 67% เห็นวาการทํางานในระยะยาว
ได จากการไดรับการสนับสนุน 66 % เชื่อวา หากมีคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหการ
พิจารณาความดีความชอบจากคณะกรรมการบริหารลดความสําคัญลงไป 77% ของผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญของการสนับสนุน  คาตอบแทนเสมือนสิ่งลอใจพิเศษสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน 10 ปมาน้ี  เรื่อง คาตอบแทนยืดหยุน (flexible  compensation)  ไดรับความสนใจ
ทั้งรายจายและรายไดในโครงการ คาตอบแทนยืดหยุน  ซึ่งเปนการใหโอกาสผูปฏิบัติงานใน 
การเลือกรูปแบบคาตอบแทนและเปนการชวยควบคุมของเงินในองคการ  การยืดหยุนน้ีมี  
หลายวิธี  1) ลูกจางเลือกการลดคาลดหยอนที่สามารถทําใหองคการท่ีเขาปฏิบัติงานเกิดความ
ม่ันคง  2) การลดหยอนคือการเพ่ิมการสนับสนุนความตองการของผูปฏิบัติงานและครอบครัว
ของเขา  3) การยืดหยุนวิธีนี้  โดยใหลูกจางเลือกวิธีที่เขาจะรับคาตอบแทน  อาจจะขอรับเพียง 
1/2 ของทั้งหมดกอน  ซึ่งมีรายงานในวารสาร the wall street  journal  เก่ียวกับ 88 องคการ     
มีลูกจางประมาณ 500,000 คน ที่เสนอขอคาตอบแทนแบบยืดหยุน ( Flexible-Benef i t   
Plans 1983 : 1)  ผูเก่ียวของมากกวา 200 คน  ใหความสนใจเรื่องนี้และเขาโครงการรับ
คาตอบแทนแบบยืดหยุนในปลายป 1984 

 ไดมีการเพิ่มกฎขอบังคับของรัฐ ( I n c r eased  gove rnmen t  r egu l a t i ons )  
เม่ือกอนยังไมมีกฎขอบังคับใด ๆ ทั้งสิ้น การออกจากงานมีประกาศวาผูที่มีอายุ 70 ป ออกจาก
งาน ผูที่มีครรภในป 1978 ตองการใหนายจางดูแล เหมือนดูแลคนพิการ อัตราภาษีก็เพ่ิมขึ้น
ในชวง 1970-1977 และในป 1978 เปนตนมา ไดมีการลดภาษีและไมก่ีปที่ผานมานี้ไดมีกฎ
ขอบังคับ มีการจายเงินคาตอบแทนผูนิเทศท่ีงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพทําใหไดรับ
ผลสําเร็จเปนอยางดี 

 อิลลิก (Ellig 1984) ไดเสนอแนะการเปรียบเทียบสัดสวนองคประกอบคาตอบแทนที่
แตกตางกันกานสิ่งลอใจ แรงจูงใจ และการจางลูกจาง 
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 ดานปรัชญาคาตอบแทนควรเนนหลักใหญของคาตอบแทน  และองคประกอบ
ตอไปน้ี 1)  คาตอบแทนดวยเงินสด  ขึ้นอยูกับการชวยเหลืองานของผูนิเทศงาน 2) การประเมิน
การปฏิบัติงาน  เปนเปนตัวกําหนดจํานวนเงินเดือนเพ่ิม  3) คาตอบแทนเปนราย ๆ ขึ้นอยูกับ
การปฏิบัติงาน 4) ศักยภาพในการสนับสนุน เปนองคประกอบสําคัญในการประเมินผลงาน     
5) การวัดผลสําเร็จตามวัตถุประสงค เปนการสรางจํานวนโบนัส การสนับสนุนหรือรางวัลเงินสด  
6) เวลาระหวางคาตอบแทนและการปฏิบัติงานไมควรลาชา 7) ผูที่มีโอกาสไดรับรางวัลตอบแทน
สูงกวา 8) การใหรางวัลเนนไปที่บุคคลมากกวากลุม และ 9) มีระบบการจายแบบงาย 

 

 สิ่งจูงใจและโบนัสการนิเทศ  (Supervisory Incentives and bonuses)                                        
  1. ชนิดของโครงการ  มีโครงการโบนัสหลายแบบท่ีใหนั้นจะใหเปนเปอรเซ็นต  

โดยใชเงินเดือนเปนรายการคิดคํานวณ และการใหโบนัสไดถูกออกแบบแสดงใหเห็นถึงความ  
สัมพันธระหวางโบนัดที่ไดรับการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานซึ่งมีระบบตาง ๆ  ผลงานของกลุม
แสดงจํานวนโบนัส   โครงการแบงผลประโยชนอาจจะไดรับหมดทุกคนหรือบางกลุมไดรับ
เปอรเซ็นตจากจํานวนผลกําไร  โครงการไดรับสวนแบงโยใชสูตรคํานวณการผอนจายใหใน
อนาคตโบนัสส้ินปขึ้นอยูกับกําไรขององคการคิดเปนเปอรเซ็นของเงินเดือน  โบนัสน้ีอาจจะ
คํานวณเม่ือถึงสิ้นป  หรือไมก็ขึ้นอยูกับผูบริหารระดับสูง  การไดกับการสนับสนุนโดยการให
โบนัสสิ้นปนี้จะแตกตางจากการไดโบนัสแบบอ่ืน ๆ เพราะวาบางครั้งมิไดใชการประเมิน      
การปฏิบัติงานเปนเกณฑ  แตใชความพึงพอใจงานและองคการมาเปนเกณฑการจายโบนัส
โครงการลดภาษีเงินได    โครงการนี้มีการใชแผหลายทั่วไป ลดภาษีใหบุคคลหรือกลุมบุคคล
ขึ้นอยูกันการออมทรัพย 
 2. การนออกแบบมาตนฐานเก่ียวกับปรัชญาการจายคาตอบแทนการปฏิบัติงาน  
ควรจะมีการออกแบบขบวนการโดยใชโครงสรางงานที่ผานมา 

 3. มาตรฐานการวัด  การสนับสนุนผูนิเทศงานที่มีผลงานประสบความสําเร็จซ่ึงเปน
งานที่ฝายบริหารพิจารณาแลววาสําคัญที่สุด อาจจะมีมากกวาหน่ึงเรื่อง เชน อาจเปนดาน
ผลผลิต ดานคุณภาพ ดานการประหยัดเวลา และดานความปลอดภัย การควบคุมผูนิเทศงาน  
ถาการจายเงินคาตอบแทนไดออกแบบไวใหจายตามสายงาน ก็ตองปฏิบัติตามที่ตกลงไวยิ่ง      
ผูนิเทศงานควบคุมรายจายโบนัสไดก็ยิ่งทําใหการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

 4. การมีสวนรวมของผูนิเทศงาน  มีองคการบางแหงที่อนุญาตใหผูนิเทศงาน        
มีสวนรวมในการพัฒนาโครงการ  สนับสนุนผูนิเทศงาน   ความจริงแลวผูนิเทศงานควรที่จะตอง
รูผลสําเร็จในสวนที่เขาดูแลรับผิดชอบ  เขาสามารถบอกจุดที่มีปญหาได และในเวลาเดียวกัน
เขาควรไดมีโอกาสท่ีจะทบทวนโครงการสนับสนุนกอนที่จะตัดสินใจจายคาตอบแทนองคการ 
ควรรับฟงปญหาและเสนอแนะจากผูนิเทศงาน 
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 5. ตั้งเปาหมายและการจายเงิน เปาหมายที่ตองหลีกเลี่ยงสองประการคือ มีการ
ตั้งเปาหมายไววา  ถาหากมีความสําเร็จก็ตองไดผลตอบแทนพิเศษ  ไมควรตั้งเปาหมายไวสูง
จนเกินไป  มิฉะนั้นผูนิเทศงานจะไมสนใจเปาหมายนั้น  ตัวอยางการสนับสนุน  อาจแบงเปน  
20: 10: 70 คือ เปนผลสําเร็จของผูนิเทศงาน 20 % ผลสําเร็จชององคการ 10 % และเปนที่
สนับสนุนทุกคน 70 % 
  6. การส่ือสารทางโครงการ  เปนสิ่งสําคัญที่จะแจงเรื่องโครงการสนับสนุนการทํา
โครงการใหกับผูนิเทศงาน  เพื่อที่เขาจะไดเขาใจ  ระบบการใหการสนับสนุนของบุคลากรบาง
องคการทํางานใหกับผูนิเทศงานคิดโบนัสจากขอมูลดิบกอนที่จะวางแผน  มีหลายแหงออกแบบ
การสนับสนุนอยางดีแตตองลมเหลวเพราะวาผูนิเทศงานไมเขาใจโครงการ 
 7. การทบทวนตองมีการทบทวนบางขวงบางเวลาเพ่ือวาอาจจะมีการเปลี่ยนแปลง
ในการทบทวนควรไดขอมูลจากผูนิเทศงานและรองผูบริหารในเวลาเดียงกันควรไดจากฝาย
บุคลากรขององคกรดวย 

 สรุป  โครงการสนับสนุนเปนวิธีที่ดีที่สุดที่จะใหรางวัลแกผูนิเทศงาน  จากการที่เขา
ชวยเหลือ องคโดยตรง  โครงการสนับสนุนน้ีควรจัดใหมีอยางตอเน่ืองตลอดไป 
  

 ขอพิจารณาการแขงขัน  (Competitive considerations) 
 รูปแสดงอิทธิพลงานและภายนอกที่แสดงระดับการไดรับเงินสนับสนุนของผูนิเทศ
งาน 
 

  การเปรียบเทียบภายนอก 
 

                                                                ผูนิเทศงานอื่น ๆ  ในทองถ่ิน 
                                                                                    
   ผูนิเทศงานอื่น ๆ  ในภูมิภาคหรือระดับ                ผูนิเทศงานอื่น ๆ  ท่ีมีอาชีพเดียวกัน                                
                                                                  
                                                             ระดับคาตอบแทนของ 
                                                                   ผูนิเทศงาน                
 
      ผูนิเทศงานอื่น ๆ                                                  ผูปฏิบัติงานระดับมืออาชีพอ่ืน ๆ 
 
                               ผูใหการสนับสนุน (ลูกนอง)             รองผูจัดการ 

         การเปรียบเทียบภายใน 
 

แผนภูมิที่ 8 แสดงกลุมอิทธพิลตอคาตอบแทนผูนิเทศการสอน  
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors’ Effectiveness (California: Jossey-Bass, 
1985), 203. 
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 ความยุติธรรมที่อยูในงาน  (Internal equity) 
 คาตอบแทนการนิเทศงานควรมีการทดสอบดวยความเปนธรรม  เพ่ือใหผูนิเทศงาน
ไดรับคาตอบแทนดวยความยุติธรรม  เม่ือเปรียบเทียบกันกันผูนิเทศงานที่อยูในองคการ
ภายนอก 
 

 การเปรียบเทียบกับผูนิเทศผูอ่ืน (Comparisons with other supervisors)  
 สิ่งแรก คือ  เปรียบเทียบสัดสวนคาตอบแทนท่ีผูนิเทศงานที่ไดรับจากแตละกลุม   
สิ่งนี้เปนสิ่งสําคัญถาหากในองคการมีผูนิเทศงานจํานวนมาก  บางครั้งผูนิเทศงานระดับเดียวกับ
แตไดรับคาตอบแทนไมเทากัน  ซึ่งขึ้นอยูกับเหตุผล  ตัวอยางเชน   ผูนิเทศงาน ที่ทํางานกับ
ภารโรง  ก็ไมควรไดคาตอบแทนมากเทากับผูนิเทศงานที่ทํางานกับชางเทคนิคเอ็กซเรย 
 ตัวอยางเรื่องน้ีคือ  เปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหวางผูนิเทศงานและวิศวกร  
ตัวแทนขายสินคา  พนักงานบัญชี  ผูซื้อ  ผูเชี่ยวชาญฝายบุคคล และนักสถิติ  ซึ่งทั้งหมดที่
กลาวน้ี เปนลูกจางระดับมืออาชีพในองคการ  เหตุผลในการเปรียบเทียบเพราะวามีองคการ   
บางองคการไมตองการใหเงินบุคคลดังกลาวมากกวาผูนิเทศงาน 
 

 การเปรียบเทียบลูกจาง  (Comparisons with supervisors) 
 มีหลายกรณีที่ผูนิเทศงานรับเงินไมแตตางจากผูปฏิบัติงาน  และบางครั้งไดรับเงิน
นอยกวาดวย  ตัวอยาง  ผูนิเทศงานที่ดูแลการกอสราง  ไดรับเงินประจําสัปดาหนอยกวา
ผูปฏิบัติงานที่เปนหัวหนาชางไฟฟาที่ทํางานใชเวลา  40  ชั่วโมง  ซึ่งหากเปนเชนนี้ก็อาจเกิด
ปญหาที่ทําใหผูนิเทศงานขาดกําลังใจในการปฏิบัติงานและไมมีผูตองการเปนผูนิเทศงาน 
 บางองคการเห็นความสําคัญเรื่องน้ี จึงใหเงินคาตอบแทนสูงกวาเงินเดือนระดับสูงสุด
ของผูปฏิบัติงาน บางองคการไดมีนโยบายการจายเงินคาตอบแทนเพื่อผูนิเทศงาน  ระดับ
เงินเดือนของกลุมผูนิเทศงาน  จะตองไดรับอยางนอยมากกวาผูปฏิบัติงานที่ไดสูงสุด 2 ขั้น  
ฐานเงินเดือนที่นํามาพิจารณาเพ่ือจายคาบริการของผูนิเทศงานจะตองมากกวาผูปฏิบัติงาน   
20 %  การแกปญหาดังกลาวทําใหขวัญและกําลังใจของผูนิเทศงานในการปฏิบัติงานดีขึ้น 
 

 การเปรียบเทียบกับผูจัดการ (Comparisons with managers) 
 คาตอบแทนที่ผูนิเทศงานไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับผูจัดการจะไมคอยมีปญหามาก  
เพราะวารายไดของผูจัดการน้ัน  จะมีการประเมินจากภายนอก  ดังน้ันจึงใชอัตราแขงขันกับ
บุคคลภายนอก  อยางไรก็ตาม  แตบางองคการยังใหความสําคัญเรื่องน้ี  โดยจัดใหมีโครงการ
จายใหผูจัดการมากกวาผูนิเทศงาน 
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 นโยบายจายคาตอบแทนลวงเวลา (Overtime pay policies) 
 ปญหาอีกอยางหนึ่ง  เรื่องจายคาตอบแทนคาลวงเวลาใหกับผูนิเทศงาน  ปกติแลว   
ผูนิเทศงานทํางานมากกวา 40 ชั่วโมงตอสัปดาห  ซึ่งการทํางานลวงเวลาของผูปฏิบัติงานน้ันคือ
การทํางานปกติของผูนิเทศงาน แมวาจะไมมีตารางการปฏิบัติงานเหมือนกับผูปฏิบัติงาน แตเขา
ตองทําหนาที่ควบคุมดูแลผูปฏิบัติงานใหทํางาน  ดังน้ันเม่ือพิจารณาเงินคาตอบแทนในสวนนี้  
ก็ตองพิจารณาดวยความยุติธรรม  มิฉะน้ันก็จะทําใหผูนิเทศงานขาดขวัญกําลังใจ และมองวา
ระบบการจายเงินคาตอบแทนขาดความยุติธรรม (The compensation system is unfair) 
 

                การแกปญหาปราศจากการจายคาตอบแทน (Solutions without pay) 
 บางองคการวัตถุประสงคไววา  จะไมจายคาตอบแทนสําหรับการแกปญหา หากเปน
เชนนี้  มีสิ่งที่ควรทราบและถือปฏิบัติ  คือ  องคการจดใหมีการเตรียมผูนิเทศงานบริหารจัดการ
กับผูปฏิบัติงานในสวนที่เขารับผิดชอบ  เพื่อเขาจะไดไมใชเวลานอกหรือถาใชก็เพียงเล็กนอย  
เชน  ผูนิเทศงานในเวลาทํางาน  ใหใครบางคนที่ปฏิบัติงานแลงานแทนเขาเม่ือเขาไมอยูในเวลา
เลิกงาน หาคนงานที่เปนหัวหนากลุม (a working foreman or group leader) เปนผูทํางานแทน
ผูนิเทศงานทํางานลวงเวลาดวยตัวเอง 
 

                การแกปญหาดวยการจายคาตอบแทน (Solutions with pay) 
               สูตรการจายเงินคาลวงเวลาใหกับผูนิเทศงาน ของบางหนวยงานมี 4 ประการ  
ไดแก 1) จาย 1  1/2 เทาของเวลาทั้งหมดที่นอกเหนือจาก 40 ชั่วโมง   2) จาย 1 เทาของเวลา
ที่เกิน40ชั่วโมง  3) จาย 1/2 เทาของเวลาที่เกิน40ชั่วโมง  4) จาย 1 เทาสําหรับเวลาที่เกิน 45  
ชั่วโมงตอสัปดาห 
 

   โครงการจัดใหมีการส่ือสารคาตอบแทน (Communicating compensation   
program) 
 เรื่องการสื่อสารใหบุคลากรในองคการทราบเรื่องการจายเงินคาตอบแทนเปนเรื่อง
สําคัญมาก  บางองคการไมใหความสําคัญเรื่องนี้เลย  ไมแจงใหผูปฏิบัติงานระดับคนงานทราบ
ถือวาการส่ือสารเปนเรื่องยุงยากสลับซับซอน  ความลมเหลวในการสื่อสารอาจจะเปนสาเหตุของ
ปญหาธุรกิจในองคการมากกวาความลมเหลวในการบริหาร 
              ดวยเหตุผลนี้ จึงควรมีการบริหารเวลา  มีการวางแผนเรื่องเวลาและใชระบบ        
การส่ือสารใหเกิดประโยชน  จัดใหมีโครงการส่ือสารเร่ืองการมีสวนรวมในคาตอบแทนซึ่งมี
ขอพิจารณาทั่วไป3ประการ  คือ 
 1. องคการตองกําหนดวาจะมีโครงการจายเงินคาตอบแทนอยางไร 
              2. วัตถุประสงคการส่ือสารตองไดรับการพัฒนา 
 3. ตองสรางวิธีสือ่สาร  ใหเกิดขึ้นในเรื่องการจายคาตอบแทน 
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 การเปดเผยโครงการคาตอบแทน (Openness of pay plan)  
             บางองคการมีระบบการจายที่เปดเผยใหทุกคนในองคการทราบ  เชน  สื่อสารการให
เงินเดือนแตละคน  อัตราเงินเดือน  ระดับการจายเงิน  นโยบายและขบวนการ  ไมมีเร่ืองใด
ปดบัง (Nothing is kept secret) บางหนวยงานไมเปดเผยเรื่องใด ๆ ใหผูนิเทศงานแมแต
เงินเดือนของเขาไมมีแมกระทั่งเรื่องนโยบาย ระเบียบการปฏิบัติการงาน อัตราเงินเดือน หรือ
การเพ่ิมการจายเงิน  บางองคการเห็นวาเรืองด่ังกลาวนํามาซ่ึงความเสียหายแกองคการ  
ในขณะที่บางองคการเห็นวาการปดบังขอมูลตางๆนํามาซ่ึงความเสียหายอยางไรก็ตาม  
องคการตองจัดใหมีการเปดเผยขอมูลแตจะมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับองคการ 
 

 ชนิดของขอมูลที่ควรส่ือสารมากที่สุด 
               คือ ปรัชญาของระบบคาตอบแทน วัตถุประสงคของระบบคาตอบแทน นโยบาย
คาตอบแทน วิธีการรักษาความยุติธรรมงานองคการ วิธีการแขงขันกันนอกองคการ เกณฑการ
ประเมินงาน โครงสรางเงินเดือน (ตําแหนงและระดับ) อัตราเงินเดือนและตําแหนงระดับ
เงินเดือน  เกณฑสําหรับการไดรับการตอบแทนในการทําความดี  และศักยภาพผูนิเทศงาน
เก่ียวกับการเพ่ิมของเงินเดือน 
 การจายเงินคาตอบแทนการนิเทศงานนั้นจะเนนไปที่ชนิดและองคประกอบของ
คาตอบแทน  คาตอบแทนการปฏิบัติงานควรพิจารณาดวยความยุติธรรมและมุงประสิทธิผลของ
งาน  และการสื่อสารซึ่งองคการจะตองดําเนินการตอไปน้ี   
 1. ตรวจสอบองคประกอบของระบบคาตอบแทนทั้งหลาย  เพ่ือใหแนใจวาทุกสวน
ขององคการไดรับตามความเหมาะสม 

