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48252512 : สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คําสําคัญ  : การนิเทศงาน 
 สมาน ศรีเครอื : การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ :                
ผศ. วาที่ พ.ต.ดร.นพดล เจนอักษร.  113 หนา. 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัด
วังน้ําขาว และ 2) แนวทางการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว ประชากรที่ใชใน
การวิจัย  คือ   รองผูอํานวยการและครูในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว จํานวน 22 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของฟลลิปส (Phillips) สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ (frequencies)   คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (μ)          

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) 
 ผลการวิจัยพบวา 

 1. การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว  โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับปานกลาง  ดังนี้  ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน  ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  
ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน  ดานการส่ือสารของผูนิเทศงาน  
ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน   ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ดานการสนับสนุนและ        
การยอมรับ  

 2. แนวทางการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว     คือ    1) ดาน
การคัดเลือกผูนิเทศงาน  ควรมีกระบวนการคัดเลือกผูนิเทศงานเพื่อใหไดผูมีความรู ความสามารถ ที่มี
คุณสมบัติตามเกณฑ  2) ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  ควรสํารวจความตองการ             
ในการศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน   3) ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ควรดําเนินการนิเทศงาน
ตามปฏิทินปฏิบัติงาน   4) ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน   ควรรับโอกาสเล่ือนขั้นเงินเดือนกอน
บุคลากรอื่น  5) ดานการส่ือสารของผูนิเทศงาน    ควรมีการประชุมเปนประจําและมีการบันทึก            
การประชุมทุกครั้งเพื่อใชประโยชนในการพัฒนางานตอไป   6) ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน  ควร
ใหผูนิเทศงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น   เพื่อใหฝายบริหารไดรับขอเท็จจริงประกอบการตัดสินใจ
มากย่ิงขึ้น   7) ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ผูนิเทศงานควรมีโอกาสกําหนดบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบของบุคลากร    ในโรงเรียนรวมกับฝายบริหาร  และ 8) ดานการสนับสนุนและการ
ยอมรับ ควรขอรับการสนับสนุนจากองคการภายนอกใหมากข้ึน  ทั้งการพัฒนาผูนิเทศงาน และการ
พัฒนางานตามความตองการของครูและขอเสนอแนะของผูนิเทศงาน 
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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 
 
 การคนควาอิสระฉบับนี้  สําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหอยางดียิ่ง จาก
ผูชวยศาสตราจารย วาที่พันตรี ดร.นพดล เจนอักษร อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ        
อาจารย  ดร.วัชนีย  เชาวดํารงค  ผูควบคุมการศึกษาอิสระ     และผูชวยศาสตราจารย ดร.
ชวนชม  ชินะตังกูร ประธานกรรมการสอบการคนควาอิสระ ที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ แกไข
ปญหา และขอบกพรองตาง ๆ จนสําเร็จเรียบรอยโดยสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ   
อยางสูง ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ  นายชํานาญ  ทัตมาลี   ผู อํานวยการโรงเรียนวัดจินดาราม      
นายวรรณะ บุษบา ผูอํานวยการโรงเรียนปรีดารามวิทยาคม นายอเนก  อัคคีเดช ผูอํานวยการ
โรงเรียนหลวงพอแชมอุปถัมภ  นายสันติ  ทองประเสริฐ  ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ  และ         
นางพิชญสินี  สุขประเสริฐ  อาจารย 3   โรงเรียนวัดราษฎรศรัทธาราม   เปนผูเชี่ยวชาญ      
ตรวจเครื่องมือ  ขอขอบคุณ คณะครูโรงเรียนวัดจินดาราม ที่ใหความรวมมือในการทดลอง
เครื่องมือ ขอบคุณ  คณะครูโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  ที่ใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม และ
นักศึกษาโครงการผูบริหาร  รุน 23  ทุกทาน   ผูมีสวนชวยเหลือและเปนกําลังใจอันสําคัญ       
ในการคนควาอิสระเลมน้ีสําเร็จสมบูรณดี 
 คุณประโยชนอันเนื่องมาจากการคนควาอิสระเลมน้ี ขอมอบบูชาแด คุณพอ คุณแม 
คุณครู อาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชา และครอบครัว “ศรีเครือ” ทุกคน 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

 การพัฒนาคนหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการพัฒนาที่จําเปนอยางยิ่งใน
ปจจุบันเพราะมนุษยคือจุดเร่ิมตนและเปาประสงคของการพัฒนา  เครื่องมือในการพัฒนาคนนั้น
ไมมีอะไรสําคัญเทากับการศึกษา   เพราะการศึกษามีความสําคัญตอกระบวนการสรางคนใหมี
ความรูความสามารถ  มีทักษะพ้ืนฐานที่จําเปน  มีลักษณะนิสัยที่ดีงาม  มีความพรอมที่จะตอสู
เพ่ือตนเองและสังคม  สามารถประกอบการงานอาชีพได  ชวยใหคนเจริญงอกงามท้ังปญญา  
จิตใจ รางกายและสังคม (พนม  พงษไพบูลย 2541 : 9-12) รวมทั้งพัฒนาคุณภาพชีวิตใหมี
ความสุขอยูในสังคม และแสวงหาความรูไดอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต (สิปนนท  เกตทัศน 2542 : 
12-16) การศึกษาจึงมีคุณคาอยางอเนกอนันตตอมวลมนุษยชาติในสังคม  โดยเฉพาะการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  เปนการศึกษาที่ มุงพัฒนาคนใหสมบูรณ  มีความสมดุลทั้งรางกาย  จิตใจ  
สติปญญาและสังคม  สามารถพ่ึงตนเองได รวงมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรค  เพ่ือพัฒนาสังคม
และส่ิงแวดลอมไดอยางดี (กระทรวงศึกษาธิการ 2542 :  17)    ดวยเหตุนี้ทุกหนวยงานที่
เก่ียวของตางระดมทรัพยากรในการบริหารเพ่ือใหเกิดคุณภาพตามเปาหมายของหลักสูตรใน  
การจัดการศึกษา เพราะคุณภาพการศึกษาของนักเรียนเปนปจจัยประการแรกของการจัดระบบ
การศึกษา เพ่ือเปนหนทางในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลในโอกาสตอไป (สุรัฐ ศิลปอนันต  
2542 : 7)  หากมองยอนไปถึงผูที่มีสวนรวมที่เปนพลังแหงการผลักดันใหเกิดคุณภาพทาง
การศึกษาเทาที่ผานมานั้น  บุคคลที่นับวามีความสําคัญไมยิ่งหยอนกวาใคร  คือ  ผูบริหาร
โรงเรียนน่ันเอง  การจัดการของผูบริหารโรงเรียนที่ดีเปรียบเสมือนกุญแจนําทางสูความสําเร็จ
ขององคการ  และการนิเทศที่ดีเปนกุญแจนําไปสูการเรียนการสอนที่ดีดวย  เพราะผูบริหารเปน
ผูเริ่มตนในการวางแผนงานเปนผูผลักดัน (สํานักงานคณะกรรมการมารประถมศึกษาแหงขาติ 
2541  :  43 และสุรัฐ  ศิลปอนันต 2542 : 9-10)  สวนครูผูสอนเปนผูปฏิบัติเพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาไปสูเปาหมายในการจัดการศึกษา  ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเปนไปตาม
เปาหมายตามกลาวแลว  ตองอาศัยกระบวนการนิเทศการศึกษาเปนเครื่องมือเพื่อกําหนด
เปาหมายและทิศทางในการดําเนินการ  เพราะการรักษามาตรฐานการศึกษา มีความสําคัญ
อยางยิ่งตอคุณภาพการศึกษา (วิจิตร วรุตบางกูร และคณะ 2520 : 10) โดยเฉพาะผูบริหาร
โรงเรียนจะตองมีสวนเกี่ยวของในการใหบริการทางการศึกษา เพ่ือใหกระบวนการเรียนการสอบ
มีคุณภาพเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายของหลักสูตร (Glen and other 1999 : 12)     ในการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา  เพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายไดนั้น  ตองอาศัยการบริหาร                
การนิเทศการศึกษาการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียนปจจัยการผลิตและสภาวะแวดลอมอ่ืน ๆ  
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สนับสนุน  โดยเฉพาะการนิเทศการศึกษาเปนเทคนิคที่ใชอยางกวางขวางในการพัฒนาองคการ
เพ่ือพัฒนาคุณภาพคนใหมีความรูความสามารถเพื่อปฏิบัติหนาที่อยางไดผล มีความรับผิดชอบ  
สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนในฐานะผูนําและผูตามที่ดี  การพัฒนาคุณภาพงานไมมุงเฉพาะ
ประสิทธิผลของงานเพียงอยางเดียว  แตเนนที่ประสิทธิภาพของคนเปนสําคัญ  โดยพัฒนา
คุณภาพชีวิตเพ่ือเสริมสรางจิตใจ และความคิดใหกวางขวางมองการณไกล มุงประโยชน
สวนรวม สังคมและประเทศชาติ (รัชนี พรรฒพานิช 2532 : 3) การนิเทศงานจึงเปนเคร่ืองมือ  
ในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรทางการศึกษาอยางแทจริง 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การพัฒนาชีวิตของคนใหสามารถดํารงชิวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข อยูบน

หลักที่เนนการพัฒนาทั้งดานรางกาย จิตใจ สติปญญาและสังคม ที่เพียบพรอมดวยคุณธรรม
จริยธรรมนั้น ตองอาศัยกระบวนการทางการศึกษา  ซึ่งกระบวนการจัดการศึกษาของ    
ประเทศไทยประสบความสําเร็จเพียงระดับหนึ่ง  โดยจะเห็นไดจากคุณภาพการดําเนินชีวิตของ
คนไทยยังประสบกับปญหาตาง  ๆ   เชน  การไมสามารถปรับตัวให เขากับสังคมที่ มี              
การเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  การฆาตัวตายของเด็กวัยรุน การไมสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นได
อยางมีสติ  ปญหาเหลาน้ีลวนมีสาเหตุมาจากความลมเหลวของากรจัดการศึกษาท้ังสิ้น
สถานศึกษาเปนหนวยงานที่สําคัญมีหนาที่ในการปลูกฝงคานิยมเบื้องตนที่ดีงาม พัฒนาผูเรียน
ใหมีคุณลักษณะและทักษะในการดําเนินชีวิตในสังคม  มีศักยภาพและความสามารถในการ
พัฒนา ตนเอง ครอบครัว และสังคม ใหเจริญกาวหนาไปอยางมีความสมดุล การดําเนินการจัด
การศึกษาในโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายน้ันขึ้นอยู กับการบริหารในโรงเรียนเปนสําคัญ           
ถากระบวนการบริหารจัดการงานโรงเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพก็จะสงผลใหการจัด
การศึกษาของโรงเรียนประกอบดวยงานหลัก 4 งาน คือ งานวิชาการ งานธุรการ งานบริการ  
และงานกิจการนักเรียน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  2531 : 101) และอาศัย
กระบวนการที่สําคัญ 3 ประการ ใหประสานสัมพันธสอดคลองสนับสนุนซ่ึงกันและกัน  คือ  
กระบวนการเรียนการสอน  กระบวนการบริหารและกระบวนการนิเทศการศึกษา (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2545 : 1-5)  และหนึ่งในกระบวนการสําคัญในการพัฒนา
การศึกษา คือ กระบวนการนิเทศการศึกษาเปนกระบวนการทํางานรวมกันกับครู  ผูบริหาร  
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือใหไดมาซ่ึงสัมฤทธิ์ผลสูงสุดในการเรียนของนักเรียน 
 ผูบริหารตองตระหนักถึงความสําคัญและถือเปนภารกิจ  หนาที่ในการปฏิบัติ  และ
สนับสนุนใหมีการนิเทศงาน โดยความรวมมือกับครู  ในการวางแผนปฏิบัติงาน การประสาน
ประโยชนใหเกิดการปรับปรุงพัฒนางานดานตาง ๆ โดยเฉพาะในดานการนิเทศงานไดกําหนด
แนวการปฏิบัติไว ไดแก 1) จัดระบบการนิเทศงาน 2) ดําเนินงานนิเทศงาน ในรูปแบบที่
หลากหลายและเหมาะสมกับสถานศึกษา 3)  ประเมินผลการจัดระบบและกระบวนการนิเทศงาน  
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4)  ติดตามประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา  เพ่ือพัฒนาระบบและกระบวนการนิเทศงานของ
สถานศึกษา และ 5)  การแลกเปลี่ยนเรียนรู  และประสบการณการจัดระบบนิเทศงานใน
สถานศึกษาอ่ืนหรือเครือขายการนิเทศงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ตามนโยบายปฏิรูปทาง
การศึกษา คือ ระบบการเรียนรูและการปฏิรูประบบบุคลากร ครู อาจารย บุคลากรทางการศึกษา  
ทั้งสองระบบเปนหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา เนื่องจากการศึกษาคือ  กระบวนการเรียนรูเพ่ือ
ความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม นอกนั้นถือไดวาเปนสวนสงเสริม สนับสนุน ใหสอง
ระบบแรกมีความเขมแข็ง สวนหนึ่งจะตองอาศัยกระบวนการนิเทศงานที่จะสงผลตอการพัฒนา
ครู คณาจารย บุคลากรทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรูโดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวน     
การจัดการเรียนการสอนการพัฒนาหลักสูตรซึ่งเปนหัวใจสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาคุณภาพ
การเรียน  ใหบรรลุประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  การนิเทศชวยเหลืออยางตอเน่ือง
จะเอ้ือใหการทํางานของครู  ผูบริหารสถานศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  การนิเทศงาน
โรงเรียนมีความจําเปนอยางย่ิง ตอการบริหารจัดการศึกษาเพราะจะชวยใหเกิดแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกัน  และนําไปสูการพัฒนาศักยภาพในการทํางานของครูและโรงเรียนที่ยั่งยืน       
การนิเทศงานโรงเรียนจะประสบความสําเร็จไดอยางดีก็ตอเม่ือโรงเรียนมีผูนิเทศงานที่มีคุณภาพ
และไดผลผลิตของงานที่มีประสิทธิผล 
 การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของครูใหผลดีนั้น ตองดําเนินการใหประสาน
สอดคลองกันทั้ง 3 ระบบ คือ กระบวนการบริหาร  กระบวนการเรียนการสอนและกระบวน   
การนิเทศ และตระหนักในความสําคัญความจําเปนในการเรียนรู  และทําความเขาใจงานที่เปน
ภารกิจทางการนิเทศวาตองทําในเรื่องใดบาง มีเจตคติที่ดี และสนับสนุนใหมีการนิเทศงานใน
โรงเรียนตลอดจนติดตามประเมินผลทั้งระบบ ทําใหโรงเรียนเกิดการพัฒนาบุคลากร พัฒนางาน
โรงเรียน มีแรงจูงใจในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู  และมี
คุณภาพอันพึงประสงคตามมาตรฐาน  มีบรรยากาศการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีอยางเปน
รูปธรรม การดําเนินงานบริหารจัดการทั้งงานการเรียนการสอบและงานสนับสนุนของโรงเรียน 
ไดดําเนินงานเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการเรียนการสอน และการนิเทศงาน ซึ่งมีเปาหมายให
บุคลากรและผูมีสวนไดสวนเสียในโรงเรียน  รวมมือกันทุกภาคสวนทําหนาที่ในการนิเทศ
ช วย เหลื อ  แนะ นํา  ส นับส นุน  ส ง เ สริ ม  ให มีประ สิทธิภาพและประสิ ทธิ ผลสู ง สุด 
(กระทรวงศึกษาธิการ 2543 : 1) องคประกอบในโรงเรียนที่สําคัญที่สุด คือ ตองทําใหครู
เปลี่ยนแปลง ทั้งแนวความคิด กระบวนการปฏิบัติงาน เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ครูตองตระหนัก
ทั้งคุณคาความสําคัญของตนเอง สามารถคิดลงมือทําเองและพัฒนาตนเองอยูเสมอมุงพัฒนา
วิชาชีพครูไปใหถึงจุดหมาย ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาดวยความรวมมือของบุคลากรใน
โรงเรียน โดยใชเทคนิควิธีการงานในโรงเรียน   เพ่ือมุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน
และผูที่จะเปนผูนําการนิเทศงานโรงเรียนใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ปญหาของการวิจัย 
 การดําเนินงานดานตางๆในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  ซึ่งเปนโรงเรียนที่เปดสอน         
3 ระดับ ไดแก ระดับอนุบาล  ระดับประถมศึกษา  และระดับมัธยมศึกษาตอนตน  พบปญหา
ดังนี้ 

 1. การเปดสอน ระดับมัธยมศึกษาตอนตน  ตองสอนตรงกับวิชาเอกที่สําเร็จ
การศึกษา  แตในทางปฏิบัติครูสอนไมตรงกับสาขาวิชาเอก เชน เรียนจบวิชาเอกภาษาไทย   
แตไดรับมอบหมายใหสอนวิชาภาษาอังกฤษและวิชาพระพุทธศาสนา  (จึงเปนหนาที่ของ
โรงเรียนที่ตองทําใหครูเขาใจ ใหการนิเทศงานแกครู สงครูไปอบรมวิชาที่มอบหมายใหสอน  
เปนประจําเร่ือยมาจนถึงทุกวันน้ี) 
 2.  ครูระดับหัวหนางานบางคน  ขาดความรูและประสบการณการนิเทศงาน  ไมมี
ความม่ันใจในการแกไขปญหา  ไมสามารถใหคําแนะนําแกผูรับการนิเทศได   
 ผูวิ จัยตองการทราบการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร เ พ่ือนํามาปรับปรุง           
การดําเนินการนิเทศงานในโรงเรียน  และเปนขอมูลสําหรับบุคลากรท่ีเก่ียวของไดใชเปน
แนวทางในการพัฒนางานที่รับผิดชอบใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ที่กําหนดไว 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย   
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 
 1. การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว  สังกัดสํานักงาน    

เขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
 2. แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2  
 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
 1. การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีนวัดวังน้ําขาว  สังกัดสํานักงาน              
เขตพ้ืนที่นครปฐม เขต 2 อยูในระดับใด   
 2. แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 เปนอยางไร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว   สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครปฐม เขต 2  อยูในระดับปานกลาง 
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ขอบขายเชิงอางอิงของการวิจัย 
 โรงเรียนเปนองคการที่มีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพตามความ
ตองการของสังคม  การดําเนินงานของโรงเรียนจึงตองมีระบบระเบียบแบบแผน  มีโครงสราง
สายงานบังคับบัญชา  มีการบริหารจัดการ  มีกระบวนการบริหารโดยยึดหลักการบริหาร       
นําทฤษฎีตาง ๆ ที่ไดรับการยอมรับจากนักการศึกษาและบุคคลสําคัญ ๆ มาใชใหเกิดประโยชน  
ตามทฤษฎีระบบเปด ของ แคทซ และคาหน (Katz and Kahn) ประกอบดวย ตัวปอน (input) 
กระบวนการ (process) ผลผลิต (output) ภายใตสภาพแวดลอม (context) ตาง ๆ และขอมูล
ยอนกลับ (feedback)  โดยการจัดการศึกษาเปนระบบเปดเชนกัน ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ     
มีความสัมพันธและมีผลกระทบซึ่งกันและกันในการดําเนินงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
โรงเรียนอยางมีคุณภาพ  ปจจัยนําเขา  ไดแก  ทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรวัตถุ ทรัพยากรเงิน
และการจัดการ  เปนตน  ปจจัยเหลาน้ี  ตองอาศัยกระบวนการตาง ๆ  กระบวนการสําคัญ          
3  ประการ  คือ  กระบวนการบริหาร  กระบวนการเรียนการสอน และกกระบวนการนิเทศ          
แปรสภาพเพื่อนําไปสูผลผลิตที่มีคุณภาพ  คือ  นักเรียนที่จบจากโรงเรียนมีคุณลักษณะ         
ที่พึงประสงค มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง เปนที่พึงพอใจของครูผูปกครอง  กระบวนการนิเทศ
งานเปนภารกิจสําคัญที่โรงเรียนตองดําเนินการเพื่อสนับสนุนกระบวนการบริหาร  ใหดําเนินไป
อยางมีประสิทธิภาพและสงเสริมกระบวนการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ  ดังแผนภูมิที่ 1  
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สภาพแวดลอม (context) 

สภาพเศรษฐกิจ  สังคม  และการเมือง 
 
 
 
 
 

ตัวปอน 
(input) 

 กระบวนการ 
(process) 

 ผลผลติ 
(output) 

ทรัพยากรมนุษย 
   - ผูบริหาร/ผูนิเทศ 
   - นักเรียน 
ทรัพยากรวตัถุ 
   - ที่ดิน/อาคาร 
ทรัพยากรการเงิน 
   - งบประมาณ/ 
      เงินอ่ืน 
การจัดการ 
   - นโยบาย/ 
      สารสนเทศ 

 - การบริหาร 
- การเรียนการสอน 
- การนิเทศ 

 
 

 นักเรียน 
- คุณลักษณะที่พึง 
  ประสงค 
- ผลสัมฤทธิ์สงูขึ้น 

ครู 
- ความพึงพอใจ 
- ครูมืออาชีพ 

ผูนิเทศ 
- ผูนิเทศมืออาชีพ 

 
 

ขอมูลยอนกลบั (feedback) 
 

 
แผนภูมิที่ 1  ขอบขายเชิงอางอิงของการวิจัย 
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 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การนิเทศงานมีนักวิชาการไดเสนอแนวคิดไวดังน้ี ฟลลิปส (Phillips) เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับ การคัดเลือก การอบรม การปฏิบัติงาน คาตอบแทน การสื่อสารผูนิเทศงาน           
การตัดสินใจของผูนิเทศงาน การมีสวนรวม และการสนับสนุนและการยอมรับ ประกอบดวย       
1) การคัดเลือกผูนิ เทศงาน  ขึ้นอยู กับเกณฑที่ กําหนดไวทั้งดานศักยภาพทางเทคนิค  
ประสบการณเดิม  และเจตคติ  ไมควรเลือกจากคนงาน  เน่ืองจากทักษะการปฏิบัติงานในหนาที่
แตกตางกัน  2) การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  สิ่งที่ตองปฏิบัติหลังจากไดรับคัดเลือกเปน  
ผูนิเทศงานแลวคือ การอบรม  คัดเลือกคนงานมาปฏิบัติหนาที่  หัวหนางานควรมีความรูเฉพาะ
ดานที่เขาตองรับผิดชอบ  เพราะวาจะเพ่ิมความเชื่อม่ันและการยอมรับจากองคการ  ดังน้ัน 
องคการตองใหโอกาสผูนิเทศงานเรียนรู  เขารับการอบรมกอนและขณะปฏิบัติงานเพื่อพัฒนา
งานใหมีประสิทธิภาพ  3) การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน การบริหารจัดการจะยึดเปาหมายดาน
คุณภาพผลผลิต และตองมีการวัดอยางมีประสิทธิภาพถือเปนเกณฑการปฏิบัติงานของผูนิเทศ
งานจะตองมีมาตรฐานการประเมินการปฏิบัติงานทุกดาน 4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน             
มีการพัฒนาระบบที่ตองเปรียบเทียบกับองคการอ่ืน ๆ ไปดวย และใหคงสภาพความยุติธรรมใน
การใหเงินคาตอบแทนและรางวัลการปฏิบัติงาน  ขอมูลคาตอบแทนจะตองเก็บไวเพ่ือ
เปรียบเทียบเงินเดือนของผูนิเทศงานกับการแขงขันการปฏิบัติงาน  จึงควรไดรับรางวัลในสวน
ของแตละคน  ผูนิเทศงานตองรูและเขาใจเรื่องการบริหารดานการเงินคาตอบแทนและเงินเดือน 
องคการควรใหขอมูลน้ีแกผูนิเทศงาน  5) การส่ือสารของผูนิเทศงาน เราจะไดยินเสมอวา      
การขาดการสื่อสาร คือ รากฐานของปญหาทุกเร่ือง (lack of communication is the root of all 
our problems)   การสื่อสารเปนระบบที่สําคัญมากสําหรับองคการตาง ๆ มีหลายองคการ      
ยังปลอยใหผูนิเทศงานอยูในความมืด (leave the supervisors in the dark) ผูนิเทศงานควรตอง
รูเร่ืองราวตาง ๆ  ในองคการมากกวา  ผูปฏิบัติงานการสื่อสารเปนบันไดขั้นแรก องคการที่มี
ประสิทธิภาพดานการสื่อสารจะมีความกาวหนามากกวา แสดงใหเห็นวาการส่ือสารของผูนิเทศ
งานมีความสําคัญที่สุด  6) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน บอยคร้ังที่ผูนิเทศงานขาดอํานาจ     
การตัดสินใจเนื่องจากนโยบายและกฎหมายการจางงาน  ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารเห็นวา
กอนที่ผูบริหารตัดสินใจเรื่องราวตาง ๆ ผูบริหารควรไดรับขอมูลจากผูนิเทศงานกอนจึงคอย
ตัดสินใจจะทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนนอยลง  7)  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ผูนิเทศ
งานควรมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ผูบริหารและผูจัดการองคการบางแหง  ตัดสินใจเองโดย
ปราศจากผูนิเทศงานเขามามีสวนรวม  เปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานจัดซื้ออุปกรณ  ปรับปรุง
มาตรฐานและตัดสินใจเรื่องบุคลากรโดยปราศจากการปรึกษากับผูนิเทศงาน  ซึ้งทําใหงานไม
บรรลุวัตถุประสงค และ 8) การสนับสนุนและการยอมรับ  ผูนิเทศตองการความมั่นคง  ตองการ
การสนับสนุนและการยอมรับจากองคการ  ตองการปฏิบัติรวมกับฝายบริหาร และตองการรูเร่ือง
ผลการปฏิบัติงานของเขาจากฝายบริหาร ดังแผนภูมิที่ 2 
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การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
                             
                              1.   การคัดเลือกผูนิเทศงาน 

                         2.   การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน 
                         3.   การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน 
                         4.   คาตอบแทนผูนิเทศงาน 
                         5.   การส่ือสารของผูนิเทศงาน 
                         6.   การตัดสินใจของผูนิเทศงาน 
                         7.   การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
                         8.   การสนับสนุนและการยอมรับ 

 
 
แผนภูมิที่  2  ขอบเขตของการวิจัย 
ที่มา : Jack J. Phillips, lmproving Supervisors’ Effectiveness (California : Jossey-Bass, 
1985), 23. 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือใหเปนที่เขาใจตรงกันกับนิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงได
กําหนดความหมายของนิยามศัพทเฉพาะไวดังนี้ 
 

 การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเสนอแนะแนวทางในการ
ปรับปรุงการดําเนินงาน  และแนวทางในการปฏิบัติงาน  การสนับสนุน  การติดตาม  และ
ประเมินผล  การสงเสริมความรวมมือในการปฏิบัติงานของครูใหบรรลุผลตามเปาประสงค  
 

 โรงเรียนวัดวังนํ้าขาว หมายถึง สถานศึกษาที่ เปดสอนในระดับชั้นอนุบาล              
ถึงมัธยมศึกษาตอนตน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่นครปฐม เขต  2  อําเภอสามพราน                   
จังหวัดนครปฐม  
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่  2 
 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวของกับงานวิจัยในคร้ังน้ี ไดศึกษาสาระสําคัญตางๆ ที่
เก่ียวของ ในบทนี้เสนอสาระสําคัญเก่ียวกับ การนิเทศงาน  ประวัติโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ ดังตอไปน้ี 
 

การนิเทศงาน 
 

 การนิเทศงาน  เปนหนาที่โดยตรงของฝายบริหาร   โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร
สถานศึกษาตองใหความสําคัญเร่ืองงานนิเทศงานโรงเรียน  และตองใหความสําคัญกับผูนิเทศ
งานเพื่อใหเขามีกําลังใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน
ผูบริหารจึงควรจัดใหมีการพัฒนากระบวนการนิเทศงานอยางทั่วถึง 
 

ความหมายของการนิเทศงาน 
 คําวา  “นิเทศ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546: 588) หมายถึง 
ชี้แจง หรือ แสดง ในภาษาอังกฤษใชคําวา “Supervise” และการนิเทศ (supervision) เปนเรื่อง
เก่ียวกับการดูแลควบคุม หรือการใหคําแนะนําชี้แจงในเรื่องของงาน มีนักการศึกษาหลายทาน
ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษาตามความเชื่อและแนวคิดของแตละบุคคล ดังนี้ 
 กูด (Good 1973 : 121) ใหความหมายวา การนิเทศงานในโรงเรียน หมายถึงความ
พยายามของผูทําหนาที่นิเทศ ที่จะชวยในการใหคําแนะนําแกครูหรือผูอ่ืนที่ทําหนาที่เก่ียวของ
กับการศึกษาใหสามารถปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีขึ้น การนิเทศชวยใหเกิดความเจริญ
งอกงามในวิชาชีพ ชวยพัฒนาความสามารถของครูและชวยในการประเมินผลการปฏิบัติงาน    
บุญสง  ลอยสุวรรณ (2538 : 18) กลาววา ผูนิเทศจําเปนตองมีทักษะในการฟง ทักษะในการพูด
และการเขียนโดยทักษะที่จําเปนตอการนิเทศมีดังน้ี  1)  การสรางสัมพันธภาพ  ผูนิเทศตองยึด
หลักสัมพันธภาพที่ดีกับการนิเทศ การเคารพในการเปนบุคคลของคนอ่ืน (respect) การยอมรับ 
(acceptance) การเห็นใจหรือเขาใจในความรูสึกของคนอ่ืน (empathy) ความเชื่อใจ ไววางใจ 
(trust) การเอาใจใสดูแล (caring) 2) ทักษะการฟง ผูนิเทศที่ดีตองเปนนักฟงที่ดีดวย คือ การฟง
ดวยความจริงใจ การฟงอยางเขาใจและตองมีความสามารถในการตอบสนองการฟงไดดีอีกดวย 
เพราะจะชวยใหผูนิเทศกับผูรับการนิเทศ มีความเขาใจและมีความรูสึกที่ดีตอกัน  โดยมีเทคนิค
ที่สําคัญ คือ วิธีกระจางความ หมายถึง การถามย้ําในกรณีที่ไดรับฟงเน้ือหาไมชัดเจน            
วิธีถอดความ หมายถึง การกลาวซํ้าหรือทวนความของผูนิเทศที่ผูรับการนิเทศเลา ใหฟง       
วิธีสะทอนความหมายถึง การแสดงความรูสึกของผูนิเทศท่ีมีตอผูรับการนิเทศดวยการแสดงออก
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ทางวาจา หรือทาทางสีหนาและนํ้าเสียง เพ่ือแสดงความเขาใจความรูสึกของผูรับการนิเทศ    
วิธีสรุปความ หมายถึง การประมวนความทั่งหมดที่ไดจากการถอดความ การสะทอนความ
หลาย ๆ คร้ัง เพ่ือใชในการดึงประเด็นของการสนทนาใหเขาสูทิศทางที่ตองการ 
 

จุดมงหมายของการนิเทศงาน 
 สําหรับผูปฏิบัติการนิเทศไดมีผูกลาวถึงจุดมุงหมายของการนิเทศไวดังนี้ 
 อาดัมส และด๊ิกก้ี (Adams and Dicky 1951 : 22-41) ไดกําหนดจุดมุงหมายของ 
การนิเทศในโรงเรียนไวดังนี้  1) เพื่อชวยครูใหรูจักทํางานดวยตัวของตัวเอง (Self-Directive)   
2) เพ่ือชวยครูใหรูจักแยกแยะและวิเคราะหปญหาของตนเอง (isolate and analyze their  
problems) 3)เพ่ือใหครูรูสึกม่ันคงและปลอดภัย และพัฒนาความเชื่อม่ันในการใชความสามารถ
แกปญหาตางๆ (security and develops confidence in their ability to solve problems)       
4)  เพ่ือใหครูคุนเคยกับแหลงวิทยาการในการแกปญหาตาง ๆ (sources  of aid in solving  
their problems)  5) ชวยใหชุมชนเขาใจถึงแผนการเรียนการสอนของโรงเรียน (interpret  the 
school program to the community) และ 6 ) ชวยใหครูพัฒนาแนวความคิดและเขาใจถึง
ปรัชญาการศึกษาอยางถองแท (strives to develop with teacher a sound education  
philosophy) มารค, สตูปส และคิง-สตูปส (Mark, Stoops and King-stoops : 93) ไดกลาวถึง  
จุดมุงหมายการนิเทศในโรงเรียนไวดังนี้  1)  ชวยใหคณะครูมองเห็นเปาหมายของการศึกษา
ชัดเจนขึ้น  และผูที่ทํางานเก่ียวกับการนิเทศในระดับการศึกษา แตละคนเห็นบทบาทของผูนเิทศ
ที่จะทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายเหลาน้ันได  2) ชวยครูที่มองเห็นปญหาและความ
ตองการของเด็กและเยาวชนไดชัดเจนมากขึ้น  3)  ในภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยสงเสริมให
เกิดการปรับปรุงโรงเรียนและกิจกรรมตาง ๆ ของภาวะผูนําดังกลาว  ทําใหเกิดความสัมพันธ
รวมมือกันอยางราบรื่น  กระตุนใหเกิดการทํางานเปนหมูคณะเพ่ือใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 4) สรางขวัญกําลังใจของกลุมและความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของครูแตละคนอยาง
เหมาะสมกันงานที่มอบหมายน้ัน  สนับสนุนใหครูไดพัฒนาความสามารถชองตน  6) ชวยครู  
ในการพัฒนาความสามารถในการสอนใหสูงขึ้น 7) ชวยครูใหมใหเขากับระบบโรงเรียนได         
8) ประเมินผลการทํางานของครูโดยดูความเจริญงอกงามของเด็กกับเปาหมายท่ีไดกําหนดไว   
9)  ชวยเหลือครูหาสาเหตูและแกปญหา อุปสรรคในการเรียนของนักเรียน 10) ใหชุมชนได
เขาใจถึงแผนการเรียนการสอนของโรงเรียน  และ 11) ปกปองคณะครูใหพนจากขอเรียกรองที่
ไมมีเหตูผล ยุติธรรม และการวิพากษวิจารณที่ไมเปนธรรม 
 กูด (Good 1973 : 559) บริกส และจัทสแมน (Biggs  and Justman 1952 : 5-19, 
อางถึงใน พูนสุข ธัชโอภาส 2540 : 6) ไดสรุปจุดมุงหมายของการนิเทศสรุปได 4 ขอคือ 1) เพ่ือ
ชวยใหเกิดความเจริญงอกงามทางวิชาการ 2) เพ่ือชวยพัฒนาความสามารถของครู 3) เพ่ือชวย
ในการเลือกและปรับปรุงวัตถุประสงคชองการศึกษา และ 4) เพ่ือชวยเหลือและปรับปรุงวิธี   
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การสอน  กวิน (Gwynn 1974 : 27-33) ไดกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไวดังน้ี  
1) เพ่ือชวยเหลือครูใหเขาใจเด็กมากขึ้น 2) ชวยพัฒนาครูใหรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ       
เปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 3) ชวยเหลือครูในการจัดหาและเลือกสื่อ    
การสอน  4) ชวยเหลือครูในการปรับปรุงวิธีการสอน 5) ชวยสรางลักษณะความเปนผูนําใหแก
ครู โดยการเอาความสามารถพิเศษของครูแตละคนมาชวยเหลือครูคนอ่ืน ๆ  6) ชวยเหลือครูใน
การประเมินผลการเรียน 7) ชวยกระตุนครูใหรูจักประเมินผลการทํางานและความกานหนาของ
ตน 8) ชวยใหครูมีความรูสึกวาไดรับผลสําเร็จ  มีความม่ันคงและความปลอดภัยในการทํางาน  
9) ชวยกระตุนใหครูรวมมือกันในการปรับปรุงหลักสูตรเพื่อนําไปใชไดอยางเหมาะสม  และ      
10) เพ่ือประชาสัมพันธการทํางานและความกานหนาของโรงเรียนแกชุมชน  ในขณะที่ แฮรีส  
(Harris 1985 : 10-11)  มีความเห็นวาการนิเทศ คือ สิ่งที่บุคลากรในโรงเรียนกระทํากับบุคคล
และสิ่งของเพื่อจุดมุงหมายในการคงไวหรือเปลี่ยนแปลงการทําเนินงานของโรงเรียนใหเปนไป
ตามแนวทางที่จะสงอิทธิผลใหบรรลุจุดมุงหมายหลักของการสอนของโรงเรียน นั้นคือ การนิเทศ  
มุงใหเกิดผลผลตอผูเรียนโดยผานบุคคลและวัสดุสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ (2541 : 4) ไดกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไวดังน้ี 1) เพื่อสงเสริม  
พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียนในความรับผิดชอบของสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  2) เพ่ือแกปญหาใหความชวยเหลือและใหคําปรึกษา
แกผูบริหารครูผู สอนและบุคลากรของโรงเรียน  ในสั ง กัดสํานักงานคณะกรรมการ                
การประถมศึกษาแหงชาติในการดําเนินงานในการจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักสูตร    
ใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่กําหนดไวมนหลักสูตรและนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ   
การประถมศึกษาแหงชาติ  3) เพื่อพัฒนาวัตกรรม เทคโนโลยี รูปแบบการเรียนการสอนและ 
การจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนพัฒนาหลักสูตรและสื่อ      
การเรียนการสอนใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น 4) เพ่ือพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติใหมีความรูทักษะ
และประสบการณอันจําเปนในการจัดการเรียนการสอน  และสามารถแกปญหาที่จะเกิดขึ้นจาก
การดําเนินงานดังกลาวไดรวมทั้งใหมีขวัญและกําลังใจในการดําเนินงานตามบทบาทและหนาที่  
ใหบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ        
5)  เพ่ือใหคําปรึกษาและประสานงานทางวิชาการแกสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาจังหวัด  หรือสํานักงานคณะกรรมการ     
การประถมศึกษากรุงเทพมหานคร สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาอําเภอ/ก่ิงอําเภอ
และโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  หรือหนวยงานที่
เก่ียวของ  ตลอดจนงานองคการระหวางประเทศ และ 6)  เพ่ือประสานงานและใหความรวมมือ
กับสํานักงานศึกษาธิการเขต สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด  และสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  
ดําเนินโครงกานและงานพัฒนาตาง ๆ ที่กระทรวงและกรมมอบหมายไปยังเขตการศึกษา  
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จังหวัดและอําเภอ  ปรียาพร  วงคอนุตรโรจน (ม.ป.ป : 8) กลาววาจุดมุงหมายของการนิเทศ
การศึกษาเปนการมุงปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนในโรงเรียน  ซึ่งมีดังน้ี 1) เพ่ือพัฒนา
วิชาครู เปนการใหขอมูลแกครูในดานการสอนเพื่อครูจะไดใชเปนแนวทางในการปรับปรุงใน   
การเรียนการสอนของตนและชวยใหครูไดพัฒนาความรูความสามารถในดานการสอน
นอกจากน้ันยังชวยสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพการสอนครู  2) เพ่ือพัฒนาคุณภาพของนักเรียน 
และสงเสริมคุณภาพงานวิชาการโรงเรียน  3) เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรท่ีเก่ียวของ
กับการนิเทศการสอน และ 4) เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลที่เก่ียวของในการทํางาน
รวมกันในการดําเนินการนิเทศการศึกษา  จําเปนตองมีจุดมุงหมายทั้งน้ีเพ่ือใหการดําเนินงาน
บรรลุที่ตองการ  ซึ่ง อดัมส และดิกก้ีย (Adams and  Dickey, อางถึงใน สปช. 2542 : 6-7)  ได
กําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไววา  1) เพ่ือชวยใหครูคนหาและรูวิธีการทํางาน
ดวยตนเอง  2) เพ่ือชวยใหครูรูจักแยกแยะ  วิเคราะหปญหาของตนเอง  โดยชวยใหครูรูวาอะไร
ที่เปนปญหาที่กําลังเผชิญอยู และหาวิธีแกปญหาเหลาน้ันไดอยางไร  3) เพ่ือชวยใหครูรูสึก
ม่ันคงในอาชีพ 4) เพ่ือชวยใหครูคุนเคยกับแหลงวิทยาการ สามารถนําไปใชในการเรียนการสอน
ได  5) ชวยเผยแพรใหชุมชนเขาใจแผนการศึกษาของโรงเรียน และเขารวมสนับสนุนพัฒนา
โรงเรียน และ 6) ชวยใหครูเขาใจถึงปรัชญาและความตองการทางการศึกษา (หนวยศึกษา 
นิเทศก, กรมสามัญศึกษา, อางถึงใน อัมรา เวียงแสง 2534 : 12) ไดกําหนดจุดมุงหมายของ   
การนิเทศการศึกษาไวดังน้ี 1) เพ่ือชวยใหครูดําเนินการสอนตามหลักสูตร และใหผลตาม
จุดมุงหมายที่กําหนดไวในหลักสูตรและแผนการศึกษาแหงชาติ  2) เพ่ือชวยใหครูไดตระหนักถึง
ปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอนและการศึกษาทั้งใหสามารถแกปญหาเหลาน้ันได  เพ่ือให
เกิดผลดีตอการศึกษาของนักเรียน 3) เพ่ือใหความชวยเหลือในการพัฒนาหลักสูตร และ       
การเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับความตองการ 4) เพ่ือรักษา สงเสริม ควบคุม
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในทุกระดับ 5) เพ่ือใหควานเหลือและประสานงานในทาง
วิชาการแกสถานศึกษาหรือหนวยงานที่เก่ียวของกับกรมเจาสังกัด หรือกระทรวง ตลอดจน
องคการระหวางประเทศ บริกส และจัสทแมน (Br iggs and Justman 1952 : 130-141,         
อางถึงใน เยาวพา  เดชะคุปต 2542 : 88-89) ไดสรุปจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไว      
4  ขอ คือ 1) การสงเสริมความเจริญกาวหนาทางอาชีพ  2) การสงเสริมความเจริยงอกงามของ
ครู  3) การปรับปรุงการสอนของครู 4) การสงเสริมแนะนําครูและสงเสริมความสัมพันธ  
ระหวางโรงเรียนและประชาคม  และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544 : 
73) ไดใหความหมายวา การนิเทศงานโรงเรียน หมายถึง การสงเสริมการสนับสนุนหรือใหความ
ชวยเหลือครูในโรงเรียนประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก คือ การสอนหรือ  
การสรางเสริมพัฒนาการของนักเรียนทุกดานทั้งทางรางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ และ
สังคมใหเต็มตามวัยและเต็มตามศักยภาพ  โดยความรวมมือของบุคลากรในโรงเรียน แฮรรีส  
(Harris 1975  : 10, อางถึงใน พูนสุข ธัชโอภาส 2540 : 6) อธิบายความหมายของการนิเทศ
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งานโรงเรียนวาหมายถึง  สิ่งที่บุคลากรในโรงเรียนกระทําตอบุคคลหรือส่ิงหน่ึงสิ่งใด  โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือจะคงไวหรือเปลี่ยนแปลงปรับปรุงดําเนินการเรียนการสอนในโรงเรียน  โดยมุง
ใหเกิดประสิทธิภาพในดานการเรียนการสอนเปนสําคัญ 
 สรุปไดวาการนิเทศงานโรงเรียน  คือ  กระบวนการดําเนินการรวมกันระหวาง
ผูบริหารและครู  หรือบุคลากรในโรงเรียน  เพ่ือชวยพัฒนาครูใหมีความรูความสามารถและ   
เจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการสอนและปฏิบัติงานหนาที่ตาง ๆ ที่ไดรับมอบหมายในโรงเรียน    
อันจะสงผลตอคุณภาพของนักเรียน   
 

หลักการนิเทศงานในโรงเรียน 
 การดําเนินการศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค  ตามความมุงหมายที่กําหนดนั้น  
จําเปนตองมีระบบและกระบวนการนิเทศงานในโรงเรียน ดังนี้ 1) ตองดําเนินการอยางเปนระบบ
และตอเนื่องตามขั้นตอนกระบวบการนิเทศ  2) บุคลากรที่เปนหลักในการดําเนินการพัฒนา
ระบบนิเทศงานโรงเรียน คือ ผูบริหาร โดยใหครูมีสวนรวมในการดําเนินการ 3) ตองสอดคลอง
กับความตองการความจําเปนในการพัฒนาของครูในโรงเรียน และสอดคลองกับความตองการ
ของครู 4) เปาหมายสําคัญในการนิเทศ คือการสงเสริม สนับสนุน หรือใหความชวยเหลือครูใน
โรงเรียน  ชารี  มณีศรี  (2538 : 31-33) ไดอธิบายหลักการนิเทศที่จะเปนแนวทางใหแกผูนิเทศ
ไดประสบผลสําเร็จในการชวยครู นักเรียน และโรงเรียน ใหเปนครู นักเรียนและโรงเรียนที่มี
คุณภาพ คือ การนิเทศเปนการกระตุนเตือน การประสานงาน และแนะนําใหเกิดความเจริญ 
งอกงามแกครูโดยท่ัวไป อาจกระทําไดโดยการจัดฝกอบรมที่จะพัฒนาหลักวิชาความรูเทคนิค
วิธีการสอนใหมีประสิทธิภาพ และครูมีความเชื่อม่ันในตนเอง 
 จากแนวคิดทฤษฏี  ของนักการศึกษาที่กลาวมา  สรุปไดวา  หลักการนิเทศงานใน
โรงเรียนเปนการสงเสริม  สรางสรรค  ชวยใหผูเรียนเขาสูกระบวนการเรียนรูรวมกับครูอาจารย
โดยมีกระบวนการนิเทศงาน  มีสวนรวมใหเกิดการสอนที่มีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายของ
หลักสูตร  และเสริมสรางระบบประชาธิปไตยใหสามารถทํางานรวมกันเปนทีมและเชื่อมโยง
กระบวนการตาง ๆ ไดเพ่ือจุดประสงคหลัก คือ ประสิทธิภาพของผูเรียน 
 

ความจําเปนในการนิเทศงานในโรงเรยีน 
 ชารี มณีศรี (2538 : 201-202) ไดใหเหตุผลและความจําเปนในการจัดใหมีการนิเทศ
ในโรงเรียน มีดังน้ี 1) ปญหาหลักมี 2 ประเด็น คือ การนิเทศไมทั่วและการนิเทศไมมีคุณภาพ
ประการแรก อาศัยการนิเทศจากภายนอก เพ่ือขยายโรงเรียนเพ่ิม ครูเพ่ิมการนิเทศภายนอก  
ทําไมทั่วถึงจึงจําเปนตองมีการนิเทศ 2) ความเปลี่ยนแปลงทางสังคม ครูดีมิใชผูสอนดี มีความรู
ประพฤติดีเทาน้ัน หากแตยังตองบริหารเวลาเพื่อสังคม ชุมชน พัฒนาบุคลากรในโรงเรียน       
ไมหวังพ่ึง ไมรอคอย พัฒนาและนิเทศกันเองได 3) การชวยเหลือกันและกัน หนวย
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ศึกษานิเทศกกรมสามัญศึกษา  ไดจัดทําเอกสารนิเทศเพ่ือสงเสริมโรงเรียนพัฒนาตนเอง  โดย
ประสานการนิเทศภายนอกและงานนิเทศ  ใหโรงเรียนสามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง
และเปนระบบ  สงเสริมการศึกษาคนควาและวิจัยรวมกัน  4)  ปรับปรุงงานวิชาการ  ซึ่งแตละ
โรงเรียนมีขอจํากัดไมเหมือนกัน  การที่คนงานดีที่สุดกวาคนภายนอก  จะทําใหการพัฒนาการ
นิเทศเปนไปไดรวดเร็วยิ่งขึ้น  5)  การยอมรับ  บุคคลที่จะเปนผูนําหรือหัวหนาคนจะตองให
ผูอ่ืนยอมรับ  แมในการแตงตั้งหัวหนาฝายหรือหัวหนาหมวด  ควรคํานึงถึง  คุณลักษณะดาน
วิชาการ  ดานคุณธรรมความประพฤติเปนแบบอยาง  เปนครูของครู  การยอมรับนับวาเปนสิ่ง
สําคัญในการดําเนินการนิเทศงาน  และ 6)  ปญหาตัวเรงสําคัญ  เชน  ปญหาการนําหลักสูตร
ไปใช สภาพการสอนที่เปลี่ยนไป สื่อ อุปกรณการสอน และการประเมินผลสัมฤทธิ์การเรียนของ
นักเรียน  เปนตน  ในยุคสังคมขาวสารโลกแคบลงยอโลกดวยเครื่องมือส่ือสารที่ทันสมัย  เชน  
ปจจุบันความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเร็ว  การปรับตัว  การพัฒนาตนเอง  การพ่ึงตนเอง
ของโรงเรียน  ควรที่บุคคลในโรงเรียนจะตองตื่นตัวและปรับปรุงตนเองใหพัฒนาโดยใชหลักการ
นิเทศพ่ึงตนเอง 
 

กระบวนการนิเทศงานในโรงเรียน 
 กระบวนการนิเทศงานในโรงเรียน หมายถึง เทคนิคหรือวิธีการในการดําเนิน        

การนิเทศในงานโรงเรียนเปนขั้นตอนที่ตอเน่ืองกันอยางเปนระบบที่แนนอน  อันจะกอให     
การนิเทศในงานโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค กระทรวงศึกษาการ (2543 : 17) ไดเห็น
แนวทางในเรื่องการนิเทศในงานโรงเรียนมีกระบวนการ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การเตรียมการนิเทศ 
หมายถึง การดําเนินงานศึกษาสภาพปจจุบันปญหาและความตองการเพ่ือการกําหนด
จุดมุงหมายของการดําเนินงานการนิเทศในงานโรงเรียน 2) การวางแผนการนิเทศในงาน
โรงเรียน หมายถึง กําหนดการการกําหนดทางเลือกเพ่ือใชในการนิเทศในงานโรงเรียนโดยใช
หลักหารนิเทศ  เทคนิค  วิธีการ  ทักษะ  สื่อ  และเครื่องมือนิเทศที่เหมาะสมกับสถานการณ    
ที่ เหมาะสมกับผูรับการนิเทศ 4) การประเมินผลการนิเทศในงานโรงเรียน หมายถึง              
การเปรียบเทียบการปฏิบัติการนิเทศในงานโรงเรียนกับเปาหมายที่ทางโรงเรียนไดกําหนดไว    
และ 5) การปรับปรุงแกไข วิธีการนิเทศในงานโรงเรียน หมายถึง การวางแผนการนิเทศในงาน
โรงเรียนใหมอีกคร้ังโดยนําทางเลือกอ่ืน ๆ มาใช หรืออาจปรับปรุงกระบวนการในชุดที่ยังเปน
ปญหา  แฮรรีส (Harris 1975 : 14-15, อางถึงใน พูนสุข ธัชโอภาส 2540 : 14) ไดกําหนด
ขั้นตอนการนิเทศไว 5 ขอ คือ 1) ขั้นวางแผน  (planning)  ไดแก  การคิด  การตั้งวัตถุประสงค  
การคาดการณลวงหนาการกําหนดตารางงาน  การคนหาวิธีปฏิบัติงาน  และการวางแผน
โปรแกรมงาน 2) ขั้นการจัดโครงการ (organizing) ไดแก การตั้งกฎเกณฑ การรวบรวม
ทรัพยากรที่ มีอยู ทั้งคนและวัสดุอุปกรณ ความสัมพันธแตละขั้น การมอบหมายงาน           
การประสานงาน  การกระจายอํานาจหนาที่  โครงสรางขององคการและการพัฒนานโยบาย    
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3)  ขั้นนําการเขาสูการปฏิบัติ (leading) ไดแก การตัดสินใจ การเลือกสรรบุคคล การเราจูงใจให
มีกําลังใจคิดริเริ่มอะไรใหม ๆ การสาธิตการจูงใจและใหคําแนะนําการสื่อสารการกระตุนสงเสริม
กําลังใจ และการแนะนํานวัตกรรมใหม ๆ และใหความสะดวกในการทํางาน 4) ขั้นการควบคุม  
(controlling) ไดแก การส่ังการ การใหรางวัล การลงโทษ การตําหนิ และการบังคับให       
กระทําตาม และ 5) ขั้นประเมินผล (appraising) ไดแก การตัดสินการปฏิบัติงาน การวิจัย  และ
การวัดผลปฏิบัติงานกิจกรรมที่สําคัญ 
 