 2. การตอบแทนการนิเทศงานตองทันสมัย  อาจจะมีการปรับปรุงบางเม่ือมีความ
จําเปน      
 3.  อธิบายพันธะกิจขององคการที่เปนไปไดในปรัชญาการจายคาตอบแทน  ซึ่งตอง
เสนอใหทราบพรอมกับปญหาที่ตองแกไข 
 4.  ประเมินโครงการการสนับสนุนและโบนัสการนิเทศงานใหทันสมัย 
 5. มีความจําเปนที่ตองรักษาระบบการตอบแทนดวยการแขงขัน  การเปรียบเทียบ
กับหนวยงานในทองถิ่น  และเปรียบเทียบกับระดับภาคและระดับชาติ   
 6.  ใหแนใจวาระบบการตอบแทนมีความยุติธรรมทั้งหนวยงานไมวาจะเปนเงินเดือน
ของผูนิเทศงาน  บุคลากรทั่วไปและระดับมืออาชีพ  ลูกนองและผูจัดการจัดดวยความยุติธรรม 
 7. สื่อสารระบบการตอบแทนอยางมีประสิทธภิาพโดยผานสิ่งที่หลากหลาย 
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การส่ือสารของผูนิเทศงาน 
 การสื่อสารเปนหัวใจของการนิเทศงาน และแฝงอยูเต็มเปยมในบทบาททุกสิ่ง      
ทุกอยางของผูนิเทศงาน  Christenson และคณะ (1982: 99) วิจัยวา ผูนิเทศงานใชเวลา 90 % 
อาน เขียน ฟง และพูด โดยกลาววาผูนิเทศงานสื่อสารกับครู เพ่ือน ผูบังคับบัญชา และผูอ่ืน  
เหตุผลสําคัญหลายประการที่โรงเรียนเนนการพัฒนาการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพสําหรับผูนิเทศ
งาน 

 1. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหผูนิเทศงาน มีความม่ันใจในการทํางาน 
และรูสึกวาไดทํางานเปนทีมกับฝายบริหาร แตการส่ือสารกันตองเปนการส่ือสารแบบสองทาง 
(Two way communication) และฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอของผูนิเทศงานดวยความจริงใจ   
ดวยอากัปกริยาเต็มใจฟง  จะทําใหเกิดความรูสึกมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ซึ่งมีผลดีกับงานที่
รับผิดชอบ 
 2. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  จะทําใหผูนิเทศงานมีขวัญกําลังใจเพิ่มขึ้น  และ  
ทําใหเกิดความรักความศรัทธา  ผูนิเทศงานตองการเปนที่รู จักของคนอ่ืน ๆ ตองการมี
ปฏิสัมพันธกับคนในโรงเรียน  ในหมวด  ฝาย  และกลุมงานเพราะในความรับผิดชอบของเขา   
ก็มีสิทธิที่จะรับรูขอมูล  ความกาวหนาของครูในหมวดกลุมที่เขารับผิดชอบ  การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพสามารถสรางความรักความผูกพันกับโรงเรียน ทําใหเขารูสึกความเปนเจาของ     
มีความภูมิใจในงานที่ทํา 
 3. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  จะทําใหประสิทธิภาพของผูนิเทศงานมากขึ้นดวย
จะสรางสรรคสิ่งแวดลอมที่ดี  ซึ่งทําใหเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน  ผูนิเทศงานที่ไมมีขอมูลจะเปน
ผูนิเทศงานที่ดอยประสิทธิภาพ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะไปพรอม ๆ กันกับความกาวหนา
ในการจัดการเรียนการสอน  มีนักประพันธผูหนึ่งที่ เขียนหนังสือ ความสัมพันธระหวาง         
การส่ือสารและการผลิต  โดยเนนที่การพูดคุยกัน  เสมือนเปนเคร่ืองมือเพ่ิมประสิทธิผลและเพิ่ม
ผลผลิต (D’Aprix 1982 a) ผูนําตองใหความสนใจผูตาม มิฉะน้ันแลว ผูนําผูนั้นก็จะไมมีใครให
ความเคารพและศรัทธา ที่สําคัญการขาดการส่ือสารจะทําใหงานในโรงเรียนไมบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 4. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  จะเพ่ิมความรูสึกที่ดีตอโรงเรียน  ผูนิเทศงานที่มี
ขอมูลจะทําใหการติดตอกับภายนอกโรงเรียนไดดีกวา   เขาสามารถสื่อสารกับบุคคลภายนอก
ไดทุกรูปแบบสามารถทําใหชุมชนตางๆเห็นความสําคัญของโรงเรียน 

 5. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  สามารถลดปญหารุนแรงได  ปญหาการประทวง
หยุดงาน การชะลอการทํางาน การสรางความเสียหายตาง ๆ ใหกับโรงเรียน เกิดจากการส่ือสาร
ที่ขาดประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับผูนิเทศงาน 

 6. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  คือ สิ่งสําคัญสําหรับผูนิเทศงาน  ถือวาเปนความ
รับผิดชอบงานพื้นฐานของผูนิเทศงาน  การนิเทศงานก็เหมือนกับการส่ือสาร บอยคร้ังที่ผูบริหาร
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และผูนิเทศงานเห็นวา  การส่ือสารเปนเสมือนหลักสูตรพิเศษ  มีผูศึกษากรณีสําคัญกรณีหนึ่ง    
ที่ผูนิเทศงานระดับสูงที่ AT & T ครูใหญ จํานวน 14 คน ทําหนาที่ผูนิเทศงาน พบวา สวนใหญ
แลวตองเก่ียวพันโดยตรงกับการส่ือสาร (Macdonald 1982: 20) 

 

 ขบวนการสือ่สารการนิเทศ 
 รูปแบบพ้ืนฐานของขบวนการสื่อสารปกติทั่ว ๆ ไป ประกอบดวย ขั้นตอนตาง ๆ

ดังตอไปน้ี คือ ผูสงสาร วิธีการส่ือสาร ทางวาจา และทางเขียน สารผูรับและผูแปลสาร 
 ทิศทางการสงขาวสารขอมูล  มี 5 ทาง 
 1. การสื่อสารสูดานกวาง (Wide communication) ไดแก การสงขอมูลขาวสารดวย

วาจา หรือ ลายลักษณอักษร ถึงครูทุกคนหรือผูนิเทศงานดวยกันในโรงเรียน เชน การสง
สิ่งพิมพ แผนพับ ประกาศ ขอมูลวีดีโอ และสื่ออ่ืน ๆ 

 2. การสื่อสารสูดานลาง (Downward communication) คือ สงจากเบ้ืองบนลงสู
เบื้องลางของโรงเรียน โดยปกติแลวสงตามลําดับสายงานการบังคับบัญชา บางคร้ังอาจจะไมมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากขอมูลคลาดเคลื่อน ขณะไหลลงสูเบื้องลาง มีผูศึกษาผูหน่ึงแสดงใหเห็น
วาขอมูล 80 % สูญหายกอนถึงครูผูสอนคนสุดทายที่รับส่ือ (Reber and Terry 1975: 148) 

 3. การส่ือสารสูดานบน (Upward communication) จะไมคอยปฏิบัติกัน จึงถือวาไม
ปกติธรรมดาในโรงเรียน คือ เปนการใหขอมูลยอนกลับ การเดินทางการส่ือสารจากขางลางสู
ขางบน ซึ่งก็จะมีทัศนคติ ความผูกพัน การรับรู ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นปะปนอยูดวย 

 4. การสื่อสารสูดานขาง (lateral communication) จะพบในทุก ๆ โรงเรียน ไดแก 
การพูดคุยกัน ที่เปนทางการและไมเปนทางการเรื่องงานของโรงเรียน แตการสื่อสารสูดานขาง
มักจะไมมีประสิทธิภาพมาก แตก็ขึ้นอยูกับพื้นฐานการนึกคิดของแตละคน 

 5. การส่ือสารสูภายนอก (External communication) อาจจะไมเก่ียวของกับงาน
ของผูนิเทศงาน แตมักจะพบบอยมาก ผูปกครอง ชุมชน ผูมีสวนไดสวนเสียอาจตองการส่ือสาร
โดยตรงกับผูนิเทศงาน ซึ่งประสิทธิภาพการสื่อสารชนิดน้ีมีความสําคัญมากตอโรงเรียน 

 

 แนวโนมการสื่อสารของการนิเทศ 
 การส่ือสารกับครูเปนขบวนการเปลี่ยนแปลงอยางหน่ึง  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม  

และภาวะแวดลอมดานธุรกิจ  กอกําเนิดขอมูลใหม ๆ ที่ตองสื่อสารกับเทคนิคการสื่อสารใหม ๆ
เกิดขึ้นมากมาย  ทําใหเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อสารมากขึ้น  การเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ตาง ๆ เขาดวยกัน  มีแนวโนมอยางชัดเจนที่จะมีผลตอผูนิเทศงาน 3 ประการ คือ 

 1. ครูตองการพูดคุยสนทนากับผูนิเทศงานและฝายบริหาร 
 2. ผูนิ เทศงาน คือ ตําแหนงที่สมควรที่จะสื่อสารมากที่สุด ซึ่งมีอิทธิพลตอ          
การทํางานดวย 

 3. ครูตองการขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนมากที่สุด 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 45 

 ขอเสนอแนะจาก ORC (Opinion Research Corporation) 
 1. การประชุมปกติระหวางฝายบริหารและครู  ควรจัดดวยกันและควรฝกผูนิเทศ

งาน  ในการนําการประชุมอยางมีประสิทธิภาพดวย 
 2. ผูบริหาร  ไมควรกําหนดเกณฑวาการติดตอระหวางผูบริหารและครูตองเปน

ทางการเทาน้ัน  แตควรทักทายกันเปนปกติทุก ๆ วัน 
 3.  ฝายบริหารและผูนิเทศงาน สรุปประสิทธิภาพการสื่อสาร ซึ่งอาจจะมีหลายแบบ 

เชน การสรางเปาหมายการสื่อสารในขบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4. ผูบริหารควรใหการสนับสนุนผูนิเทศงานท่ีจะมีขอมูลที่เขาตองการเพ่ือที่จะได

ติดตอส่ือสารกับครูที่เขาดูแลรับผิดชอบ 
 

 การจัดระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 1. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ตองการความหลากหลายของสื่อ 
 2. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ จะเนนการส่ือสารทางตรง 
 3. ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะเนนไปที่ผูนิเทศงานสําหรับในโรงเรียน  ซึ่ง
มีสิ่งที่เปนขอสังเกต คือ ผูนิเทศงานควรไดรับขอมูลขาวสารกอนครูเครื่องมือการนิเทศงาน    
ควรนาเชื่อถือ และขอมูลขาวสารควรพัฒนาใหดีขึ้นเพื่อที่ผูนิเทศงานจะไดเผยแพรใหกับครู 

 4. ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะมีทั้งเร่ืองดีและเรื่องไมดี 
 5. ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพกลาเผชิญปญหามากกวาที่จะหลีกเลี่ยงปญหา 
 6. ระบบการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  จะตองคาดการณปญหาลวงหนาและ

เตรียมพรอมวางแผนสําหรับการแกปญหา 
 7.  การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพตองการเวลาและมีเวลาเพียงพอในการแกปญหา 
 8.  ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร 
 สิ่งที่ตองสื่อสารกัน คือ ขอมูลเกี่ยวกับงาน นโยบายของโรงเรียน การเปลี่ยนแปลงใน

โรงเรียน ปญหาตาง ๆ ในโรงเรียน โครงการตาง ๆ ในโรงเรียน ความกาวหนาของงานที่ปฏิบัติ
ในโรงเรียน ขอมูลของครูและนักเรียน และสภาวะแวดลอมภายนอก 

 การประชุมของผูนิเทศงาน มี 3 ประเภท ดังนี้ 
 1. การประชุมคณะครูในกลุมสาระอาจจะจัดทุกสัปดาห  หรือทุกเดือน  ขึ้นอยูกับ
โรงเรียนกําหนด 
        2. ประชุมแกปญหาโดยปกติแลวจะจัดเปนประชุมประจําเดือนใหทุกคนในโรงเรียน
ไดอภิปรายปญหากัน 
        3. การประชุมกลุมยอยกับผูบริหารโรงเรียน     เปนการประชุมระหวางผูบริหาร
และผูนิเทศงานทั้งหมดเพ่ือทบทวนเรื่องตาง ๆ อยางเปดเผย ทุกคนแสดงความรูสึกในฐานะเปน
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สวนหนึ่งของฝายบริหาร บรรยากาศการประชุมน้ัน ควรเปนการเปดเผยไวใจกันและกัน ใหเนน
การส่ือสารแบบสองทาง 
  

 ทักษะการสือ่สารนิเทศงานที่ควรพัฒนา 
 1.  การฟง (Listening) ความคลาดเคลื่อนจากการฟงกอใหเกิดปญหาการสื่อสาร

และจะทําใหงานเสียหายดวย ถาหากผูนิเทศงานไมฟงความคิดเห็นของครู 
 2. การพูด (speaking) การพัฒนาการสื่อสารดวยวาจา  เปนอีกทักษะหน่ึงที่สําคัญ  

ทักษะน้ีจะดีกวาการส่ือสารดวยการเขียน  มีงานศึกษางานหนึ่ง  เปดเผยวาการส่ือสารของผู
นิเทศงานเกือบ 90 % ผูรับสารเขาใจจากการฟงเรื่องราวตางๆ  ดังนั้นจึงเปนการสื่อสารปกติ
ของมนุษยที่สําคัญที่สุด  และมีประสิทธิภาพท่ีสุด  ไดแสดงความคิดเห็น  พูดเรื่องจริง  และ
แสดงความรูสึก (Macdonald 1982 : 12) 

 3. การเขียน (writing) ทักษะการสื่อสารดวยการเขียนก็นับวาสําคัญสําหรับผูนิเทศ
งาน  เพราะตองเขียนบันทึกความจํา  จดหมาย  ขอความ  และรายงาน  ผูนิเทศงานบางคน
มิไดสําเร็จการศึกษาระดับสูงแตสามารถเขียนไดดี  การเขียนที่มีประสิทธิภาพไมงายเหมือนกับ
การพูดคุย  แตเปนสวนหนึ่งของงานที่ตองทํา  ตองใชเขียนรายงานตองโตตอบหนังสือ  ดังน้ัน
ทักษะนี้จึงมีความสําคัญไมยิ่งหยอนกวาทักษะอ่ืนๆ 

 4.  การอาน (Reading) ทักษะการสื่อสารที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน ผูนิเทศงาน 
คือ การอาน ฝกการอานใหเปนนิสัย จะสําคัญสําหรับผูนิเทศงานบางกลุมที่ตองการอาน อยางไร
ก็ตามมีบางโรงเรียนที่จัดใหมีโครงการ ฝกการอานเร็ว และฝกความเขาใจในเรื่อง    การอาน 
แตมีปญหาอยางหนึ่ง คือ ขาดการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

 5. ภาษาทาทาง (Body language) หมายถึง ภาษากาย เปนการสื่อสารกันโดย
ปราศจากการพูดคุย การยืนพูดคุยกันก็แสดงออกบอกความหมายดานภาษาทาทางไดอยางดี 
การส่ือสารทางสังคม ปกติยืนหางกัน 4-8 ฟุต ถาหากเปนเพ่ือนกันจะยืนอยูระหวาง 18 นิ้ว ถึง 
4 ฟุต (Ray and Eason 1983: 166) เปนเรื่องจําเปนสําหรับผูนิเทศงานที่จะตองเรียนรูภาษา
ทาทางเพ่ือสังเกตพฤติกรรมของครูผูสอนในกลุมสาระท่ีตนรับผิดชอบ 

 สมาคมนิเทศงานและพัฒนาหลักสูตร (The  Association  for  Supervision  and  
Curriculum  Development 2 ASCD 1988) ไดใหขอแนะนําเร่ืองการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
10 ประการ 1) ถามมากกวาบอก  2) พึงใหมากแตพูดใหนอย ๆ  3) อธิบายเหตุผล  4) พูดคุย
เหมือนผูใหญพูดคุยกัน  5) ใหคําแนะนําทั้งทางวาจาและลายลักษณอักษร  6) ตรวจสอบความ
เขาใจทั้งการพูดและการเขียน  7) สรางความศรัทธาใหเกิดกับทุกคน  8) ใหความสนใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน 9) รายงานผลเพ่ือลดการตอตาน และ 10) ตองสุขมุและใจเย็น 
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การตัดสินใจของผูนิเทศงาน 
 ผูบริหารบางคนไมใหผูนิเทศงานมีสวนรวมในการตัดสินใจแตขณะเดียวกัน  

โรงเรียนตองการผูนิเทศงานที่มีความสามารถในการตัดสินใจ 
 

 ขบวนการตดัสินใจ 
 เปนเรื่องจําเปนที่ผูนิเทศงานและครูในโรงเรียนตองเขาใจเรื่องขบวนการตัดสินใจ  

ซึ่งขบวนการตัดสินใจมี 2 สวน คือ  
 1.  รูปแบบของการตัดสินใจ 

 1.1 อภิปรายปญหา 
   

         1.2 รวบรวมขอมูลที่เก่ียวของจากทุกสาระ 
 
         1.3 จําแนกรายการที่เปนปญหา 
 
         1.4 เลือกประเมินปญหาที่สําคญัที่สุด 
 

1.5 ระบุวธิีการแก 
 
     1.6 ประเมินแตละวิธีการแกและเลือกวธิีที่เหมาะสมที่สุด 

          
 1.7 พัฒนาแผนปฏิบัติการ 

 
       1.8 ชี้แจงการเลือกกําหนดขอตกลงที่แนนอน 

 
         1.9 ตัดสินใจดําเนินการ 
 

                    1.10 ติดตามประเมินผล 
 
แผนภูมิที่ 9 แสดงรูปแบบการตัดสินใจ 
ที่มา : Jack J. Philips, improving Supervisors’ Effectiveness (California: Jossey-Bass, 
1985), 275.  
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 2.  องคประกอบสําคัญๆที่จะชวยผูนิเทศงานในการตัดสินใจ  
  2.1 ชนิดของการตัดสินใจ 
  2.2 ธรรมชาตขิองงาน 
  2.3 การยอมรับของครู 
  2.4 การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร 
  2.5 เอกสารหลักฐาน 
  2.6 อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
  2.7 ที่ปรึกษา 
  2.8 ระยะเวลา 
 

 ผูบริหารบางคนไมเห็นดวยที่จะใหผูนิเทศงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ทั้ง ๆ ที่
องคการตองการใหผูนิเทศงานมีสวนรวม  เพ่ือใหไดการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ  อยางไร      
ก็ตามอํานาจการนิเทศงานจะเพ่ิมขึ้น   หากแมวาผูนิเทศงานไดมีการเตรียมพรอมในเร่ือง     
การตัดสินใจ  การพัฒนาการตัดสินใจของผูนิเทศงานเพ่ืองานขององคการ  ดังนี้ 

 1. ควรทําใหผูนิเทศงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเพิ่มผลผลิต  รวมทั้งคุณภาพ
ของผูปฏิบัติงาน  การเพิ่มอํานาจจะไมชวยใหดีขึ้นนอกเสียจากวา  ผูนิเทศงานเตรียมที่จะ
ดําเนินการในเรื่อง  การลงทุนจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานเร่ืองการตัดสินใจและทําใหฝายบริหาร
เขาใจความคาดหวังอยางชัดเจน  จะเพ่ิมคุณภาพคุณภาพการตัดสินใจ และเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของผูนิเทศงานดวย 
 2. การเพ่ิมความสามารถในการตัดสินใจ  จะทําใหขวัญกําลังใจของผูนิเทศงาน
เพ่ิมขึ้น ทําใหความพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น แตขณะเดียวกันถาขาดอํานาจใน           
การตัดสินใจจะทําใหเกิดความสับสนวุนวาย อีรานควิเพน (Erangipane 1979) กลาววา ผูนิเทศ
งานตองรูสึกวาเขามีอุปกรณและเครื่องสนับสนุนที่ชวยเขาใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
นอกจากน้ียังทําใหผูนิ เทศงานไดใกลชิดกับฝายบริหารมากขึ้น ความจริงแลวอํานาจ           
การตัดสินใจเปนกุญแจสําคัญที่จะแยกฝายบริหารออกจากฝายปฏิบัติ การเพ่ิมขวัญกําลังใจ 
ความพึงพอใจและการบริหารจัดการ เปนการทําใหงานของผูนิเทศงานเปนที่คาดหวังของบุคคล
อ่ืนที่ตองการเปนผูนิเทศงาน 
 3.  การเพ่ิมความสามารถในการตัดสินใจของผูนิเทศงาน  จะชวยงานสายการบังคับ
บัญชาในองคการ  โดยเฉพาะฝายบริหารในการพัฒนาโครงการ  เปาหมายและวัตถุประสงค 
 

 ชนิดของผูตดัสินใจ (Types of decision makers) 
 1.  ผูกระตุนการตัดสินใจ (Impulsive decision makers) ทําใหการตัดสินใจเร็วขึ้น 