กิจกรรมการนิเทศงานในโรงเรียน 
 กิจกรรมการนิเทศงานในโรงเรียน มีหลากกิจกรรมในโรงเรียนสามารถนําไป
ประยุกตใชไดทุกกิจกรรม  ตามสภาพและสถานการณความเหมาะสมของแตละโรงเรียน  สนอง  
เครือมาก (2537 : 198) กลาววา กิจกรรมการนิเทศงานในโรงเรียนที่ผูบริหาร  โรงเรียนที่จะ
สามารถนําไปใชไดตามสภาพของโรงเรียน ดังนี้ 1) การประชุมกอนเปดภาคเรียนเปน         
การประชุมครูทุกคน เพ่ือเตรียมการใหพรอมทุกอยางใหพรอมที่จะจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอนไดทันทีในวันแรกของการเปดเรียน  2)  การสังเกตการสอน  เปนวิธีการนิเทศท่ีมุงใหครู
พัฒนาปรับปรุงพฤติกรรมการเรียนการสอนในหองเรียนใหมีประสิทธิภาพ  โดยใชกระบวนการ
สังเกตการณสอนในขั้นเรียนที่สําคัญ 5 ขั้นตอน แลวนําขอมูลที่บันทึกหรือสังเกตไดไปวิเคราะห
และหาทางปรับปรุงพฤติกรรมการเรียนสอนรวมกันการเรียนการสอนในชั้นเรียนเนนที่การสราง
ความสัมพันธตอกัน  เพ่ือใหเกิดความไววางใจฉันเพ่ือนรวมอาชีพ และ พรอมที่จะรวมมือกันไข
ปญหาการสอน  3)  การใหศึกษาจากตําราเปนวิธีการมอบหมายงาน  โดยผูบริหารและจะ
มอบหมายใหผูไดรับการนิเทศไปศึกษาคนควาเรื่องใดเรื่องหน่ึงแลวนําความรูมาถายทอดแก
คณะครูอีกตอหนึ่ง   วิธีนี้จะทําผูไดรับการนิเทศเกินความภาคภูมิใจ  และมีครามกระตือรือรนใน
การทํางาน 4) การใหคําปรึกษา ซึ่งวิธีปรึกษาหารือ อาจทําได  3 ลักษณะ คือ 4.1) บอกวิธี
แกปญหาโดยตรง 4.2) การใหขอคิดเห็นการนําเสนอขอมูล การชวยเหลือใหผูรับการปรึกษา
สามารถวิเคราะหและหาทางแกไขปญหาดวยตนเองได  4.3) ใชผสมกันทั้ง 2 ลักษณะ          
5)  การสาธิตการสอน  เปนวิธีการใชในกรณีที่ครูมีปญหาเก่ียวกับการสอนในบางเรื่องสิ่งสําคัญ
ที่ควรระวังและทําความเขาใจกับผูสังเกตการณก็คือการสาธิตการสอน  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
แสดงกระบวนการและเทคนิคการสอน  “การเลียนแบบพฤติกรรมการสอนของผูสาธิตการสอน
จึงไมใชวิธีการสอนที่ดีที่สุด” 6) การพาครูไปศึกษานอกสถานที่ วิธีการที่มีจุดประสงคเพ่ือใหครู  
ไดรับประสบการณตรงและใหเกิดแนวคิดที่จะนําประสบการณที่ไดนั้นมาประยุกตใชในโรงเรียน
ใหมากที่สุด  สิ่งสําคัญในการพาครูไปศึกษานอกสถานที่ คือ ตองกําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน
และมีการมอบหมายหนาที่ที่จะตองปฏิบัติและรับผิดชอบไวดวย  7)  การสนทนาวิขาการ  เปน
วิธีการท่ีเปนประโยชนสูงมากและสามารถดําเนินการไดงายโดยไมตองใชงบประมาณ  อาจใช
เวลาตอนพักรับประทานอาหารกลางวันก็ไดโดยการจัดใหมีการรับประทานอาหารรวมกันและ
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กําหนดใหมีผูนําหัวขอเพ่ือสนทนา และ 8)  การบริการเอกสารทางวิชาการ  การบริการเอกสาร
ทางวิชาการ เชน คูมือหลักสูตร คูมือการจัดการเรียนการสอน บทความทางวิชาการ นับวา           
มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหครูเกิดแนวคิดและมีความคิดริเริ่มในการปรับปรุงและ
พัฒนาการเรียนการสอน  กระทรวงศึกษาธิการ (2543 : 17) กลาวถึง กิจกรรมการนิเทศงาน
โรงเรียนวา กิจกรรมการนิเทศงานโรงเรียน  ที่เปนไปไดตามสภาพของสภาพศึกษาแตละแหงที่
ดําเนินการได  ดังนี้  1) การใหความรูดําเนินการไดหลายรูปแบบ เชน การแนะนําหรือใหขอมูล
การประชุมศึกษาหารือ จัดอบบรม ปฐมนิเทศ ใชเอกสารไหความรู การหาวีทยากรมาใหความรู
แตละครั้ง  2) การสาธิตใหดู  3) การประสานงานใหรวมทํางาน  4) การพาไปศึกษาและดูงาน  
5)  การบริการทางดานวิชาการ  6) การวิจัยใหดูในชั้นเรียน 7) การไปฝกงาน  8) การจัด
กิจกรรมกระตุนใหปฏิบัติงานเข็มแข็งขึ้น  และ 9) การทําใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน 
 

ผูนิเทศงาน 
 เพ่ือเติมความพรอมในการทํางานใหเต็มที่และเพื่อใหเกิดความเขาใจความคิด     

รวมยอดของผูนิเทศงาน  และเพื่อใหเขาใจงานของผูนิเทศดีขึ้น มีความจําเปนที่ตองรูและเขาใจ
นิยามพ้ืนฐานเน่ืองจากจะไดทดสอบปญญา  ลดความคับของใจ  และพรอมที่จะเผชิญกับ
เรื่องราวตาง ๆ ที่จะทําใหงานดีขึ้น 

 คําที่เหมาะสมกับการบริหารจัดการคือผูนิเทศงาน (supervisor) และคําวา  “หัวหนา
คนงาน (foreman)” สําหรับคําอ่ืน ๆ คือคําวา หัวหนา (head, lead และ chief) จะมีความหมาย
ตางกันออกไปตามชนิดของงาน หากเราไดสังเกตองคการตางๆ  จะเห็นวาผูบริหารระดับที่
กลาวถึงในโรงพยาบาลบางครั้งมีผูใตบังคับบัญชาเพรียง 1-12 คน  ในขณะเดียวกัน หัวหนา
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรมมีคนงาน ประมาน 50-20 คน และเปรียบเทียบกับผูที่อยูใน
โรงงานอุตสาหกรรมที่ทําเหล็กกลา หัวหนาคนงาน จะมีคนในความรับผิดชอบหลายพันคน   
แตอยางไรก็ตาม  ทุกองคการหรือทุกหนวยงานจะตองมีผูบังคับบัญชาในชื่อเรียกแตกตางกัน
ตามที่ไดกลาวไวแลว  แตผูวิจัยจะขอกลาวเพียงคําที่เก่ียวของกับงานวิจัยในครั้งน้ี คือ  คําวา  
“supervisor หรือ supervisory” จะใชในการบริหารบุคคล ดังนี้ 
 1. กลุมงาน  (the  work  unit) คือ  ครูหรือผูปฏิบัติงานในเรื่องนี้ผูวิจัยจะหมายถึง  
ครู  ลูกจางประจํา  หรือ  ผูที่อยูภายใตการดูแลของผูนิเทศงานซึ่งถือเสมือนหัวหนาทีมต่ําสุดใน
องคการผูนิเทศงานและผูปฏิบัติงานจะทํางานดวยกัน กลุมงานอาจรวมถึงหมวดพื้นที่         
ฝายกลุมโรงงานยอย  ภาค  เขต  แผนกหรืองานตาง ๆ ในองการ 
 2. ผูจัดการระบบกลาง (the middle manager) กลุมน้ี หมายถึง ผูที่อยูเหนือ       
ผูนิเทศงาน คือ ระดับรองผูบริหาร และผูบริหาร ผูบริหารระดับนี้จะมีความสามารถใน         
การกําหนดนโยบาย  และมีสวนรวมในการจัดการ ชวยผูบริหารในการวางแผนจัดองคการ  
สังเกตการณและควบคุมงาน  จะเปนผูดูแลสวนหนึ่งขององคการ  เชน  หนวยงานทางราชการ  
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ก็จะดูแลการเรียนการสอน  ดานธุรกิจก็จะดูดานตลาด ฝายผลิต  ฝายวิศวกรรม หรือฝายบัญชี  
ขณะที่ผูนิเทศงานจะดูแลใกลชิดคนงานมากกวาผูจัดการหรือผูบริหาร 
 3. กลุมผูบริหารจัดการ (the executive manager group) จะอยูระดับบนสุดของ
โครงสรางองคการ  ผูบริหารก็จะหมายความรวมถึง  ผูจัดการระดับอาวุโสในองคการ  ในระดับ
โรงเรียนก็จะหมายความรวมถึงคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ในภาคธุรกิจก็จะไดแก  
รองประธาน ผู จัดการสาขา รองประธานฝายบริหาร ผูอํานวยการฝายบริหาร ผูบริหาร     
รวมทั้งประธานาธิบดี และประธานการประชุม ผูบริหารจะมีผูจัดการระดับกลางรายงานขอมูลให
ทราบ บริหารจะดูเรื่องงานนโยบายและกําหนดพันธะกิจขององคการ เขาจะเปนผูมีอํานาจ
ตัดสินใจ สื่อการ และอํานาจสั่งจายการใชเงินทั้งหมด 
 กลุมบริหารจัดการโดยท่ัวไปในองคการใหญ ๆ จะมี  3- 4  ระดับ  สําหรับความคิด 
เห็นของ ฟลลิปส (Phillips)  ความหมายของการบริหารระดับสูง คือ ใหความหมายถึง กลุม
บริหารอาวุโส แตถาระดับการบริหารท่ีสูงขึ้นไปอีกระดับหนึ่ง ใหความหมายรวมถึงทั้งกลุม
ผูบริหารระดับกลางและกลุมผูบริหารระดับสูง 
 รูปแบบการบริหารจัดการในองคการทั้งหมดตองมีกลุมคนทั้ง 3 กลุม คือ ผูบริหาร   
ผูจัดการ และผูนิเทศ สําหรับกลุมที่เหลือ คือ กลุมที่ไมใชผูบริหาร แตฟลลิปสจะใชคําวา  
ผูปฏิบัติงานหรือลูกจาง ซึ่งรวมถึง ลูกจาง คนงาน ลูกนอง สําหรับในโรงเรียนใหหมายความถึง
ครูและผูปฏิบัติการสอน 
 

ผูบริหาร   (Top executive) 
 
                                                           

รองผูบริหาร (Middle manager) 
 
                                                                 

ผูนิเทศงาน  (Supervisor) 
                                                      
 

ผูปฏิบัติงาน  (Work omit) 
 
แผนภูมิที่ 3  โครงสรางการจัดองคการ 
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors ’Effectiveness (California: Jossey- Bass, 
1985), 7. 
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ผูบริหาร :   ดูแลการปฏิบตั ิ
หนาที่ใหปราศจากปญหา 

                                                         
 

ผูนิเทศงาน 
 

                                                                                  
 

ผูปฏิบัติงาน  :  คนหาภาวะ 
ผูนํา  ทิศทาง  และรางวัล 

 
 
แผนภูมิที่ 4  ผูนิเทศงานอยูระหวางผูบรหิารและผูปฏบิัติงาน 
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors ’Effectiveness (California: Jossey-Bass, 
1985), 7. 
 
บทบาทของผูนิเทศงาน 
 1. ผูนํา (Leader) งานจะสําเร็จไดนั้น ผูนิเทศงานตองเปนผูนํา คือ สามารถนําพา
ใหคนอ่ืน ๆ ทํางานรวมกันได (McAdams 1997: 138-142) เชน ผูนิเทศงานตองมี
ความสามารถทํางานกับผูปฏิบัติงานในการทําแผนการสอนและหลักสูตรการเรียนการสอน 
 2. นักวานแผน / นักจัดองคการ   การวางแผน  เปนบทบาทที่สําคัญที่สุด  ตามที่  
คอสโมสกิ (Kosmoski 1997: 75) กลาวไดวา “เปนความตองการทุกระดับ” การวางแผนเปน
การบอกถึงความสามารถของผูนิเทศงานในการที่จะทําส่ิงใดกอน และวิธีการที่จะทําใหสําเร็จจะ
ทําเชาไร 
 3. ผูชวยใหการสนับสนุน ผูนิเทศงานเปนผูชวยสนับสนุนผูปฏิบัติงานในดาน    
ตาง ๆ เชน ชวยคิด ชวยอธิบาย ชวยเตรียมงาน ชวยเตรียมการประชุม (McGreal 1997: 94) ผู
นิเทศงานใหการชวยเหลือทางตรง เชน ใหการแนะนําเปนพ่ีเลี้ยง สําหรับการชวยเหลือ
ผูปฏิบัติงาน ชวยเหลือทางออม เชน ชวยเหลือวัสดุอุปกรณ ประมาณคาใชจาย และ          
การสังเกตการณสอน 
 4. ผูประเมิน บทบาทนี้อาจเปนบทบาทหน่ึง ที่ทําใหเกิดความขัดแยง เพราะอาจมี
ผู ไม เ ห็นดวย  ถาหากผูประเมินเปนผู อ่ืนที่ มิ ใชผูบริหารที่ เปนผูบังคับบัญชาของเขา             
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(Waite 1997: 57) “ความสามารถของผูนิเทศงานกับใหการชวยเหลือในดานตาง ๆ ถือวาเปน
สวนที่พัฒนางานที่มีประสิทธิภาพ” 
 5. ผูกระตุน  บทบาทสําคัญที่สุดของผูนิเทศงาน คือ เปนผูกระตุนผูอ่ืน “เพ่ือให
กลายเปนผูผลิตขององคการ” (Kosmoski 1997: 44) การเสริมแรงกระตุนใหกับครูจะทําใหกับ
ครูมีความกระตือรือรน มีความสุขที่จะทํางานเพ่ิมมากขึ้น 
 6. ผูสื่อสาร ผูนิเทศงานตองเปนผูสื่อสารที่ ดี ซึ่งขึ้นอยู กับความสามารถใน        
การสื่อสารและการโตตอบของผูนิเทศงาน ดาเรห และเพลโค (Dareh and Playko 1995: 163) 
กลาววา “การส่ือสารเกิดขึ้นทุก ๆ วัน ในระดับแตกตางกันในหลากหลายรูปแบบและแตละแบบ
ก็มีความไมเหมือนกันเลย” 
 7. ผูตัดสินใจ  ผูนิเทศงานตองเปนผูมีความสามารถในการตัดสินใจซ่ึงขบวนการ
ตัดสินใจของผูนิเทศงาน ตองการความตอเน่ืองที่ไมมีที่สิ้นสุด สามารถทํางานรวมกับครู พอแม
ของนักเรียน นักเรียนและผูบริหาร ในการกําหนดวาอะไรดีที่สุด โดยใชขอมูลมาชวยใน        
การตัดสินใจ (Oliva and Pawlas 1997: 453) 

 8. ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงผูนิเทศงานอยูในตําแหนงที่พรอมที่จะบริการองคการ
จะเปลี่ยนแปลงไดนั้นคนในองคการตองมีความพรอม เต็มใจและมีความสามารถ (McAdams 
1997: 141) 

 9.  ครูฝก คอศตา และการมสตัน (Costa and Garmston 1994: 2) แนะนําวา “การ
มีทักษะในการทํางาน ทําใหเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน การสั่งการบังคับบัญชาไดแมนยํา
ถูกตอง ผลที่ตามมา คือ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้นตอไปของครูนั่นเอง” 

 

สาเหตุแหงปญหาของผูเทศงาน 
 1.  วิธีการคัดเลือกไมเหมาะสม การคัดเลือกโดยปกติแลวขึ้นอยูกับเกณฑที่กําหนด
ไวทั้งคานศักยภาพทางเทคนิค ประสบการณเดิม และเจตคติ ทุกองคประกอบมีความสําคัญ   
พอ ๆ กัน  แตก็ไมสามารถมีครบสมบูรณทุกอยาง บิทเทล และรามเซย ไดศึกษาจาก
มหาวิทยาลัยเพนซิลเวเนีย พบวา หลาย ๆ องคการวางคนไมเหมาะกับงานและพบวาการเลือก
ลูกจางที่ดีที่สุด  ใหเลื่อนตําแหนงเปนผูนิเทศงานนั้นเปนเรื่องงายแตไมควรเลือกผูนิเทศงานจาก
คนงาน เน่ืองจากวาทักษะการปฏิบัติงานในหนาที่แตกตางกัน 
 2. โครงการจัดอบรมและใหความรูไมเพียงพอสิ่งที่ตองปฏิบัติหลังจากไดรับ
คัดเลือกเปนผูนิเทศงานแลว  คือการอบรม  ธนาคารบางแหง  จะลดเงินเดือนสําหรับผูที่เปน
หัวหนาพนักงานใหมที่ไมไดรับการอบรมและเรียนทางดานการธนาคารมากอนบริษัทใด ๆ ที่
คัดเลือกคนงานมาปฏิบัติหนาที่หัวหนางานโดยปราศจากความรูเฉพาะดานที่เขาตองรับผิดชอบ  
หากปราศจากการอบรมเบื้องตนแลว  ผูนิเทศงานจะเปนผูขาดความเชื่อม่ันที่จะแสดง
ความสามารถและขาดการยอมรับจากองคการ  มีบอยคร้ังที่องคการใหโอกาสผูนิเทศงานใน 
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การพัฒนาทักษะใหมีประสิทธิภาพ  ผูนิเทศงานอาจจะศึกษาอยางไมเปนทางการ ซึ่งการเรียนรู
มีหลายรูปแบบ เชน อาจจะเรียนรูการพ่ีเลี้ยง โครงการพิเศษและการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกัน 
 3. ระบบการปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพ ปเตอร ดรัคเคอรไดกลาววาโดยปกติ
แลวการบริหารจัดการจะยึดเปาหมายและเปาหมายสวนใหญแลวเนนเปาหมายดานผลผลิตดาน
คุณภาพ  และการวัดอยางมีประสิทธิภาพ ถือวาเปนเกณฑเกณฑการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  
แตความจริงแลวการพัฒนาระบบที่สมบูรณในดานการวัดที่มีประสิทธิภาพมิใชขึ้นอยูกับ
เปาหมายที่กลาวแลวขางตน  แตขึ้นอยูกับองคประกอบอ่ืน ๆ ดวย  เชน  การบริการลูกคา  
การบริหารจัดการ  ความสัมพันธของผูปฏิบัติงานและการสื่อสาร  อยางไรก็ตามก็จะตองมี
มาตรฐานการประเมินการปฏิบัติงานทุกดาน 
 4. ขาดคาตอบแทนการแขงขันและรางวัล  มีการพัฒนาระบบที่ตองเปรียบเทียบ
กับองคการอ่ืน ๆ ไปดวย  และใหคงสภาพความยุติธรรมงาน  ในการใหเงินและคาตอบแทน
และรางวัลการปฏิบัติงาน  ขอมูลคาตอบแทนจะตองเก็บไวเพ่ือเปรียบเทียบเงินเดือนของ        
ผูนิเทศงานกับการแขงขันการปฏิบัติงานตอไป  อยางไรก็ตามบางคร้ังก็มีปญหาเหมือนกัน    
ถานโยบายการจายคาตอบแทนไมยุติธรรม โดยปกติแลวในโรงงานอุตสาหกรรม รายไดของ
คนงานจะไมสูงกวาของผูนิเทศงาน 
  ปญหาอีกอยางหนึ่ง คือ  ความสัมพันธระหวางรางวัลกับการปฏิบัติงาน  แมวา
องคการสวนใหญใหความสําคัญโครงการการจายคาตอบแทนแกผูทําความดี  แตความเปนจริง
แลว  การใหเงินตอบแทนจะใหตามโครงการปกติ  ผูนิเทศงานมีเปาหมายและวัตถุประสงค      
ที่แตกตางจากผูปฏิบัติงาน  เขาจึงควรไดรับรางวัลในสวนของเขาแตละคน  ผูนิเทศงานตองการ
รูและเขาใจเรื่องการบริหารคานการเงินตอบแทน และเงินเดือนของเขา องคการควรให          
การส่ือสารคานนี้แกผูนิเทศงานดวย 
 5.  การสื่อสารไมเพียงพอ   เราจะไดยินเสมอวาก่ีขาดการส่ือสารคือรากฐานของ
ปญหาทุกเรื่อง  การสื่อสารเปนระบบที่สําคัญมากสําหรับองคการตาง ๆ  การบริหารจัดการ
ขึ้นอยูกับผูนิเทศงานที่จะส่ือสารเจตคติ  ความรูสึก  และปญหาของผูปฏิบัติงาน  และผูบริหาร
ตองเช่ือใจและไวใจผูนิเทศงานที่สื่อสารเร่ืองแผนงาน  และเปาหมายขององคการใหแก
ผูปฏิบัติงานของ  ยังมีหลายองคการยังปลอยให  ผูนิเทศงานอยูในความมืด  ผูปฏิบัติงานหรือ
ลูกนองรูเร่ืองราวตาง ๆ ในองคการมากกวาผูนิเทศงาน  มีหลาย ๆ องคการที่ไมใหผูนิเทศงาน
มีโอกาสสื่อสารกับลูกนองของเขาเลยแตตอมาระยะหลังน้ี  องคการตาง ๆ เนนการสื่อสารและ
เห็นวาการส่ือสารเปนบันไดขั้นแรกท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพทุกส่ิงทุกอยาง  องคการใด ๆ ที่มี
ความกาวหนา  จะแสดงใหเห็นวาการสื่อสารของผูนิเทศงานมีความสําคัญที่สุด  มีการจักใหมี        
การสื่อสารในรูปแบบตาง ๆ มีการพัฒนาสื่อเปนพิเศษ  ใหผูนิเทศงานไดนําไปบูรนาการในงาน
ที่รับผิดชอบ 
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 6. ขาดอํานาจและความสามารถในการตักสินใจ  จะพบบอยที่ผูนิเทศงานขาด
อํานาจ  เพราะนโยบายและกฎหมายการจางเปนเชนนี้แตตอมาในระยะหลัง  ผูเชี่ยวชาญดาน
การบริหารเห็นวาการตัดสินใจเรื่องตาง ๆ นั้น  ควรไดรับขอมูลจากผูนิเทศงานกอนตัดสินใน 
 7. การมีสวนรวมในการตัดสินใจไมเพียงพอ  ผูปฏิบัติงานในองคการทุกระดับ
ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจเรื่องของงานของเขาเชนเดียวกันกับผูนิเทศงานก็ตองการ     
มีสวนรวมในการตัดสินใจ  ผูบริหารและผูจัดการองคการบางแหงตัดสินใจเองโดยปราศจาก     
ผูนิเทศงานเขามามีสวนรวม  เขาเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานจัดซ่ืออุปกรณ  ปรับปรุงมาตรฐาน 
และตัดสินใจเรื่องงานบุคลากร  โดยปราศจากการปรึกษากับผูนิเทศงานซ่ึงทําใหงานไมบรรลุ
วัตถุประสงค  แตตอมาภายหลังไดจัดใหมีผูนิเทศงานแลวผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
มากขึ้น 
 8. การสนับสนุนและการยอมรับองคการขาดประสิทธิภาพ  ผูนิเทศงานตองการ
ความม่ันคง  ไดรับการสนับสนุน และการยอมรับจากองคการ นอกจากน้ีแลวยังมีความตองการ
ปฏิบัติงานรวมกับฝายบริหาร  ผูนิเทศงานตองการรูเร่ืองการปฏิบัติงานของเขาจากฝายบริหาร 
แตมีไมก่ีองคการที่ใหความสําคัญในเรื่องการยอมรับและใหการสนับสนุนผูนิเทศงาน 
 

กําหนดบทบาทผูนิเทศงานใหมในอนาคต (Rethinking Supervisors’ Role) 

 
                     
 
 
 การปฏิบัติงาน                            
 ดานการนิเทศงาน          1              2              3             4 

 
 
                                                                                                  
          ส่ิงท่ีมีอิทธิพลหลัก 
 

                    1 หมายถึง ความสามารถ  ทักษะ  และความรูของผูนิเทศงาน 
                    2 หมายถึง สภาพแวดลอมปจจุบันของผูนิเทศงาน 
                    3 หมายถึง ประวัติองคการ   วัฒนธรรมและนโยบาย 
                    4 หมายถึง สภาพแวดลอมภายนอก                                                                            
 

แผนภูมิที่ 5  บทบาทผูนิเทศใหมในอนาคต 
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors’ Effectiveness (California: Josses-Bass, 
1985), 9. 
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 บทบาทใหมของผูนิเทศงานในอนาคต  6  ประการ 
 1. ไดรับการสนับสนุนอยางเพียงพอ 

 2. แกปญหาความขัดแยง 
 3. การรายงานผลการปฏิบตัิงานเปนระยะ ๆ 
 4. มีวิสัยทศันที่ดีตอเปาหมาย  วัตถุประสงคและพันธะกิจขององคการ 
 5. อนุญาตผูปฏบิัติงานไดไปเรียนรูและเพิ่มพูนประสบการณในงานที่ปฏิบัต ิ
 6. ใหอิสรภาพแกผูปฏิบัติงานในการจัดการงานที่เขารับผดิชอบ 
 

การคัดเลือกผูนิเทศงาน 
 การคัดเลือกผูที่เหมาะสมทีจ่ะเปนผูนิเทศงาน 
 

 องคประกอบที่มีตอการคัดเลือกผูนิเทศงาน 
 1. วิธีการคัดเลือกอยางเปนทางการ  และไมเปนทางการ  เรนเดอไร  ไดศึกษา
เกี่ยวกับการคัดเลือกผูนิเทศงาน พบวา 7 ใน 8 ของผูตอบแบบสอบถาม ชี้ใหเห็นวา          
การคัดเลือกน้ันเปนแบบทางการมากกวา  มีโรงเรียนหลายโรงโดยเฉพาะอยางยิ่งโรงเรียน      
เล็ก ๆ ไมเต็มใจที่จะพัฒนาการคัดเลือกผูนิเทศงาน  นอกจากโรงเรียนขนาดใหญเทาน้ันที่จะให
ความสําคัญในเรื่องดังกลาว 
 2. การตัดสินใจเปนกลุมหรือแตละคน ขึ้นอยูกับแตละโรงเรียนบางแหงผูบริหาร
เปนผูตัดสินใจ  และสําหลับบางแหงมอบใหคณะกรรมการเปนผูตัดสินใจในการคัดเลือก 
 3. องคประกอบของโรงเรียน   โรงเรียนแตละแหงจะมีความแตตางกันอยางสิ้นเชิง   
บางแหงตองการประวัติผูสมัคร  ในเวลาเดียวกันบางแหงไมถือเปนเรื่องสําคัญ หรือบางคร้ัง   
การคัดเลือกผูนิเทศงานอาจเลือกผูที่มีทักษะการวางแผนดีและมีทักษะปฏิสัมพันธดี โดยไม
พิจารณาเรื่องอ่ืน ๆ  เปนพิเศษ 

  4. องคการประกอบดวยสิ่งแวดลอม  โรงเรียนที่มีขนาดใหญก็จะมีโอกาสเลือก
มากกวาเพราะคนมากกวา 

 5. จัดโครงการใหความรูแกผูเตรียมตวัเปนผูนิเทศงาน  สัตถุประสงคก็เพื่อ 
  5.1 เตรียมความพรอมใหแกครู 
  5.2 ใหโอกาสครูที่ตองการความกาวหนา 
  5.3 กระตุนใหครูพัฒนางานที่รับผิดชอบ 
  5.4 เตรียมผูนิเทศงานที่สามารถบริหารจัดการอยางนาเชื่อถือ 
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 องคประกอบของระบบคัดเลือก 
 หัวใจของทุกระบบการคัดเลือก  คือ การประเมินทักษะความสามารถของผูสมัคร    
เขารับการแขงขัน มีเทคนิคหลากหลายวิธีที่ใชสําหลับรวบรวมขอมูลเพ่ือการตัดสินใจใน        
การเลือกรอบสุดทาย  วิธีการหน่ึงที่มีประสิทธิภาพ คือ  จัดอบรมกอนการคัดเลือก 
 

ระบบการคัดเลือกผูนิเทศงานโรงเรียนขนาดกลางของนานาชาต ิ
 

การรับสมัครเขาโครงการอบรม 
 

 
จัดอบรม 

 
                                                                                    ถอนใบสมัคร                      

 
ประกาศรับสมัคร 

 
 

ศูนยชวยเหลือ 
 
                                              

การประเมินการสอนเฉพาะกิจ 
 

 
การประเมินดานจิตวิทยา 

 
     

        ไดรับการคัดเลือก                       คณะกรรมการคัดเลือก                     ไดรับการคัดเลือก 
 
 
                                                                                                 ใหขอมูล / เหตุผล       
       ใหขอมูล / เหตุผล                                    

       
         บันทึกคุณสมบัติ                                   
 

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

สถาบันการศึกษาจริงหรือไมเพราะเปนเกียติบัตรที่ไดรับมาบางครั้งเปนเกียติบัตรที่ไดรับจาก
การบริจาคเงินสําหลับประวัติการทํางานของผูสมัครน้ันจะตรวจสอบไปยังหนวยงานเดิม และ 
ถาเปนไปไดผูที่เปนบุคคลภายนอกจะตรวจสอบไปยังผูนิเทศงานที่เคยดูแลเขา  แตถาเปน
บุคคลงานหนวยงานเขารับการคัดเลือก ประวัติการทํางานจะอยูในระบบการคัดเลือกเรียบรอย
แลว 
 2. การทดสอบทางดานกายภาพ (Physical examinations) 
   จากผลสํารวจของ American Society for Personnel Administration (ASPA) 
(1983) 60 % ขององคการตองการผูนิเทศงานมาจากบุคคลภายนอกที่ผานการทดสอบทาง
กายภาพแลว โดยปกติแลวการทดสอบทางกายภาพจะขึ้นอยูกับงานที่รับสมัคร บางงาน
ตองการผูที่แข็งแรง ตองใชกําลังในการทํางาน แตงานบุคคลไมจําเปนที่จะทดสอบทางดาน
กายภาพ 
 3.  การสัมภาษณ (Interview) 
  องคประกอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งในระบบการคัดเลือกผูนิเทศงาน คือ     
การสัมภาษณจากการสํารวจของ ASPA สรุปวาองคการบางแหง 26% ใชการสัมภาษณที่มี
รูปแบบ คือ มีคําถามไวสําหรับถามผูสมัครแตละราย แตอยางไรก็ตามมี 64% ใชคําถามทั่ว ๆ 
ไปในการสัมภาษณ ตอมาไดมีการพัฒนาขอดําถามโดยขึ้นอยูกับงาน วัตถุประสงคของงานที่รับ
สมัคร เพ่ือใหการสัมภาษณ ตอมาไดมีคลอบคลุมเน้ือหาซ่ึงแบงการสัมภาษณไว 3 แบบ คือ 
  3.1 สัมภาษณนํา เปนการสัมภาษณยอ ๆ ในเร่ืองทั่ว ๆ ไป เพ่ือลดความกังวล  
หรือความตื่นเตนใหกับผูถูกสัมภาษณ 
  3.2 สัมภาษณเก่ียวกับโรงเรียน  โดยปกติจะใชเวลาในการสัมภาษณประมาณ  
30-60 นาที ใชในการสัมภาษณผูที่ เรียนวิชาเอกการนิเทศงาน แตไมมีประสบการณใน         
การทํางานดานการนิเทศมากอน  ผูที่สัมภาษณที่เก่ียวกับโรงเรียนนี้ผูบริหารโรงเรียนมักจะเปน
ผูสัมภาษณเอง 
  3.3 สัมภาษณเรื่องงานอยางละเอียด การสัมภาษณนี้เปนระบบการสัมภาษณที่
สําคัญที่สุดสําหรับการคัดเลือกผูนิเทศงาน จะสอบถามขอมูลอยางละเอียด ผูที่เปนกรรมการ
สัมภาษณจะตองผานการฝกอบรมระดับอาชีพ  สัมภาษณผูเขาแขงขันทั้งทางดานคุณลักษณะ
ตาง ๆ ดานทักษะความชํานาญงาน และความสามารถดานตางๆ นอกจากนี้ก็จะใหยกตัวอยาง
เร่ืองพฤติกรรมทั้งดานดีและไมดีที่เก่ียวของกับงานที่ทํา กรรมการสัมภาษณชุดน้ีจะมีมากกวา  
1 คน เปนผูแทนจากศูนยพัฒนาบุคลากร 1 คน และผูบริหารโรงเรียนที่รับสมัครตําแหนงวาง    
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1 คน กรรมการทั้ง 2 คน จะทําตารางเปรียบเทียบคะแนน เพ่ือเปนขอมูลในการตัดสินคัดเลือก
ตอไป 
 4. การทดสอบ (Testing) 
  ในชวงระหวางป 1960-1970 ไมนิยมทําการสอบ แตในระยะหลังมาน้ี         
การทดสอบไดรับการยอมรับอยางเปนทางการ หลังจากที่มีการสอบนักจิตวิทยา ทนายความ  
และผูชํานาญเฉพาะทางหนวยงานอาชีพอ่ืน ๆ ก็จัดใหมีการทดสอบผูสมัครเขารับการแขงขัน
เพ่ือคัดเลือกเขาสู  ตําแหนงกันเร่ือยมา และในปจจุบันน้ีการทดสอบถือวาเปนวิธีการคัดเลือกที่
ไดรับความนิยมสูงสุด 
 5. การเลียนแบบอาชีพ (Jop simulations)   
  การเลียนแบบอาชีพ  เปนการทดสอบดานเทคนิคที่มีประสิทธิภาพ  โดยให
ผูสมัครเขาแขงขันเปน  ผูนิเทศงาน  และจะมีผูคอยสังเกตการณ  จะใชวิธีการน้ีเม่ือตองการ
ทราบประวัติการทํางานของเขา  เน่ืองจากหนวยงานที่รับสมัครไดขอมูลประวัติการทํางานไม
เพียนพอตอการพิจารณาคัดเลือกและอีกประการหนึ่งคือตองการดูพฤติกรรมการทํางานของเขา  
ยกตัวอยาง  เชน  ตองการประเมินทักษะการวางแผน  ซึ่งสังเกตไดยากสําหรับกรรมการที่จะ
พิจารนาหรือสังเกตจุดเดน  และจุดดอยในเวลา 1 ชั่วโมง ดังน้ัน จึงตองใชวิธีการเลียนแบบ 
เพ่ือที่จะไดนักวางแผนที่แทจริงที่สามารถพัฒนาองคการไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน 
 การอบรม การเรียน และการพัฒนา (Training, Education and Development) ดัง
ตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบความแตกตางดานประสบการณการเรียนรู 
 

ประเภท จุดเนน เปรียบเทียบการลงทุน ระดับความเสี่ยง 

การอบรม งานปจจุบัน ขึ้นอยูกับเร่ืองท่ีอบรม ต่ํา 
การเรียน งานอนาคต ลงทุนระยะส้ัน ปานกลาง 
การพัฒนา งานท้ังองคกร ลงทุนระยะยาว สูง 

 

 กอนที่ผูนิเทศงานจะปฏิบัติงานในดานการนิเทศงาน  จะตองผานการอบรมในเรื่องที่
เก่ียวกับการนิเทศงาน  มิฉะน้ันก็จะเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน “หากปราศจากการอบรมแลว 
ผูนิเทศงานก็จะไดรับทุกทรมานเหมือนกับองคการน้ัน 
 ผูที่จะเปนผูนิเทศงาน ผูจัดการ  และผูนําน้ัน ตองผานกระบวนการเรียนรูไดรับ    
การอบรมมากอนเสมอ  ในทํานองเดียวกันผูที่เปนผูนิเทศงานใหมจะตองไดรับการฝกอบรม    
มากอนเชนกัน การจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานใหมนั้นมี 3 ระยะ คือ 
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  ระยะที่ 1  สอนเขากอนที่จะใหเขาปฏิบัติงาน 
  ระยะที่ 2  อบรมเขาในขณะที่เขาปฏบิัติหนาที่ผูนิเทศงานใหม 
  ระยะที่ 3  อบรมเขาหลังจากที่เขาทํางานผานไปได 3 เดือน 
 วัตถุประสงคของการจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานใหมขึ้นอยูกับโรงเรียน แตอยางไร      
ก็ตามหลังจากการอบรมแลว ผูนิเทศงานใหมจะตองมีความสามารถในเรื่อตอไปน้ี 1) เขาใจงาน
ของผูนิเทศงาน รวมทั้งเขาใจภาระหนาที่ที่ตองปฏิบัติ นอกจากน้ียังตองเขาใจเรื่องความ
คาดหวัง ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ 2) มีความสามารถดานการวางแผน ดานการ
ประสานงานและการจัดองคการ 3) นํานโยบาย ขบวนการตาง ๆ การบริการ และแหลงขอมูล 
มาใชอยางมีประสิทธิภาพ  4) ตั้งเปาหมายได  5) เขาใจครู  6) เพ่ิมภาวะผูนําใหเกิดกับครู       
7) สื่อสารกับครูกับเพ่ือนผูที่เปนผูนิเทศงานดวยกัน  และกับผูบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ    
8) ใหการอบรมและทําการปฐมนิเทศครูใหมได 9) เขาใจเร่ืองเงินและงบประมาณ 10) เขาใจ
เรื่องการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 11) สามารถบริหารจักการปญหาตาง ๆ  เชน การรองทุกข   
การบริหาร  และการแกปญหาครู  12) สามารถพัฒนางานใหเปนระบบแกปญหาได  และมี
ความสามารถในการตัดสินใจ และ 13) วางแผนงานพัฒนาตนเองทั้งทางดานเทคนิคและดาน
การบริหารจัดการ 
 เรื่องที่ควรจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานใหม มีทั้งหมด 6 เร่ือง ดังนี้ 
 1. หนาที่และความรับผิดชอบ  เปนเรื่องที่สอนใหผูนิเทศงานใหมเขาใจรายละเอียด
ของงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ดานการวางแผน การจัดองคการ การควบคุมงาน การสื่อสาร  
และการแกปญหาใหกับบุคลากรในโรงเรียน 
 2. นโยบายและขั้นตอนการทํางานผูนิเทศงานใหมตองรูขั้นตอนการปฏิบัติงานและ
นโยบายของโรงเรียน  สามารถชี้แจงใหครูเขาใจได 
 3. การสรางความคุณเคยกับครู  ผูนิเทศงานใหมจะตองเปนผูที่ทําความรูจักผูอ่ืนได
อยางรวดเร็ว  การอบรมเรื่องน้ีจะไดรับความรูเก่ียวกับการทําความรูจักผูอ่ืนอยางรวดเร็วและ
ความรูเก่ียวกับวิธีสัมภาษณผูอ่ืน นอกจากนี้ยังรูวิธีการจัดประชุมเร่ืองสําคัญ ๆ  
 4. การมีทัศนคติที่ดีและการสรางความม่ันใจใหกับตนเองการเลื่อนตําแหนงไปสู    
ผูนิเทศงานใหมนั้นจําเปนตองมีทัศนคติที่ดีตองานที่รับผิดชอบตอครูและผูบริหาร หลังจาก   
การอบรมตามโครงการนี้จะชวยพัฒนาทัศนคติของผูนิเทศงานใหมใหมีประสิทธิภาพ  และสราง
ความนั่นใจใหกับผูนิเทศงานใหม 
 5. การสรางปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันกับครู สิ่งสําคัญที่สุด สําหรับผูนิเทศงานใหม  
คือ ความสามารถแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูนิเทศงานใหมตองพัฒนาทักษะน้ี ทําใหครู
มีขวัญกําลังใจ รักในอาชีพ มิฉะนั้นแลวจะเปนการยากในการปรับเปลี่ยนนิสัยครู 
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 6. การพัฒนาที่รับผิดชอบผูนิเทศงานใหม สวนใหญแลวจะขยันทํางานจนลืม
ปรับปรุงความกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ  ดังน้ัน  ผูนิเทศงานใหม ตองใหความสําคัญในเรื่อง    
การเพ่ิมประสิทธิภาพงานที่ตนรับผิดชอบดวย 
 ไดมีการวิเคราะหความตองการจําเปนที่ผูนิเทศงานใหมตองการ  คือ  การไดรับ
ความรู ในเรื่องการตัดสินใจและการแกปญหา การพัฒนาการปฏิบัติงาน การพัฒนางานให
ทันสมัยอยูเสมอ การตั้งเปาหมายในการสนับสนุนครู การจูงใจครู และการวางแผน การจัด
องคการ และการปรับปรุงงาน 
  

 การพัฒนาอาชีพ (Career development) 
 คีเวนลี และแจคสัน (Heavenly and Jackson 1977 : 15) ไดทําการวิจัยหัวหนา
คนงานและผูนิเทศงาน จํานวนเกือบ 1,000 คน ในจํานวนนี้ มี 59 % ของหัวหนาคนงาน และ 
84 % ของผูนิเทศงานสนใจที่จะเปลี่ยนงาน  และจํานวนที่สูงพอสมควรของหัวหนาคนงานในวัย
หนุมสาว 67 %ของคนที่อายุต่ํากวา 31 ป ที่สนใจจะเปลี่ยนงาน ขณะที่ 85 % ของผูนิเทศงาน
อายุรุนราวคราวเดียวกันสนใจที่จะยายที่ทํางาน สําหรับงานวิจัยของ บิทเทล และรามเซย 
(Bittel and Ramsey 1983)  มีเพียง 1 ใน 5 ที่ปรารถนาทํางานอยูที่เดิม เกือบ 3 ใน 4 ที่มี
ความมุงม่ันที่จะไดรับตําแหนงที่สูงขึ้น มี 1 ใน 10 ที่เต็มใจจะยายออกจากองคกรเดิมไปอยูที่อ่ืน
ที่มีตําแหนงสูงขึ้น 
 ขั้นตอนการพฒันางานอาชีพ  มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ดําเนินการวิเคราะหความตองการ 

2. ระบุวตัถุประสงคการประเมิน 
3. ตั้งสมมติฐาน 
4. เลือกรูปแบบการประเมิน 
5. คํานวณกลยทุธการประเมิน 
6. ปรับวตัถุประสงคโครงการ 
7. ประมาณการคาใชจายสําหรับโครงการ 
8. เตรียมเสนอโครงราง 
9. ออกแบบเคร่ืองมือสําหรับการประเมิน 

             10. ตรวจสอบและปรับปรุงเน้ือหาสาระโครงการ 
             11. ออกแบบและเลือกวิธีการพัฒนา 
             12. ทดสอบโครงการและทบทวน 
             13. นําเครื่องมือไปใช 
             14. รวบรวมขอมูล 
             15. วิเคราะหขอมูลและแปรผลขอมูล 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 28 

             16. ปรับโครงการใหเหมาะสม 
             17. คํานวณผลตอบแทนจากการลงทุน 
             18. เผยแพรผลของโครงการ 
 สิ่งที่ควรมีในการพัฒนางานอาชีพ คือ ศูนยขอมูลดานอาชีพ 
 
การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  
 วิธีการจัดทํามาตรฐานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ผูนิเทศงานจํานวนมากไมเขาใจเรื่องการประเมิน ซึ่งมองดูแลวจะเห็นวาเปนเรื่อง
งาย มีเหตุมีผลและมีวิธีการดําเนินการเปนขั้นตอน ซึ่งเปนส่ิงจําเปนที่ผูนิเทศงานจะตองรูระบบ
อยางเปนทางการและมีแบบแผน มีองคประกอบพ้ืนฐานที่จะตองศึกษา 4 ประการ ดังนี้ 

 1. การพรรณนางาน (Job description) 
 2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Written performance standards) 
 3. การประเมินการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) 
 4. วัตถุประสงคและเปาหมาย (Goals and objectives) 
 

 การพรรณงานการนิเทศ 
 การพรรณนางานการนิเทศงาน บางครั้งเรียกวา การพรรณนาตําแหนง การอธิบาย
ถึงองคประกอบพ้ืนฐานเกี่ยวกับความรับผิดชอบและภาระงาน  จะบรรยายถึงส่ิงที่ผูนิเทศงาน
ควรทําและขอบเขตของงานที่ตองดูแลรับผิดชอบ 
 จุดมุงหมายและประเด็นปญหาในชวง 20 ปที่ผานมานี้ การพรรณนางานมีมาตรฐาน
มากขึ้น จุดมุงหมายเพ่ือใหผูนิเทศงานเขาใจงาน คือ 
 1. การออกแบบการจัดองคการ (Organizational design) 
 2. การบริหารจัดการดานการเงินทดแทน  (Compensation administration) ซึ่ง
เปนการประเมินเบื้องตนในการจัดผูนิเทศงานใหอยูในตําแหนงที่เหมาะสมกับคาตอบแทนที่
ไดรับ 
 3. ผูนิเทศใหม การเลือก และการวางตัวบุคคล (Recruitment, selection and 
placement) เปนการจัดวางตัวบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนงใหมที่วาง 
 4. การวางแผนงานแตละคน ( Indiv idual career planning) ผูนิเทศงานที่มี
ศักยภาพ มีความสามารถ มีความเขาใจงาน มีโอกาสไดรับงานที่เหมาะสมกับเขา 
 5. มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมิน (Performance standards and 
Appraisals) เพ่ือพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน นําไปใชสําหรับการประเมินเกี่ยวกับพ้ืนฐาน
ของผูนิเทศงาน 
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 1. การสังเกตการสอน (classroom observation) 
  การสังเกตการสอนเปนองคประกอบหนึ่งที่พบบอยที่สุด สําหรับขบวนการนิเทศ
งาน คาเลบรีส และซีเปดา (Calebrese and Zepeda 1997: 213) กลาววา “หองเรียน คือ หัวใจ
ของโรงเรียน (The classroom is the heart of the school) ทั้งครูและนักเรียนมาพบกันใน
หองเรียนดวยจุดประสงคแหงการเรียนรู และการที่ผูนิเทศการสอนมาสังเกตการณสอนก็เพ่ือ
ชวยเหลือครูในการจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสม” 
  การพัฒนาทักษะการสังเกตการสอนของผูนิเทศการสอนกระทํา  โดยวิธีการดังนี้ 

  1.1 ใหมีการอภิปราย เรื่องที่ผูนิเทศการสอนเตรียมตัวกอน   เพ่ือใหการสังเกต
การสอนในหองเรียนมีประสิทธิภาพ  ผูนิเทศการสอนควรเตรียมความพรอมที่เก่ียวกับการ
สังเกต  ซึ่ง กูด และบรอฟ (Good and Brophy 1997) กลาววา การสังเกตการสอนเปน
ขบวนการที่ซับซอนรวมทั้งขึ้นอยูกับประสบการณ  ทัศนคติ  และความอคติของผูนิเทศการสอน  
ผูนิเทศการสอนตองไมใชความคิดเห็นสวนตัว  ตองเปนเรื่องราวของการเรียนการสอนในชั้น
เรียนจริง  และตองใหความสําคัญในการเตรียมสังเกตการสอน  คือ ระดับความเชื่อม่ันของครู  
ความไวเน้ือเชื่อใจกันและความมั่นคงทางอารมณ  ดา คอสตา (Da Costa 1995) และริคอรแดน 
(Riordan 1996) กลาววา  ครูที่ขาดความมั่นใจในตนเองบางครั้งมักแสดงตนแตกตางจากปกติ  
เม่ือมีผูมานิเทศ หรือดูการสอนของเขา 
  1.2 ใหคําแนะนําทั่ว ๆ ไปเก่ียวกับการสังเกตการสอน เปนสิ่งที่ตองบอกใหครู
ทราบวา การสังเกตการสอน มิใชการวัดและประเมินครู แตเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวใน
เร่ืองการสังเกตการณสอน ผูสังเกตการสอนตองสรางความศรัทธากับครูใหเชื่อถือซ่ึงกัน   และ
กันตองพูดคุยกัน ซาฮาเกียน และสต็อคตัน (Sahakian and Stockton 1996: 53, 50-53) ได
กลาวไววาหากแมวาครูผูสอนเขาใจ วัตจักรการสังเกตการสอน เขาจะเพิ่มความเชื่อม่ันและ
ความสามารถในการสอนยิ่งขึ้น และยังเขาใจวาการสังเกตการสอนเปนจุดเร่ิมตนที่จะทําใหครู
และผูสังเกตการณสอนไดสนทนากัน ซึ่งทําใหเกิดความเขาใจกันยิ่งขึ้น 
 

 2.  ขอแนะนําผูนิเทศการสอน  ในการสังเกตการณสอน  6  ประการ 
  2.1 มุงเนนการสังเกตไปที่พฤติกรรมผูเรียน แมวาความจริงแลวผูนิเทศการสอน

ตองการสังเกตการสอนของครู  กูด และบรอฟ (Good and Brophy 1997) แนะนําวา กุญแจ
แหงการสังเกตการสอนของครู คือการสังเกตพฤติกรรมนักเรียน เพราะวา การแสดงออกของ
เด็กเปนตัวบงชี้พฤติกรรมการสอนของครู วีเลอร (Velor 1994) แนะนําวาผูนิเทศสามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพและคุณภาพขอมูลการสังเกตการสอน โดยเนนไปที่การจัดกิจกรรมของครูที่จัด
ใหกับนักเรียน 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 30 

  2.2 กําหนดวา จะดูในชวงใด  เพราะในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู
นั้นมีมากมาย เชน ครูสอนเอง ใหงานเด็ก ถามความคิดเห็น ใหงานไปทําเปนการบาน หรือครู
สนทนากับเด็ก เปนตน 
  2.3 หลีกเลี่ยง การรบกวนเวลาการจัดกิจกรรมของนักเรียน เม่ือผูนิเทศการสอน
เขาไปในหองเรียน  มักจะทําใหขาดความเปนธรรมชาติ  ขาดความเปนกันเองเกิดขึ้นใน
หองเรียน ดังนั้น เม่ือผูนิเทศการสอนเขาไปในหองใหหลีกเลี่ยงการสบสายตากับนักเรียนและ
ครูผูสอน แตใหนั่งที่เกาอ้ีแลวเขียนบันทึก 
  2.4 บันทึกการสังเกตการสอน ดวยความแมนยํา ชัดเจน และเที่ยงตรง  
ครูผูสอนมักคาดหวังใหผูนิเทศการสอนบันทึกการสังเกตการสอน  ดังนั้น ผูนิเทศการสอน   ควร
จดบันทึกรายละเอียดจากการสังเกต  แตสวนที่มอบใหครูนั้นเปนเพียงบันทึกส้ัน ๆ ดวยภาษา
งาย ๆ 

  2.5 วิเคราะหรายละเอียดขอมูล  หลังจากสังเกตจากสอนแลว  ผูนิเทศการสอน
นํามาทบทวนดูอีกคร้ัง  การวิเคราะหขอมูลอยางรอบคอบ  จะชวยใหผูนิเทศการสอนตอบ
คําถามขอของใจ  เก่ียวกับการมีปฏิสัมพันธระหวางครูและนักเรียนได  นอกจากนี้หลังจาก    
การวิเคราะหแลว  ผูนิเทศการสอนนํามาแสดงในรูปกราฟ  แผนภูมิ และตาราง ไดอีกดวย 

  2.6 ใหขอมูลยอนกลับแกครู  การรายงานผลการสังเกตการสอนใหกับครูในชวง
ที่จัดประชุม  ผูนิเทศการสอนนําเสนอขอมูลดวยภาษางายๆใหครูไดเขาใจ จุดประสงคการให
ขอมูล  หลังจากการสังเกตการสอนนี้  ก็เพ่ือยืนยันการสังเกตการสอน  ใหครูผูสอนไดทราบ
ความจริงเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอนของตนเอง  โดยผูนิเทศการสอนเปนผูนําเสนอขอมูล
ทั้งหมด 
 

 3.  มีการรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  วิธีการรวบรวมขอมูลของบผูนิเทศการสอน  มีหลายแบบแตกตางกันขึ้นอยูกับ

กิจกรรมที่ครูจัดใหกับนักเรียนซ่ึงการรวบรวมขอมูลของผูนิเทศการสอน อาจจะเปนแบบใด  
แบบหนึ่ง ไดแก 1) แบบกําหนดเวลา 2) แบบแผนภูมิหัวขอเร่ือง 3) ตรวจสอบงาน 4) บันทึก
การเปลี่ยนแปลง ในเร่ืองตาง ๆ เชน การเคลื่อนที่ของครูขณะสอน  การจัดการงานหองเรียน 
แผนผังแสดงการมีปฏิสัมพันธระหวางครูและนักเรียน การใชระบบ FIAC ซึ่งใชรหัสสนทนากัน 

  หลังจากที่รวบรวมขอมูลแลว  ผูนิเทศการสอนก็จะนําขอมูลมาวิเคราะห และนํา
ผลที่ไดแจงใหครูทราบตอไป  สําหรับวิธีการจัดขอมูลนําเสนอ  โดยการนําขอมูลมาเขียนในรูป
ตาง ๆ เชน  แผนภูมิ  กราฟ  ตาราง  เพ่ือแสดงใหครูไดเห็น  การนําเสนอโดยภาพมีคายิ่งกวา
การบรรยายหลายเทา 

  การสังเกตการสอนของผูนํานิเทศงานนั้นมีเหตุผล  คือ เปนการใหขอมูลสะทอน
กลับแกครูเก่ียวกับขบวนการจัดการเรียนการสอนทําใหครูผูสอนพัฒนาเพื่อเปนมืออาชีพตอไป 
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และเพ่ือใหผูนิเทศการสอนไดรวบรวมขอมูล เก่ียวกับพฤติกรรมการเรียนการสอนของครูและ
นักเรียน  เพ่ือประเมินประสิทธิภาพกลยุทธและเทคนิคการสอนของครู 
 