ผูนิเทศงานเหลาน้ีเขาใจเร่ืองไดดี การตัดสินใจจึงใชเวลานอยกวาปกติ 
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 2. นักคิดลึก (Deep thinkers) เขาใจปญหาไดอยางลึกซ้ึง ถามีเวลาพอ เขาอาจจะ
แกปญหาเอง เขาพรอมที่จะทํางานตามลําพัง เขาจะวิเคราะหเรื่องดวยตนเองหลาย ๆ วิธีกอน
ตัดสินใจ เขาจะเปนคนไมรูสึกตื่นเตนเสียใจงาย  

 3.  ผูขโมยเวลา (Procrastinators) พวกนี้จะไมตัดสินใจยกเวนเสียแตวาไดรับ    
การขอรอง เขาจะตัดสินใจจนวินาทีสุดทาย เขาคิดวาปญหาทุกปญหาแกไขดวยตัวของมันเอง 

 4.  นักการเมือง (Politicians) มักจะตัดสินใจโดยไมใหคนอ่ืนโกรธ โดยเฉพาะพวกที่
มีอิทธิพลตอเขา เขาไมชอบขัดแยงกับผูอ่ืน 
 5. ผูกลาเส่ียง (Risk seekers) มีความสุขกับการไดตัดสินใจ พวกนี้มีพลัง
ความสําเร็จสูง เหมาะท่ีสุดกับองคการที่เปลี่ยนแปลงแบบพลวัต (dynamic) 
 6.  ผูหนีความเสี่ยง (Risk avoiders) พวกนี้จะหลีกหนีการเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจ 
ยกเวนเหตุผลกดดันเขา พวกนี้เหมาะสมกับองคการที่มีการบังคับบัญชาและเหมาะสมกับฝาย
ปกครอง 
  7.  ผูตัดสินใจไรเดียงสา (naïve decision makers) พวกน้ีจะประเมินการต่ํา หาก
องคการเชื่อพวกน้ีก็จะไดรับความยุงยาก ทําใหเกิดผลเสียตอองคการ 
 8.  นักวิจัย (Researchers) พวกนี้จะใชเวลามากสําหรับรวบรวมขอมูลและวิเคราะห
ขอมูล   เขาตองพิจารณาทุกเรื่องทุกจุด เขาพยายามจะแกปญหา พวกนี้เรียกวาพวกจมปรัก ไม
มีโอกาสไดตัดสินใจ บางคร้ังถูกเรียกวาเปนอัมพาต โดยการวิเคราะห “paralysis by analysis”  

 9.  ผูขาดความยุติธรรม (Biased decis ion makers) พวกนี้จะเปนพวกอคติ          
มีทัศนคติที่ไมดีในเรื่องตาง ๆ ในองคการ พวกนิเทศงานพวกนี้จะเปนพวกนําปญหารุนแรงมาสู
องคการ 

 จะเห็นวารูปแบบของการตัดสินใจ  ไมมีแบบใดดีที่สุดและเลวที่สุด   ผูนิเทศงานตอง
เลือกแบบใหเหมาะสมกับเรื่องที่ตองการตัดสินใจ  ซึ่งก็ขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนั้นๆ 
 

 วิธีไดรับอํานาจ (How authority is obtained) 
 เทอรรี และรู (Terry and Rue 1982: 34) กลาววา อํานาจเปรียบเสมือนสิทธิ 

(Right) ในการสั่งการ สวนพลังอํานาจ คือ ความสามารถที่คนหนึ่งอยูเหนืออีกคนหน่ึง อํานาจจะ
แตกตางจากความรับผิดชอบ คือ จะนําหนาความรับผิดชอบ ความแตกตางแตละชนิดของ
อํานาจ มีดังนี้  
 1. หนาที่ (Function) บางหนาที่ในองคการสําคัญกวาหนาที่อ่ืน ๆ  เชน  หนาที่  
การประกันกลุมคุณภาพ  ทีมประเมินการปฏิบัติงาน  กลุมออกแบบผลผลิต  และฝายวิจัยและ
พัฒนามีความสําคัญมากกวาฝายอ่ืนๆ  แตในระยะเวลา 10 ปที่ผานมา  หนาที่การงบประมาณ
และหนาที่พัฒนาบุคลากร ไดเพ่ิมอิทธิพลมากขึ้น ผูนิเทศงานที่อยูในงานเหลาน้ีก็จะมีอํานาจ
มากตามไปดวย (lmundo 1980 : 105) 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 50 

 2. ความรับผิดชอบ (Responsibilities) เปนอํานาจตามกฎหมาย อํานาจขึ้นอยูกับ
ความรับผิดชอบมาก หรือนอยของผูนิเทศงาน 

 3.  การปฏิบัติงาน (Performance) ผูนิเทศงานมีอํานาจของตนเองตามงานที่ปฏิบัต ิ
เปนอํานาจตามสายงานบังคับบัญชา 

 4.  ความเชี่ยวชาญ (Expertise) ผูนิเทศงานมีอํานาจตามความเชี่ยวชาญขึ้นอยูกับ
ทักษะความรูและความสามารถ 

 5.  พฤติกรรม (Behavior) ผูนิเทศงานมีอํานาจขึ้นอยูกับพฤติกรรมการปฏิบัตติาม 
 6.  เชื่อใจ (Trust) เปนอํานาจที่ผูนิเทศงานไดรับจากการมีปฏิสัมพันธกับคนอ่ืนที่มี

ความเปดเผย และซื่อสัตยตอกันและจริงใจตอกัน 
 

 การเพิ่มอํานาจการนิเทศงาน (Increasing supervisory authority)  
 1. ขีดจํากัดการตัดสินใจ (Decision making limits) อํานาจที่ถูกตองตามกฎหมาย

บางคร้ังไมชัดเจน การพรรณนางานเปนเรื่องที่ถูกตองที่สุด ที่จะแสดงใหเห็นถึงอํานาจของ      
ผูนิเทศงาน 

 2.  การไดรับมอบหมายจากผูบริหาร (Delegation from managers) การมอบหมาย
งานเปนการสรางความพึงพอใจใหกับผูนิเทศงานเพราะเขารูสึกวาเขามีอํานาจมากขึ้น เปน     
การเตรียมความพรอมใหเขาสําหรับการทํางานในอนาคต 

 ทักษะการมอบหมายงานเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนิเทศงาน   (Ford 1983: 3)         
การมอบหมายงานสามารถมองเห็นความแตกตางระหวางความลมเหลวและความสําเร็จของ
ผูบริหาร ผูนิเทศงานที่ขาดขวัญกําลังใจ แตถาผูบริหารไวเนื้อเชื่อใจ โดยการมอบหมายงานให
ทํา ก็มักจะทําใหผูนิเทศงานมีขวัญกําลังใจเพ่ิมขึ้น 

 ประสิทธิภาพการมอบหมายงานมีหลายองคประกอบ  สถานการณที่สําคัญที่
ผูบริหารมอบหมายงานใหผูนิเทศงาน  ดังรายการตอไปน้ี 
 1. บรรยากาศในองคการตองสนับสนุนการมอบหมายงาน 
 2. ผูนิเทศงานตองมีความสามารถในการดําเนินงานที่ไดรับมอบหมาย 
 3. ผูนิเทศงานตองมีทัศนคติทีดี่เกี่ยวกับความรับผิดชอบทีเ่พ่ิมขึ้น 
 4. ผูที่ไดรับมอบหมายตองมีอารมณม่ันคงในการมอบหมายงาน 
 5. การมอบหมายงานเปนโอกาสสําหรับการฝกงานที่มีประสิทธิภาพ 

 ไดรับมอบหมายงานจากผูบริหารใหทําหนาที่รับผิดชอบงานตาง ๆ ดวย การมอบ
อํานาจให จะทําใหผูนิเทศงานมีขวัญกําลังใจ มีความพอใจในการทํางานมากขึ้น และเปน     
การเตรียมผูนิเทศงานใหรับภาระงานในอนาคตมากยิ่งขึ้น  การไดรับมอบหมายปกติแลว          
ก็เหมือนกับการมีความรับผิดชอบในการตัดสินใจ (Ford 1983: 3) ทักษะการมอบหมายสําคัญ
มากสําหรับผูนิเทศงานโรงเรียน เพราะวาเปนตัวชี้ความสําเร็จหรือความลมเหลวใน    การ
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บริหารได บางโรงเรียนไมอนุญาตใหผูนิเทศงานทํางานสวนที่เขารับผิดชอบ ซึ่งทําใหเขาขาด
ความม่ันใจ เขาคิดวาผูบริหารไมไวใจเขา ทําใหเขาขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน          แต
ในทางกลับกัน ผูบริหารจะไดรับความศรัทธาจากครู แตการทํางานเชนนี้จะมีผลสําเร็จในระยะ
สั้นเทาน้ัน การทํางานเปนทีมจะเปนการแสดงใหเห็นความสําเร็จในระยะยาว ซึ่งแพรหลายใน
ตางประเทศ 

 ความสําเร็จของการไดรับมอบหมาย ใหทําหนาที่แทนผูบริหาร จะสําเร็จหรือไม
ขึ้นอยูกับองคประกอบดังกลาวขางตน  โดยปกติแลวขั้นแรกที่ขบวนการทั้งหลายที่กลาวไวจะ
ประสบความสําเร็จอยางงายนั้น จะตองไดรับการมอบหมายจากผูบริหารท่ีกําหนดงานได       
บิทเทล (Bittel 1980: 146) ไดแนะนําประเภทงานที่ควรทํา ไดแก 
 1. งานที่ผูบริหารตองทํา 
 2. งานที่ผูบริหารควรทําแตผูนิเทศงานตองทําได 

 3. งานที่ผูบริหารทําไดและถาใหโอกาสผูนิเทศงานก็ทําไดดวย 
 4. งานที่ผูนิเทศงานควรทําแตผูบริหารควรชวยทําหากเปนงานเรงดวน 
 5. งานที่ผูนิเทศงานตองทําเอง 
 สรุปไดวา  การไดรับมอบหมายงาน สําคัญมากสําหรับผูบ ริหารโรงเ รียน           

การมอบหมายงานใหผูนิเทศงานทํางานใหสมบูรณจากผูบริหาร ซึ่งเปนวิธีการที่มีประสิทธิภาพ
อยางหน่ึงที่จะพัฒนาผูนิเทศงาน  ขณะเดียวกันก็เปนการเพ่ิมขวัญกําลังใจและความพึงพอใจใน
งานอีกดวย 

 ทักษะที่จําเปนสําหรับงานนิเทศท่ีประสบความสําเร็จ  มี 3  ทักษะ  คือ  ทักษะเชิง
เทคนิค (Technical skills) ทักษะการบริหาร (administrative skills) ทักษะการปฏิสัมพันธ 
(interpersonal skills) ผูนิเทศงานสวนใหญจําเปนตองมีทักษะเชิงเทคนิค สวนอีก 2 ทักษะ คือ 
ทักษะการบริหารและทักษะเชิงปฏิสัมพันธจะมีความจําเปนรองลงไป 

 ในการศึกษาผูที่ทํางานกับผูนิเทศงาน พบวา  ผูนิเทศงานตองมีศักยภาพดาน
เทคนิคและสําหรับทักษะการบริหารไดคะแนนในระดับต่ํากวาพอใช  และทักษะการมีปฏิสัมพนัธ
งานไดคะแนนต่ําลงไปจากทักษะการบริหาร (Siegel 1980: 13-15) The American Telephone 
and Telegraph Company (AT & T) พิสูจนวางานในภาระหนาที่ของผูนิเทศงานระดับสูงมี
หนาที่ปฏิบัติตามลําดับดังนี้ 1) ควบคุมงาน 2) แกปญหา 3) วางแผนการทํางาน       4) สื่อสาร
ดวยวาจาอยางไมเปนทางการ 5) รายงานผลการปฏิบัติงาน 6) เปนที่ปรึกษาผูปฏิบัติงาน          
7) จัดทําเอกสารส่ิงพิมพ 8) สงเสริมบรรยากาศการทํางาน 9) บริหารเวลา 10) จัดประชุม                  
11) พัฒนาตนเอง 12) ใหคําปรึกษาดานอาชีพแกผูปฏิบัติงาน และ 13) เปนตัวแทนองคการ 
(Macdonald 1982) 
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 ความสําคัญในการตัดสินใจ  จะเนนที่ความมีอิสระและความสามารถของผูนิเทศงาน  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจของผูนิเทศงานองคการตองปฏิบัติดังนี้ 
 1. ทดสอบขบวนการตัดสินใจอยางเปนทางการวาผูนิเทศงานพรอมที่จะตัดสินใจ
เพ่ือความสําเร็จในงานของเขา 

 2. ทบทวนจํานวนอํานาจของผูนิเทศงานวาจัดลําดับไดเพียงใด 
 3. วิเคราะหและลดผลกระทบผูนิเทศงานใหนอยที่สุด 

           การไดรับอํานาจในการตัดสินใจ แตเพ่ิมความขุนเคืองใจ ใหกับผูนิเทศงานทําใหเขา
ขาดประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน  ถาเปนเชนนั้น  อํานาจก็ไมจําเปนสําหรับผูนิเทศงาน     
แตถาเขามีความเปนอิสระที่จะบริหารจัดการก็จะมีผลดีกับการปฏิบัติงานของเขา 
 

การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  
 การใหผูนิเทศงานเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน จะทําใหงานในโรงเรียนมี
ประสิทธิภาพอยางแนนอนมีการศึกษางานหน่ึงแสดงใหเห็นวา  การมีสวนรวมของบุคคลใน
องคการจะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการตัดสินใจ (American Productivity Center 1983a: 6) 
 1.  การตัดสินใจจะมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  หากแมวาโรงเรียนไดรับขอมูลจากผูนิเทศ
งาน  ที่ใหเขามีสวนรวมในการตัดสินดวย  จากงานศึกษาพบวาเกือบทุกๆโรงเรียนจะพบปญหา
บุคลากรขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากวาโรงเรียนมิใหเขามีสวนรวมใน          
การตัดสินใจ 
 2. การเพ่ิมการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เปนการพัฒนาขวัญแรงจูงใจใน        
การทํางาน  การพิสูจนการทํางานของผูนิเทศงานกับฝายบริหาร 
              3. การเพ่ิมการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เปนการเตรียมผูนิเทศงานสําหรับโอกาส
การทํางานในอนาคต  เพราะวาการการตัดสินใจเปนทักษะที่สําคัญ  สําหรับการบริหารระดับสูง 
              4. การไดรับขอมูลที่นํามาชวยในการตัดสินใจจะทําใหพันธกิจของโรงเรียนมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

 พื้นฐานการบริหารแบบมีสวนรวม 
 ปจจุบันนี้โรงเรียนสวนใหญเห็นความสําคัญของเทคนิคการบริหารจัดการแบบมี  
สวนรวม  เพราะทําใหความสัมพันธในหมูคณะดีขึ้นและชวยแกปญหาตางๆ ในโรงเรียน  ลด
ความขัดแยงในกลุมครู  รวมทั้งเปนการใหครูทุกคนไดมีสวนรวมคิด  รวมทํา  และรวมแกปญหา  
และประการสําคัญคือ  ทําใหเกิดความรักในโรงเรียนที่เขามีสวนไดสวนเสีย  เกิดความผูกพัน  
และตองการใหโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตั้งไว 
 ขอดีในการบริหารแบบมีสวนรวม (Advantages of participative management) 
ไดแก 1) การตัดสินใจดีขึ้น (better decisions) 2) การยอมรับมากขึ้น (increased acceptance) 
3) ความคิดสรางสรรคเพ่ิมขึ้น (increased creativity) 4) แรงบันดารใจของผูปฏิบัติงานเพิ่ม   
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มากขึ้น (increased employee motivation) และ 5) มีการพัฒนางานของผูปฏิบัติงานดีขึ้น 
(employee development) 
 ขอเสียในการบริหารแบบมีสวนรวม  (Disadvantages of part ic ipat ive 
management)   
 1. เวลา (Time) ใชเวลาในการพิจารณาเพ่ือตัดสินใจมากขึ้น และบางครั้งก็ขึ้นอยู
กับความชํานาญของผูบริหารและผูนิเทศงาน วามีความรูความสามารถและทักษะเพียงใด   
ดังน้ันเพ่ือใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ   จะตองกําหนดเวลาในการดําเนินการเร่ืองที่
เก่ียวของกับการตัดสินใจ 
 2. ความคุมคา (Costs) ขบวนการบริหารแบบมีสวนรวมอาจจะตีราคาคาใชจาย
มากกวาการตัดสินใจคนเดียว แตผลที่ไดคุมคากวา 
  3. หลีกเลี่ยงความขัดแยง (Conflict avoidance) การมีผูรวมตัดสินใจหลาย ๆ คน
บางครั้งอาจจะเกิดกลุมผูที่ความเห็นเหมือนกัน ซึ่งอาจจะเปนการตัดสินใจที่ไมถูกตองก็ได
ดังนั้นในการสรุปผลจะตองหาทางใหการตัดสินใจที่เปนเอกฉันท ทุกคนมีความคิดเห็นเดียวกัน 
 

              การนําการบริหารแบบมีสวนรวมไปปฏิบัติ (Implementing participative 
management) 
 การบริหารแบบมีสวนรวมโดยปกติจะพบในบางฝายหรือบางแผนกของทุกองคการ  
ภาพขางลาง   ตอไปน้ี จะแสดงอํานาจการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เร่ิมจากการบริหารโดย
ผูบริหารตัดสินใจตามลําพิงคนเดียวจนถึงการมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคการ 
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                ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม 

ตารางที่ 3  ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

อํานาจการตัดสินใจของผูบรหิาร                          
 

  
ความอิสระของผูปฏิบัติงาน  

ผูบริหาร
ตัดสินใจ
และสั่งการ 

ผูบริหาร
บอก
ความคิด
และ
ตัดสินใจ 

ผูบริหาร
เสนอ
ความคิด
และตั้ง
คําถาม 

ผูบริหาร
เสนอสิ่งที่คิด
แตควบคุม
ความ
เปลี่ยนแปลง
การตัดสินใจ 

ผูบริหาร
บอก
ปญหาขอ
คําแนะนํา
และ
ตัดสินใจ 

ผูบริหาร
ขอบเขต
และขอให
กลุม
ตัดสินใจ 

ผูบริหาร
อนุญาต
ให
บุคคลากร
แสดง
ความ
คิดเห็น
กอน
ตัดสินใจ 

 
ที่มา : R. Tannenbaum and W. Schmidt, “How to choose a Leadership Pattern,” Harvard   
Business Review (March-April 1958): 97. 
 
 จุดมุงหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม  คือ 
          1. เพ่ือเพ่ิมการยอมรับเรื่องการตัดสินใจ  จากบุคลากรในองคการ 
         2. เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการตัดสินใจ 
การแกปญหาการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

         การแกปญหาการบริหารแบบมีสวนรวมมีหลายวิธี ดังนี้ 
 1. การประชุมกลุมงาน (Work unit meetings) การประชุมเปนประจําโดยผูนิเทศ
งาน เปนการจัดประชุมที่ถือวาเปนการบริหารแบบมีสวนรวมที่ดีที่สุด เชน หัวหนากลุมประชุม
สมาชิกในกลุม หรือในโรงเรียน หมายถึง หัวหนาหมวดประชุมลูกหมวดเปนประจําสัปดาหหรือ
สัปดาหเวนสัปดาห ขึ้นอยูกับหัวหนากลุมและสมาชิกในกลุมตกลงกัน 
 2. การแตงตั้งคณะกรรมการ (Committees) องคการสวนใหญมีคณะกรรมการ
พิจารณาตัดสินใจ ซึ่งคณะกรรมการจะมาจากหลายฝาย และหลายหมวด ซึ่งมีหนาที่ความ
รับผิดชอบแตกตางกัน ดังนั้น การมีสวนรวมของคณะกรรมการ จึงทําใหไดขอมูลที่ดี ควบคุม
คุณภาพไดใหทุกฝายหรือทุกกลุมงานมีโอกาสเทาเทียมกัน 
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 3. การระดมสมอง (Brainstorming) การเสนอความคิดอยางอิสระของกลุมโดย
ปราศจากการวิพากษวิจารณ ไมมีการตัดสินวาความคิดใดผิดหรือถูก ผูปฏิบัติงานมีความกลาที่
จะเสนอความคิดเห็น กลาที่จะใหคําแนะนํา เพ่ือใหไดขอมูลยุติที่ดีกวา 
 4. การอิงกลุม (Nominal grouping) จะไมใชการประชุมแตใชขอมูลของกลุมแลว
นํามาออกเสียง เลือกปญหาที่จะตองแกไขโดยเลือกขอที่สําคัญที่สุด5ขอ และขอมูลที่ผาน   การ
ลงคะแนนวาดีที่สุด5ขอจะถูกนําไปใหฝายบริหาร  วิธีการนี้ มีขอดี คือไม มีการนําไป
วิพากษวิจารณหลังจากไดขอมูลแลว 
            5. ใชเทคนิคเดลไฟ (Delphi technique) วิธีนี้คลายกับการอิงกลุมแตเปนกรใช     
เดลไฟเทคนิค  ในการรวบรวมความคิดจากกลุม  โดยปราศจากการอภิปราย  หรือการถกเถียง
กันแตวิธีการน้ีจะใหแตละคนมีอิสระในการตอบคําถาม  และมีสวนรวมในการตัดสินใจ  จาก
คําถามที่ทําเปนรูปตารางแจกใหสมาชิกในกลุมทุกคนตอบคําถามและมีการเฉลยคําตอบใหทุก
คนเห็นดวยแตถาสมาชิกยังไมเห็นดวย  ก็จะมีการดําเนินการตอไป  จนกวาจะไดขอยุติ  หรือ  
ไดคําตอบของทุกคนเปนเอกฉันท  เทคนิคนี้เปนเทคนิคที่ดีที่สุดที่ผูเชี่ยวชาญใชกันและคาดวา
จะใชแพรหลายในองคการตาง ๆ ในอนาคต 
            เลวิส (Lewis 1983: 169-172) กลาววา เทคนิคทั้ง5ขอดังกลาวขางตนนี้ เหมาะ
สําหรับผูนิเทศงาน จะนํามาใชกับผูปฏิบัติงาน 
 การบริหารแบบมีสวนรวมมีเปาหมายการเพ่ิมผลผลิต (Productivity improvement) 
การซ้ือขายวัสดุอุปกรณ (equipment purchase) การเปลี่ยนแปลงวิธีดําเนินการ (procedure 
changes) การเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน (work method changes) การทําตารางการทํางาน 
(Work scheduling) การควบคุมมาตรฐานดานคุณภาพ (quality standard and control) 
 ความจําเปนในการเรียนรูและอบรม (Training and education needs) การสื่อสาร
งานองคการ (organization communication) เพ่ือจัดโครงการพัฒนาบุคลากร (human 
resources programs) การเปล่ียนแปลงผลประโยชนผูปฏิบัติงาน (employee benefits 
changes) การไดขอยุติที่เปนเอกฉันท (union negotiations) 
 สิ่ งที่ทํ าใหการนิเทศงานประสบความสําเ ร็จ  ไดแก  1) การเปดเผยขอมูล 
(information openness)  2) บรรยากาศเปนกันเอง (non threatening atmosphere) 3) สราง
สถานการณสัมพันธภาพในกลุมครูผูสอน (employee relations climate) 4) กําหนดขอบเขต
การตัดสินใจ (limits of decisions)  5) ครูผูสอนมีความสามารถในการชวยเหลือ (employees’ 
ability to make contribution) 6) ครูผูสอนมีความสามารถในการสื่อสาร (employees’ ability  
to communicate)  ครูผูสอน  ยิ่งมีทักษะในการสื่อสารก็ยิ่งทําใหมีกรรมวิธีในการทํางานมากขึ้น  
7) เคร่ืองมือกําหนดเวลา  (timed  implementation)  8) การประสานความรวมมือรวมใจกัน     
(union co-operation) 9) มีแบบท่ีเปนตัวอยาง (employee/roles models)  และ 10) มีการให
ความรูและการฝกอบรม (education and training) 
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การสนับสนุนและการยอมรับ  
 การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหดีขึ้น จะทําใหการปฏิบัติงานผูนิเทศงานดีขึน้ 

 1. การไดรับการสนับสนุนน้ีจะเพ่ิมประสิทธภิาพการทํางานของผูนิเทศงาน 
 2. การไดรับการสนับสนุนน้ีจะเพ่ิมความพอใจและขวัญกําลังใจในการทาํงานใหกับ
ผูนิเทศงาน 

 3. การไดรับการสนับสนุนน้ีจะเพ่ิมความดึงดูดการทํางานใหกับผูนิเทศงาน 
 4. การเพ่ิมความมั่นคงในการทํางานกับวธิกีารทํางานอยางมีประสิทธภิาพจะ
สามารถลดการตอตานการทํางานที่ไมพ่ึงพอใจได 
 5. การไดรับการสนับสนุนที่ดี จะเพ่ิมการทํางานเปนทีม ในองคการมากยิ่งขึ้น  

 

 การเพิ่มความม่ันคงใหกับการนิเทศงาน 
 ผูนิเทศงานไมควรที่ตองพบปญหาเกี่ยวกับความม่ันคงในการทํางาน  โดยปกติแลว  

เขาก็มีปญหาในงานที่รับผิดชอบที่ตองรับภาระการดูแลครูอยูแลว  สิ่งที่ตองฝกใหกับผูนิเทศงาน  
คือ 
 1. การมอบหมายงาน (Fill-in assignments) 
 2. การมอบหมายงานสลับหนาที่กัน (Alternate work assignments) 
 3. มอบงานพิเศษ (Special projects) 
 4. ใหการฝกอบรม (Training) 
 5. กําจัดผูปฏิบัติงานชั่วคราว (Eliminate subcontracting and temporary 
employees) ในที่นี้หมายถึง ไมควรจัดใหมีผูปฏิบัติงานชั่วคราว แตใหมีการจัดใหทํางานถาวร
ตลอดไป (ไมมีลูกจางชั่วคราวในโรงเรียน มีแตลูกจางประจํา 
 6. จัดกิจกรรมภายนอก (Outside activities) 
 7. ยืดเวลาเกษียณออกไป (Retirement or extended vacations) 
 8. ยายสถานที่ทํางานใหม (Relocation) เม่ือเขามีความชํานาญงาน ไดรับ
คาตอบแทนมาก ก็ควรใหเขาเปลี่ยนที่ทํางาน มิใชไลออก 
 

 การปฏิบัติงานที่ขาดมาตรฐาน (Confronting substandard performance) 
 ผูนิเทศงานทุกคนไมประสบความสําเร็จในอาชีพการนิเทศงานเสมอไป  บางคน
ไมไดรับการยอมรับและบางคนก็ไมพอใจในงานที่ทํา  จึงทําใหผูปฏิบัติงานขาดขวัญกําลังใจ   
ในเวลาเดียวกันก็เกิดความเสียหายแกองคกรดวย  หากพบปญหาเชนนี้  องคการตองจัดการ
แกไขอยางรวดเร็ว  ซึ่งอาจจะตองจัดอบรมหรือใหคําปรึกษาแกเขาหรือเชิญผูมีความรูดาน    
การบริหารบุคคลมาใหคําปรึกษา  ใหเขาใจทักษะที่ถูกตอง  ซึ่งจะทําใหผูนิเทศงานเชื่อม่ันขึ้น  
ผูบริหารสามารถประเมินการปฏิบัติงานไดดวยตนเองวา  ผูนิเทศงานเปลี่ยนแปลงดีขึ้นเพียงใด  
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แตถาแกปญหาดังกลาวไมไดผล  อาจจะใชการสรางกระตือรือรนใหแกผูนิเทศงาน  ตองรักษา
ศักด์ิศรีของผูนิเทศงานไว  และองคการตองดูแลผูนิเทศงานอยางใกลชิดทุกคน 
 มีวิธีแกปญหาพื้นฐานสําหรับเร่ืองนี้ใหกับผูนิเทศงานที่ไมไดรับการยอมรับมี          
7 ประการ  คือ 

 1.  อนุญาตใหออกจากงานได (Discharge) กอนที่จะใหเขาออกควรใหโอกาสเขาได
พยายามอีกคร้ังกอน แตถาเขาขาดทักษะที่องคการตองการแลว ก็คอยปลอยเขาไป 

 2.   ยายไปยังอีกฝายหน่ึง (Lateral transfer to another department) ซึ่งขึ้นอยูกับ
เหตุผลที่การปฏิบัติงานของเขาลมเหลว วิธีหนึ่งคือการยายฝาย หรือยายหมวด มีตัวอยาง
องคการหนึ่ง ผูนิเทศงานไมสามารถปรับตัวเขากับผูบริหารที่เผด็จการ ทําใหงานของเขาขาด
ประสิทธิภาพในสายตาของผูบริหาร เม่ือเขาไดยายไปอยูที่ใหมแลว พบกับผูบริหารที่มีภาวะ
ผูนําที่แตกตางจากคนเดิม ผลงานของเขาจึงมีประสิทธิภาพมากในสายตาผูบริหารคนใหม       
เขาดีใจมากที่เขายังมีโอกาสไดทํางานที่เขารัก 

 3.  ยายไปอยูฝายที่ไมตองการการนิเทศระดับมืออาชีพ (transfer  to  a  non 
supervisory  professional  job) ผูบริหารงานที่มีความเชี่ยวชาญ  ควรจะไดอยูในตําแหนงมือ
อาชีพ  ทํางานที่แตกตางจากผูนิเทศงานที่ทํางานตามความถนัดของเขาเทาน้ัน  ถาการ
ปฏิบัติงานที่ต่ํากวามาตรฐานไมมีความสามารถแนะนําผูปฏิบัติงานได  ก็ใหยายไปอยูฝายที่เขา
ไมตองการ  มีตัวอยางในบริษัทหน่ึง  ผู เชี่ยวชาญดานขอมูลไดถูกเสนอชื่อใหทํางาน
คอมพิวเตอรที่เขาไมถนัด   เม่ือเขาไปรับหนาที่เขาทําไมได  เขาจึงถูกยายไปอยูฝายขอมูลที่ไม
ตองสอนผูอ่ืน  เขาทํางานไดดีไมมีที่ติเลย  เขาจึงไมรูสึกวาเสียหนาในสายตาเพื่อนรวมงานและ
บุคลากรในองคการ 

 4.  ลดตําแหนงไปอยูอยางเดิม (demotion to the previous job) วิธีแกปญหาอีก  
วิธีหน่ึง  คือ สงกลับไปอยูงานเดิม  โดยปกติแลวจะไมแนะนําวิธีนี้  ขึ้นอยูกับสถานการณ       
แตอยางไรก็ตามควรตองถามผูนิเทศงานกอนวา  เขายินดีกลับไปสูตําแหนงเดิมหรือไม  สิ่งที่
ตองเปนหวง  คือ  เจตคติของผูนิเทศงาน  เพราะอาจจะมีผลถึงผูปฏิบัติงาน และอาจจะทําลาย
องคการไดในที่สุด ตัวอยาง มีอยูองคการหน่ึง  ไดขอรองชางฟตที่เชี่ยวชาญมากคนหนึ่งยาย
กลับไปทํางานที่เดิม  แตกรณีนี้ผูจัดการฝายไดชี้แจงใหทุกคนในฝายเขาใจ  จึงทําใหทุกคนอยู
อยางสบายใจและมีความสุขในการทํางาน 

 5.   ลดตําแหนงไปอยูฝายอ่ืน (Demotion to another department) บางครั้งการลด
ตําแหนงไปอยูฝายอ่ืนที่มีลักษณะงานเหมือนเดิม ทําใหไมพบเพื่อนรวมงานเดิมอาจจะเปน
วิธีการแกปญหาที่ดีกวา แตผูนิเทศงานคนเดิมตองใหคําแนะนําผูนิเทศงานคนใหม กอนที่เขาจะ
ลงมือปฏิบัติงานตอไป 

 6.   เตรียมไวสําหรับงานใหม (Prepare for a new job) วิธีการแกปญหาวิธีนี้ อาจจะ
เสียคาใชจายมาก เพราะวา การเตรียมผูนิเทศงานสําหรับงานใหม ตองใหการอบรมเขา ให
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ความรู ซึ่งตองใชงบประมาณ แตก็ควรลงทุนเพราะวาเปนการลงทุนที่คุมคา เพราะเขาจะ
เชี่ยวชาญการทํางานยิ่งขึ้น 

 7.  ชวยหางานให (Outplacement) มีหลายองคการ จัดหางานใหกับผูนิเทศงานที่
ไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่ โดยการจัดผูใหคําปรึกษาแนะนําทักษะการทํางาน
ใหมใหกับเขา ซึ่งมีตัวอยางเร่ืองหน่ึง คือ มีผูนิเทศงานคนหน่ึงทํางานลมเหลว สิ่งที่เขาตองเลือก 
คือ หางานใหม เขาพบงานใหมในโรงพยาบาลอีกแหงหนึ่ง เขาทํางานไดอยางดี ทําใหเขามี
ความรูสึกที่ดีกับงานแหงเดิมดวย 

 

 การใหการยอมรับผูนิเทศงาน (Providing recognition for supervisors) 
 ตามความคิดของฟลลิปส (Phillips) มีกฎพ้ืนฐานการยอมรับ 5 ประการ คือ 
 1.  การยอมรับตองไดทันที (Recognition must be timely) เม่ือเขาทํางานสําเร็จ 

เขาตองไดรับรางวัลตอบแทนทันที 
 2.  การยอมรับตองเหมาะสมกับความสําเร็จของงาน (Recognition must be 

appropriate for the achievement) ขนาดของรางวัลตองเหมาะสมกับความสําเร็จ เชน ใหโบนัส
หรือของขวัญโดยการจัดงานใหนาจะเหมาะสมกวาเลียงอาหารกลางวันเพียงม้ือเดียว 

 3.  การยอมรับตองคุมคา (Recognition must be perceived as worthwhile) 
ประกาศใหผูอ่ืนไดรับรูวาเขาทํางานสําเร็จ เชน แตงตั้งเขาเปนตัวแทนบริษัทใหทําหนาที่ที่มี
เกียรติแกเขา เพ่ือจะทําใหเขารูสึกภาคภูมิใจ 

 4.  การยอมรับสวนใหญตองทําในที่สาธารณะ (Most recognition should be done 
in public) มีคําโบราณกลาวไววา “ใหรางวัลในที่แจงและตําหนิในที่ลับ (reward in public, 
criticize in private) ทุกกรณีที่ทําดีควรไดรับการยกยองชมเชยตอหนาสาธารณชน ตอหนา
ผูบริหาร และตอหนาคนอ่ืนๆที่มีผูแสดงความยินดีกับเขา 

 5.  การยอมรับตองไดรับความจริงใจ (Recognition must show sincerity) ผูบริหาร
ตองใหรางวัลดวยทาทางที่แสดงความยินดีและจริงใจกับเขา 

 

 ผูที่มีสวนในการสนับสนุนผูนิเทศงาน  คือ 
 1.  การไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดับสูง (Top management support) ไมมี

กลุมคนกลุมไหนจะสําคัญสําหรับผูนิเทศงานมากกวาผูบริหารระดับสูง โดยการไปเยี่ยม (visits) 
โทรศัพทถึง (calls) จดหมายยอ (personal notes) และสงบันทึกความจํา (memos) 

 2.  การไดรับการยอมรับจากองคการ (organizational recognition) โดยการลงขาว
ในวารสาร แจงในที่ประชุมยอย แจงในที่ประชุมใหญ ประชุมกลุมกัน เลาถึงเรื่องที่ประสบ
ความสําเร็จรวมทั้งใหรางวัลกรณีที่ทํางานนานถึง 20 ป 

 3.  การไดรับการเสริมแรงจากรองผูบริหาร (middle-manager reinforcement) เชน 
ไดรับคําชม หรือไดรับขอความชมเชย ก็จะทําใหผูนิเทศงานประทับใจ เชนกัน 
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 การสนับสนุนและการใหการยอมรับผูนิเทศงานในแบบตาง ๆ เนนที่ความม่ันคงใน
อาชีพ  การปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน  การสนับสนุนบุคลากร  การยอมรับผูนิเทศงาน  และ
การทําใหผูนิเทศงานเปนผูปฏิบัติงานพิเศษที่ไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากฝายบริหารและ
ทั้งองคการ  ใหเขาไดรับรูวาเขาเปนบุคคลสําคัญที่องคการตองการใหเขาเปนสวนหนึ่งของทีม
บริหาร  สิ่งที่ทาทายที่องคการควรดําเนินการ  คือ  ใหความแนใจวาผูนิเทศงานเปนลูกจางที่
ตองลดภาระงานลงบาง  พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐานและยายเขาไป 
ฝายอ่ืน  เม่ือเขาไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  ทดสอบและสนับสนุนบุคลากรผูปฏิบัติงานและ
ลูกจางใหเปนผูนิเทศงาน  ใหการบริหารที่เหมาะสมและใหการยอมรับเม่ือเขาปฏิบัติงานไดดี  
และใหแนใจวาผูนิเทศงานเปนสวนหนึ่งของทีมบริหาร 

 การพัฒนาประสิทธิผลการนิ เทศงาน   ตามแนวคิดของ  ฟลลิปส  (Phillips)  
ประกอบดวย 

 1. การคัดเลือกผูนิ เทศงานมีคุณสมบัติตามเกณฑมาตรฐาน  เปนผูที่ผาน
กระบวนการคัดเลือก  เปนผูที่มีความรูความสามารถในการนิเทศงาน  มีประสบการณใน      
การนิเทศงานและมีเทคนิคในการใหคําปรึกษาครูผูสอนไดอยางเหมาะสม  

 2.  การอบรมมีการสํารวจความตองการในการศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน มีการจัด
ฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับความสําคัญ  มีการจัดไปศึกษาดูงานการนิเทศงาน  มีการจัดฝก
ปฏิบัติการนิเทศงาน และผูนิเทศงานมีความสามารถในการจัดกิจกรรมการนิเทศงานเพียงใด 

 3. การปฏิบัติงานผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการนิเทศงาน  เลือกรูปแบบ
การนิเทศงานไดอยางเหมาะสม  มีแผนการนิเทศงานที่ชัดเจนสามารถใหคําปรึกษาไดอยาง
เหมาะสม และการมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษา 

 4. คาตอบแทน  ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรูคามเขาใจในโครงสราง
คาตอบแทนตาง ๆ  มีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนเปนเงินเดือนและโบนัส  
ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการกําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงาน  มีการสงเสริมใหผูนิเทศงาน
ตระหนักในงานที่รับผิดชอบ  และการมีสวนรวมกําหนดเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
ดวยความยุติธรรม 

 5. การส่ือสาร  ผูนิเทศงานมีการจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของการนิเทศงาน  
ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูลการนิเทศงาน  มีการจัดประชุมผูนิเทศงานสมํ่าเสมอ  
สงเสริมการสื่อสารสองทางของผูนิเทศงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย  และมีการนําผลการประเมิน  
ผูนิเทศงานไปปรับปรุงและพัฒนา 

 6. การตัดสินใจของผูนิ เทศงานใชการวิเคราะหและเปรียบเทียบขอมูลใน          
การตัดสินใจผูเก่ียวของ  มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ  มีความสามารถนํา
รูปแบบการตัดสินใจมาใชไดอยางเหมาะสม  ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงานรูปแบบ
ตาง ๆ และการใชขอมูลในการตัดสินใจโดยคํานึงประสิทธิภาพของงาน 
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 7.  การมีสวนรวม ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการวางแผน กําหนดเปาหมายมี         
สวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน สงเสริมความสัมพันธของหมูคณะ สงเสริมการทํางาน
รวมกันสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และการมีสวนรวมในการประเมินผลงาน 

 8.  การสนับสนุนและการยอมรับผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคการ
ภายนอก  มีการสงเสริมสนับสนุนใหครูและผูนิเทศงานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน       
มีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  มีความสามารถในการขจัดความขัดแยง
ระหวางผูนิเทศงานและครู  เปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคลทั่วไปและองคการตาง ๆ 

 

 การพัฒนาและการนําแผนการเพิ่มประสิทธิภาพการนิเทศงานไปใช 
(Developing and implementing a comprehensive improvement program) 
 สรุปวาสิ่งที่เห็นเดนชัด  คือ ผูนิเทศงานในอนาคตจะแตกตางจากผูนิเทศงานใน
ปจจุบันอยางชัดเจน  ซึ่งสรุปลักษณะผูนิเทศงานในอนาคตจะตองปฏิบัติ  ดังนี้ 
 1. ทําหนาที่เสมือนผูนํากลุม (Group leader) และบุคลากรหลักในองคการ มิใชผูที่
มีอํานาจ 
 2. การเลือกผูนิเทศงานจะเนนที่ความเปนผูนิเทศงานมืออาชีพมากวาในอดีต 
 3. ตองผานการอบรมตั้งแตเขาใหม จนกระทั่งมีประสบการณในการทํางาน ก็ยังคง
มีการอบรมเพื่อเพิ่มความรูและประสบการณในการปองกันและแกไขปญหา  รวมทั้งจะไดงานท่ี
สําเร็จอยางรวดเร็ว ซึ่งในอนาคตจะเนนการฝกอบรมใหกับผูนํามากขึ้น 
 4. รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานที่ดี  และรายงานผลการปฏิบัติงานเปนประจํา  
ซึ่งผูนิเทศงานตองเขใจภาระหนาที่และความรับผิดชอบของเขาอยางดี 
 5. การรับคาตอบแทน  ตองขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ซึ่งไดกลาวไว
เก่ียวกับ ชนิดของคาตอบแทน  แนวโนมคาตอบแทนในอนาคต  และความจําเปนพ้ืนฐานสู
ความสําเร็จ  รวมทั้งระบบคาตอบแทนการแขงขัน  ผูนิเทศงานตองไดรับคาตอบแทนไมต่ํากวา
ผูปฏิบัติงาน ตองไดเงินเดือนสูงกวา แตตองพัฒนางานใหไดผลงานที่ดีขึ้นดวย  จึงจะผาน    
การพิจารณาเงินคาตอบแทนที่ดีกวา  อยางไรก็ตามสิ่งที่ผูนิเทศงานควรไดรับนอกเหนือจาก
คาตอบแทนที่กลาวแลว  คือ  การมีปฏิสัมพันธทางตรงในเรื่องคาตอบแทนและการปฏิบัติงานที่
เปนแรงจูงใจใหผูนิเทศงาน  ประสบความสําเร็จที่จะนําไปสูระดับที่สูงขึ้น 
 6. ควรไดรับการส่ือสารเรื่องราวตางๆจากองคการ  และนําขอมูลไปแจกจายใหกับ
ผูปฏิบัติงาน  ไมควรใหมีปญหาการส่ือสารกับผูปฏิบัติงาน  องคการตองไมปลอยใหผูนิเทศงาน
อยูในความมืด  การใหความสําคัญกับการส่ือสารจะชวยบรรเทาปญหาใหผูนิเทศงานในอนาคต
ลงได 
 7. ใหอิสระ  ใหอํานาจ  และความสามารถในการตัดสินใจ  ใหอิสระผูนิเทศงาน
บริหารจัดการงานของเขาและผูทีปฏิบัติงานกับเขา 
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 8. การมีสวนรวมในการบริหาร  การตัดสินใจเรื่องสําคัญ ๆ ขององคการ  และใน
เวลาเดียวกัน  ใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีสวนรวม  จะชวยใหผลผลิตดีขึ้น  และองคการมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  แมวาการบริหารแบบมีสวนรวมไมสามารถตอบคําถามทุกขอได  แตเปน
เสมือนวิธีการสัญญาวางานในอนาคตมีประสิทธิภาพแนนอน  ทําใหทุกคนที่มีสวนรวม  มีความ
พึงพอใจในผลสําเร็จของงาน  มีความรูสึกรักองคการ  และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 9. การไดรับการสนับสนุนจากการแกผูนิเทศงาน  เปรียบเสมือนบุคลากรหลักใน
องคการอยูในทีมบริหาร  จะทําใหเขาไดรับความมั่นคงในอาชีพ  ซึ่งถือวาเปนองคประกอบที่
สําคัญสําหรับการบริหารในอนาคต 
 

ประวัติโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 

 แตครั้งกอนในทองถิ่นนี้  ประชาชนมีการทํามาหากินโดยการทํานาเปนสวนใหญ  
ทําอาชีพอ่ืนบางเล็กนอยเทาน้ัน  การทํานาในสมัยกอนอาศัยนํ้าฝน  โดยทั่วไปสวนใหญน้ําจะ
มาก  เม่ือนํ้าไหลหลากมาจะเห็นนํ้าทวมขาวไปทั่วทุง  จึงเรียกถิ่นน้ีวา  ทุงวังนํ้าขาวในทองถิ่นน้ี
หางไกลความเจริญมาก เด็กไมคอยไดรับการศึกษามากนัก  หากบิดามารดาตองการใหบุตร
ไดรับการศึกษาก็จะนําเด็กไปหากพระตามวัดตาง ๆ  เชน  วัดปรีดาราม   วัดบางชางเหนือ               
วัดบางชางใต  และวัดโคกพระเจดีย   อําเภอนครชัยศรี  ในทองถิ่นน้ีจึงไมมีโรงเรียนสําหรับ              
ใหการศึกษาเลาเรียน   ประชาชนจึงไดปรึกษากับ  นายเติม วรรณดิลก   ศึกษาธิการอําเภอ
สามพราน และขุนนครรัฐเขตต นายอําเภอสามพรานจัดตั้งโรงเรียน ตอมาอําเภอสามพราน          
ไดประกาศตั้งโรงเรียนประชาบาล ตําบลคลองจินดา ขึ้นเม่ือวันที่ 10 กันยายน 2481 เปดทําการ
สอนตั้งแตชั้น ป.1 – ป.4 เรื่อยมา  ตอมาหลวงพอเงินวัดดอนยายหอม ไดสรางวัดขึ้นอีก 1 แหง
ที่ตําบลคลองจินดามีชื่อวา วัดวังน้ําขาว  หลวงพอเงินมีความคิดที่จะให  โรงเรียนประชาบาล  
ตําบลคลองจินดา  อยูรวมกับวัดวังนํ้าขาว  จึงเปลี่ยนชื่อโรงเรียนประชาบาล  ตําบลคลองจินดา  
เปนโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ตั้งแต พ.ศ. 2502 เปนตนมา  โดยมีนายพุฒ  สุวรรณเอ่ียม                  
เปนครูใหญ  พ.ศ. 2514  เปดทําการสอนชั้นประถมศึกษาตอนปลาย คือ ป.4 ถึง ป.7 ในสมัย        
นายสํารอง  สังขรักษา  เปนครูใหญ  ในป พ.ศ. 2517 ไดขอเปลี่ยนแปลงชื่อโรงเรียนประชาบาล 
ตําบลคลองจินดา มาเปนโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว (จินดาประชานุกูล) เพ่ือใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับชื่อของวัดวังนํ้าขาว  ในป พ.ศ. 2539  โรงเรียนไดรับการสนับสนุนใหเพ่ิมการจัด
การศึกษาจนถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3  โดยมีนายไมตรี  เล็กแดงอยู ดํารงตําแหนงอาจารยใหญ 
และ พ.ศ. 2542 นางสมาน   ศรีเครือ มารับดํารงตําแหนงอาจารยใหญจนถึงปจจุบัน 
 โรงเรียนวัดวังนํ้าขาว (จินดาประชานุกูล) จัดการเรียนการสอนตั้งแต  ระดับอนุบาล 
ประถมศึกษา และมัธยมศึกษาตอนตน โดยใหบริการทางการศึกษาในเขตพื้นที่  หมูที่ 2, 5, 10, 
11 และ 12 นอกจากน้ียังมีนักเรียนจากอําเภอนครชัยศรี  ปจจุบันโรงเรียนมีนักเรียน              
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จํานวน 19  หองเรียน  จํานวน  570  คน ครู จํานวน 20 คน และครูจางสอน จํานวน  3 คน 
โรงเรียนการจัดโครงสรางการบริหารโรงเรียน แบงออกเปน 4 กลุม ไดแก กลุมบริหารวิชาการ 
กลุมบริหารบุคลากร  กลุมบริหารงบประมาณ และกลุมบริหารทั่วไป ซึ่งแตละฝายไดแบงงาน
ยอยออกไปตามความเหมาะสมที่ฝายบริหารกําหนด 
 สภาพเศรษฐกิจ  ประชาชนโดยรอบสวนใหญประกอบเกษตรกรรม  โดยรอยละ 65 
อาชีพทําสวน  รอยละ  20 ทํานา  รอยละ 10 รับจางและเปนพนักงานโรงงาน  และ รอยละ 5 
คาขาย โดยรวมประชาชนจึงมีอาชีพยากจน 
 ดานการศึกษา  ประชาชนสวนมากตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษา  
คณะกรรมการโรงเรียนใหการสนับสนุนและใหความรวมมือดวยดี  สงบุตรหลานเขาเรียน  
รวมทั้งสนับสนุนใหไดรับการศึกษาสูงขึ้น 
 ดานศาสนา   โรงเรียนตั้งแตอยูติดกับวัดวังน้ําขาว  เจาอาวาสวัดวังน้ําขาวเปน               
ผูอุปภัมภชวยเหลือเก้ือกูลโรงเรียนตลอดมาประชาชนสวนมากนับถือศาสนาพุทธและมีวัดเปน
ศูนยกลางของประชาชน 
 ดานภูมิปญญาทองถิ่นและแหลงเรียนในชุมชน  งานศิลปะ  ผาบาติก  งานซอม
เครื่องใชไฟฟา  ประปา  จักสาน  แหลงเรียนรูวัดวังนํ้าขาว  สถานีอนามัย   องคการบริหาร 
สวนตําบล  รานคาหมู  สวนผลไม  และตลาดนัด 
 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 ทองหลอ  ตุมทองคํา (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองการปฏิบัติงานนิเทศ
ภายในของกลุมผูนิเทศ โรงเรียนวัดมะเกลือ  ผลการวิจัยพบวา 1) การปฏิบัติงานนิเทศภายใน
ของกลุมผูนิเทศโรงเรียนวัดมะเกลือ โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยการ
ปฏิบัติงานนิเทศดานการพัฒนาหลักสูตรอยูในระดับสูงสุดและการปฏิบัติงานนิเทศดานการวิจัย
ในชั้นเรียนอยูในระดับสุดทาย   2) ความเห็นของการปฏิบัติงานนิเทศภายในของกลุมผูนิเทศ
โรงเรียนวัดมะเกลือ  ตามแนวคิดของกลุมผูนิเทศและกลุมครูผูสอนไมแตกตางกัน  และ         
3) แนวทางในการปฏิบัติงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ตองการอันดับแรก คือ การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ  รองลงมาคือ การพัฒนากลุม 
 วิวัฒน   ตูจํานงค ( 2546 : บทคัดยอ) ศึกษาความคิดเห็นของครูผูสอนเก่ียวกับ
สภาพปจจุบัน  ปญหาและความตองการในการนิเทศงานภายในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  พบวา  การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน  
มีการปฏิบัติระดับปานกลางในทุกดาน คือ ดานนโยบายและการวางแผนการนิเทศ ดานการ
ประเมินผลการนิเทศ  ดานการดําเนินการนิเทศ  และดานการประสานงาน  ความตองการใน
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การนิเทศภายในโรงเรียน  อยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลําดับดังน้ี  ความตองการการ
ดําเนินการนิเทศ  ความตองการดานการประเมินผล  การนิเทศ  ความตองการดานการ
ประสานงานและความตองการดานนโยบายและแผนการนิเทศ 
 ศักด์ิชัย  บอคํา  (2547 : บทคัดยอ) ศึกษา เร่ือง กระบวนการนิเทศแบบเพ่ือนรวม
พัฒนาวิชาชีพเพ่ือพัฒนาสมรรถภาพการประเมินผลตามสภาพจริง  โดยใชแฟมสะสมงานของ
ครูประถมศึกษา  พบวา 1) หลังการนิเทศแบบเพื่อนรวมพัฒนาวิชาชีพแลว  ครูมีความรู            
ความเขาใจในการประเมินผลตามสภาพจริงโดยใชแฟมสะสมผลงาน  โดยมีคะแนนการพัฒนา
อยูในระดับดีมาก  มีความสามารถในการประเมินผลตามสภาพจริง  มีความสามารถในการ
เขียนรายงานผลการประเมินอยูในระดับ  ดีมากและมีความคิดวาการนิเทศแบบรวมพัฒนา
วิชาชีพ   ชวยใหครูสามารถพัฒนาตนเองและทีมงาน  ชวยใหเกิดความม่ันใจในการจัดการเรียน
การสอน มีความรับผิดชอบและมีศักยภาพมากขึ้น  รวมทั้งชวยใหโรงเรียนมีศักยภาพในการ
ทํางานสูง  และ 2)  นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 1 - 3 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเขียนภาษาไทยอยู
ในระดับดีมาก 
 ชุมพร  จําปา (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย  เรื่องการนิเทศภายในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  อําเภอดอนตูม  จังหวัดนครปฐม  ผลการวิจัยพบวา     1) การนิเทศภายในของ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  อําเภอดอนตูม  จังหวัดนครปฐม  ทั้งโดยภาพรวมและเมื่อแยก
พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  อยูในระดับมาก และ 2) การนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ตามขนาดสถานศึกษา  อําเภอดอนตูม  จังหวัดนครปฐม  ไมมีความแตกตางกัน  3) ปญหาและ
ขอเสนอแนะในการพัฒนาการนิเทศภายในของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  อําเภอดอนตูม  จังหวัด
นครปฐม  ในดานการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  พบวา  โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยทางสถิติอยูในระดับต่ํา
กวาทุกดาน  ควรสนับสนุนใหครูไดเรียนรูแบบวิจัย   ที่หลากหลายและทําวิจัยในชั้นเรียนครบ
ทุกสาระการเรียนรูอยางนอยภาคเรียนละ 1 ชั้น  และยกยองผูที่มีการทําวิจัยประสบผลสําเร็จ  
เพราะทําใหรูสาเหตุของขอบกพรอง  และหาแนวทางในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้นดวยการวิจัย 
 พิมพกานต  พลอยมวง (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เร่ือง  แนวทางการพัฒนา
ประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนภัทรญาณวิทยา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครปฐม  เขต 2  ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนภัทรญาณ
วิทยา   ภาพรวมและรายดานในระดับปานกลาง   เรียงตามคาจากมากไปนอย  ดังน้ี              
การคัดเลือกผูนิเทศงาน  การปฏิบัติงาน  การมีสวนรวม  การตัดสินใจของผูนิเทศงาน                    
การสนับสนุนและการยอมรับ  การจัดการอบรมใหผูนิเทศงาน  การสื่อสารการนิเทศงาน  และ
คาตอบแทนผูนิเทศงาน 2)  แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนภัทร
ญาณวิทยา  คือ  ควรมีกระบวนการคัดเลือกผูนิเทศงาน  เพ่ือใหไดผูมีความรู  ความสามารถ   
ผูที่เขาใจงาน  มีการวางแผนการจัดการอบรมตามความตองการของครู  มีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม   มีการจัดประชุมภายในกลุมสาระตามปฏิทิน           
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การปฏิบัติงาน  มีสวนรวมในการบริหารจัดการกับผูบริหาร    ควรเปนผูที่มีความสามารถใน
การติดตอสัมพันธกับบุคคลตางๆ ทั้งหนวยงานภายในองคการและภายนอกองคการ  และควรมี
การทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
 ดิว (Dew 1994 : 2815-A) ไดศึกษาเรื่องการรับรูของครูเก่ียวกับบทบาทดานความรู  
เนื้อหาในกระบวนการนิเทศกลุมตัวอยาง  เปนครู 120 คน ในรัฐเมรี่แลนด  ประเทศ
สหรัฐอเมริกา  ผลการศึกษาพบวา  ครูสวนมากไมคํานึงถึงจํานวนปที่สอนและรายสาขาวิชา     
ที่จบ  เห็นวาความรูเน้ือหาเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนิเทศ  ความรูเน้ือหาในการนิเทศจําเปนมาก
สําหรับการนิเทศแบบ Prescriptive  และ Reflective ครูที่สามารถสอนไดหลายวิชา  คิดวาครู  
ที่มีความรูในดานเน้ือหาและพัฒนาการเด็ก  ครูที่มีประสบการณสอนมานานตองการใหผูนิเทศ 
มีความรูในดานเน้ือหามากกวาครูที่เพ่ิงเริ่มสอน 
 ริกซ ( Rick 1996: 164) ไดศึกษา เร่ืองการพัฒนาและฝกความเชี่ยวชาญสําหรับครู
โรงเรียนเอกชน ผลการศึกษาพบวา ความรูในการนิเทศเปนพ้ืนฐานที่สําคัญในการพัฒนาการ
นิเทศ โดยประกอบดวยการนิเทศการศึกษา การใหคําปรึกษาทางการนิเทศ และการสงเสริมเจต
คติในการปฏิบัติงานนิเทศ  
 โฮเวิรด และนิคคลัช (Howard  and Nicklaus 1999 : abstract) ไดทําการวิจัยเร่ือง
ผลของการนิเทศแบบรวมมือ  โดยเพ่ือนนิเทศเพ่ือน และโดยอาจารยใหญ  ซึ่งยึดหลักความ
ไววางใจพันธกิจ  ความตองการและประสิทธิภาพ (the  impact  of peer  and  principal  
collaborative supervision on teachers trust, commitment, desire for collaboration, and  
efficacy) งานวิจัยน้ีไดศึกษาถึงผลของการนิเทศแบบรวมมือ  ซึ่งสงผลกระทบตอตัวแปร          
5 ดาน คือ พันธกิจในการสอน พันธกิจของโรงเรียน ความไววางใจในการบริหาร ความไววางใจ
ในตัวผูสอน (ครู) และความตองการแบบรวมมือ การหาคาความแปรปรวน (ANOVA) ขึ้นอยูกับ
ความแปรปรวนของ 2 อยาง คือ การนิเทศโดยเพ่ือนครูและอาจารยใหญ ผลการศึกษาพบวา  
การนิเทศโดยเพ่ือนครูมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติขั้นบวก  ดานการนิเทศแบบรวมมือและ    
พันธกิจในการสอน สวนดานพันธกิจของโรงเรียน ความไววางใจในการบริหาร และ                   
ความคาดหวัง  มีผลในดานลบ  ในทางตรงกันขาม  ผลการนิเทศโดยอาจารยใหญ  มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเปนบวกทุกดาน  แมวาการทดลองจะไมมีหลักฐานวาการนิเทศแบบรวมมือ
นั้น  สงผลกระทบตอการเรียนของผูเรียนโดยตรง  แตยังคงมีผลดีตอการเก็บรวบรวมขอมูลใน
การนิเทศแบบรวมมือในดานบทบาทของขอตกลงของครู  ความรวมมือ  ประสิทธิภาพและ
ความไววางใจ 
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 ซิลวา และดานา (Silva  and  Dana 2001 : abstract) ไดทําการวิจัยเร่ืองการนิเทศ
แบบรวมมือในโรงเรียนที่พัฒนาสูระดับมืออาชีพ (col laborat ive supervis ion in the  
professional development school)  ผลการศึกษาพบวา  การนําเสนอรูปแบบของ  
การนิเทศแบบรวมมือ โดยเนนการตรวจสอบ และการใชขอมูลเพ่ือพัฒนาโรงเรียนที่พัฒนา         
สูระดับมืออาชีพ  ซึ่งมี 4 ขั้นตอน ที่บุคลากรในโรงเรียนจะตองรวมกันสรางและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เริ่มจากขั้นตอนแรก คือ ขั้นการเตรียมความพรอม การนิเทศโดยตรง 
ผลของการนิเทศและความตองการของครู  ซึ่งในการนิเทศตองยึดหลักทั้งสี่ผสมกัน  ในการ
นิเทศ   ควรกําหนดหนาที่ของศึกษานิเทศกในมหาวิทยาลัยหรือครู  และการแลกเปลี่ยน             
ความคิดเห็นหลังการนิเทศ  จะชวยทําใหครูไดรับการพัฒนาทัศนคติ  การฝกฝนสูมืออาชีพ         
อีกทั้งยังสงเสริมใหครูและคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยหันมาสนใจในการสอนยิ่งขึ้น 
 เมดิสัน (Madison 2002 : 832-A) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิภาพของผูนิเทศในโรงเรียน
ประถมศึกษา  โดยกําหนดเกณฑประสิทธิภาพ  ไดแก  บรรยากาศทางโรงเรียน  ความพอใจใน
งานที่รับผิดชอบ  ความพึงพอใจในหนาที่ของครูที่สัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําและระดับการใช
อํานาจของผูนิเทศ  การเก็บขอมูลในแบบสอบถาม  พบวา  ครูมีความพึงพอใจในหนาที่การงาน
และพอใจในเพื่อนรวมงานมากกวาการทํางานรวมกับบุคลากรในระดับผูบริหาร  ผูนิเทศท่ีใช
อํานาจมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบภาวะผูนําได  ครูรับวาผูนิเทศมีหนาที่ที่สงเสริมใหเกิด
บรรยากาศที่ทําใหเกิดความรวมมือ 
 ริชโช (Rizzo 2004)  ไดศึกษามุมมองของครูและศึกษานิเทศกเก่ียวกับแนวคิดใน
การนิเทศ  การศึกษาและการติดตามผลในปจจุบัน  โดยใชแบบสอบถาม  43 รายการ  ถามครู  
345 คน  และศึกษานิเทศก 58 คน  ผลการศึกษาพบวา ความแตกตางระหวางแนวคิดของครู
และศึกษานิเทศกเก่ียวกับนิเทศในปจจุบันอยางมีนัยสําคัญ  ความคิดเห็นสอดคลองกัน  คือ 
การเขาใจพ้ืนที่ดูแล  การรูจักสภาพปจจุบันและความแตกตางของโรงเรียน  การเปนที่ปรึกษา   
ที่ชาญฉลาดไวใจได  ใชความหลากหลายของวิธีการนิเทศความสัมพันธของครูและผูนิเทศ   
การมีสวนรวมของครู  ผลที่ออกมาชี้บอกความแตกตางของการพัฒนาการนิเทศ การเขาถึง
ความหลากหลายของโรงเรียน  การมาเยี่ยมบอยมากกวาความสัมพันธสวนตัว  ทําใหโรงเรียน
มองมาตรฐานการปฏิบัติที่เปนขอแตกตางชัดเจน  และการดูแลความเปนอยูของครูเปน       
สวนหนึ่งของกระบวนการพัฒนาการนิเทศ 
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สรุป 
  