 4. จัดใหมีการสนทนาระหวางผูนิเทศการสอนและคร ู
  การจัดประชุมหลังการสังเกตการสอน  ที่ผูนิเทศการสอนจัดขึ้นก็เพ่ือครูไดมี
โอกาสสนทนากับผูนิเทศการสอน กริฟฟน (Griffin 1973) กลาววา “การจัดประชุมที่ดี            
ก็เหมือนกับการจัดบทเรียนที่ดี” (a good conference is like a good lesson) เพราะวาตอง
วางแผนดี จัดการดี และประเมินผลดีดวย 
 ในการจัดประชุมหลังการสังเกตการสอนนั้น  ผูนิเทศการสอนจะตองเปนผูฟงที่ดี  
ฟงสิ่งที่ครูพูดและสิ่งที่ครูถามเพ่ือขอความชวยเหลือ  สรางความเชื่อม่ันใหกับครูในการที่จะนํา
ขอมูลที่ไดไปปรับปรุงการเรียนการสอนในครั้งตอไป  การอภิปรายกันในที่ประชุมควรเนนไปท่ี
การแกปญหาการจัดการเรียนการสอน  แอนดรูวส และเฮอรเชด (Andrews and Herschel 
1996) กลาววา การใช E–mail และการสงขอมูลทางคอมพิวเตอร เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันระหวางผูนิเทศการสอนและครูหลังจากการประชุมแลวควรจะมีตอไป 
 

 การจัดผลการปฏิบัติงานการนิเทศงาน  (Measuring supervisory 
performance) 
 การวัดผลการปฏิบัติงานการนิเทศงานทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพิ่มขึ้น  ได
ผลผลิตที่ดีขึ้น การวัดผลนั้นตองวัดทั้งกลุม โดยการรวบรวมเรื่องการปฏิบัติงาน ผูวัดตองวัด
ดวยความยุติธรรมทั้งระยะสั้นและระยะยาว ตามรายงานของ American Productivity Center 
(1983 a: 15) ไดใหขอแนะนําไว 4 ประการ คือ 
 1. ระบบการใหรางวัลขึ้นอยูกับการวัดผลผลิต คุณภาพงานและตัวชี้วัดอ่ืน ๆ ที่   
ทําใหองคการเจริญรุงเรือง 
 2.  ระบบการวัดผลงาน  ควรสะทอนประสิทธิภาพขององคการ  ทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว 
 3.  หนวยงานที่ทําการวัด  ควรจะตองพัฒนาระบบการวัดใหสะทอนคาของการผลิต
ที่สูงขึ้น และไดผลสัมฤทธิ์ที่สูงขึ้นดวย 
 4. หนวยงานที่จัดใหมีการวัดควรจะตองพัฒนามาตรฐานการรายงานผลผลิต  
รวมทั้งรายงานเรื่องการใชจายดานการเงินขององคการอยางเปดเผยและโปรงใส 
 

 การประเมินตนเองสําหรับการนิเทศการสอน 
 ผูนิเทศการสอนและครูจะตองทํากิจกรรมดวยกันอีกอยางหนึ่ง คือ การประเมิน
ตนเอง รีแมน และไธส-สปรินธอลส (Reiman and Thies-Sprinthall 1998: 284) ไดให
ขอสังเกตไววา “สิ่งที่สําคัญที่สุดของการนิเทศงาน คือ ความสามารถในการบอกเร่ืองราวตาง ๆ
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ของครูแตละคนได เพ่ือที่จะไดพัฒนาการเรียนการสอนใหดีขึ้น ครูจะตองเรียนรูในการวิเคราะห
พฤติกรรมของนักเรียนในหองเรียนที่ตนรับผิดชอบกอน แมวาบางครั้งอาจจะเปนเพียงแคครู
สอนพิเศษ การประเมินผลการจัดการเรียนการสอน ควรจะเริ่มทําเม่ือครูพรอมที่จะรับการพัฒนา 
ดังนั้น ครูตองมีทักษะในการวิเคราะหดวยตนเองในการสํารวจความพรอมของครูในทุก ๆ เรื่อง 
 การประเมินตนเองเปนขบวนการประกันการทํางานของครู  แตรีแมน และ         
ไท- สปรินธอลล (Reiman and Thies-Sprinthall) สังเกตเห็นวา “มีการวิเคราะหตนเองหลาย ๆ 
เร่ือง บางครั้งไมประสบความสําเร็จอยางนาเสียดาย” ดังน้ัน เพ่ือเปนการเริ่มตนในการประเมิน
ตนเอง ครูจะตองทํางานกับผูนิเทศการสอนหรือกลุมเพ่ือน โดยการสนทนากันหรือสํารวจขอมูล
กันเกี่ยวกับเรื่องการเรียนการสอนของตนเอง 
 สมิธ (Smyth 1991: 345) แนะนําวา ครูจําเปนตองเผชิญกับความจริง ตองยอมรับ
เรื่องการสอนของตนเอง ซึ่งการประเมินตนเองมี 7 ขั้น คือ 
 ขั้นที่ 1  วิเคราะหการสอนของตนเองและทําบันทึกการสอน 
 ขั้นที่ 2 ใชขอมูลจากแผนการสอน  บันทึกการสอนในการตอบคําถามที่วา “ฉันได
ประเมินการทํางานของฉันใหมีประสิทธิภาพไดอยางไร” 
 ขั้นที่ 3 ใหมีการไดขอมูลยอนกลับจากบุคลากรอ่ืน ๆ ในโรงเรียน เชน  ผูนิเทศ   
การสอนดวยกัน เพ่ือน หรือนักเรียน และมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 

 ขั้นที่ 4 ขอมูลที่ไดนั้น  จะตองถูกตองแมนยํา  ควรวิเคราะหพฤติกรรมนักเรียนดวย
ความเปนธรรมดวย 

 ขั้นที่ 5 มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธ เปนผูนําพรอมที่จะปรับเปลี่ยนใหดีขึ้นขั้นนี้
ผูนิเทศการสอนอาจจะขอขอมูลจากครู คําแนะนําจากครู และก็ใหคําแนะนํากับครูเชนกัน 

 ขั้นที่ 6 เปนขั้นที่ครูเห็นดวย  แมจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการสอนของตนเอง 
 ขั้นที่ 7 ครูประเมินซ้ําอีกคร้ัง หลังจากมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  เพ่ือใหการ

เปลี่ยนแปลงนั้นมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น  ซึ่ง ไธส-สปรินธอลล (Thies-sperinthall 1998: 284) ได
กลาววา การประเมินตนเองอยางตอเนื่อง คือ องคประกอบที่จําเปนในการประกอบอาชีพอยาง
แทจริง 

 

 จอยซ และเชาเวอร (Joyce and Showers 1980: 37, 379-384) ไดใหขอสังเกตวา 
การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนขึ้นอยูกับองคประกอบ 5 ชนิด  1) ทฤษฎี  2) การสาธิต     
3) การฝกปฏิบัติ  4) การประเมินและติตาม และ 5) การนําไปใชจัดการเรียนการสอน 
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 การพัฒนาตนเองเพ่ือเปนผูนิเทศงานที่มีคุณภาพ 
 ลักษณะของผูนิเทศงานที่มีคุณภาพนั้น ควรจะมีลักษณะดังนี้ คือ 
 1. ผูนิเทศงานมีความทะเยอทะยานและมีความปรารถนา จะเห็นผลงานตาง ๆ       

มีความกาวหนา  การที่จะเปนเชนนี้ได  ผูนิเทศงานจะตองพยายามเรียนรูในสิ่งใหม ๆ  พัฒนา
เทคนิคใหม ๆ  และมีความม่ันใจในตนเอง 

 2.  ผูนิเทศงานควรเปนผูริเร่ิมทํางาน ควรเปนคนที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เร่ิม
ทํางานโดยไมตองรอใหคนอ่ืนเปนผูบอก  การที่จะเปนเชนนี้ไดจะตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง
และกลาที่จะกระทําสิ่งตางๆท่ีเห็นวามีความถูกตองและเหมาะสม 

 3. ผูนิเทศงานควรเปนผูคิดอยางรอบคอบ  บุคคลโดยทั่วไปชอบที่จะ “ทํา” 
มากกวา “คิด” เพราะการทําตามความคิดที่ผูอ่ืนบอกให จะมีความงายกวาการคิดดวยตนเอง 
อยางไรก็ตาม “การคิด” เปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูนิเทศงาน เพราะจะตองเผชิญกับปญหา
ตาง ๆ อยูเปนประจํา ฉะน้ันผูนิเทศงานจําเปนจะตองฝกคิดในขณะปฏิบัติงานและฝกคิด
แกปญหาอยูเสมอ 
 4. ผูนิเทศงานควรสื่อสารกับคนอ่ืนไดอยางชัดเจน ความคิดตางๆถึงแมจะดีมาก
เพียงใดก็ตาม ถาไมสามารถจะถายทอดใหคนอ่ืนเขาใจ ความคิดนั้นก็จะยอมไรความหมาย 
ฉะนั้นจําเปนจะตองมีความสามารถในการสื่อความหมายใหผู อ่ืนเขาใจ แตทั้งน้ีก็ไมได
หมายความวาจะตองเปนนักพูดหรือนักเขียนที่ดี เพียงแตสามารถอธิบายและพูดกับผูอ่ืนรูเร่ือง
ไดก็ถือวาใชได 
 5.  ผูนิเทศงานจําเปนจะตองกระทําตนเหมือนกับผูขายสินคา (Salesman) ความคิด
ตาง ๆ ที่คิดขึ้น จําเปนจะตอง “ขาย” ไปใหคนอ่ืนชี้แนะ ใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญและความจําเปน
จะตองทําตามที่ตนไดคิดไว 

 6. ผูนิเทศงานเปนผูที่มีจริยธรรม  มีความจริงใจ  และซ่ือสัตย  สิ่งเหลาน้ีจะสราง
ความเชื่อ ความศรัทธาใหแกผูรวมงาน และพรอมจะรวมมือในการทํางานกับทานอยางจริงจัง 

 7. ผูนิเทศงานควรมีความสามารถในการจัดระบบงาน  งานตาง ๆ  ที่ผูนิเทศงานจะ
ดําเนินการใหประสบความสําเร็จ  จะตองสามารถจัดระบบบุคลากรและระบบการทํางานเพ่ือให
เกิดประสิทธิภาพสูงจากการทํางาน 

 8. ผูนิเทศงานจะตองมีความสามารถในการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน  เนื่องจาก  
การนิเทศเปนการทํางานรวมกับผูอ่ืน  เพ่ือใหเขาเหลาน้ันไปทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  ฉะนั้น
ความสามารถในการทํางานกับผูอ่ืนจึงเปนเรื่องสําคัญที่จะตองทําการพัฒนาทักษะดานนี้ 

 9. ผูนิเทศงานควรเปนคนที่มีความจริงใจในการตอสูปญหาและตัดสินใจอยาง
ถูกตอง  การตัดสินใจอาจเปนเรื่องที่ทุกคนคุนเคย  แตผูนิเทศงานควรจะมีความสามารถใน   
การตัดสินใจในเรื่องที่ใหมไดอยางฉลาดและถูกตอง 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 34 

   10. ผูนิเทศงานควรจะเปนคนที่ไมหยุดน่ิงและมีความสามารถในการบันดาลใจ  ให
คนอ่ืนทํางาน  ลักษณะดังกลาวนี้เปนความสามารถพิเศษท่ีจําเปนจะตองสรางขึ้น  เน่ืองจาก  
การชี้แนะแตเพียงอยางเดียว ยอมไมสามารถใหคนอ่ืนทํางานตามที่เราคาดหวังไวได 

   11. ผูนิเทศงานควรมีความสามารถในการคาดคะเนในความสามารถและจุดออนของ
บุคคล ความสามารถอันน้ีจะชวยกําหนดบุคลากรในการทํางานไดอยางถูกตอง 

   12. ผูนิเทศงานควรจะเปนคนที่มีความสมบูรณในหลาย ๆ ดาน หมายถึง การเขาใจ
คนอ่ืน มีความม่ันคง มีความยุติธรรม และยิ้มแยมแจมใส 
 

คาตอบแทนผูนิเทศงาน  
 สิ่งที่สําคัญมากในปจจุบันสําหรับทุกองคการ  คือ คาตอบแทน  ผูนิเทศงานทํางาน
เพ่ือรางวัลจากองคการเปนคาแลกเปลี่ยน  ซึ่งคาตอบแทนมี 2 ประเภท  คือ  เงินคาตอบแทน  
และสิ่งตอบแทนที่มิใชเงิน  สําหรับคาตอบแทนที่จะกลาวถึงในที่นี้  จะเปนเงินคาตอบแทน  
สําหรับสิ่งตอบแทนที่มิใชเงินจะกลาวในเรื่องการใหการสนับสนุนในเรื่องตอไป 
 

 ขบวนการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน  
 
 
 
                                                         การปฏิบัติงาน (Performance) 
                                                                                                   
         องคการ                                                                      ผูนิเทศงาน                                                      
     (organization)                                                                 (Supervisor) 
                                                         รางวัล (Rewards)                         

 
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 7   แสดงขบวนการเปลี่ยนแปลงระหวางองคการและผูนเิทศงาน 
ที่มา : M. Zippo, “CEOs Setting Compensation and other Values to Reinforce Corporate 
Culture,” Personnel (November-December 1983): 42-44. 
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 ระบบการจายคาตอบแทน  มีผลกระทบตอหนวยงานและผูนิเทศงาน มี 4  ประการ 
 1. คาตอบแทนของผูนิเทศงาน  เปนการเพ่ิมการลงทุนแกองคการ  ปจจุบันน้ี

เงินเดือนผูนิเทศงานสูงมาก  ซึ่งเปนการเพิ่มการแขงขันกันมากขึ้นองคการจําตองจัดระบบ    
การคืนคาตอบแทนใหผูนิเทศงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. ระบบที่มีประสิทธิภาพจะสามารถทําใหองคการใหรางวัลในการปฏิบัติงานแก    
ผูนิเทศงาน เขาตองการไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขา บอยคร้ัง        
ที่องคการจะใหตําแหนงเกือบเทากัน และใหคาตอบแทนเกือบเทากันดวยในแตละป และ     
การตอบแทนคุณความดี ในการปฏิบัติหนาที่สําหรับการนิเทศงาน จะทําใหเพ่ิมผลผลิต      
มากยิ่งขึ้น 
 3. โครงการจายเงินคาตอบแทน  การแขงขันการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  เปน 
การใหกําลังใจเขา  จะรูสึกประทับใจองคการและมีความรูสึกวาเขาไดรับความยุติธรรม  ขวัญ
กําลังใจของผูนิเทศงานเปนส่ิงสําคัญ  ยิ่งมีขวัญกําลังใจในการทํางานสูง  ก็จะไดผลงานที่สูงตาม
ไปดวย  หากแมวาไมมีกําลังใจในการทํางานก็จะทําใหผลงานลดลง  ถาเขาไมมีกําลังใจใน    
การทํางาน  เขาก็จะไมมีแรงกระตุนใหลูกนองเขาทํางานเชนกัน 
 4. ระบบการจายเงินคาตอบแทนไมเพียงพอ  เปนเหตุผลหน่ึงที่ทําใหผูนิเทศงาน
ลาออก  จากผลการสํารวจ การสัมภาษณ  เรื่องการที่ผูนิเทศงานลาออกจากงาน  เปดเผยวา  
สาเหตุมาจากไดเงินคาตอบแทนนอย  ดังนั้น ระบบการแขงขันเปนการชวยใหผูนิเทศงาน
ทํางานไดนาน และทําใหองคการม่ันคงในผลผลิตอีกดวย 
 

 ชนิดของคาตอบแทน 
 

ตารางที่ 2  ชนิดตาง ๆ ของคาตอบแทนของผูนิเทศงาน 
 

คาตอบแทน
ทางตรง 

คาตอบแทน
นอกเวลา 
ปฏิบัติงาน 

บํานาญ 
คาตอบแทน 
ผอนให 

การปองกัน
สุขภาพอนามัย 
อุบัติเหตุและ

หนี้สิน 

จายภาษีเงินได 

 -คาจาง 
 -เงิน 
สนับสนุน
โครงการ 
 -โบนัสวัน
คริสตมาส 
 -โบนัสวัน
พิเศษ 
 

-วันหยุด 
-วันปดภาค 
-คาพยาน 
เกณฑทหาร 
-งานรวมพิธี 
ฝงศพ 
-ลาปวย 
-ลาพักผอน 
-ลาอบรมและ 
ศึกษาตอ 

-พักระยะส้ัน 
-พักระยะยาว 
-คาตอบแทน 
คนงาน 
-ประกันสังคม 
-ไดรับอุบัติเหตุ 
ถึงแกความตาย
และเสียแขนขา 
-เบ้ียประกัน 
เลิกจาง 

-ประกันสังคม 
-เขาโครงการ 
เกษียณ 
-แบงผล 
ประโยชน 
-โครงการสับ 
เปล่ียนงาน 
-การออมทรัพย 
เพ่ือลดภาษี 
 

-ประกัน 
สุขภาพหมู 
-จายยาหลัก 
-การรักษา 
พยาบาล 
-บริการรักษา 
ถึงบาน 
-สุขภาพฟน 
-ยานพาหนะหมู 
-ประกันอุบัติเหตุ 

-คําปรึกษา 
-โครงการชวย
การศึกษา 
-บริการเงิน
อุดหนุนคา
รานอาหาร 
-ลดหยอนคาสินคา 
-คาออกกําลังกาย 
-คาสมาชิกเปน
นักกีฬาอาชีพ 
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ตารางที่ 2   (ตอ) 
 

คาตอบแทน
ทางตรง 

คาตอบแทน
นอกเวลา 
ปฏิบัติงาน 

บํานาญ 
คาตอบแทน 
ผอนให 

การปองกัน
สุขภาพอนามัย 
อุบัติเหตุและ

หนี้สิน 

จายภาษีเงินได 

 -คาใชจาย 
ชวยเรือ่ง 
ความปลอดภัย 
-คาคอมมิชช่ัน 
-คาลวงเวลา 
-คาตอบแทน
เปล่ียนผลัด 
-รางวัลการให 
คําแนะนํา 

-วันหยุด 
-วันปดภาค 
-คาพยาน 
เกณฑทหาร 
-งานรวมพิธี 
ฝงศพ 
-ลาปวย 
-ลาพักผอน 
-ลาอบรมและ 
ศึกษาตอ 

-คาตอบแทน 
เพ่ิมเติมหลัง 
เลิกจาง 
-คาลาออก 
-คาลาปวย 
-เขาโครงการ 
เกษียณกอน
อาย ุ

-ประกันสังคม 
-เขาโครงการ 
เกษียณ 
-แบงผล 
ประโยชน 
 

-ประกันอุบัติเหตุ 
-ประกัน 
อุบัติเหตุ 
การเดินทาง 
-กฎหมายหมู 
-รายงานขาว 
หนี้สิน 

-คาประชุม 
-คาหนังสือพิมพ 
และวารสาร 
-ใบอนุญาตยาย 
ที่อยู 
-ตรวจสุขภาพ 
ประจําป 
-คาจอดรถ 
-ดอกเบ้ียเงินกูตํ่า 
-ดูแลรถยนต 

 

ที่มา : R.I. Henderson, Executive, Managerial and Professional Compensation (Reston 
Va.: Reston Publishing, 1984), 170.   
 
 องคประกอบของระบบคาตอบแทนการนิเทศงาน  (Elements of a 
supervisory compensation system) ประกอบดวย  
 1. ปรัชญาคาตอบแทน (Compensation philosophy) 
 2. วัตถุประสงคคาตอบแทน (Compensation objectives) 
 3. นโยบายคาตอบแทน (Compensation) 
 4. กลยุทธการแขงขัน (Competitive strategy) 
 5. การประเมินงาน (Job evolution) 
 6. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance measurement) 
 7. โครงสรางการจายเงิน  ระดับเงินเดือน (Pay structures and salary levels) 
 8. คูมือแนะนําระบบ (System guidelines) 
 9. สิ่งกระตุนและโบนัส (Incentives and bonuses) 
             10. การส่ือสาร (Communication) 
 

 แนวโนมคาตอบแทนการนิเทศงาน (Trends in supervisory compensation) 
จะมีแนวโนมเพ่ิมมูลคาและคานิยมสูงขึ้น ( increased costs and value) และจะมีการจาย
คาตอบแทนการปฏิบัติงาน (pay for performance) 
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 จากการประชุมผูเชี่ยวชาญองคการตาง ๆ ที่ทําเนียบประธานาธิปดีสหรัฐอเมริกา 
เร่ือง แนวโนมคาตอบแทนการนิเทศงาน (American Productivity Center 1983 a: 2) ไดให
ขอเสนอแนะการจายคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ไววา 
 1. ฝายบริหารและคนงาน  ควรทํางานดวยกันเพื่อผลผลติที่ดีขึ้น 
 2. องคการรัฐบาลและเอกชนควรไดรับการประเมินอยางจริงจังเรื่องศักยภาพของ
ระบบรางวัลทีต่องดัดแปลงใหจายเปนคาตอบแทน 

 ซิปโป (Zippo 1983 : 43) ไดศึกษาเรื่องนี้กับผูบริหารโรงงานอุตสาหกรรม  จํานวน  
305 คน ซึ่งนําโดย Wil l iam M. Mercer เปดเผยวาระบบการจายคาตอบแทนควรไดรับ       
การสนับสนุน  สิ่งที่ไดจากการศึกษาเร่ืองนี้  คือ 94 % ของผูบริหารเชื่อวาการสนับสนุนเปน        
สิ่งสําคัญมากในการจูงใจอยางสูงในการปฏิบัติงาน 92 % พิจารณาวา  การใหการสนับสนุนเปน
รางวัลการปฏิบัติงานที่ดีเย่ียม 72% กลาววาการจายคาตอบแทนจะเปนการเสริมแรงคุณคา  
การทํางานที่สําคัญมากที่จะทําใหเกิดความสําเร็จแกบริษัท 67% เห็นวาการทํางานในระยะยาว
ได จากการไดรับการสนับสนุน 66 % เชื่อวา หากมีคาตอบแทนการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหการ
พิจารณาความดีความชอบจากคณะกรรมการบริหารลดความสําคัญลงไป 77% ของผูตอบ
แบบสอบถามใหความสําคัญของการสนับสนุน  คาตอบแทนเสมือนสิ่งลอใจพิเศษสําหรับ
ผูปฏิบัติงาน 10 ปมาน้ี  เรื่อง คาตอบแทนยืดหยุน (flexible  compensation)  ไดรับความสนใจ
ทั้งรายจายและรายไดในโครงการ คาตอบแทนยืดหยุน  ซึ่งเปนการใหโอกาสผูปฏิบัติงานใน 
การเลือกรูปแบบคาตอบแทนและเปนการชวยควบคุมของเงินในองคการ  การยืดหยุนน้ีมี  
หลายวิธี  1) ลูกจางเลือกการลดคาลดหยอนที่สามารถทําใหองคการท่ีเขาปฏิบัติงานเกิดความ
ม่ันคง  2) การลดหยอนคือการเพ่ิมการสนับสนุนความตองการของผูปฏิบัติงานและครอบครัว
ของเขา  3) การยืดหยุนวิธีนี้  โดยใหลูกจางเลือกวิธีที่เขาจะรับคาตอบแทน  อาจจะขอรับเพียง 
1/2 ของทั้งหมดกอน  ซึ่งมีรายงานในวารสาร the wall street  journal  เก่ียวกับ 88 องคการ     
มีลูกจางประมาณ 500,000 คน ที่เสนอขอคาตอบแทนแบบยืดหยุน ( Flexible-Benef i t   
Plans 1983 : 1)  ผูเก่ียวของมากกวา 200 คน  ใหความสนใจเรื่องนี้และเขาโครงการรับ
คาตอบแทนแบบยืดหยุนในปลายป 1984 

 ไดมีการเพิ่มกฎขอบังคับของรัฐ ( I n c r eased  gove rnmen t  r egu l a t i ons )  
เม่ือกอนยังไมมีกฎขอบังคับใด ๆ ทั้งสิ้น การออกจากงานมีประกาศวาผูที่มีอายุ 70 ป ออกจาก
งาน ผูที่มีครรภในป 1978 ตองการใหนายจางดูแล เหมือนดูแลคนพิการ อัตราภาษีก็เพ่ิมขึ้น
ในชวง 1970-1977 และในป 1978 เปนตนมา ไดมีการลดภาษีและไมก่ีปที่ผานมานี้ไดมีกฎ
ขอบังคับ มีการจายเงินคาตอบแทนผูนิเทศท่ีงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพทําใหไดรับ
ผลสําเร็จเปนอยางดี 

 อิลลิก (Ellig 1984) ไดเสนอแนะการเปรียบเทียบสัดสวนองคประกอบคาตอบแทนที่
แตกตางกันกานสิ่งลอใจ แรงจูงใจ และการจางลูกจาง 
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 ดานปรัชญาคาตอบแทนควรเนนหลักใหญของคาตอบแทน  และองคประกอบ
ตอไปน้ี 1)  คาตอบแทนดวยเงินสด  ขึ้นอยูกับการชวยเหลืองานของผูนิเทศงาน 2) การประเมิน
การปฏิบัติงาน  เปนเปนตัวกําหนดจํานวนเงินเดือนเพ่ิม  3) คาตอบแทนเปนราย ๆ ขึ้นอยูกับ
การปฏิบัติงาน 4) ศักยภาพในการสนับสนุน เปนองคประกอบสําคัญในการประเมินผลงาน     
5) การวัดผลสําเร็จตามวัตถุประสงค เปนการสรางจํานวนโบนัส การสนับสนุนหรือรางวัลเงินสด  
6) เวลาระหวางคาตอบแทนและการปฏิบัติงานไมควรลาชา 7) ผูที่มีโอกาสไดรับรางวัลตอบแทน
สูงกวา 8) การใหรางวัลเนนไปที่บุคคลมากกวากลุม และ 9) มีระบบการจายแบบงาย 

 

 สิ่งจูงใจและโบนัสการนิเทศ  (Supervisory Incentives and bonuses)                                        
  1. ชนิดของโครงการ  มีโครงการโบนัสหลายแบบท่ีใหนั้นจะใหเปนเปอรเซ็นต  

โดยใชเงินเดือนเปนรายการคิดคํานวณ และการใหโบนัสไดถูกออกแบบแสดงใหเห็นถึงความ  
สัมพันธระหวางโบนัดที่ไดรับการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานซึ่งมีระบบตาง ๆ  ผลงานของกลุม
แสดงจํานวนโบนัส   โครงการแบงผลประโยชนอาจจะไดรับหมดทุกคนหรือบางกลุมไดรับ
เปอรเซ็นตจากจํานวนผลกําไร  โครงการไดรับสวนแบงโยใชสูตรคํานวณการผอนจายใหใน
อนาคตโบนัสส้ินปขึ้นอยูกับกําไรขององคการคิดเปนเปอรเซ็นของเงินเดือน  โบนัสน้ีอาจจะ
คํานวณเม่ือถึงสิ้นป  หรือไมก็ขึ้นอยูกับผูบริหารระดับสูง  การไดกับการสนับสนุนโดยการให
โบนัสสิ้นปนี้จะแตกตางจากการไดโบนัสแบบอ่ืน ๆ เพราะวาบางครั้งมิไดใชการประเมิน      
การปฏิบัติงานเปนเกณฑ  แตใชความพึงพอใจงานและองคการมาเปนเกณฑการจายโบนัส
โครงการลดภาษีเงินได    โครงการนี้มีการใชแผหลายทั่วไป ลดภาษีใหบุคคลหรือกลุมบุคคล
ขึ้นอยูกันการออมทรัพย 
 2. การนออกแบบมาตนฐานเก่ียวกับปรัชญาการจายคาตอบแทนการปฏิบัติงาน  
ควรจะมีการออกแบบขบวนการโดยใชโครงสรางงานที่ผานมา 

 3. มาตรฐานการวัด  การสนับสนุนผูนิเทศงานที่มีผลงานประสบความสําเร็จซ่ึงเปน
งานที่ฝายบริหารพิจารณาแลววาสําคัญที่สุด อาจจะมีมากกวาหน่ึงเรื่อง เชน อาจเปนดาน
ผลผลิต ดานคุณภาพ ดานการประหยัดเวลา และดานความปลอดภัย การควบคุมผูนิเทศงาน  
ถาการจายเงินคาตอบแทนไดออกแบบไวใหจายตามสายงาน ก็ตองปฏิบัติตามที่ตกลงไวยิ่ง      
ผูนิเทศงานควบคุมรายจายโบนัสไดก็ยิ่งทําใหการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 

 4. การมีสวนรวมของผูนิเทศงาน  มีองคการบางแหงที่อนุญาตใหผูนิเทศงาน        
มีสวนรวมในการพัฒนาโครงการ  สนับสนุนผูนิเทศงาน   ความจริงแลวผูนิเทศงานควรที่จะตอง
รูผลสําเร็จในสวนที่เขาดูแลรับผิดชอบ  เขาสามารถบอกจุดที่มีปญหาได และในเวลาเดียวกัน
เขาควรไดมีโอกาสท่ีจะทบทวนโครงการสนับสนุนกอนที่จะตัดสินใจจายคาตอบแทนองคการ 
ควรรับฟงปญหาและเสนอแนะจากผูนิเทศงาน 
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 5. ตั้งเปาหมายและการจายเงิน เปาหมายที่ตองหลีกเลี่ยงสองประการคือ มีการ
ตั้งเปาหมายไววา  ถาหากมีความสําเร็จก็ตองไดผลตอบแทนพิเศษ  ไมควรตั้งเปาหมายไวสูง
จนเกินไป  มิฉะนั้นผูนิเทศงานจะไมสนใจเปาหมายนั้น  ตัวอยางการสนับสนุน  อาจแบงเปน  
20: 10: 70 คือ เปนผลสําเร็จของผูนิเทศงาน 20 % ผลสําเร็จชององคการ 10 % และเปนที่
สนับสนุนทุกคน 70 % 
  6. การส่ือสารทางโครงการ  เปนสิ่งสําคัญที่จะแจงเรื่องโครงการสนับสนุนการทํา
โครงการใหกับผูนิเทศงาน  เพื่อที่เขาจะไดเขาใจ  ระบบการใหการสนับสนุนของบุคลากรบาง
องคการทํางานใหกับผูนิเทศงานคิดโบนัสจากขอมูลดิบกอนที่จะวางแผน  มีหลายแหงออกแบบ
การสนับสนุนอยางดีแตตองลมเหลวเพราะวาผูนิเทศงานไมเขาใจโครงการ 
 7. การทบทวนตองมีการทบทวนบางขวงบางเวลาเพ่ือวาอาจจะมีการเปลี่ยนแปลง
ในการทบทวนควรไดขอมูลจากผูนิเทศงานและรองผูบริหารในเวลาเดียงกันควรไดจากฝาย
บุคลากรขององคกรดวย 

 สรุป  โครงการสนับสนุนเปนวิธีที่ดีที่สุดที่จะใหรางวัลแกผูนิเทศงาน  จากการที่เขา
ชวยเหลือ องคโดยตรง  โครงการสนับสนุนน้ีควรจัดใหมีอยางตอเน่ืองตลอดไป 
  

 ขอพิจารณาการแขงขัน  (Competitive considerations) 
 รูปแสดงอิทธิพลงานและภายนอกที่แสดงระดับการไดรับเงินสนับสนุนของผูนิเทศ
งาน 
 

  การเปรียบเทียบภายนอก 
 

                                                                ผูนิเทศงานอื่น ๆ  ในทองถ่ิน 
                                                                                    
   ผูนิเทศงานอื่น ๆ  ในภูมิภาคหรือระดับ                ผูนิเทศงานอื่น ๆ  ท่ีมีอาชีพเดียวกัน                                
                                                                  
                                                             ระดับคาตอบแทนของ 
                                                                   ผูนิเทศงาน                
 
      ผูนิเทศงานอื่น ๆ                                                  ผูปฏิบัติงานระดับมืออาชีพอ่ืน ๆ 
 
                               ผูใหการสนับสนุน (ลูกนอง)             รองผูจัดการ 

         การเปรียบเทียบภายใน 
 

แผนภูมิที่ 8 แสดงกลุมอิทธพิลตอคาตอบแทนผูนิเทศการสอน  
ที่มา : Jack J. Philips, Improving Supervisors’ Effectiveness (California: Jossey-Bass, 
1985), 203. 
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 ความยุติธรรมที่อยูในงาน  (Internal equity) 
 คาตอบแทนการนิเทศงานควรมีการทดสอบดวยความเปนธรรม  เพ่ือใหผูนิเทศงาน
ไดรับคาตอบแทนดวยความยุติธรรม  เม่ือเปรียบเทียบกันกันผูนิเทศงานที่อยูในองคการ
ภายนอก 
 

 การเปรียบเทียบกับผูนิเทศผูอ่ืน (Comparisons with other supervisors)  
 สิ่งแรก คือ  เปรียบเทียบสัดสวนคาตอบแทนท่ีผูนิเทศงานที่ไดรับจากแตละกลุม   
สิ่งนี้เปนสิ่งสําคัญถาหากในองคการมีผูนิเทศงานจํานวนมาก  บางครั้งผูนิเทศงานระดับเดียวกับ
แตไดรับคาตอบแทนไมเทากัน  ซึ่งขึ้นอยูกับเหตุผล  ตัวอยางเชน   ผูนิเทศงาน ที่ทํางานกับ
ภารโรง  ก็ไมควรไดคาตอบแทนมากเทากับผูนิเทศงานที่ทํางานกับชางเทคนิคเอ็กซเรย 
 ตัวอยางเรื่องน้ีคือ  เปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหวางผูนิเทศงานและวิศวกร  
ตัวแทนขายสินคา  พนักงานบัญชี  ผูซื้อ  ผูเชี่ยวชาญฝายบุคคล และนักสถิติ  ซึ่งทั้งหมดที่
กลาวน้ี เปนลูกจางระดับมืออาชีพในองคการ  เหตุผลในการเปรียบเทียบเพราะวามีองคการ   
บางองคการไมตองการใหเงินบุคคลดังกลาวมากกวาผูนิเทศงาน 
 

 การเปรียบเทียบลูกจาง  (Comparisons with supervisors) 
 มีหลายกรณีที่ผูนิเทศงานรับเงินไมแตตางจากผูปฏิบัติงาน  และบางครั้งไดรับเงิน
นอยกวาดวย  ตัวอยาง  ผูนิเทศงานที่ดูแลการกอสราง  ไดรับเงินประจําสัปดาหนอยกวา
ผูปฏิบัติงานที่เปนหัวหนาชางไฟฟาที่ทํางานใชเวลา  40  ชั่วโมง  ซึ่งหากเปนเชนนี้ก็อาจเกิด
ปญหาที่ทําใหผูนิเทศงานขาดกําลังใจในการปฏิบัติงานและไมมีผูตองการเปนผูนิเทศงาน 
 บางองคการเห็นความสําคัญเรื่องน้ี จึงใหเงินคาตอบแทนสูงกวาเงินเดือนระดับสูงสุด
ของผูปฏิบัติงาน บางองคการไดมีนโยบายการจายเงินคาตอบแทนเพื่อผูนิเทศงาน  ระดับ
เงินเดือนของกลุมผูนิเทศงาน  จะตองไดรับอยางนอยมากกวาผูปฏิบัติงานที่ไดสูงสุด 2 ขั้น  
ฐานเงินเดือนที่นํามาพิจารณาเพ่ือจายคาบริการของผูนิเทศงานจะตองมากกวาผูปฏิบัติงาน   
20 %  การแกปญหาดังกลาวทําใหขวัญและกําลังใจของผูนิเทศงานในการปฏิบัติงานดีขึ้น 
 

 การเปรียบเทียบกับผูจัดการ (Comparisons with managers) 
 คาตอบแทนที่ผูนิเทศงานไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับผูจัดการจะไมคอยมีปญหามาก  
เพราะวารายไดของผูจัดการน้ัน  จะมีการประเมินจากภายนอก  ดังน้ันจึงใชอัตราแขงขันกับ
บุคคลภายนอก  อยางไรก็ตาม  แตบางองคการยังใหความสําคัญเรื่องน้ี  โดยจัดใหมีโครงการ
จายใหผูจัดการมากกวาผูนิเทศงาน 
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 นโยบายจายคาตอบแทนลวงเวลา (Overtime pay policies) 
 ปญหาอีกอยางหนึ่ง  เรื่องจายคาตอบแทนคาลวงเวลาใหกับผูนิเทศงาน  ปกติแลว   
ผูนิเทศงานทํางานมากกวา 40 ชั่วโมงตอสัปดาห  ซึ่งการทํางานลวงเวลาของผูปฏิบัติงานน้ันคือ
การทํางานปกติของผูนิเทศงาน แมวาจะไมมีตารางการปฏิบัติงานเหมือนกับผูปฏิบัติงาน แตเขา
ตองทําหนาที่ควบคุมดูแลผูปฏิบัติงานใหทํางาน  ดังน้ันเม่ือพิจารณาเงินคาตอบแทนในสวนนี้  
ก็ตองพิจารณาดวยความยุติธรรม  มิฉะน้ันก็จะทําใหผูนิเทศงานขาดขวัญกําลังใจ และมองวา
ระบบการจายเงินคาตอบแทนขาดความยุติธรรม (The compensation system is unfair) 
 

                การแกปญหาปราศจากการจายคาตอบแทน (Solutions without pay) 
 บางองคการวัตถุประสงคไววา  จะไมจายคาตอบแทนสําหรับการแกปญหา หากเปน
เชนนี้  มีสิ่งที่ควรทราบและถือปฏิบัติ  คือ  องคการจดใหมีการเตรียมผูนิเทศงานบริหารจัดการ
กับผูปฏิบัติงานในสวนที่เขารับผิดชอบ  เพื่อเขาจะไดไมใชเวลานอกหรือถาใชก็เพียงเล็กนอย  
เชน  ผูนิเทศงานในเวลาทํางาน  ใหใครบางคนที่ปฏิบัติงานแลงานแทนเขาเม่ือเขาไมอยูในเวลา
เลิกงาน หาคนงานที่เปนหัวหนากลุม (a working foreman or group leader) เปนผูทํางานแทน
ผูนิเทศงานทํางานลวงเวลาดวยตัวเอง 
 

                การแกปญหาดวยการจายคาตอบแทน (Solutions with pay) 
               สูตรการจายเงินคาลวงเวลาใหกับผูนิเทศงาน ของบางหนวยงานมี 4 ประการ  
ไดแก 1) จาย 1  1/2 เทาของเวลาทั้งหมดที่นอกเหนือจาก 40 ชั่วโมง   2) จาย 1 เทาของเวลา
ที่เกิน40ชั่วโมง  3) จาย 1/2 เทาของเวลาที่เกิน40ชั่วโมง  4) จาย 1 เทาสําหรับเวลาที่เกิน 45  
ชั่วโมงตอสัปดาห 
 

   โครงการจัดใหมีการส่ือสารคาตอบแทน (Communicating compensation   
program) 
 เรื่องการสื่อสารใหบุคลากรในองคการทราบเรื่องการจายเงินคาตอบแทนเปนเรื่อง
สําคัญมาก  บางองคการไมใหความสําคัญเรื่องนี้เลย  ไมแจงใหผูปฏิบัติงานระดับคนงานทราบ
ถือวาการส่ือสารเปนเรื่องยุงยากสลับซับซอน  ความลมเหลวในการสื่อสารอาจจะเปนสาเหตุของ
ปญหาธุรกิจในองคการมากกวาความลมเหลวในการบริหาร 
              ดวยเหตุผลนี้ จึงควรมีการบริหารเวลา  มีการวางแผนเรื่องเวลาและใชระบบ        
การส่ือสารใหเกิดประโยชน  จัดใหมีโครงการส่ือสารเร่ืองการมีสวนรวมในคาตอบแทนซึ่งมี
ขอพิจารณาทั่วไป3ประการ  คือ 
 1. องคการตองกําหนดวาจะมีโครงการจายเงินคาตอบแทนอยางไร 
              2. วัตถุประสงคการส่ือสารตองไดรับการพัฒนา 
 3. ตองสรางวิธีสือ่สาร  ใหเกิดขึ้นในเรื่องการจายคาตอบแทน 
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 การเปดเผยโครงการคาตอบแทน (Openness of pay plan)  
             บางองคการมีระบบการจายที่เปดเผยใหทุกคนในองคการทราบ  เชน  สื่อสารการให
เงินเดือนแตละคน  อัตราเงินเดือน  ระดับการจายเงิน  นโยบายและขบวนการ  ไมมีเร่ืองใด
ปดบัง (Nothing is kept secret) บางหนวยงานไมเปดเผยเรื่องใด ๆ ใหผูนิเทศงานแมแต
เงินเดือนของเขาไมมีแมกระทั่งเรื่องนโยบาย ระเบียบการปฏิบัติการงาน อัตราเงินเดือน หรือ
การเพ่ิมการจายเงิน  บางองคการเห็นวาเรืองด่ังกลาวนํามาซ่ึงความเสียหายแกองคการ  
ในขณะที่บางองคการเห็นวาการปดบังขอมูลตางๆนํามาซ่ึงความเสียหายอยางไรก็ตาม  
องคการตองจัดใหมีการเปดเผยขอมูลแตจะมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับองคการ 
 

 ชนิดของขอมูลที่ควรส่ือสารมากที่สุด 
               คือ ปรัชญาของระบบคาตอบแทน วัตถุประสงคของระบบคาตอบแทน นโยบาย
คาตอบแทน วิธีการรักษาความยุติธรรมงานองคการ วิธีการแขงขันกันนอกองคการ เกณฑการ
ประเมินงาน โครงสรางเงินเดือน (ตําแหนงและระดับ) อัตราเงินเดือนและตําแหนงระดับ
เงินเดือน  เกณฑสําหรับการไดรับการตอบแทนในการทําความดี  และศักยภาพผูนิเทศงาน
เก่ียวกับการเพ่ิมของเงินเดือน 
 การจายเงินคาตอบแทนการนิเทศงานนั้นจะเนนไปที่ชนิดและองคประกอบของ
คาตอบแทน  คาตอบแทนการปฏิบัติงานควรพิจารณาดวยความยุติธรรมและมุงประสิทธิผลของ
งาน  และการสื่อสารซึ่งองคการจะตองดําเนินการตอไปน้ี   
 1. ตรวจสอบองคประกอบของระบบคาตอบแทนทั้งหลาย  เพ่ือใหแนใจวาทุกสวน
ขององคการไดรับตามความเหมาะสม 

 2. การตอบแทนการนิเทศงานตองทันสมัย  อาจจะมีการปรับปรุงบางเม่ือมีความ
จําเปน      
 3.  อธิบายพันธะกิจขององคการที่เปนไปไดในปรัชญาการจายคาตอบแทน  ซึ่งตอง
เสนอใหทราบพรอมกับปญหาที่ตองแกไข 
 4.  ประเมินโครงการการสนับสนุนและโบนัสการนิเทศงานใหทันสมัย 
 5. มีความจําเปนที่ตองรักษาระบบการตอบแทนดวยการแขงขัน  การเปรียบเทียบ
กับหนวยงานในทองถิ่น  และเปรียบเทียบกับระดับภาคและระดับชาติ   
 6.  ใหแนใจวาระบบการตอบแทนมีความยุติธรรมทั้งหนวยงานไมวาจะเปนเงินเดือน
ของผูนิเทศงาน  บุคลากรทั่วไปและระดับมืออาชีพ  ลูกนองและผูจัดการจัดดวยความยุติธรรม 
 7. สื่อสารระบบการตอบแทนอยางมีประสิทธภิาพโดยผานสิ่งที่หลากหลาย 
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การส่ือสารของผูนิเทศงาน 
 การสื่อสารเปนหัวใจของการนิเทศงาน และแฝงอยูเต็มเปยมในบทบาททุกสิ่ง      
ทุกอยางของผูนิเทศงาน  Christenson และคณะ (1982: 99) วิจัยวา ผูนิเทศงานใชเวลา 90 % 
อาน เขียน ฟง และพูด โดยกลาววาผูนิเทศงานสื่อสารกับครู เพ่ือน ผูบังคับบัญชา และผูอ่ืน  
เหตุผลสําคัญหลายประการที่โรงเรียนเนนการพัฒนาการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพสําหรับผูนิเทศ
งาน 

 1. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหผูนิเทศงาน มีความม่ันใจในการทํางาน 
และรูสึกวาไดทํางานเปนทีมกับฝายบริหาร แตการส่ือสารกันตองเปนการส่ือสารแบบสองทาง 
(Two way communication) และฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอของผูนิเทศงานดวยความจริงใจ   
ดวยอากัปกริยาเต็มใจฟง  จะทําใหเกิดความรูสึกมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ซึ่งมีผลดีกับงานที่
รับผิดชอบ 
 2. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  จะทําใหผูนิเทศงานมีขวัญกําลังใจเพิ่มขึ้น  และ  
ทําใหเกิดความรักความศรัทธา  ผูนิเทศงานตองการเปนที่รู จักของคนอ่ืน ๆ ตองการมี
ปฏิสัมพันธกับคนในโรงเรียน  ในหมวด  ฝาย  และกลุมงานเพราะในความรับผิดชอบของเขา   
ก็มีสิทธิที่จะรับรูขอมูล  ความกาวหนาของครูในหมวดกลุมที่เขารับผิดชอบ  การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพสามารถสรางความรักความผูกพันกับโรงเรียน ทําใหเขารูสึกความเปนเจาของ     
มีความภูมิใจในงานที่ทํา 
 3. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  จะทําใหประสิทธิภาพของผูนิเทศงานมากขึ้นดวย
จะสรางสรรคสิ่งแวดลอมที่ดี  ซึ่งทําใหเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน  ผูนิเทศงานที่ไมมีขอมูลจะเปน
ผูนิเทศงานที่ดอยประสิทธิภาพ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะไปพรอม ๆ กันกับความกาวหนา
ในการจัดการเรียนการสอน  มีนักประพันธผูหนึ่งที่ เขียนหนังสือ ความสัมพันธระหวาง         
การส่ือสารและการผลิต  โดยเนนที่การพูดคุยกัน  เสมือนเปนเคร่ืองมือเพ่ิมประสิทธิผลและเพิ่ม
ผลผลิต (D’Aprix 1982 a) ผูนําตองใหความสนใจผูตาม มิฉะน้ันแลว ผูนําผูนั้นก็จะไมมีใครให
ความเคารพและศรัทธา ที่สําคัญการขาดการส่ือสารจะทําใหงานในโรงเรียนไมบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 4. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  จะเพ่ิมความรูสึกที่ดีตอโรงเรียน  ผูนิเทศงานที่มี
ขอมูลจะทําใหการติดตอกับภายนอกโรงเรียนไดดีกวา   เขาสามารถสื่อสารกับบุคคลภายนอก
ไดทุกรูปแบบสามารถทําใหชุมชนตางๆเห็นความสําคัญของโรงเรียน 

 5. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  สามารถลดปญหารุนแรงได  ปญหาการประทวง
หยุดงาน การชะลอการทํางาน การสรางความเสียหายตาง ๆ ใหกับโรงเรียน เกิดจากการส่ือสาร
ที่ขาดประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับผูนิเทศงาน 

 6. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  คือ สิ่งสําคัญสําหรับผูนิเทศงาน  ถือวาเปนความ
รับผิดชอบงานพื้นฐานของผูนิเทศงาน  การนิเทศงานก็เหมือนกับการส่ือสาร บอยคร้ังที่ผูบริหาร
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และผูนิเทศงานเห็นวา  การส่ือสารเปนเสมือนหลักสูตรพิเศษ  มีผูศึกษากรณีสําคัญกรณีหนึ่ง    
ที่ผูนิเทศงานระดับสูงที่ AT & T ครูใหญ จํานวน 14 คน ทําหนาที่ผูนิเทศงาน พบวา สวนใหญ
แลวตองเก่ียวพันโดยตรงกับการส่ือสาร (Macdonald 1982: 20) 

 

 ขบวนการสือ่สารการนิเทศ 
 รูปแบบพ้ืนฐานของขบวนการสื่อสารปกติทั่ว ๆ ไป ประกอบดวย ขั้นตอนตาง ๆ

ดังตอไปน้ี คือ ผูสงสาร วิธีการส่ือสาร ทางวาจา และทางเขียน สารผูรับและผูแปลสาร 
 ทิศทางการสงขาวสารขอมูล  มี 5 ทาง 
 1. การสื่อสารสูดานกวาง (Wide communication) ไดแก การสงขอมูลขาวสารดวย

วาจา หรือ ลายลักษณอักษร ถึงครูทุกคนหรือผูนิเทศงานดวยกันในโรงเรียน เชน การสง
สิ่งพิมพ แผนพับ ประกาศ ขอมูลวีดีโอ และสื่ออ่ืน ๆ 

 2. การสื่อสารสูดานลาง (Downward communication) คือ สงจากเบ้ืองบนลงสู
เบื้องลางของโรงเรียน โดยปกติแลวสงตามลําดับสายงานการบังคับบัญชา บางคร้ังอาจจะไมมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากขอมูลคลาดเคลื่อน ขณะไหลลงสูเบื้องลาง มีผูศึกษาผูหน่ึงแสดงใหเห็น
วาขอมูล 80 % สูญหายกอนถึงครูผูสอนคนสุดทายที่รับส่ือ (Reber and Terry 1975: 148) 

 3. การส่ือสารสูดานบน (Upward communication) จะไมคอยปฏิบัติกัน จึงถือวาไม
ปกติธรรมดาในโรงเรียน คือ เปนการใหขอมูลยอนกลับ การเดินทางการส่ือสารจากขางลางสู
ขางบน ซึ่งก็จะมีทัศนคติ ความผูกพัน การรับรู ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นปะปนอยูดวย 

 4. การสื่อสารสูดานขาง (lateral communication) จะพบในทุก ๆ โรงเรียน ไดแก 
การพูดคุยกัน ที่เปนทางการและไมเปนทางการเรื่องงานของโรงเรียน แตการสื่อสารสูดานขาง
มักจะไมมีประสิทธิภาพมาก แตก็ขึ้นอยูกับพื้นฐานการนึกคิดของแตละคน 

 5. การส่ือสารสูภายนอก (External communication) อาจจะไมเก่ียวของกับงาน
ของผูนิเทศงาน แตมักจะพบบอยมาก ผูปกครอง ชุมชน ผูมีสวนไดสวนเสียอาจตองการส่ือสาร
โดยตรงกับผูนิเทศงาน ซึ่งประสิทธิภาพการสื่อสารชนิดน้ีมีความสําคัญมากตอโรงเรียน 

 

 แนวโนมการสื่อสารของการนิเทศ 
 การส่ือสารกับครูเปนขบวนการเปลี่ยนแปลงอยางหน่ึง  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม  

และภาวะแวดลอมดานธุรกิจ  กอกําเนิดขอมูลใหม ๆ ที่ตองสื่อสารกับเทคนิคการสื่อสารใหม ๆ
เกิดขึ้นมากมาย  ทําใหเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อสารมากขึ้น  การเชื่อมโยงการเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ตาง ๆ เขาดวยกัน  มีแนวโนมอยางชัดเจนที่จะมีผลตอผูนิเทศงาน 3 ประการ คือ 

 1. ครูตองการพูดคุยสนทนากับผูนิเทศงานและฝายบริหาร 
 2. ผูนิ เทศงาน คือ ตําแหนงที่สมควรที่จะสื่อสารมากที่สุด ซึ่งมีอิทธิพลตอ          
การทํางานดวย 

 3. ครูตองการขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในโรงเรียนมากที่สุด 
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 ขอเสนอแนะจาก ORC (Opinion Research Corporation) 
 1. การประชุมปกติระหวางฝายบริหารและครู  ควรจัดดวยกันและควรฝกผูนิเทศ

งาน  ในการนําการประชุมอยางมีประสิทธิภาพดวย 
 2. ผูบริหาร  ไมควรกําหนดเกณฑวาการติดตอระหวางผูบริหารและครูตองเปน

ทางการเทาน้ัน  แตควรทักทายกันเปนปกติทุก ๆ วัน 
 3.  ฝายบริหารและผูนิเทศงาน สรุปประสิทธิภาพการสื่อสาร ซึ่งอาจจะมีหลายแบบ 

เชน การสรางเปาหมายการสื่อสารในขบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 4. ผูบริหารควรใหการสนับสนุนผูนิเทศงานท่ีจะมีขอมูลที่เขาตองการเพ่ือที่จะได

ติดตอส่ือสารกับครูที่เขาดูแลรับผิดชอบ 
 

 การจัดระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
 1. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ตองการความหลากหลายของสื่อ 
 2. การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ จะเนนการส่ือสารทางตรง 
 3. ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะเนนไปที่ผูนิเทศงานสําหรับในโรงเรียน  ซึ่ง
มีสิ่งที่เปนขอสังเกต คือ ผูนิเทศงานควรไดรับขอมูลขาวสารกอนครูเครื่องมือการนิเทศงาน    
ควรนาเชื่อถือ และขอมูลขาวสารควรพัฒนาใหดีขึ้นเพื่อที่ผูนิเทศงานจะไดเผยแพรใหกับครู 

 4. ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะมีทั้งเร่ืองดีและเรื่องไมดี 
 5. ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพกลาเผชิญปญหามากกวาที่จะหลีกเลี่ยงปญหา 
 6. ระบบการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  จะตองคาดการณปญหาลวงหนาและ

เตรียมพรอมวางแผนสําหรับการแกปญหา 
 7.  การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพตองการเวลาและมีเวลาเพียงพอในการแกปญหา 
 8.  ระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะตองไดรับการสนับสนุนจากฝายบริหาร 
 สิ่งที่ตองสื่อสารกัน คือ ขอมูลเกี่ยวกับงาน นโยบายของโรงเรียน การเปลี่ยนแปลงใน