 การนิเทศงานเปนกระบวนการติดตาม  ประเมินผลการดําเนินการของผูปฏิบัติงาน
และของครู  เพ่ือพัฒนากระบวนการทํางานดานการสนับสนุนและงานดานการจัดการเรียนการ
สอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  บรรลุจุดมุงหมายของหลักสูตรสงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนใหสูงขึ้น  นักเรียนมีลักษณะที่พึงประสงค  ทั้ง  เกง  ดี  มีสุข  ซึ่งการนิเทศงานจะ
ประสบความสําเร็จอยางดีนั้น  ขึ้นอยูกับประสิทธิผลของผูนิเทศงานในโรงเรียนเปนสิ่งสําคัญ      
ผูนิเทศงานควรมีลักษณะ ตามแนวความคิดของฟลลิปส  (Phillips) ซึ่งไดกําหนดแนวทางการ
ไดผูนิเทศงานที่มีประสิทธิภาพ  คือ  1) การคัดเลือก  2) การอบรม  3) การปฏิบัติงาน           
4) คาตอบแทน  5) การสื่อสาร  6)  การตัดสินใจ  7) การมีสวนรวมในการบริหาร                
8) การสนับสนุนและการยอมรับ  หากการไดผูนิเทศงานตามแนวคิดดังกลาว  เชื่อวา
ประสิทธิผลการนิเทศงานที่ไดก็จะมีมาตรฐานและมีคุณภาพ  และเปนการสรางขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานและของครูในโรงเรียน  ครูสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานและการจัดการเรียนการสอน  ดวยเนนนักเรียนเปนสําคัญ  นักเรียนไดพัฒนา
ความสามารถเต็มตามศักยภาพของแตละคน  สามารถใชแหลงเรียนรูในการศึกษาไดตลอดชีวิต  
ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใหสูงขึ้น  นักเรียนมีคุณภาพ                 
ตามเจตนารมณของหลักสูตร 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทที่ 3 

 

การดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรโรงเรียน
วัดวังนํ้าขาว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 และ 2) แนวทางนิเทศงาน 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
การวิจัยครั้งน้ีเปนวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชครูในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 
จํานวน 22 คน เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานตามแนวคิดของ ฟลลิปส 
(Phillips) และการสัมมนาเพื่อใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยางมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงค
ของการวิจัย ไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด
ดังตอไปน้ี 
 

ข้ันตอนการดําเนินการวจิัย 
 

 เพ่ือเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่วางไวให
สามารถแลวเสร็จตามกําหนดและมีประสิทธิผล ผูวิจัยจึงไดกําหนดรายละเอียดของวิธีการศึกษา 
และขั้นตอนการดําเนินการวิจัยเปน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เพ่ือใหเปนระบบการดําเนินงานตาม
โครงการ โดยการศึกษาสภาพปญหา สภาพการจัดการเรียนการสอน การปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนวัดวังน้ําขาว โดยการศึกษาเอกสาร ตํารา ขอมูล สถิติ ปญหา วรรณกรรม พรอมทั้ง
ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของ เสนอโครงการวิจัยตอภาควิชา เพ่ือขอความเห็นชอบและอนุมัติ   
โครงรางการคนควาอิสระจากบัณฑิตวิทยาลัย 
 ข้ันตอนที่ 2 การดําเนินการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจัดทําเครื่องมือพรอมทั้ง
พัฒนาเคร่ืองมือ โดยใชแนวคิด 8 ดานของฟลลิปส (Philllips) และนําเครื่องมือไปเก็บขอมูลจาก
ประชากร แลวนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาทําการตรวจสอบความถูกตอง วิเคราะหขอมูลทาง
สถิติและตัวแปรผลการวิเคราะหขอมูล 
 ข้ันตอนที่ 3  การายงานผลการวิจัย เปนขั้นตอนการเสนอรางรายงานผลการวิจัย
ตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 
ตามที่คณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเสนอแนะ พิมพและสงรางรายงานผลการวิ จัย         
ฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขออนุมัติจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวจิัย 
 

 เพ่ือใหการวิจัยครั้งน้ีมีประสิทธิผลและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึง
ไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร ตัวแปรที่ศึกษา 
เคร่ืองมือ และการสรางเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชใน
การวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ที่มีแบบแผน       
การวิจัยจากลักษณะกลุมตัวอยางเดียว ศึกษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one shot,  
non-experimental case study) ซึ่งเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไวดังนี้ 
 
 
        O 
 
 
     S   X 
 
 
  S หมายถึง   ประชากรที่นํามาศึกษา 
  X หมายถึง  ตัวแปรตาง ๆ 
  O หมายถึง  ขอมูลที่ไดรับจากการศึกษา 
 
ประชากร 
 ประชากรของการวิจัยคร้ังน้ีเปนผูบริหาร รองผูอํานวยการ และครูในโรงเรียน              
วัดวังน้ําขาว  อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม จํานวน 22 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรที่ศึกษา         
มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตัวแปรที่ เ ก่ียว กับสถานภาพสวนตัวของผู ตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ ประสบการณการทํางาน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา เปนตัวแปรเกี่ยวกับประสิทธิผลการนิเทศงาน ตามแนวคิดของ
ฟลลิปส (Phillips) ประกอบดวย 
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  1) การคัดเลือกผูนิเทศงาน หมายถึง การกําหนดคุณสมบัติผูนิเทศงานตาม
เกณฑมาตรฐานกระบวนการคัดเลือก ความรูความสามารถในการนิเทศงาน และประสบการณ
ในการนิเทศงานและดานเทคนิคในการใหคําปรึกษาครูผูสอนไดอยางเหมาะสม 
  2) การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน หมายถึง การสํารวจความตองการใน
การศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน การจัดฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับความสําคัญ การจัดไป
ศึกษาดูงานการนิเทศงาน  การจัดฝกปฏิบัติการนิเทศงาน และความสามารถของผูนิเทศงานใน
การจัดกิจกรรมการนิเทศงาน 
  3) การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน หมายถึง ความรูความสามารถในการนิเทศ
งาน เลือกรูปแบบการนิเทศงานไดอยางเหมาะสมเพียงใด มีแผนการนิเทศท่ีชัดเจนสามารถให
คําปรึกษาไดอยางเหมาะสม และการมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษาหรือไม 
  4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน หมายถึง ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู 
ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตาง ๆ มีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนเปน
เงินเดือน และโบนัสเพียงใด ผูเก่ียวของมีสวนในการกําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงานเพียงใด 
มีการสงเสริมใหผูนิเทศงานตระหนักในงานที่รับผิดชอบ และการมีสวนรวมกําหนดเกณฑการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความยุติธรรมมากนอยเพียงใด 
  5) การส่ือสารของผูนิเทศงาน หมายถึง การจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศ
ของการนิเทศงาน ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูลการนิเทศงาน มีการจัดประชุม   
ผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ สงเสริมการส่ือสารสองทางของผูนิเทศงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย 
และมีการนําผลการประเมินผูนิเทศงานไปปรับปรุงและพัฒนามากนอยพียงใด 
  6) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน หมายถึง การใชการวิเคราะหและเปรียบเทียบ
ขอมูลในการตัดสินใจกับผู เ ก่ียวของ  มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ                  
มีความสามารถนํารูปแบบการตัดสินใจมาใชไดอยางเหมาะสม ผูนิเทศงานมีประสบการณใน  
การนิเทศงานรูปแบบตาง ๆ เพียงใด และการใชขอมูลในการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประสิทธิภาพ
ของงานหรือไม 
  7) การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการ
วางแผน กําหนด เปาหมาย มีสวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดจนรวมกับผูบริหารมากนอย
เพียงใด สงเสริมความสัมพันธของหมูคณะ สงเสริมการทํางานรวมกันสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
เพียงใด และการมีสวนรวมในการประเมินผลงานรวมกับฝายบริหารหรือไม 
  8) การสนับสนุนและการยอมรับ หมายถึง ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจาก
องคการภายนอก มีการสงเสริมสนับสนุนใหครูและผูนิเทศงานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน มีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการขจัดความ
ขัดแยงระหวางผูนิเทศงานและครู เปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคลทั่วไป และองคการตาง ๆ มาก
นอยเพียงใด 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและการสัมมนา ดังนี้ 
 1. การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  สอบถามสถานภาพของผูตอบแบบถามในเรื่องเพศ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงหนาที่ ประสบการณในการทํางาน 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการนิเทศเพ่ือพัฒนาบุคลากร โดยใชแนวคิด
ของฟลลิปส (Phillips) จํานวน 40 ขอ แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
ของไลเคิรท (Likert’s Five Rating Scale) การใหคะแนนน้ําหนัก  ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 5 คะแนน 
  ระดับ 4 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก  
       มีคานํ้าหนักเทากับ  4 คะแนน 
  ระดับ 3 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 3 คะแนน 
  ระดับ 2 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอย  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 2 คะแนน 
  ระดับ 1 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอยที่สุด  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 1 คะแนน 
  ตอนที่ 3  เปนคําถามปลายเปดเพ่ือใหบุคลากรเสนอแนะการนิเทศงานเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 2. การสัมมนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาวเพื่อหาแนวทางในการนิเทศงานเพื่อ
พัฒนาบุคลากร 
 

การสรางเครือ่งมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม โดยใชขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร วรรณกรรมที่เก่ียวของ หลักเกณฑและวิธีการสรางแบบสอบถาม
ที่ดี และถูกตองจากเอกสาร และตําราตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง  แนวคิดของฟลลิปส (Phillips) 
ทั้ง 8 ดาน ผูวิจัยนํามาเปนเครื่องมือแลวขอคําปรึกษาจากผูควบคุมการคนควาอิสระ 
 2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) ของแบบสอบถาม โดย
นําแบบสอบถามไปใหผูควบคุมการคนควาอิสระ และผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบเพื่อปรับปรุง
แกไขสํานวนภาษาที่ใช ตลอดจนเน้ือหาใหสอดคลองครอบคลุมกับแนวทางการพัฒนา
ประสิทธิผลการนิเทศงานโรงเรียนโดยใชคาเทคนิค IOC (Index Of Item Objective 
Congruence) 
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 3. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับผูบริหาร   
รองผูบริหาร และครูในโรงเรียนวัดจินดาราม จํานวน 30 คน 
 4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน มาคํานวณหาคาความเชื่อม่ัน (reliability) ตาม
วิธีของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - coefficient) ผลการวิเคราะหเพ่ือ
หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม = 0.9771 
 

การรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ผูวิจัยสงแบบสอบถามเรื่องแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานโรงเรียน
ใหกับผูบริหาร รองผูบริหาร และครูในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 2. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองจากผูบริหาร รองผูบริหาร และครู
โรงเรียนวัดวังน้ําขาว ครบทุกคน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูใหขอมูล 1) ผูบริหาร 2) รองผูบริหาร และ 3) ครู 
 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยนํามาวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหสภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ใชความถี่ (frequency) และ
คารอยละ (percentage) 
 2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัด     
วังนํ้าขาว  วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (μ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) โดยนําคาเฉลี่ย
เปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best)   มีรายละเอียดดังนี้ 
  คาเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับมากที่สุด 
  คาเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับมาก 
  คาเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับนอยที่สุด 
 3. ขอเสนอแนะแนวทางการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว  
ใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) จากคําถามปลายเปดและการสัมมนา 
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สรุป 
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) ระดับผลของการนิเทศงานในโรงเรียน             
วัดวังนํ้าขาว และ 2) ระดับผลการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ประชากรที่ใชคือ       
รองผูอํานวยการสถานศึกษา และครูโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว จํานวน 22 คน เปนหนวยวิเคราะห 
การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร ตามแนวคิดของฟลลิปส (Phillips)     
และการสัมมนากลุม นําขอมูลมาวิเคราะห ใชคาความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) 
คาเฉลี่ย (μ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) และการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยเร่ือง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหประชากร จํานวน 22 ฉบับ ไดขอมูล
กลับคืนมาจํานวน 22 ฉบับ นําขอมูลมาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะห โดยใชตาราง
ประกอบคําบรรยาย จําแนกเปน 3 ตอน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 ตอนที่ 3  แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 
 

ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  
อําเภอสามพราน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 จังหวัดนครปฐม ปการศึกษา 
2550 จํานวน 22 คน จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในตําแหนงการสอน ระดับการศึกษา 
และตําแหนง โดยใชคาความถี่ (frequency) และรอยละ (percentage) ดังรายละเอียดตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม ผูบริหาร รองผูบริหาร และครู  
 จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในตาํแหนงการสอน ระดับการศกึษา  
 และตําแหนง 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1.  เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
6 
16 

 
27.27 
73.73 

รวม 22 100.00 
2.  อายุ 
 1.  ต่ํากวา 30 ป 
 2.  30 – 40 ป 
 3.  41 – 50 ป 
 4.  สูงกวา 50 ป 

 
- 
6 
7 
9 

 
00.00 
27.27 
31.82 
40.91 

รวม 22 100.00 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
3.  ประสบการณในตําแหนงครู 
 1.  1 -5 ป 
 2.  6 – 10 ป 
 3.  11 – 15 ป 
 4.  16 – 20 ป 
 5.  20 ป ขึ้นไป 

 
6 
1 
2 
5 
8 

 
27.27 
4.55 
9.90 
22.73 
36.36 

รวม 22 100.00 
4.  ระดับการศึกษา 
 1.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
 2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 3.  สูงกวาปริญญาตรี 

 
- 

21 
1 

 
- 

95.95 
4.55 

รวม 22 100.00 
5.  ตําแหนง 
 1.  ครู 
 2.  ผูบริหาร 

 
20 
2 

 
90.91 
9.09 

รวม 22 100.00 
  
 จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 16 คน 
คิดเปนรอยละ 72.73 เพศชาย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 27.27 มีอายุสูงกวา 50 ปมากท่ีสุด 
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 40.91 รองลงมา อายุ 41-50 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 31.82 
และอายุ 30-40 ป นอยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 27.27 มีประสบการณในตําแหนงครู 
20 ปขึ้นไป มากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 36.60 รองลงมา อายุ 1-5 ป  จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 27.27 และอายุ 6-10 ป นอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.55 ระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มากที่สุด จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 95.45   รองลงมา 
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.55 ตําแหนงครูมากที่สุด จํานวน  20 คน           
คิดเปนรอยละ 95.45 รองลงมาเปนผูบริหาร จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.55 
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ตอนที่ 2  การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวงันํ้าขาว 
 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร มีองคประกอบ 8 ดาน ดังน้ี 1) การคัดเลือก       
ผูนิ เทศงาน 2) การอบรมใหความรู กับผูนิ เทศงาน 3) การปฏิบัติงานของผูนิ เทศงาน             
4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน 5) การส่ือสารของผูนิเทศงาน 6) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน        
7) การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน และ 8) การใหการสนับสนุนและการยอมรับ นํามาวิเคราะห

โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย (μ) และ         

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) โดยนําคาเฉลี่ยนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท 
(Best) ดังรายละเอียดในตารางที่ 5-13 
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
 ในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว โดยภาพรวม 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

1. การคัดเลือกผูนิเทศงาน 3.48 0.50 ปานกลาง 
2. การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน 3.12 0.68 ปานกลาง 
3. การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน 3.33 0.71 ปานกลาง 
4. คาตอบแทนผูนิเทศงาน 2.68 0.81 ปานกลาง 
5. การส่ือสารของผูนิเทศงาน 3.09 0.75 ปานกลาง 
6. การตัดสินใจของผูนิเทศงาน 3.24 0.71 ปานกลาง 
7. การมีสวนรวมในการปฏิบตัิงาน 3.28 0.82 ปานกลาง 
8. การสนับสนุนและการยอมรับ 3.17 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.73 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 5 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว พบวา    
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ  = 3.1767, σ = 0.7336) เม่ือจําแนกเปนรายดาน 
พบวา ครูในระดับปานกลาสงทุกดาน โดยเรียงจากคาเฉลี่ยมากไปนอยดังน้ี การคัดเลือกผูนิเทศ
งาน (μ  = 3.48, σ = 0.50) การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน (μ  = 3.33, σ = 0.73)              
การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน (μ  = 3.28, σ = 0.82) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน                
(μ  = 3.24, σ = 0.71) การสนับสนุนและการยอมรับ (μ  = 3.12, σ = 0.68) การสื่อสารของ
ผูนิเทศงาน  (μ  = 3.09, σ = 0.75) และคาตอบแทนผูนิเทศงาน (μ  = 2.68, σ = 0.81) 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การคัดเลือกผูนิเทศงาน    
1. ผูนิเทศงานมีคุณสมบัตติามเกณฑ

มาตรฐาน 
3.48 0.65 ปานกลาง 

2. ผูทําหนาที่นิเทศงานผานกระบวนการ
คัดเลือก 

3.38 0.80 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการ
นิเทศงาน 

3.65 0.68 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงาน 3.48 0.67 ปานกลาง 
5. ผูนิเทศงานมีเทคนิคในการใหคําปรึกษา

ครูผูสอนไดอยางเหมาะสม 
3.43 0.72 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.50 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 6   การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                 

ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.48, σ = 0.50)   
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานมีความรู 

ความสามารถ  ในการนิเทศงาน  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.65, σ = 0.68)  รองลงมา 

คือ ผูนิเทศงานมีคุณสมบัตติามเกณฑมาตรฐาน (μ = 3.48, σ = 0.65)  และผูทําหนาที่นิเทศ

งานผานกระบวนการคัดเลือก  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (μ = 3.38, σ = 0.80) 
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ตารางที่ 7   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการอบรมใหความรูผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน    
1. มีการสํารวจความตองการในการศึกษา

อบรมของผูนิเทศงาน 
2.96 0.75 ปานกลาง 

2. มีการจัดฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับ
ความสําคัญ 

2.98 0.70 ปานกลาง 

3. มีการจัดไปศึกษาดูงานการนิเทศงาน 3.26 1.00 ปานกลาง 
4. มีการจัดฝกปฏิบัติการนิเทศงาน 3.05 0.83 ปานกลาง 
5. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการจัด

กิจกรรมการนิเทศงาน 
3.33 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.12 0.68 ปานกลาง 
 
 

จากตารางที่ 7 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการ

อบรมใหความรูผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.12, σ = 0.68) 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานมีความสามารถใน

การจัดกิจกรรมการนิเทศงานมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.33, σ = 0.79)  รองลงมา  คือ มี

การจัดไปศึกษาดูงานนิเทศงาน (μ = 3.26, σ = 1.00)  และมีการสํารวจความตองการใน

การศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.96, σ = 0.75) 
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ตารางที่ 8   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน    
1. ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถ             

ในการนิเทศงาน 
3.55 0.81 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานเลอืกรูปแบบการนิเทศงาน        
ไดอยางเหมาะสม 

3.35 0.77 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานมีแผนการนิเทศท่ีชัดเจน 3.28 0.88 ปานกลาง 
4. ผูนิเทศงานสามารถใหคําปรึกษา              

ไดอยางเหมาะสม 
3.31 0.85 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานมีปฏิทินการปฏิบัติงาน             
เปนปการศึกษา 

3.15 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.71 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 8  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว                             

ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   (μ = 3.33,  

σ = 0.71) เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานมีความรู

ความสามารถในการนิเทศงานมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.55, σ = 0.81)  รองลงมา  คือ                   

ผูนิเทศงานเลอืกรูปแบบการนิเทศงานไดออยางเหมาะสม  (μ = 3.35, σ = 0.71)   และ                 

ผูนิเทศงานมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษา  มีคาคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด  (μ = 3.15,                

σ = 0.89) 
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ตารางที่ 9   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานคาตอบแทนผูนเิทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

คาตอบแทนผูนิเทศงาน    
1. ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู           

ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตาง ๆ 
2.81 0.79 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการจัดทํา
โครงสรางคาตอบแทนเปนเงินเดือนและ
โบนัส 

2.50 0.89 ปานกลาง 

3. ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการกําหนด
คาตอบแทนการปฏิบัติงาน 

2.55 0.90 ปานกลาง 

4. มีการสงเสริมใหผูนิเทศงานตระหนัก          
ในงานที่รับผิดชอบ 

3.06 0.88 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดเกณฑ           
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน              
ดวยความยตุธิรรม 

2.48 1.01 นอย 

รวม 2.68 0.81 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 9 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว                        

ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 2.68, σ = 0.81)  
เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา อยูในระดับปานกลางเกือบทุกขอ  โดย  มีการสงเสริมใหผูนิเทศ

งานตระหนักในงานที่รับผิดชอบมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสดุ  (μ = 3.06, σ = 0.88)  รองลงมา  คือ  

ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตางๆ  (μ = 2.81,           

σ = 0.79)  และผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดเกณฑการพิจารณาเงินเดือนดวยความยุตธิรรม           

มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.48, σ = 1.01) 
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ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการสื่อสารผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การส่ือสารของผูนิเทศงาน    
1. มีการจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของ

การนิเทศงาน 
3.16 0.84 ปานกลาง 

2. ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูล
การนิเทศงาน 

3.08 0.86 ปานกลาง 

3. มีการจัดประชุมผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ 3.00 0.82 ปานกลาง 
4. สงเสริมการสื่อสารสองทางของผูนิเทศงาน

กับผูมีสวนไดสวนเสีย 
3.05 0.83 ปานกลาง 

5. มีการนําผลการประเมินผูนเิทศงานไป
ปรับปรุงและพัฒนา 

3.16 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.09 0.75 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 10 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                 

ดานการสื่อสารของผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.09,                  

σ = 0.75)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  มีการสงเสริมให                

ผูนิเทศงานตระหนักในงานที่รับผิดชอบมีคาคะแนนเฉลีย่สูงสุด  (μ = 3.06, σ = 0.88)  
รองลงมา  คือ  ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตางๆ  

(μ = 2.81, σ = 0.79)  และ ผูนิเทศงานมีสวนรวมกาํหนดเกณฑการพิจารณาเงินเดือนดวย

ความยุตธิรรมมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.48, σ = 1.01) 
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ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การตัดสินใจของผูนิเทศงาน    
1. ใชการวเิคราะหและเปรียบเทียบขอมูล        

ในการตัดสินใจ 
3.28 0.84 ปานกลาง 

2. ผูเก่ียวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น      
ในการตัดสินใจ 

3.15 0.86 ปานกลาง 

3. มีความสามารถนํารูปแบบการตัดสินใจ       
มาใชไดอยางเหมาะสม 

3.23 0.85 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงาน
รูปแบบตาง ๆ 

3.21 0.84 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานใชขอมูลในการตดัสินใจ            
โดยคํานึงถึงประสิทธิผลของงาน 

3.31 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.71 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 11  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                                

ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.24,                 

σ = 0.71)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดยผูนิเทศงานใชขอมูล

ในการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประสิทธผิลของงาน  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.31,                    

σ = 0.83)  รองลงมา  คือ ใชการวเิคราะหและเปรียบเทียบขอมูลในการตัดสินใจ  (μ = 3.81, 

σ = 0.84)  และ  ผูเก่ียวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ  มีคาคะแนนเฉลี่ย

ต่ําสุด  (μ = 3.15, σ = 0.86) 
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ตารางที่ 12   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การมีสวนรวมในการปฏิบตัิงาน    
1. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการวางแผน 

กําหนดเปาหมาย 
3.26 0.88 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดบทบาท
หนาที่ที่ชัดเจน 

3.23 0.89 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานสงเสริมความสัมพันธของ 
หมูคณะ 

3.31 0.85 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานสงเสริมการทํางานรวมกัน 
สนับสนุนซ่ึงกนัและกัน 

3.36 0.901 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการประเมิน 
ผลงาน 

3.25 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.82 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 12  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                                

ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.28,                  

σ = 0.82)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย ผูนิเทศงานสงเสริม

การทํางานรวมกัน สนับสนุนซ่ึงกันและกัน  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.36, σ = 0.90)  

รองลงมา  คือ ผูนิเทศงานสงเสริมความสมัพันธของหมูคณะ  (μ = 3.31, σ = 0.85)  และ                   

ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ชัดเจน  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 3.23,            

σ = 0.89) 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการสนับสนุนและการยอมรับ 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การสนับสนุนและการยอมรับ    
1. ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคการ

ภายนอก 
2.81 0.89 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมสนับสนุนใหครู 
และผูนิเทศงานแลกเปลีย่นความคิดเห็น 
ซึ่งกันและกัน 

3.20 0.91 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพ 

3.33 0.87 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการขจัด
ความขัดแยงระหวางผูนิเทศงานและครู 

3.21 0.92 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานเปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคล
ทั่วไปและองคการตาง ๆ 

3.30 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.85 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 13  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                             

ดานการสนับสนุนและการยอมรับ  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.17,                        

σ = 0.85)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานสงเสริม               

การทํางานเปนทีมที่มีประสทิธิภาพ  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.33, σ = 0.87)  รองลงมา  

คือ ผูนิเทศงานเปนที่ยอมรับ  ศรัทธาของบุคคลทั่วไปและองคกรตางๆ  (μ = 3.17, σ = 0.85)  

และ ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคกรภายนอก  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.81, 

σ = 0.89) 
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ตอนที่ 3  แนวทางการนิเทศงานเพือ่พัฒนาบุคลากรในโรงเรยีนวัดวงันํ้าขาว 
 จากการวิเคราะหระดับการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  
รายดานทั้ง 8 ดาน คือ 1) การคัดเลือกผูนิเทศงาน 2) การจัดอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน                
3) การปฏิบัติงาน 4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน 5) การสื่อสารการนิเทศงาน 6) การตัดสินใจของ  
ผูนิเทศงาน 7) การมีสวนรวม 8) การสนับสนุนและการใหการยอมรับ นํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําไปเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว ดังรายละเอียดในตาราง   
ที่ 6 จนถึงตารางที่ 13 และใชการวิเคราะหเนื้อหาจากขอคําถามที่ไดคําตอบที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
พรอมทั้งนําไปทําการสัมมนากลุม (group  discusssion) โดยเรียนเชิญรองผูบริหาร และครู      
ที่ทําหนาที่ผูนิเทศงาน คือ หัวหนางาน เพ่ือหาแนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร          
ในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว ซึ่งผลการวิเคราะหแตละดาน สรุปไดดังนี้ 
 ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน ผูทําหนาที่นิเทศงานควรจะตองผานกระบวนการ
คัดเลือก มีการตั้งกรรมการคัดเลือก โดยรองผูอํานวยการเปนประธานและมีหัวหนางานบุคลากร
เปนเลขานุการ หรือมีการตั้งคณะกรรมการสรรหาเฉพาะกิจจากผูที่มีความรูดานการบริหาร
บุคคล เปดรับสมัครผูที่สนใจที่จะทําหนาที่ผูนิเทศงาน ใหทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน หลังจาก
นั้นจัดใหมีการสอบสัมภาษณ หรือขอดูแฟมผลงานตั้งแตเ ร่ิมบรรจุเขารับราชการ โดย
คณะกรรมการจะกําหนดเกณฑคุณสมบัติ เพ่ือความยุติธรรมในการคัดเลือก 
 ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน ควรไดสํารวจความตองการในการศึกษา
อบรมของผูนิเทศงาน การสงบุคลากรเขารับการอบรมจะตองสํารวจความตองการจากผูนิเทศ
งานวาแตละคนตองการเขารับการอบรมในเร่ืองใด และควรจะใหทุกคนมีโอกาสเขารับการอบรม
เฉลี่ยเทา ๆ กัน 
 ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานทุกกลุมควรมีปฏิทินการปฏิบัติงานนิเทศเปน         
ปการศึกษา แมวาแตเดิมจะมีปฏิทินการปฏิบัติงานการนิเทศของฝายวิชาการเปนปการศึกษา
แลวก็ตาม แตทางกลุมงานก็ควรจะปรับปรุงใหมีปฎิทินการปฏิบัติงานนิเทศงานเปนปการศึกษา
ตอไป เพ่ือทําใหการดําเนินงานนิเทศงานมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ผูที่มีสวนรวมกําหนด
เกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ พรอมทั้งหัวหนา
งานบุคลากร และในชวงสองสามปที่ผานมา จะมีการแตงตั้งตามแนวที่สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากําหนด เชน คณะกรรมการประกอบดวย ผูบริหาร รองผูบริหาร ตัวแทนหัวหนากลุม
สาระ 2 คน ตัวแทนครู 2 คน และหัวหนางานบุคลากรเปนกรรมการและเลขานุการ อยางไร         
ก็ตามผูเขารวมสนทนากลุมเห็นวา ควรใหผูนิเทศงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑดวย 
เพ่ือใหการพิจารณาเลื่อนขั้นเปนไปดวยความยุติธรรม เนื่องจากผูนิเทศงานเปนผูที่รูจักครูและ 
รายละเอียดของงานตางๆ  ดีพอที่จะนํามากําหนดเปนเกณฑการประเมิน 
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 ดานการสื่อสารของผูนิเทศงาน ทุกงานควรจัดประชุมการนิเทศงานเปนประจํา     
ทุกสัปดาห และสัปดาหเวนสัปดาห แตบางกลุมงานที่มีบุคลากรในกลุมจํานวนนอย เชน มีเพียง 
2-3 คน ก็อาจจะจัดประชุมแบบไมเปนทางการ และเปนทางการบางขึ้นอยูกับโอกาส และ          
ความเหมาะสม   ควรจะประชุมทุกกลุมงานและใหมีหลักฐานบันทึกการประชุมกลุม               
เปนลายลักษณอักษรไวใชประโยชนในการพัฒนางานตอไป และเพื่อไดมีการสื่อสารภายในกลุม
มากขึ้น 
 ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน ควรไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ
กับฝายบริหารเพ่ิมขึ้น เพ่ือใหฝายบริหารไดรับขอเท็จจริงซึ่งเปนขอมูลในการตัดสินใจมากยิ่งขึ้น 
ผูนิเทศงานทุกคนตองการการยอมรับในภาวะผูนําของเขา ตองการใหผูบริหารและครู         
เห็นความสําคัญ และเขาตองการการมีสวนรวม ทั้งรวมคิด รวมทํา และรวมแกปญหา ซึ่งทําให
เขาเกิดภาคภูมิใจในหนาที่ที่รับผิดชอบมากย่ิงขึ้น 
 ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ผูนิเทศงานควรไดมีโอกาสกําหนดบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในโรงเรียนรวมกับฝายบริหาร ควรมีทั้งผูบริหาร            
รองผูบริหาร และหัวหนากลุมงาน เพ่ือฝกใหผูนิเทศงานไดรูรายละเอียดงานมากขึ้น สามารถ
แนะนําบุคลากรในกลุมสาระของตนเอง และเพื่อใหไดงานบรรลุวัตถุประสงคมากยิ่งขึ้น 
 ดานการสนับสนุนและการยอมรับ ควรขอรับการสนับสนุนจากองคการภายนอก        
ใหมากขึ้น เชน ขอรับการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณการเรียนการสอนจากองคการบริหาร       
สวนจังหวัด หรือจากหนวยงานเอกชน ผูนิเทศงานขอเชิญวิทยากรมาใหความรูแกครูในเรื่อง  
ตาง ๆ ตามที่ครูตองการ และควรมีการเชิญวิทยากรทองถิ่นมาใหความรูและอบรมนักเรียน      
ขอรับการสนับสนุนและบริจาคทุนทรัพยใหกับนักเรียนยากจน  และผูนิเทศงานควรมีการ
ประสานสัมพันธกับองคการภายนอก เพ่ือใหการสนับสนุนจากภายนอกองคการมีมากขึ้น 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 2) แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหาร รองผูบริหาร และครูในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว จํานวน              
22 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม เก่ียวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน             
วัดวังนํ้าขาวที่ผูวิจัยสรางจากแนวคิด เก่ียวกับประสิทธิผลการนิเทศงานของฟลลิปส (Phillips) 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย 

(μ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) 
 

สรุปผลการวจิัย 
 

 ผลการวิจัยสรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
 1. การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  โดยภาพรวมและ                  
รายดานอยูในระดับปานกลาง  ดังน้ี  ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน  ดานการอบรมใหความรูกับ 
ผูนิเทศงาน  ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน  ดานการส่ือสาร
ของผูนิเทศงาน  ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน   ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ดาน
การสนับสนุนและการยอมรับ  

 2. แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว   คือ    1) ดาน
การคัดเลือกผูนิ เทศงาน  ควรมีกระบวนการคัดเลือกผูนิ เทศงานเพ่ือใหไดผู มีความรู 
ความสามารถ ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ  2) ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  ควรสํารวจ
ความตองการในการศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน   3) ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน     
ควรดําเนินการนิเทศงานตามปฏิทินปฏิบัติงาน   4) ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน   ควรรับ
โอกาสเลื่อนขั้นเงินเดือนกอนบุคลากรอ่ืน  5) ดานการสื่อสารของผูนิเทศงาน   ควรมีการประชุม
เปนประจําและมีการบันทึกการประชุมทุกคร้ังเพื่อใชประโยชนในการพัฒนางานตอไป   6) ดาน
การตัดสินใจของผูนิเทศงาน  ควรใหผูนิเทศงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น   เพื่อใหฝาย
บริหารไดรับขอเท็จจริงประกอบการตัดสินใจมากยิ่งขึ้น   7) ดานการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน  ผูนิเทศงานควรมีโอกาสกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร               
ในโรงเรียนรวมกับฝายบริหาร  และ 8) ดานการสนับสนุนและการยอมรับ ควรขอรับการ
สนับสนุนจากองคการภายนอกใหมากขึ้น  ทั้งการพัฒนาผูนิเทศงาน และการพัฒนางาน            
ตามความตองการของครูและขอเสนอแนะของผูเทศงาน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจัย การนิเทศเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  ในภาพรวมอยู
ระดับปานกลาง  ซึ่งมีประเด็นที่นาสนใจสมควรนํามาอภิปราย  ดังนี้ 

1. ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน จากผลการวิจัย พบวา องคประกอบที่มีคาคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด  คือ  การคัดเลือกผูนิเทศงาน เม่ือพิจารณาจากโครงสรางบุคลากร พบวา  ครูโรงเรียน 
วัดวังนํ้าขาว  จํานวน 22 คน สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีอายุและประสบการณ
ในตําแหนงครูลดหลั่นกันดวยขอจํากัดดังกลาว  ทําใหผูบริหารใชวิธีการเลือกครูที่มีความ
รับผิดชอบเปนผูนิเทศงาน     เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา องคประกอบที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผูนิเทศงานมีคุณสมบัติตามเกณฑมาตรฐาน        ผูนิเทศงานมีความสามารถ
ในการจัดกิจกรรมการนิเทศงาน ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการนิเทศงาน  จาก
การศึกษารายงานการวิจัย ของโฮเวิรด และนิคคลัช (Howard  and Nicklaus 1999 : abstract)  
พบวา  การนิเทศโดยเพื่อนครูมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติขั้นบวก  ดานการนิเทศแบบรวมมือ
และพันธกิจในการสอน   สวนดานพันธกิจของโรงเรียน ความไววางใจในการบริหารและ   
ความคาดหวังมีผลในดานลบ   ในทางตรงกันขาม  ผลการนิเทศโดยอาจารยใหญมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเปนบวกทุกดาน    แมวาการทดลองจะไมมีหลักฐานวาการนิเทศแบบรวมมือ 
สงผลกระทบตอการเรียนของผูเรียนโดยตรง   แตยังคงมีผลดีตอการเก็บรวบรวมขอมูล         
ในการนิเทศแบบรวมมือในดานบทบาทของขอตกลงของครู  ความรวมมือ  ประสิทธิภาพ และ
ความไววางใจ  ประกอบกับขอคนพบ  จากรายงานการวิจัยของ เมดิสัน (Madison 2002 : 832-
A) ซึ่งศึกษาประสิทธิภาพของผูนิเทศในโรงเรียนประถมศึกษา โดยกําหนดเกณฑประสิทธิภาพ  
ไดแก  บรรยากาศทางโรงเรียน  ความพอใจในงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในหนาที่ของครู
ที่สัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําและระดับการใชอํานาจของผูนิเทศ  พบวา  ครูมีความพึงพอใจ  
ในหนาที่การงานและพอใจในเพื่อนรวมงานมากกวาการทํางานรวมกับบุคลากรในระดับผูบริหาร 
ผูนิเทศท่ีใชอํานาจมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบภาวะผูนําไดครูรับวาผูนิเทศมีหนาที่ที่สงเสริม        
ใหเกิดบรรยากาศที่ทําใหเกิดความรวมมือ จึงอาจกลาวไดวา ผูนิเทศงานโรงเรียนวัดวังนํ้าขาวซ
ไดมาจากการคัดเลือกโดยผูบริหารเปนยอมรับของผูรับการนิเทศ  

2. ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  จากผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติงานของผูนิเทศ
มีคาคะแนนเฉลี่ยในอันดับรองลงมา  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ  ขอจํากัดเก่ียวกับจํานวนครูที่จะถูก
คัดเลือกเปนผูนิเทศงาน   ทําใหผูนิเทศงานในงานหนึ่งกลายเปนผูรับการนิเทศในงานอีกงาน
หนึ่งซึ่งอาจสงผลตอผลการวิจัยในภาพรวม ดังจะเห็นไดจากคะแนนรายขอ  ซึ่งพบวา ขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ  ความรู ความสามารถในการนิเทศงาน สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  
คือ  ผูนิเทศงานมีปฏิทินปฏิบัติงานเปนปการศึกษา นอกจากน้ียังมีองคประกอบอ่ืนๆ ไดแก 
องคประกอบ   ดานการส่ือสารของผูนิเทศงาน   ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  คือ  มีการ      

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 88 

จัดประชุมผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ สวนการตัดสินของผูนิเทศงาน   ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด   คือ  ผูเก่ียวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น  และการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน             
ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน  โรงเรียน
จึงควรพัฒนาผูนิเทศงานกอนปฏิบัติหนาที่ในปการศึกษาตอไป ดังที่ Nadler (1980 : 73) เสนอ
แนวทางในการอบรมความรูใหกับผูนิเทศงานเปน  3 ระยะ  คือ กอนการปฏิบัติงาน  ระหวาง
การปฏิบัติงาน  และ  หลังการปฏิบัติงานผานไปแลว 3 เดือน โดยขอบขายความรูที่ควรอบรม
ใหแกผูนิเทศมี 6 เรื่อง คือ หนาที่ความรับผิดชอบ นโยบายและขั้นตอนการทํางาน การสราง
ความคุนเคยกับครู การมีทัศนคติที่ดีและการสรางความม่ันใจใหกับตนเอง การสรางปฏิสัมพันธ
ซึ่งกันและกันกับครู  การพัฒนางานที่รับผิดชอบ   ทั้งนี้เพราะผูนิเทศงานสามารถนําไปใช      
ในการวางแผนการนิเทศงานในลักษณะตางๆ  ดังรายงานของ วิวัฒน ตูจํานงค (2546 : 
บทคัดยอ)  ซึ่งศึกษาความคิดเห็นของครูผูสอนเก่ียวกับสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ
ในการนิเทศงานภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
นครราชสีมาการวิจัยพบวา การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน  มีการปฏิบัติระดับปานกลาง
ทุกดาน  สวนความตองการในการนิเทศภายในโรงเรียน อยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลําดับ 
คือ  ความตองการการดําเนินการนิเทศ ความตองการดานการประเมินผล การนิเทศ              
ความตองการดานการประสานงานและความตองการดานนโยบายและแผนการนิเทศ   