โรงเรียน ปญหาตาง ๆ ในโรงเรียน โครงการตาง ๆ ในโรงเรียน ความกาวหนาของงานที่ปฏิบัติ
ในโรงเรียน ขอมูลของครูและนักเรียน และสภาวะแวดลอมภายนอก 

 การประชุมของผูนิเทศงาน มี 3 ประเภท ดังนี้ 
 1. การประชุมคณะครูในกลุมสาระอาจจะจัดทุกสัปดาห  หรือทุกเดือน  ขึ้นอยูกับ
โรงเรียนกําหนด 
        2. ประชุมแกปญหาโดยปกติแลวจะจัดเปนประชุมประจําเดือนใหทุกคนในโรงเรียน
ไดอภิปรายปญหากัน 
        3. การประชุมกลุมยอยกับผูบริหารโรงเรียน     เปนการประชุมระหวางผูบริหาร
และผูนิเทศงานทั้งหมดเพ่ือทบทวนเรื่องตาง ๆ อยางเปดเผย ทุกคนแสดงความรูสึกในฐานะเปน
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สวนหนึ่งของฝายบริหาร บรรยากาศการประชุมน้ัน ควรเปนการเปดเผยไวใจกันและกัน ใหเนน
การส่ือสารแบบสองทาง 
  

 ทักษะการสือ่สารนิเทศงานที่ควรพัฒนา 
 1.  การฟง (Listening) ความคลาดเคลื่อนจากการฟงกอใหเกิดปญหาการสื่อสาร

และจะทําใหงานเสียหายดวย ถาหากผูนิเทศงานไมฟงความคิดเห็นของครู 
 2. การพูด (speaking) การพัฒนาการสื่อสารดวยวาจา  เปนอีกทักษะหน่ึงที่สําคัญ  

ทักษะน้ีจะดีกวาการส่ือสารดวยการเขียน  มีงานศึกษางานหนึ่ง  เปดเผยวาการส่ือสารของผู
นิเทศงานเกือบ 90 % ผูรับสารเขาใจจากการฟงเรื่องราวตางๆ  ดังนั้นจึงเปนการสื่อสารปกติ
ของมนุษยที่สําคัญที่สุด  และมีประสิทธิภาพท่ีสุด  ไดแสดงความคิดเห็น  พูดเรื่องจริง  และ
แสดงความรูสึก (Macdonald 1982 : 12) 

 3. การเขียน (writing) ทักษะการสื่อสารดวยการเขียนก็นับวาสําคัญสําหรับผูนิเทศ
งาน  เพราะตองเขียนบันทึกความจํา  จดหมาย  ขอความ  และรายงาน  ผูนิเทศงานบางคน
มิไดสําเร็จการศึกษาระดับสูงแตสามารถเขียนไดดี  การเขียนที่มีประสิทธิภาพไมงายเหมือนกับ
การพูดคุย  แตเปนสวนหนึ่งของงานที่ตองทํา  ตองใชเขียนรายงานตองโตตอบหนังสือ  ดังน้ัน
ทักษะนี้จึงมีความสําคัญไมยิ่งหยอนกวาทักษะอ่ืนๆ 

 4.  การอาน (Reading) ทักษะการสื่อสารที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน ผูนิเทศงาน 
คือ การอาน ฝกการอานใหเปนนิสัย จะสําคัญสําหรับผูนิเทศงานบางกลุมที่ตองการอาน อยางไร
ก็ตามมีบางโรงเรียนที่จัดใหมีโครงการ ฝกการอานเร็ว และฝกความเขาใจในเรื่อง    การอาน 
แตมีปญหาอยางหนึ่ง คือ ขาดการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

 5. ภาษาทาทาง (Body language) หมายถึง ภาษากาย เปนการสื่อสารกันโดย
ปราศจากการพูดคุย การยืนพูดคุยกันก็แสดงออกบอกความหมายดานภาษาทาทางไดอยางดี 
การส่ือสารทางสังคม ปกติยืนหางกัน 4-8 ฟุต ถาหากเปนเพ่ือนกันจะยืนอยูระหวาง 18 นิ้ว ถึง 
4 ฟุต (Ray and Eason 1983: 166) เปนเรื่องจําเปนสําหรับผูนิเทศงานที่จะตองเรียนรูภาษา
ทาทางเพ่ือสังเกตพฤติกรรมของครูผูสอนในกลุมสาระท่ีตนรับผิดชอบ 

 สมาคมนิเทศงานและพัฒนาหลักสูตร (The  Association  for  Supervision  and  
Curriculum  Development 2 ASCD 1988) ไดใหขอแนะนําเร่ืองการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
10 ประการ 1) ถามมากกวาบอก  2) พึงใหมากแตพูดใหนอย ๆ  3) อธิบายเหตุผล  4) พูดคุย
เหมือนผูใหญพูดคุยกัน  5) ใหคําแนะนําทั้งทางวาจาและลายลักษณอักษร  6) ตรวจสอบความ
เขาใจทั้งการพูดและการเขียน  7) สรางความศรัทธาใหเกิดกับทุกคน  8) ใหความสนใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน 9) รายงานผลเพ่ือลดการตอตาน และ 10) ตองสุขมุและใจเย็น 
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การตัดสินใจของผูนิเทศงาน 
 ผูบริหารบางคนไมใหผูนิเทศงานมีสวนรวมในการตัดสินใจแตขณะเดียวกัน  

โรงเรียนตองการผูนิเทศงานที่มีความสามารถในการตัดสินใจ 
 

 ขบวนการตดัสินใจ 
 เปนเรื่องจําเปนที่ผูนิเทศงานและครูในโรงเรียนตองเขาใจเรื่องขบวนการตัดสินใจ  

ซึ่งขบวนการตัดสินใจมี 2 สวน คือ  
 1.  รูปแบบของการตัดสินใจ 

 1.1 อภิปรายปญหา 
   

         1.2 รวบรวมขอมูลที่เก่ียวของจากทุกสาระ 
 
         1.3 จําแนกรายการที่เปนปญหา 
 
         1.4 เลือกประเมินปญหาที่สําคญัที่สุด 
 

1.5 ระบุวธิีการแก 
 
     1.6 ประเมินแตละวิธีการแกและเลือกวธิีที่เหมาะสมที่สุด 

          
 1.7 พัฒนาแผนปฏิบัติการ 

 
       1.8 ชี้แจงการเลือกกําหนดขอตกลงที่แนนอน 

 
         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.  องคประกอบสําคัญๆที่จะชวยผูนิเทศงานในการตัดสินใจ  
  2.1 ชนิดของการตัดสินใจ 
  2.2 ธรรมชาตขิองงาน 
  2.3 การยอมรับของครู 
  2.4 การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร 
  2.5 เอกสารหลักฐาน 
  2.6 อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
  2.7 ที่ปรึกษา 
  2.8 ระยะเวลา 
 

 ผูบริหารบางคนไมเห็นดวยที่จะใหผูนิเทศงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ทั้ง ๆ ที่
องคการตองการใหผูนิเทศงานมีสวนรวม  เพ่ือใหไดการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ  อยางไร      
ก็ตามอํานาจการนิเทศงานจะเพ่ิมขึ้น   หากแมวาผูนิเทศงานไดมีการเตรียมพรอมในเร่ือง     
การตัดสินใจ  การพัฒนาการตัดสินใจของผูนิเทศงานเพ่ืองานขององคการ  ดังนี้ 

 1. ควรทําใหผูนิเทศงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเพิ่มผลผลิต  รวมทั้งคุณภาพ
ของผูปฏิบัติงาน  การเพิ่มอํานาจจะไมชวยใหดีขึ้นนอกเสียจากวา  ผูนิเทศงานเตรียมที่จะ
ดําเนินการในเรื่อง  การลงทุนจัดอบรมใหกับผูนิเทศงานเร่ืองการตัดสินใจและทําใหฝายบริหาร
เขาใจความคาดหวังอยางชัดเจน  จะเพ่ิมคุณภาพคุณภาพการตัดสินใจ และเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของผูนิเทศงานดวย 
 2. การเพ่ิมความสามารถในการตัดสินใจ  จะทําใหขวัญกําลังใจของผูนิเทศงาน
เพ่ิมขึ้น ทําใหความพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น แตขณะเดียวกันถาขาดอํานาจใน           
การตัดสินใจจะทําใหเกิดความสับสนวุนวาย อีรานควิเพน (Erangipane 1979) กลาววา ผูนิเทศ
งานตองรูสึกวาเขามีอุปกรณและเครื่องสนับสนุนที่ชวยเขาใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
นอกจากน้ียังทําใหผูนิ เทศงานไดใกลชิดกับฝายบริหารมากขึ้น ความจริงแลวอํานาจ           
การตัดสินใจเปนกุญแจสําคัญที่จะแยกฝายบริหารออกจากฝายปฏิบัติ การเพ่ิมขวัญกําลังใจ 
ความพึงพอใจและการบริหารจัดการ เปนการทําใหงานของผูนิเทศงานเปนที่คาดหวังของบุคคล
อ่ืนที่ตองการเปนผูนิเทศงาน 
 3.  การเพ่ิมความสามารถในการตัดสินใจของผูนิเทศงาน  จะชวยงานสายการบังคับ
บัญชาในองคการ  โดยเฉพาะฝายบริหารในการพัฒนาโครงการ  เปาหมายและวัตถุประสงค 
 

 ชนิดของผูตดัสินใจ (Types of decision makers) 
 1.  ผูกระตุนการตัดสินใจ (Impulsive decision makers) ทําใหการตัดสินใจเร็วขึ้น 

ผูนิเทศงานเหลาน้ีเขาใจเร่ืองไดดี การตัดสินใจจึงใชเวลานอยกวาปกติ 
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 2. นักคิดลึก (Deep thinkers) เขาใจปญหาไดอยางลึกซ้ึง ถามีเวลาพอ เขาอาจจะ
แกปญหาเอง เขาพรอมที่จะทํางานตามลําพัง เขาจะวิเคราะหเรื่องดวยตนเองหลาย ๆ วิธีกอน
ตัดสินใจ เขาจะเปนคนไมรูสึกตื่นเตนเสียใจงาย  

 3.  ผูขโมยเวลา (Procrastinators) พวกนี้จะไมตัดสินใจยกเวนเสียแตวาไดรับ    
การขอรอง เขาจะตัดสินใจจนวินาทีสุดทาย เขาคิดวาปญหาทุกปญหาแกไขดวยตัวของมันเอง 

 4.  นักการเมือง (Politicians) มักจะตัดสินใจโดยไมใหคนอ่ืนโกรธ โดยเฉพาะพวกที่
มีอิทธิพลตอเขา เขาไมชอบขัดแยงกับผูอ่ืน 
 5. ผูกลาเส่ียง (Risk seekers) มีความสุขกับการไดตัดสินใจ พวกนี้มีพลัง
ความสําเร็จสูง เหมาะท่ีสุดกับองคการที่เปลี่ยนแปลงแบบพลวัต (dynamic) 
 6.  ผูหนีความเสี่ยง (Risk avoiders) พวกนี้จะหลีกหนีการเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจ 
ยกเวนเหตุผลกดดันเขา พวกนี้เหมาะสมกับองคการที่มีการบังคับบัญชาและเหมาะสมกับฝาย
ปกครอง 
  7.  ผูตัดสินใจไรเดียงสา (naïve decision makers) พวกน้ีจะประเมินการต่ํา หาก
องคการเชื่อพวกน้ีก็จะไดรับความยุงยาก ทําใหเกิดผลเสียตอองคการ 
 8.  นักวิจัย (Researchers) พวกนี้จะใชเวลามากสําหรับรวบรวมขอมูลและวิเคราะห
ขอมูล   เขาตองพิจารณาทุกเรื่องทุกจุด เขาพยายามจะแกปญหา พวกนี้เรียกวาพวกจมปรัก ไม
มีโอกาสไดตัดสินใจ บางคร้ังถูกเรียกวาเปนอัมพาต โดยการวิเคราะห “paralysis by analysis”  

 9.  ผูขาดความยุติธรรม (Biased decis ion makers) พวกนี้จะเปนพวกอคติ          
มีทัศนคติที่ไมดีในเรื่องตาง ๆ ในองคการ พวกนิเทศงานพวกนี้จะเปนพวกนําปญหารุนแรงมาสู
องคการ 

 จะเห็นวารูปแบบของการตัดสินใจ  ไมมีแบบใดดีที่สุดและเลวที่สุด   ผูนิเทศงานตอง
เลือกแบบใหเหมาะสมกับเรื่องที่ตองการตัดสินใจ  ซึ่งก็ขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนั้นๆ 
 

 วิธีไดรับอํานาจ (How authority is obtained) 
 เทอรรี และรู (Terry and Rue 1982: 34) กลาววา อํานาจเปรียบเสมือนสิทธิ 

(Right) ในการสั่งการ สวนพลังอํานาจ คือ ความสามารถที่คนหนึ่งอยูเหนืออีกคนหน่ึง อํานาจจะ
แตกตางจากความรับผิดชอบ คือ จะนําหนาความรับผิดชอบ ความแตกตางแตละชนิดของ
อํานาจ มีดังนี้  
 1. หนาที่ (Function) บางหนาที่ในองคการสําคัญกวาหนาที่อ่ืน ๆ  เชน  หนาที่  
การประกันกลุมคุณภาพ  ทีมประเมินการปฏิบัติงาน  กลุมออกแบบผลผลิต  และฝายวิจัยและ
พัฒนามีความสําคัญมากกวาฝายอ่ืนๆ  แตในระยะเวลา 10 ปที่ผานมา  หนาที่การงบประมาณ
และหนาที่พัฒนาบุคลากร ไดเพ่ิมอิทธิพลมากขึ้น ผูนิเทศงานที่อยูในงานเหลาน้ีก็จะมีอํานาจ
มากตามไปดวย (lmundo 1980 : 105) 
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 2. ความรับผิดชอบ (Responsibilities) เปนอํานาจตามกฎหมาย อํานาจขึ้นอยูกับ
ความรับผิดชอบมาก หรือนอยของผูนิเทศงาน 

 3.  การปฏิบัติงาน (Performance) ผูนิเทศงานมีอํานาจของตนเองตามงานที่ปฏิบัต ิ
เปนอํานาจตามสายงานบังคับบัญชา 

 4.  ความเชี่ยวชาญ (Expertise) ผูนิเทศงานมีอํานาจตามความเชี่ยวชาญขึ้นอยูกับ
ทักษะความรูและความสามารถ 

 5.  พฤติกรรม (Behavior) ผูนิเทศงานมีอํานาจขึ้นอยูกับพฤติกรรมการปฏิบัตติาม 
 6.  เชื่อใจ (Trust) เปนอํานาจที่ผูนิเทศงานไดรับจากการมีปฏิสัมพันธกับคนอ่ืนที่มี

ความเปดเผย และซื่อสัตยตอกันและจริงใจตอกัน 
 

 การเพิ่มอํานาจการนิเทศงาน (Increasing supervisory authority)  
 1. ขีดจํากัดการตัดสินใจ (Decision making limits) อํานาจที่ถูกตองตามกฎหมาย

บางคร้ังไมชัดเจน การพรรณนางานเปนเรื่องที่ถูกตองที่สุด ที่จะแสดงใหเห็นถึงอํานาจของ      
ผูนิเทศงาน 

 2.  การไดรับมอบหมายจากผูบริหาร (Delegation from managers) การมอบหมาย
งานเปนการสรางความพึงพอใจใหกับผูนิเทศงานเพราะเขารูสึกวาเขามีอํานาจมากขึ้น เปน     
การเตรียมความพรอมใหเขาสําหรับการทํางานในอนาคต 

 ทักษะการมอบหมายงานเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนิเทศงาน   (Ford 1983: 3)         
การมอบหมายงานสามารถมองเห็นความแตกตางระหวางความลมเหลวและความสําเร็จของ
ผูบริหาร ผูนิเทศงานที่ขาดขวัญกําลังใจ แตถาผูบริหารไวเนื้อเชื่อใจ โดยการมอบหมายงานให
ทํา ก็มักจะทําใหผูนิเทศงานมีขวัญกําลังใจเพ่ิมขึ้น 

 ประสิทธิภาพการมอบหมายงานมีหลายองคประกอบ  สถานการณที่สําคัญที่
ผูบริหารมอบหมายงานใหผูนิเทศงาน  ดังรายการตอไปน้ี 
 1. บรรยากาศในองคการตองสนับสนุนการมอบหมายงาน 
 2. ผูนิเทศงานตองมีความสามารถในการดําเนินงานที่ไดรับมอบหมาย 
 3. ผูนิเทศงานตองมีทัศนคติทีดี่เกี่ยวกับความรับผิดชอบทีเ่พ่ิมขึ้น 
 4. ผูที่ไดรับมอบหมายตองมีอารมณม่ันคงในการมอบหมายงาน 
 5. การมอบหมายงานเปนโอกาสสําหรับการฝกงานที่มีประสิทธิภาพ 

 ไดรับมอบหมายงานจากผูบริหารใหทําหนาที่รับผิดชอบงานตาง ๆ ดวย การมอบ
อํานาจให จะทําใหผูนิเทศงานมีขวัญกําลังใจ มีความพอใจในการทํางานมากขึ้น และเปน     
การเตรียมผูนิเทศงานใหรับภาระงานในอนาคตมากยิ่งขึ้น  การไดรับมอบหมายปกติแลว          
ก็เหมือนกับการมีความรับผิดชอบในการตัดสินใจ (Ford 1983: 3) ทักษะการมอบหมายสําคัญ
มากสําหรับผูนิเทศงานโรงเรียน เพราะวาเปนตัวชี้ความสําเร็จหรือความลมเหลวใน    การ
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บริหารได บางโรงเรียนไมอนุญาตใหผูนิเทศงานทํางานสวนที่เขารับผิดชอบ ซึ่งทําใหเขาขาด
ความม่ันใจ เขาคิดวาผูบริหารไมไวใจเขา ทําใหเขาขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน          แต
ในทางกลับกัน ผูบริหารจะไดรับความศรัทธาจากครู แตการทํางานเชนนี้จะมีผลสําเร็จในระยะ
สั้นเทาน้ัน การทํางานเปนทีมจะเปนการแสดงใหเห็นความสําเร็จในระยะยาว ซึ่งแพรหลายใน
ตางประเทศ 

 ความสําเร็จของการไดรับมอบหมาย ใหทําหนาที่แทนผูบริหาร จะสําเร็จหรือไม
ขึ้นอยูกับองคประกอบดังกลาวขางตน  โดยปกติแลวขั้นแรกที่ขบวนการทั้งหลายที่กลาวไวจะ
ประสบความสําเร็จอยางงายนั้น จะตองไดรับการมอบหมายจากผูบริหารท่ีกําหนดงานได       
บิทเทล (Bittel 1980: 146) ไดแนะนําประเภทงานที่ควรทํา ไดแก 
 1. งานที่ผูบริหารตองทํา 
 2. งานที่ผูบริหารควรทําแตผูนิเทศงานตองทําได 

 3. งานที่ผูบริหารทําไดและถาใหโอกาสผูนิเทศงานก็ทําไดดวย 
 4. งานที่ผูนิเทศงานควรทําแตผูบริหารควรชวยทําหากเปนงานเรงดวน 
 5. งานที่ผูนิเทศงานตองทําเอง 
 สรุปไดวา  การไดรับมอบหมายงาน สําคัญมากสําหรับผูบ ริหารโรงเ รียน           

การมอบหมายงานใหผูนิเทศงานทํางานใหสมบูรณจากผูบริหาร ซึ่งเปนวิธีการที่มีประสิทธิภาพ
อยางหน่ึงที่จะพัฒนาผูนิเทศงาน  ขณะเดียวกันก็เปนการเพ่ิมขวัญกําลังใจและความพึงพอใจใน
งานอีกดวย 

 ทักษะที่จําเปนสําหรับงานนิเทศท่ีประสบความสําเร็จ  มี 3  ทักษะ  คือ  ทักษะเชิง
เทคนิค (Technical skills) ทักษะการบริหาร (administrative skills) ทักษะการปฏิสัมพันธ 
(interpersonal skills) ผูนิเทศงานสวนใหญจําเปนตองมีทักษะเชิงเทคนิค สวนอีก 2 ทักษะ คือ 
ทักษะการบริหารและทักษะเชิงปฏิสัมพันธจะมีความจําเปนรองลงไป 

 ในการศึกษาผูที่ทํางานกับผูนิเทศงาน พบวา  ผูนิเทศงานตองมีศักยภาพดาน
เทคนิคและสําหรับทักษะการบริหารไดคะแนนในระดับต่ํากวาพอใช  และทักษะการมีปฏิสัมพนัธ
งานไดคะแนนต่ําลงไปจากทักษะการบริหาร (Siegel 1980: 13-15) The American Telephone 
and Telegraph Company (AT & T) พิสูจนวางานในภาระหนาที่ของผูนิเทศงานระดับสูงมี
หนาที่ปฏิบัติตามลําดับดังนี้ 1) ควบคุมงาน 2) แกปญหา 3) วางแผนการทํางาน       4) สื่อสาร
ดวยวาจาอยางไมเปนทางการ 5) รายงานผลการปฏิบัติงาน 6) เปนที่ปรึกษาผูปฏิบัติงาน          
7) จัดทําเอกสารส่ิงพิมพ 8) สงเสริมบรรยากาศการทํางาน 9) บริหารเวลา 10) จัดประชุม                  
11) พัฒนาตนเอง 12) ใหคําปรึกษาดานอาชีพแกผูปฏิบัติงาน และ 13) เปนตัวแทนองคการ 
(Macdonald 1982) 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 52 

 ความสําคัญในการตัดสินใจ  จะเนนที่ความมีอิสระและความสามารถของผูนิเทศงาน  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการตัดสินใจของผูนิเทศงานองคการตองปฏิบัติดังนี้ 
 1. ทดสอบขบวนการตัดสินใจอยางเปนทางการวาผูนิเทศงานพรอมที่จะตัดสินใจ
เพ่ือความสําเร็จในงานของเขา 

 2. ทบทวนจํานวนอํานาจของผูนิเทศงานวาจัดลําดับไดเพียงใด 
 3. วิเคราะหและลดผลกระทบผูนิเทศงานใหนอยที่สุด 

           การไดรับอํานาจในการตัดสินใจ แตเพ่ิมความขุนเคืองใจ ใหกับผูนิเทศงานทําใหเขา
ขาดประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงาน  ถาเปนเชนนั้น  อํานาจก็ไมจําเปนสําหรับผูนิเทศงาน     
แตถาเขามีความเปนอิสระที่จะบริหารจัดการก็จะมีผลดีกับการปฏิบัติงานของเขา 
 

การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  
 การใหผูนิเทศงานเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน จะทําใหงานในโรงเรียนมี
ประสิทธิภาพอยางแนนอนมีการศึกษางานหน่ึงแสดงใหเห็นวา  การมีสวนรวมของบุคคลใน
องคการจะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการตัดสินใจ (American Productivity Center 1983a: 6) 
 1.  การตัดสินใจจะมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  หากแมวาโรงเรียนไดรับขอมูลจากผูนิเทศ
งาน  ที่ใหเขามีสวนรวมในการตัดสินดวย  จากงานศึกษาพบวาเกือบทุกๆโรงเรียนจะพบปญหา
บุคลากรขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากวาโรงเรียนมิใหเขามีสวนรวมใน          
การตัดสินใจ 
 2. การเพ่ิมการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เปนการพัฒนาขวัญแรงจูงใจใน        
การทํางาน  การพิสูจนการทํางานของผูนิเทศงานกับฝายบริหาร 
              3. การเพ่ิมการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เปนการเตรียมผูนิเทศงานสําหรับโอกาส
การทํางานในอนาคต  เพราะวาการการตัดสินใจเปนทักษะที่สําคัญ  สําหรับการบริหารระดับสูง 
              4. การไดรับขอมูลที่นํามาชวยในการตัดสินใจจะทําใหพันธกิจของโรงเรียนมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

 พื้นฐานการบริหารแบบมีสวนรวม 
 ปจจุบันนี้โรงเรียนสวนใหญเห็นความสําคัญของเทคนิคการบริหารจัดการแบบมี  
สวนรวม  เพราะทําใหความสัมพันธในหมูคณะดีขึ้นและชวยแกปญหาตางๆ ในโรงเรียน  ลด
ความขัดแยงในกลุมครู  รวมทั้งเปนการใหครูทุกคนไดมีสวนรวมคิด  รวมทํา  และรวมแกปญหา  
และประการสําคัญคือ  ทําใหเกิดความรักในโรงเรียนที่เขามีสวนไดสวนเสีย  เกิดความผูกพัน  
และตองการใหโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตั้งไว 
 ขอดีในการบริหารแบบมีสวนรวม (Advantages of participative management) 
ไดแก 1) การตัดสินใจดีขึ้น (better decisions) 2) การยอมรับมากขึ้น (increased acceptance) 
3) ความคิดสรางสรรคเพ่ิมขึ้น (increased creativity) 4) แรงบันดารใจของผูปฏิบัติงานเพิ่ม   
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มากขึ้น (increased employee motivation) และ 5) มีการพัฒนางานของผูปฏิบัติงานดีขึ้น 
(employee development) 
 ขอเสียในการบริหารแบบมีสวนรวม  (Disadvantages of part ic ipat ive 
management)   
 1. เวลา (Time) ใชเวลาในการพิจารณาเพ่ือตัดสินใจมากขึ้น และบางครั้งก็ขึ้นอยู
กับความชํานาญของผูบริหารและผูนิเทศงาน วามีความรูความสามารถและทักษะเพียงใด   
ดังน้ันเพ่ือใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจ   จะตองกําหนดเวลาในการดําเนินการเร่ืองที่
เก่ียวของกับการตัดสินใจ 
 2. ความคุมคา (Costs) ขบวนการบริหารแบบมีสวนรวมอาจจะตีราคาคาใชจาย
มากกวาการตัดสินใจคนเดียว แตผลที่ไดคุมคากวา 
  3. หลีกเลี่ยงความขัดแยง (Conflict avoidance) การมีผูรวมตัดสินใจหลาย ๆ คน
บางครั้งอาจจะเกิดกลุมผูที่ความเห็นเหมือนกัน ซึ่งอาจจะเปนการตัดสินใจที่ไมถูกตองก็ได
ดังนั้นในการสรุปผลจะตองหาทางใหการตัดสินใจที่เปนเอกฉันท ทุกคนมีความคิดเห็นเดียวกัน 
 

              การนําการบริหารแบบมีสวนรวมไปปฏิบัติ (Implementing participative 
management) 
 การบริหารแบบมีสวนรวมโดยปกติจะพบในบางฝายหรือบางแผนกของทุกองคการ  
ภาพขางลาง   ตอไปน้ี จะแสดงอํานาจการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  เร่ิมจากการบริหารโดย
ผูบริหารตัดสินใจตามลําพิงคนเดียวจนถึงการมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคการ 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 54 

                ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม 

ตารางที่ 3  ระดับการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

อํานาจการตัดสินใจของผูบรหิาร                          
 

  
ความอิสระของผูปฏิบัติงาน  

ผูบริหาร
ตัดสินใจ
และสั่งการ 

ผูบริหาร
บอก
ความคิด
และ
ตัดสินใจ 

ผูบริหาร
เสนอ
ความคิด
และตั้ง
คําถาม 

ผูบริหาร
เสนอสิ่งที่คิด
แตควบคุม
ความ
เปลี่ยนแปลง
การตัดสินใจ 

ผูบริหาร
บอก
ปญหาขอ
คําแนะนํา
และ
ตัดสินใจ 

ผูบริหาร
ขอบเขต
และขอให
กลุม
ตัดสินใจ 

ผูบริหาร
อนุญาต
ให
บุคคลากร
แสดง
ความ
คิดเห็น
กอน
ตัดสินใจ 

 
ที่มา : R. Tannenbaum and W. Schmidt, “How to choose a Leadership Pattern,” Harvard   
Business Review (March-April 1958): 97. 
 