นอกจากน้ี การอบรมพัฒนาจะทําใหผูนิเทศงานมีการสํารวจและรวบรวมขอมูลเพ่ือการ
กําหนดเปาหมายของการนิเทศงาน ดังรายงานการวิจัยของ ทองหลอ ตุมทองคํา (2546 : 
บทคัดยอ) ซึ่งทําการวิจัย เรื่อง การปฏิบัติงานนิเทศภายในของกลุมผูนิเทศ โรงเรียนวัดมะเกลือ 
พบวา แนวทางในการปฏิบัติงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ตองการอันดับแรก คือ การวิจัย       
เชิงปฏิบัติการ รองลงมาคือ การพัฒนากลุม สอดคลองกับรายงานการวิจัยของชุมพร จําปา 
(2548 : บทคัดยอ)  ซึ่งพบวา ดานการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ภายในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
อําเภอดอนตูม จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยทางสถิติอยูในระดับต่ํากวาทุกดาน      
ควรสนับสนุนใหครูไดเรียนรูแบบวิจัยที่หลากหลายและทําวิจัยในชั้นเรียนครบทุกสาระ          
การเรียนรูอยางนอยภาคเรียนละ 1 ชั้น  และยกยองผูที่มีการทําวิจัยประสบผลสําเร็จ  เพราะทํา
ใหรูสาเหตุของขอบกพรอง  และหาแนวทางในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้นดวยการวิจัย นอกจากน้ี  
ผูนิเทศงานยังมีขอมูลเพ่ือเลือกวิธีการนิเทศใหเหมาะสม นอกจากจะสงผลตอการปฏิบัติงานของ
ผูนิเทศแลว ยังสงผลตอผูเรียนอีกดวย ดังรายงานการวิจัยของศักด์ิชัย บอคํา  (2547 : 
บทคัดยอ) ซึ่งศึกษากระบวนการนิเทศแบบเพ่ือนรวมพัฒนาวิชาชีพเพ่ือพัฒนาสมรรถภาพ           
การประเมินผลตามสภาพจริง  โดยใชแฟมสะสมงานของครูประถมศึกษา  พบวา 1) หลังการ
นิเทศแบบเพื่อนรวมพัฒนาวิชาชีพแลว ครูมีความรู ความเขาใจในการประเมินผลตามสภาพจริง
โดยใชแฟมสะสมผลงาน   โดยมีคะแนนการพัฒนาอยูในระดับดีมาก  มีความสามารถในการ
ประเมินผลตามสภาพจริง มีความสามารถในการเขียนรายงานผลการประเมินอยูในระดับดีมาก
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และมีความคิดวาการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพ  ชวยใหครูสามารถพัฒนาตนเองและทีมงาน  
ชวยใหเกิดความมั่นใจในการจัดการเรียนการสอน  มีความรับผิดชอบและมีศักยภาพมากขึ้น  
รวมทั้งชวยใหโรงเรียนมีศักยภาพในการทํางานสูง  และ 2)  นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 1 - 3 
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเขียนภาษาไทยอยูในระดับดีมาก  
 นอกจากนี้  ในการพัฒนาผูนิเทศงานนั้น  จากผลการวิจัยซ่ึงพบวา  ผูนิเทศงาน                 
มีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  สวนผูนิเทศงานขอรับ
การสนับสนุนจากองคการภายนอกมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  แสดงผูนิเทศงานยังมีขอจํากัดใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณดานการนิเทศกับองคกรภายนอก   โรงเรียนจึงควร           
สรางความรวมมือกับหนวยงานที่เก่ียวของกับการพัฒนาผูนิเทศงาน เชน กลุมนิเทศติดตามและ
ประเมินผล  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม  เขต 2  สถาบันพัฒนาครู ผูบริหารและ
บุคลากรทางการศึกษา  หรือสถาบันอุดมศึกษาในภูมิภาค  เพ่ือพัฒนาความรู  และทักษะ        
การนิเทศงานอันจะสงผลตอประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนวัดวังน้ําขาวตอไป  ดังตัวอยาง    
ในรายงานการวิจัย ของซิลวา และดานา (Silva and  Dana 2001 : abstract) ที่ทําการวิจัย 
เร่ือง การนิเทศแบบรวมมือในโรงเรียนที่พัฒนาสูระดับมืออาชีพ  ผลการศึกษา  พบวา              
การนําเสนอรูปแบบของการนิเทศแบบรวมมือ โดยเนนการตรวจสอบ และการใชขอมูลเพื่อ
พัฒนาโรงเรียน ที่พัฒนาสูระดับมืออาชีพ ซึ่งมี 4 ขั้นตอน ที่บุคลากรในโรงเรียนจะตองรวมกัน
สรางและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เร่ิมจากขั้นตอนแรก  คือ  ขั้นการเตรียม    
ความพรอมการนิเทศโดยตรง ผลของการนิเทศและความตองการของครู ซึ่งในการนิเทศตองยึด
หลักทั้งสี่ผสมกัน ในการนิเทศ  ควรกําหนดหนาที่ของศึกษานิเทศกในมหาวิทยาลัยหรือครู และ
การแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นหลังการนิเทศ จะชวยทําใหครูไดรับการพัฒนาทัศนคติ  การฝกฝน
สูมืออาชีพ อีกทั้งยังสงเสริมใหครูและคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยหันมาสนใจในการสอนยิ่งขึ้น 
 3. ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน ผลการวจัิยพบวา  คาตอบแทนของผูนิเทศงาน มีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากโรงเรียนในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ไมมีงบประมาณคาตอบแทนในการนิเทศงานโดยตรง แตเน่ืองจากคาตอบแทนเปนแรงจูงใจ
สําหรับการปฏิบัติหนาที่ ดังที่ Zippo (1984 : 42 - 44) กลาวถึง ขบวนการเปลี่ยนแปลงระหวาง
องคการและผูนิเทศงาน ประการหนึ่ง คือ “การแขงขันการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  เปน การให
กําลังใจเขา  จะรูสึกประทบัใจองคการและมีความรูสกึวาเขาไดรับความยุตธิรรม  ขวัญกําลงัใจ
ของผูนิเทศงานเปนสิ่งสําคญั  ยิ่งมีขวัญกําลังใจในการทํางานสูง  ก็จะไดผลงานที่สูงตามไปดวย  
หากแมวาไมมีกําลังใจในการทํางานก็จะทําใหผลงานลดลง  ถาเขาไมมีกําลังใจใน   การทํางาน  
เขาก็จะไมมีแรงกระตุนใหลกูนองเขาทํางานเชนกัน” ดังนั้น โรงเรียนอาจจายคาตอบแทนแก              
ผูนิเทศในงานในรูปที่มิใชเงิน  เชน  การใหการยกยองชมเชย การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  
การสงเสริมการเลื่อนวิทยฐานะ การสนับสนุนใหเปนครูดีเดน ครูแกนนํา ครูตนแบบ  เปนตน 
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ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 

ขอเสนแนะท่ัวไป 
 1. ผูบริหารโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ควรพัฒนาประสิทธิผลผูนิเทศงานใหมีความรู
ความสามารถในการนิเทศงาน ใหความสําคัญในเรื่องการนิเทศงาน กําหนดนโยบายใหชัดเจน
วาจะเนนการนิเทศงาน หรือจัดใหเปนงานหลักงานหนึ่งในฝายบริหาร และประการสําคัญ
ผูบริหารควรศึกษาและฝกทักษะการนิเทศงานใหเหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนดวย เพ่ือที่จะ
สามารถใหคําแนะนํา เปนที่ปรึกษาสําหรับผูนิเทศงานในโรงเรียนได 
 2. ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน ผูทําหนาที่นิเทศงานควรจะตองผานกระบวนการ
คัดเลือก ดานการจัดอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน ควรไดสํารวจความตองการในการศึกษา
อบรมของผูนิเทศงาน ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน ผูนิเทศงานทุกกลุมควรมีปฏิทิน    
การปฏิบัติงานนิเทศงานเปนปการศึกษา เพ่ือทําใหการดําเนินงานนิเทศงานมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน ควรใหผูนิเทศงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ
คาตอบแทนดวย เพ่ือใหเปนไปตามความยุติธรรม ดานการส่ือสารและการนิเทศงาน ทุกกลุม
งานควรจัดประชุมการนิเทศงานเปนประจําทุกสัปดาหหรือสัปดาหเวนสัปดาห ดานการตัดสินใจ
ของผูนิเทศ ผูนิเทศควรไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจกับฝายบริหารเพ่ิมขึ้น 
ดานการมี  สวนรวม ผูนิเทศงานควรไดมีโอกาสกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
บุคคลในโรงเรียนรวมกันกับฝายบริหาร ดานการสนับสนุนและใหการยอมรับ ควรขอรับ       
การสนับสนุนจากองคการภายนอกใหมากขึ้น และควรทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ 
 

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรจัดใหมีการศึกษาแนวทางเพิ่มประสิทธิภาพผูนิเทศงานในโรงเรียน 
 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานในเรียนขนาด
เดียวกัน หรือขนาดใกลเคียงกัน 
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ภาคผนวก  ก   
 

หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครือ่งมือ 
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ที่  ศธ.0520.203.2/ว.21           ภาควิชาการบริหารการศึกษา   
           คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

             นครปฐม  73000 
 

             22  กุมภาพันธ  2551 
 
เรื่อง   ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย 
 
เรียน    
 
สิ่งที่สงมาดวย     แบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด 
 
 ดวย  นางสมาน  ศรีเครือ รหัสนักศึกษา 46252512 นักศึกษาระดับปริญญา
มหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธเรื่อง “นิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร” 
 ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา ใครขอความอนุเคราะหจากทานตรวจสอบ
ความตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัยที่แนบมาพรอมกับหนังสือนี้ ทั้งน้ีภาควิชาการบริหาร
การศึกษาขอขอบคุณเปนอยางสูงมา  ณ โอกาสน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหดวย  จักขอบคุณยิ่ง 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ฝายธุรการ 
โทร. / โทรสาร 034 – 219136 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 
 (อาจารย ดร.ศริยา  สุขพานิช) 

หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 99 

รายนามผูทรงคุณวฒุิตรวจเคร่ืองมือ 
............................ 

 
1.  นายชํานาญ  ทัตมาล ี  ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
      ผูอํานวยการโรงเรียนวัดจินดาราม 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
2.  นายวรรณะ   บุษบา   ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
      ผูอํานวยการโรงเรียนปรีดารามวิทยาคม 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
3.  นายอเนก   อัคคีเดช  ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
      ผูอํานวยการโรงเรียนหลวงพอแชม 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
4.  นายสันติ   ทองประเสริฐ กศ.ม. (บรรณารักษ) 
      ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ ระดับ 9 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
5.  นางพัธญสินี   สุขประเสริฐ ศษ.ม (หลักสูตรและการสอน) 
      อาจารย 3  โรงเรียนวัดราษฎรศรัทธาราม 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
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ภาคผนวก  ข   
 

 หนังสือขอทดลองเครื่องมือ 
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ที่  ศธ.0520.203.2/ว.22           ภาควิชาการบริหารการศึกษา   
           คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

             นครปฐม  73000 
 

             25  กุมภาพันธ  2551 
 
เรื่อง   ขอทดลองเครื่องมือ 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดจินดาราม 
 
สิ่งที่สงมาดวย     แบบสอบถาม  จํานวน  30  ชุด 
 
 ดวย  นางสมาน  ศรีเครือ รหัสนักศึกษา 46252512 นักศึกษาระดับปริญญา
มหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธเรื่อง “นิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร” 
 ในการน้ีภาควิชาการบริหารการศึกษา ใครขอความอนุเคราะหให นางสมาน ศรีเครือ 
ทําการทดสอบความเชื่อม่ันของเครื่องมือในสถานศึกษาที่ทานรับผิดชอบอยู เพ่ือนําไปปรับปรุง 
แกไขและพัฒนากอนนําไปใชในการวิจัยกลุมตัวอยาง ภาควิชาการบริหารการศึกษาหวังเปน  
อยางยิ่งวาจักไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบคุณยิ่ง 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 

ฝายธุรการ 
โทรศัพท / โทรสาร 034 – 219136 
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
 (อาจารย ดร.ศริยา  สุขพานิช) 

หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 
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ภาคผนวก  ค  
 

  หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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ที่  ศธ.0520.107(นฐ)/1109          บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
           พระราชวังสนามจันทร  นครปฐม 73000 

 
             3  มีนาคม  2551 
 
เรื่อง   ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 
 ดวย  นางสมาน  ศรีเครือ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําการคนควาอิสระ เรื่อง   
“การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร” มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากครูผูสอนใน
โรงเรียนของทาน เพ่ือประกอบการทําการคนควาอิสระ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงครูทราบ เพ่ือขอความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดอนุเคราะห  จักขอบพระคุณย่ิง 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักงานบัณฑิตวทิยาลยั 
นครปฐม โทร. 0-3421-8788,  0-3424-3435 

 
 
 

ปณิธานของบัณฑติวทิยาลัย  “มุงม่ันใหบริการ  พัฒนางานใหมีคุณภาพ”  

ขอแสดงความนับถือ 

 
 (รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย  ชินะตังกูร) 

คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
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ภาคผนวก  ง 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง       

 การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
………………………….. 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม                  
 1.   แบบสอบถามฉบับนี้สําหรับผูบริหาร  รองผูบริหาร  และครูในสถานศึกษาเปน

ผูตอบแบบสอบถาม  
 2.   แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการนิเทศงานเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2   
 3.   แบบสอบถามฉบับนี้มี 3 ขั้นตอน  ดงน้ี 
     ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอนถาม 
จํานวน  5  ขอ 
    ตอนที่ 2  ขอมูลเก่ียวกับการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัด     วัง
น้ําขาว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 จํานวน 40 ขอ 
    ตอนที่ 3  เก่ียวกับขอเสนอแนะในการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
วัดวังน้ําขาว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2   
 คําตอบของทานมีคาอยางยิ่งกับการทําวิจัยในครั้งน้ีจึงขอความกรุณาจากทานตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกขอคําถามและทุกตอนตามความจริง  เพื่อความสมบูรณของ
แบบสอบถามเพราะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณเทาน้ันที่สามารถนําไปใชในการวิจัยได 
 คําตอบของทาน  ผูวิจัยจะรักษาและถือเปนความลับ  โดยวิเคราะหและสรุปผล
การศึกษาในภาพรวม  ไมมีผลกระทบหรือเกิดความเสียหายตอทานหรือสถานศึกษาทั้งทางตรง
และทางออมและขอขอบคุณทานเปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสน้ีดวย 
 
 
 
 

                                                          นางสมาน   ศรีเครือ  
                                                    นักศึกษาปรญิญาโท  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
                                                            บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวิทยาลัยศลิปากร 

                                                    วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร  จังหวัดนครปฐม 
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ตอนที่ 1   ขอมูลทั่งไปเก่ียวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอนถาม 
 โปรดทําเครือ่งหมาย  /  ลงใน  (  )  หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 
1.  เพศ 

 (  )    ชาย                     (  )    หญิง 
 

 2.  อายุ 
 (  )    ต่ํากวา  30  ป       
 (  )    30- 40  ป          
 (  )    41- 50 ป        
 (  )    สูงกวา  50  ป 
 

3.  ประสบการณในตําแหนง 
 (  )   1 - 5 ป         

 (  )   6-10  ป        
 (  )   11-15  ป        

  (  )   16-20  ป        
 (  )   20 ปขึ้นไป 
 

4.  ระดับการศึกษา 
 (  )     ต่ํากวาปริญญาตรี         
 (  )    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา       

              (  )    สูงกวาปริญญาตรี 
 
5.  ตําแหนง 

 (  )    ครู        
 (  )    รองผูบริหาร    
 (  )   ผูบริหาร 
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ตอนที่  2   ขอมูลเกี่ยวกบัการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว   
 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  /  ลงในชองระดับการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน 
 วัดวังน้ําขาว  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2  ตามความคิด 
 ของทานอยูในระดับเพียงชองเดียว 

  5 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 
  3 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 

                2 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอย 
  1 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 

ระดับ 
การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 

5 4 3 2 1 
การคัดเลือกผูนิเทศงาน      

1. ผูนิเทศงานมีคุณสมบัตติามเกณฑมาตรฐาน      

2. ทําหนาที่นิเทศงานผานกระบวนการคัดเลือก      

3. ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการนิเทศงาน      

4. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงาน      

5. ผูนิเทศงานมีเทคนิคในการใหคําปรึกษาครูผูสอนได 
    อยางเหมาะสม 

     

การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน      

6. มีการสํารวจความตองการในการศึกษาอบรมของ 
    ผูนิเทศงาน 

     

7. มีการจักฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับความสําคญั      

8. มีการจัดไปศึกษาดูงานการนิเทศงาน      

9. มีการจัดฝกปฏิบัติการนิเทศงาน      

10. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการจัดกิจกรรม 
      การนิเทศงาน 
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ระดับ 

การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
5 4 3 2 1 

การปฏิบัติงานของผูนิเทศ      
11. ผูนิเทศงานมีความรู  ความสามารถในการนิเทศงาน      

12. ผูนิเทศงานเลือกรูปแบบการนิเทศงานไดอยางเหมาะสม      

13. ผูนิเทศงานมีแผนการนิเทศงานชัดเจน 
14. ผูนิเทศงานสามารถใหคาํปรึกษาไดอยางเหมาะสม 

     

15. ผูนิเทศงานมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษา      

คาตอบแทนผูนิเทศงาน      

16. ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรูความเขาใจ 

     ในโครงสรางคาตอบแทนตางๆ 
     

17. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทน 

      เปนเงินเดือนและโบนัส 
     

18. ผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการกําหนดคาตอบแทน 

     การปฏิบัติงาน 

     

19. มีการสงเสริมใหผูนิเทศงานตระหนักในงานที่รับผิดชอบ      

20. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกาํหนดเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้น 

      เงินเดือนดวยความยตุธิรรม 
     

การส่ือสารของผูนิเทศงาน      

21. มีการจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของการนิเทศงาน      

22. ผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูลการนิเทศงาน      

23. มีการจัดประชุมผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ      

24. สงเสริมการสื่อสารสองทางของผูนิเทศงานกับผูมีสวนได 
     สวนเสีย 

     

25. มีการนําผลการประเมินผูนิเทศงานไปปรับปรุงและพัฒนา      
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ระดับ 

การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
5 4 3 2 1 

การตัดสินใจของผูนิเทศงาน      
26. ใชการวิเคราะหและเปรียบเทียบขอมูลในการตัดสินใจ      

27. ผูเกี่ยวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ      

28. มีความสามารถนํารูปแบบการตัดสินใจมาใชไดอยาง 

     เหมาะสม 

     

29. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงานรูปแบบตางๆ      

30. ผูนิเทศงานใชขอมูลในการตัดสินใจโดยคํานึงถึง 

     ประสิทธิผลของงาน 
     

การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน      

31. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการวางแผนกําหนดเปาหมาย      

32. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกาํหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน      

33. ผูนิเทศงานสงเสริมความสัมพันธของหมูคณะ      

34. ผูนิเทศงานสงเสริมการทํางานรวมกัน  สนับสนุน 

     ซึ่งกันและกัน 
     

35. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการประเมินผลงาน      

การสนับสนุนและการยอมรับ      

36. ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคการภายนอก      

37. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมสนับสนุนใหครูและผูนิเทศงาน 

     แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
     

38. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มี 

     ประสิทธิผล 
     

39. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการขจัดความขัดแยง  
     ระหวางผูนิเทศงานและครู 

     

40. ผูนิเทศงานเปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคลทั่วไปและ 

     องคการตางๆ 
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ภาคผนวก  จ 
 

คาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
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ELIABLITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
 Item – total Statistics 
 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 If  Item If  Item Total If  Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
B1 
B2 
B3 
B4 
B5 
C6 
C7 
C8 
C9 
C10 
D11 
D12 
D13 
D14 
D15 
E16 
E17 
E18 
E19 
E20 
F21 
F22 
F23 
F24 
F25 
G26 
G27 
G28 
G29 
G30 
H31 

128.2000 
128.4000 
128.5333 
128.6667 
128.8000 
128.7667 
128.9333 
129.1667 
128.9333 
128.7333 
128.3667 
128.4667 
128.3000 
128.5333 
128.1000 
129.2333 
129.4333 
129.4333 
128.6667 
129.0000 
128.4667 
128.6000 
128.7333 
128.9000 
128.6667 
128.6333 
128.7333 
128.6000 
128.6667 
128.5000 
128.5667 

597.8207 
600.5931 
598.8092 
594.4368 
596.3724 
581.1506 
585.5816 
577.9368 
580.8230 
589.7885 
581.964 
589.7057 
597.3207 
587.9126 
592.8517 
586.8057 
589.2885 
585.9092 
597.9540 
581.3045 
589.3609 
590.5214 
593.7195 
588.3000 
594.9885 
592.9299 
587.0299 
600.9379 
593.9540 
598.3966 
588.0471 

.7562 

.4890 

.6442 

.6965 

.6932 

. 1506 

.6952 

.7533 

..6646 

.7533 

.9280 

.8078 

.5874 

.8098 

.6020 

.6312 

.5642 

.6490 

.5648 

.7890 

.8173 

.7919 

.7882 

.8167 

.7282 

.7807 

.8239 

.7063 

.7587 

.7130 

.7329 

.9765 

.9772 

.9768 

.9766 

.9766 

.9760 

.9766 

.9767 

.9770 

.9764 

.9758 

.9762 

.9769 

.9762 

.9769 

.9769 

.9773 

.9769 

.9770 

.9763 

.9762 

.9763 

.9764 

.9762 

.9765 

.9764 

.9762 

.9767 

.9764 

.9766 

.9765 
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 Scale Scale Corrected  
 Mean Variance Item- Alpha 
 If  Item If  Item Total If  Item 
 Deleted Deleted Correlation Deleted 
H32 
H33 
H34 
H35 
I36 
I37 
I38 
I39 
I40 

128.4667 
128.5333 
128.5000 
128.5333 
129.2000 
128.9000 
128.6667 
128.8667 
128.6000 

591.7747 
595.8437 
597.2931 
590.7402 
576.8552 
580.5759 
584.3678 
590.3954 
598.1103 

.7517 

.6417 

.6417 

.7369 

.8373 

.8175 

.7651 

.7891 

.6248 

.9764 

.9768 

.9764 

.9764 

.9761 

.9761 

.9763 

.9763 

.9768 

Reliability  Coefficients 
 
N of Cases  =  30.0  N of  Items  =  40 
 
Alpha  =  0.9771 
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