 จุดมุงหมายของการบริหารแบบมีสวนรวม  คือ 
          1. เพ่ือเพ่ิมการยอมรับเรื่องการตัดสินใจ  จากบุคลากรในองคการ 
         2. เพ่ือเพ่ิมคุณภาพการตัดสินใจ 
การแกปญหาการบริหารแบบมีสวนรวม 
 

         การแกปญหาการบริหารแบบมีสวนรวมมีหลายวิธี ดังนี้ 
 1. การประชุมกลุมงาน (Work unit meetings) การประชุมเปนประจําโดยผูนิเทศ
งาน เปนการจัดประชุมที่ถือวาเปนการบริหารแบบมีสวนรวมที่ดีที่สุด เชน หัวหนากลุมประชุม
สมาชิกในกลุม หรือในโรงเรียน หมายถึง หัวหนาหมวดประชุมลูกหมวดเปนประจําสัปดาหหรือ
สัปดาหเวนสัปดาห ขึ้นอยูกับหัวหนากลุมและสมาชิกในกลุมตกลงกัน 
 2. การแตงตั้งคณะกรรมการ (Committees) องคการสวนใหญมีคณะกรรมการ
พิจารณาตัดสินใจ ซึ่งคณะกรรมการจะมาจากหลายฝาย และหลายหมวด ซึ่งมีหนาที่ความ
รับผิดชอบแตกตางกัน ดังนั้น การมีสวนรวมของคณะกรรมการ จึงทําใหไดขอมูลที่ดี ควบคุม
คุณภาพไดใหทุกฝายหรือทุกกลุมงานมีโอกาสเทาเทียมกัน 
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 3. การระดมสมอง (Brainstorming) การเสนอความคิดอยางอิสระของกลุมโดย
ปราศจากการวิพากษวิจารณ ไมมีการตัดสินวาความคิดใดผิดหรือถูก ผูปฏิบัติงานมีความกลาที่
จะเสนอความคิดเห็น กลาที่จะใหคําแนะนํา เพ่ือใหไดขอมูลยุติที่ดีกวา 
 4. การอิงกลุม (Nominal grouping) จะไมใชการประชุมแตใชขอมูลของกลุมแลว
นํามาออกเสียง เลือกปญหาที่จะตองแกไขโดยเลือกขอที่สําคัญที่สุด5ขอ และขอมูลที่ผาน   การ
ลงคะแนนวาดีที่สุด5ขอจะถูกนําไปใหฝายบริหาร  วิธีการนี้ มีขอดี คือไม มีการนําไป
วิพากษวิจารณหลังจากไดขอมูลแลว 
            5. ใชเทคนิคเดลไฟ (Delphi technique) วิธีนี้คลายกับการอิงกลุมแตเปนกรใช     
เดลไฟเทคนิค  ในการรวบรวมความคิดจากกลุม  โดยปราศจากการอภิปราย  หรือการถกเถียง
กันแตวิธีการน้ีจะใหแตละคนมีอิสระในการตอบคําถาม  และมีสวนรวมในการตัดสินใจ  จาก
คําถามที่ทําเปนรูปตารางแจกใหสมาชิกในกลุมทุกคนตอบคําถามและมีการเฉลยคําตอบใหทุก
คนเห็นดวยแตถาสมาชิกยังไมเห็นดวย  ก็จะมีการดําเนินการตอไป  จนกวาจะไดขอยุติ  หรือ  
ไดคําตอบของทุกคนเปนเอกฉันท  เทคนิคนี้เปนเทคนิคที่ดีที่สุดที่ผูเชี่ยวชาญใชกันและคาดวา
จะใชแพรหลายในองคการตาง ๆ ในอนาคต 
            เลวิส (Lewis 1983: 169-172) กลาววา เทคนิคทั้ง5ขอดังกลาวขางตนนี้ เหมาะ
สําหรับผูนิเทศงาน จะนํามาใชกับผูปฏิบัติงาน 
 การบริหารแบบมีสวนรวมมีเปาหมายการเพ่ิมผลผลิต (Productivity improvement) 
การซ้ือขายวัสดุอุปกรณ (equipment purchase) การเปลี่ยนแปลงวิธีดําเนินการ (procedure 
changes) การเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน (work method changes) การทําตารางการทํางาน 
(Work scheduling) การควบคุมมาตรฐานดานคุณภาพ (quality standard and control) 
 ความจําเปนในการเรียนรูและอบรม (Training and education needs) การสื่อสาร
งานองคการ (organization communication) เพ่ือจัดโครงการพัฒนาบุคลากร (human 
resources programs) การเปล่ียนแปลงผลประโยชนผูปฏิบัติงาน (employee benefits 
changes) การไดขอยุติที่เปนเอกฉันท (union negotiations) 
 สิ่ งที่ทํ าใหการนิเทศงานประสบความสําเ ร็จ  ไดแก  1) การเปดเผยขอมูล 
(information openness)  2) บรรยากาศเปนกันเอง (non threatening atmosphere) 3) สราง
สถานการณสัมพันธภาพในกลุมครูผูสอน (employee relations climate) 4) กําหนดขอบเขต
การตัดสินใจ (limits of decisions)  5) ครูผูสอนมีความสามารถในการชวยเหลือ (employees’ 
ability to make contribution) 6) ครูผูสอนมีความสามารถในการสื่อสาร (employees’ ability  
to communicate)  ครูผูสอน  ยิ่งมีทักษะในการสื่อสารก็ยิ่งทําใหมีกรรมวิธีในการทํางานมากขึ้น  
7) เคร่ืองมือกําหนดเวลา  (timed  implementation)  8) การประสานความรวมมือรวมใจกัน     
(union co-operation) 9) มีแบบท่ีเปนตัวอยาง (employee/roles models)  และ 10) มีการให
ความรูและการฝกอบรม (education and training) 
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การสนับสนุนและการยอมรับ  
 การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหดีขึ้น จะทําใหการปฏิบัติงานผูนิเทศงานดีขึน้ 

 1. การไดรับการสนับสนุนน้ีจะเพ่ิมประสิทธภิาพการทํางานของผูนิเทศงาน 
 2. การไดรับการสนับสนุนน้ีจะเพ่ิมความพอใจและขวัญกําลังใจในการทาํงานใหกับ
ผูนิเทศงาน 

 3. การไดรับการสนับสนุนน้ีจะเพ่ิมความดึงดูดการทํางานใหกับผูนิเทศงาน 
 4. การเพ่ิมความมั่นคงในการทํางานกับวธิกีารทํางานอยางมีประสิทธภิาพจะ
สามารถลดการตอตานการทํางานที่ไมพ่ึงพอใจได 
 5. การไดรับการสนับสนุนที่ดี จะเพ่ิมการทํางานเปนทีม ในองคการมากยิ่งขึ้น  

 

 การเพิ่มความม่ันคงใหกับการนิเทศงาน 
 ผูนิเทศงานไมควรที่ตองพบปญหาเกี่ยวกับความม่ันคงในการทํางาน  โดยปกติแลว  

เขาก็มีปญหาในงานที่รับผิดชอบที่ตองรับภาระการดูแลครูอยูแลว  สิ่งที่ตองฝกใหกับผูนิเทศงาน  
คือ 
 1. การมอบหมายงาน (Fill-in assignments) 
 2. การมอบหมายงานสลับหนาที่กัน (Alternate work assignments) 
 3. มอบงานพิเศษ (Special projects) 
 4. ใหการฝกอบรม (Training) 
 5. กําจัดผูปฏิบัติงานชั่วคราว (Eliminate subcontracting and temporary 
employees) ในที่นี้หมายถึง ไมควรจัดใหมีผูปฏิบัติงานชั่วคราว แตใหมีการจัดใหทํางานถาวร
ตลอดไป (ไมมีลูกจางชั่วคราวในโรงเรียน มีแตลูกจางประจํา 
 6. จัดกิจกรรมภายนอก (Outside activities) 
 7. ยืดเวลาเกษียณออกไป (Retirement or extended vacations) 
 8. ยายสถานที่ทํางานใหม (Relocation) เม่ือเขามีความชํานาญงาน ไดรับ
คาตอบแทนมาก ก็ควรใหเขาเปลี่ยนที่ทํางาน มิใชไลออก 
 

 การปฏิบัติงานที่ขาดมาตรฐาน (Confronting substandard performance) 
 ผูนิเทศงานทุกคนไมประสบความสําเร็จในอาชีพการนิเทศงานเสมอไป  บางคน
ไมไดรับการยอมรับและบางคนก็ไมพอใจในงานที่ทํา  จึงทําใหผูปฏิบัติงานขาดขวัญกําลังใจ   
ในเวลาเดียวกันก็เกิดความเสียหายแกองคกรดวย  หากพบปญหาเชนนี้  องคการตองจัดการ
แกไขอยางรวดเร็ว  ซึ่งอาจจะตองจัดอบรมหรือใหคําปรึกษาแกเขาหรือเชิญผูมีความรูดาน    
การบริหารบุคคลมาใหคําปรึกษา  ใหเขาใจทักษะที่ถูกตอง  ซึ่งจะทําใหผูนิเทศงานเชื่อม่ันขึ้น  
ผูบริหารสามารถประเมินการปฏิบัติงานไดดวยตนเองวา  ผูนิเทศงานเปลี่ยนแปลงดีขึ้นเพียงใด  
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แตถาแกปญหาดังกลาวไมไดผล  อาจจะใชการสรางกระตือรือรนใหแกผูนิเทศงาน  ตองรักษา
ศักด์ิศรีของผูนิเทศงานไว  และองคการตองดูแลผูนิเทศงานอยางใกลชิดทุกคน 
 มีวิธีแกปญหาพื้นฐานสําหรับเร่ืองนี้ใหกับผูนิเทศงานที่ไมไดรับการยอมรับมี          
7 ประการ  คือ 

 1.  อนุญาตใหออกจากงานได (Discharge) กอนที่จะใหเขาออกควรใหโอกาสเขาได
พยายามอีกคร้ังกอน แตถาเขาขาดทักษะที่องคการตองการแลว ก็คอยปลอยเขาไป 

 2.   ยายไปยังอีกฝายหน่ึง (Lateral transfer to another department) ซึ่งขึ้นอยูกับ
เหตุผลที่การปฏิบัติงานของเขาลมเหลว วิธีหนึ่งคือการยายฝาย หรือยายหมวด มีตัวอยาง
องคการหนึ่ง ผูนิเทศงานไมสามารถปรับตัวเขากับผูบริหารที่เผด็จการ ทําใหงานของเขาขาด
ประสิทธิภาพในสายตาของผูบริหาร เม่ือเขาไดยายไปอยูที่ใหมแลว พบกับผูบริหารที่มีภาวะ
ผูนําที่แตกตางจากคนเดิม ผลงานของเขาจึงมีประสิทธิภาพมากในสายตาผูบริหารคนใหม       
เขาดีใจมากที่เขายังมีโอกาสไดทํางานที่เขารัก 

 3.  ยายไปอยูฝายที่ไมตองการการนิเทศระดับมืออาชีพ (transfer  to  a  non 
supervisory  professional  job) ผูบริหารงานที่มีความเชี่ยวชาญ  ควรจะไดอยูในตําแหนงมือ
อาชีพ  ทํางานที่แตกตางจากผูนิเทศงานที่ทํางานตามความถนัดของเขาเทาน้ัน  ถาการ
ปฏิบัติงานที่ต่ํากวามาตรฐานไมมีความสามารถแนะนําผูปฏิบัติงานได  ก็ใหยายไปอยูฝายที่เขา
ไมตองการ  มีตัวอยางในบริษัทหน่ึง  ผู เชี่ยวชาญดานขอมูลไดถูกเสนอชื่อใหทํางาน
คอมพิวเตอรที่เขาไมถนัด   เม่ือเขาไปรับหนาที่เขาทําไมได  เขาจึงถูกยายไปอยูฝายขอมูลที่ไม
ตองสอนผูอ่ืน  เขาทํางานไดดีไมมีที่ติเลย  เขาจึงไมรูสึกวาเสียหนาในสายตาเพื่อนรวมงานและ
บุคลากรในองคการ 

 4.  ลดตําแหนงไปอยูอยางเดิม (demotion to the previous job) วิธีแกปญหาอีก  
วิธีหน่ึง  คือ สงกลับไปอยูงานเดิม  โดยปกติแลวจะไมแนะนําวิธีนี้  ขึ้นอยูกับสถานการณ       
แตอยางไรก็ตามควรตองถามผูนิเทศงานกอนวา  เขายินดีกลับไปสูตําแหนงเดิมหรือไม  สิ่งที่
ตองเปนหวง  คือ  เจตคติของผูนิเทศงาน  เพราะอาจจะมีผลถึงผูปฏิบัติงาน และอาจจะทําลาย
องคการไดในที่สุด ตัวอยาง มีอยูองคการหน่ึง  ไดขอรองชางฟตที่เชี่ยวชาญมากคนหนึ่งยาย
กลับไปทํางานที่เดิม  แตกรณีนี้ผูจัดการฝายไดชี้แจงใหทุกคนในฝายเขาใจ  จึงทําใหทุกคนอยู
อยางสบายใจและมีความสุขในการทํางาน 

 5.   ลดตําแหนงไปอยูฝายอ่ืน (Demotion to another department) บางครั้งการลด
ตําแหนงไปอยูฝายอ่ืนที่มีลักษณะงานเหมือนเดิม ทําใหไมพบเพื่อนรวมงานเดิมอาจจะเปน
วิธีการแกปญหาที่ดีกวา แตผูนิเทศงานคนเดิมตองใหคําแนะนําผูนิเทศงานคนใหม กอนที่เขาจะ
ลงมือปฏิบัติงานตอไป 

 6.   เตรียมไวสําหรับงานใหม (Prepare for a new job) วิธีการแกปญหาวิธีนี้ อาจจะ
เสียคาใชจายมาก เพราะวา การเตรียมผูนิเทศงานสําหรับงานใหม ตองใหการอบรมเขา ให
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ความรู ซึ่งตองใชงบประมาณ แตก็ควรลงทุนเพราะวาเปนการลงทุนที่คุมคา เพราะเขาจะ
เชี่ยวชาญการทํางานยิ่งขึ้น 

 7.  ชวยหางานให (Outplacement) มีหลายองคการ จัดหางานใหกับผูนิเทศงานที่
ไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่ โดยการจัดผูใหคําปรึกษาแนะนําทักษะการทํางาน
ใหมใหกับเขา ซึ่งมีตัวอยางเร่ืองหน่ึง คือ มีผูนิเทศงานคนหน่ึงทํางานลมเหลว สิ่งที่เขาตองเลือก 
คือ หางานใหม เขาพบงานใหมในโรงพยาบาลอีกแหงหนึ่ง เขาทํางานไดอยางดี ทําใหเขามี
ความรูสึกที่ดีกับงานแหงเดิมดวย 

 

 การใหการยอมรับผูนิเทศงาน (Providing recognition for supervisors) 
 ตามความคิดของฟลลิปส (Phillips) มีกฎพ้ืนฐานการยอมรับ 5 ประการ คือ 
 1.  การยอมรับตองไดทันที (Recognition must be timely) เม่ือเขาทํางานสําเร็จ 

เขาตองไดรับรางวัลตอบแทนทันที 
 2.  การยอมรับตองเหมาะสมกับความสําเร็จของงาน (Recognition must be 

appropriate for the achievement) ขนาดของรางวัลตองเหมาะสมกับความสําเร็จ เชน ใหโบนัส
หรือของขวัญโดยการจัดงานใหนาจะเหมาะสมกวาเลียงอาหารกลางวันเพียงม้ือเดียว 

 3.  การยอมรับตองคุมคา (Recognition must be perceived as worthwhile) 
ประกาศใหผูอ่ืนไดรับรูวาเขาทํางานสําเร็จ เชน แตงตั้งเขาเปนตัวแทนบริษัทใหทําหนาที่ที่มี
เกียรติแกเขา เพ่ือจะทําใหเขารูสึกภาคภูมิใจ 

 4.  การยอมรับสวนใหญตองทําในที่สาธารณะ (Most recognition should be done 
in public) มีคําโบราณกลาวไววา “ใหรางวัลในที่แจงและตําหนิในที่ลับ (reward in public, 
criticize in private) ทุกกรณีที่ทําดีควรไดรับการยกยองชมเชยตอหนาสาธารณชน ตอหนา
ผูบริหาร และตอหนาคนอ่ืนๆที่มีผูแสดงความยินดีกับเขา 

 5.  การยอมรับตองไดรับความจริงใจ (Recognition must show sincerity) ผูบริหาร
ตองใหรางวัลดวยทาทางที่แสดงความยินดีและจริงใจกับเขา 

 

 ผูที่มีสวนในการสนับสนุนผูนิเทศงาน  คือ 
 1.  การไดรับการยอมรับจากผูบริหารระดับสูง (Top management support) ไมมี

กลุมคนกลุมไหนจะสําคัญสําหรับผูนิเทศงานมากกวาผูบริหารระดับสูง โดยการไปเยี่ยม (visits) 
โทรศัพทถึง (calls) จดหมายยอ (personal notes) และสงบันทึกความจํา (memos) 

 2.  การไดรับการยอมรับจากองคการ (organizational recognition) โดยการลงขาว
ในวารสาร แจงในที่ประชุมยอย แจงในที่ประชุมใหญ ประชุมกลุมกัน เลาถึงเรื่องที่ประสบ
ความสําเร็จรวมทั้งใหรางวัลกรณีที่ทํางานนานถึง 20 ป 

 3.  การไดรับการเสริมแรงจากรองผูบริหาร (middle-manager reinforcement) เชน 
ไดรับคําชม หรือไดรับขอความชมเชย ก็จะทําใหผูนิเทศงานประทับใจ เชนกัน 
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 การสนับสนุนและการใหการยอมรับผูนิเทศงานในแบบตาง ๆ เนนที่ความม่ันคงใน
อาชีพ  การปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐาน  การสนับสนุนบุคลากร  การยอมรับผูนิเทศงาน  และ
การทําใหผูนิเทศงานเปนผูปฏิบัติงานพิเศษที่ไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากฝายบริหารและ
ทั้งองคการ  ใหเขาไดรับรูวาเขาเปนบุคคลสําคัญที่องคการตองการใหเขาเปนสวนหนึ่งของทีม
บริหาร  สิ่งที่ทาทายที่องคการควรดําเนินการ  คือ  ใหความแนใจวาผูนิเทศงานเปนลูกจางที่
ตองลดภาระงานลงบาง  พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมไดมาตรฐานและยายเขาไป 
ฝายอ่ืน  เม่ือเขาไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  ทดสอบและสนับสนุนบุคลากรผูปฏิบัติงานและ
ลูกจางใหเปนผูนิเทศงาน  ใหการบริหารที่เหมาะสมและใหการยอมรับเม่ือเขาปฏิบัติงานไดดี  
และใหแนใจวาผูนิเทศงานเปนสวนหนึ่งของทีมบริหาร 

 การพัฒนาประสิทธิผลการนิ เทศงาน   ตามแนวคิดของ  ฟลลิปส  (Phillips)  
ประกอบดวย 

 1. การคัดเลือกผูนิ เทศงานมีคุณสมบัติตามเกณฑมาตรฐาน  เปนผูที่ผาน
กระบวนการคัดเลือก  เปนผูที่มีความรูความสามารถในการนิเทศงาน  มีประสบการณใน      
การนิเทศงานและมีเทคนิคในการใหคําปรึกษาครูผูสอนไดอยางเหมาะสม  

 2.  การอบรมมีการสํารวจความตองการในการศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน มีการจัด
ฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับความสําคัญ  มีการจัดไปศึกษาดูงานการนิเทศงาน  มีการจัดฝก
ปฏิบัติการนิเทศงาน และผูนิเทศงานมีความสามารถในการจัดกิจกรรมการนิเทศงานเพียงใด 

 3. การปฏิบัติงานผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการนิเทศงาน  เลือกรูปแบบ
การนิเทศงานไดอยางเหมาะสม  มีแผนการนิเทศงานที่ชัดเจนสามารถใหคําปรึกษาไดอยาง
เหมาะสม และการมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษา 

 4. คาตอบแทน  ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรูคามเขาใจในโครงสราง
คาตอบแทนตาง ๆ  มีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนเปนเงินเดือนและโบนัส  
ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการกําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงาน  มีการสงเสริมใหผูนิเทศงาน
ตระหนักในงานที่รับผิดชอบ  และการมีสวนรวมกําหนดเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
ดวยความยุติธรรม 

 5. การส่ือสาร  ผูนิเทศงานมีการจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของการนิเทศงาน  
ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูลการนิเทศงาน  มีการจัดประชุมผูนิเทศงานสมํ่าเสมอ  
สงเสริมการสื่อสารสองทางของผูนิเทศงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย  และมีการนําผลการประเมิน  
ผูนิเทศงานไปปรับปรุงและพัฒนา 

 6. การตัดสินใจของผูนิ เทศงานใชการวิเคราะหและเปรียบเทียบขอมูลใน          
การตัดสินใจผูเก่ียวของ  มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ  มีความสามารถนํา
รูปแบบการตัดสินใจมาใชไดอยางเหมาะสม  ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงานรูปแบบ
ตาง ๆ และการใชขอมูลในการตัดสินใจโดยคํานึงประสิทธิภาพของงาน 
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 7.  การมีสวนรวม ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการวางแผน กําหนดเปาหมายมี         
สวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน สงเสริมความสัมพันธของหมูคณะ สงเสริมการทํางาน
รวมกันสนับสนุนซ่ึงกันและกัน และการมีสวนรวมในการประเมินผลงาน 

 8.  การสนับสนุนและการยอมรับผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคการ
ภายนอก  มีการสงเสริมสนับสนุนใหครูและผูนิเทศงานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน       
มีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  มีความสามารถในการขจัดความขัดแยง
ระหวางผูนิเทศงานและครู  เปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคลทั่วไปและองคการตาง ๆ 

 

 การพัฒนาและการนําแผนการเพิ่มประสิทธิภาพการนิเทศงานไปใช 
(Developing and implementing a comprehensive improvement program) 
 สรุปวาสิ่งที่เห็นเดนชัด  คือ ผูนิเทศงานในอนาคตจะแตกตางจากผูนิเทศงานใน
ปจจุบันอยางชัดเจน  ซึ่งสรุปลักษณะผูนิเทศงานในอนาคตจะตองปฏิบัติ  ดังนี้ 
 1. ทําหนาที่เสมือนผูนํากลุม (Group leader) และบุคลากรหลักในองคการ มิใชผูที่
มีอํานาจ 
 2. การเลือกผูนิเทศงานจะเนนที่ความเปนผูนิเทศงานมืออาชีพมากวาในอดีต 
 3. ตองผานการอบรมตั้งแตเขาใหม จนกระทั่งมีประสบการณในการทํางาน ก็ยังคง
มีการอบรมเพื่อเพิ่มความรูและประสบการณในการปองกันและแกไขปญหา  รวมทั้งจะไดงานท่ี
สําเร็จอยางรวดเร็ว ซึ่งในอนาคตจะเนนการฝกอบรมใหกับผูนํามากขึ้น 
 4. รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานที่ดี  และรายงานผลการปฏิบัติงานเปนประจํา  
ซึ่งผูนิเทศงานตองเขใจภาระหนาที่และความรับผิดชอบของเขาอยางดี 
 5. การรับคาตอบแทน  ตองขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ซึ่งไดกลาวไว
เก่ียวกับ ชนิดของคาตอบแทน  แนวโนมคาตอบแทนในอนาคต  และความจําเปนพ้ืนฐานสู
ความสําเร็จ  รวมทั้งระบบคาตอบแทนการแขงขัน  ผูนิเทศงานตองไดรับคาตอบแทนไมต่ํากวา
ผูปฏิบัติงาน ตองไดเงินเดือนสูงกวา แตตองพัฒนางานใหไดผลงานที่ดีขึ้นดวย  จึงจะผาน    
การพิจารณาเงินคาตอบแทนที่ดีกวา  อยางไรก็ตามสิ่งที่ผูนิเทศงานควรไดรับนอกเหนือจาก
คาตอบแทนที่กลาวแลว  คือ  การมีปฏิสัมพันธทางตรงในเรื่องคาตอบแทนและการปฏิบัติงานที่
เปนแรงจูงใจใหผูนิเทศงาน  ประสบความสําเร็จที่จะนําไปสูระดับที่สูงขึ้น 
 6. ควรไดรับการส่ือสารเรื่องราวตางๆจากองคการ  และนําขอมูลไปแจกจายใหกับ
ผูปฏิบัติงาน  ไมควรใหมีปญหาการส่ือสารกับผูปฏิบัติงาน  องคการตองไมปลอยใหผูนิเทศงาน
อยูในความมืด  การใหความสําคัญกับการส่ือสารจะชวยบรรเทาปญหาใหผูนิเทศงานในอนาคต
ลงได 
 7. ใหอิสระ  ใหอํานาจ  และความสามารถในการตัดสินใจ  ใหอิสระผูนิเทศงาน
บริหารจัดการงานของเขาและผูทีปฏิบัติงานกับเขา 
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 8. การมีสวนรวมในการบริหาร  การตัดสินใจเรื่องสําคัญ ๆ ขององคการ  และใน
เวลาเดียวกัน  ใหผูปฏิบัติงานทุกคนมีสวนรวม  จะชวยใหผลผลิตดีขึ้น  และองคการมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  แมวาการบริหารแบบมีสวนรวมไมสามารถตอบคําถามทุกขอได  แตเปน
เสมือนวิธีการสัญญาวางานในอนาคตมีประสิทธิภาพแนนอน  ทําใหทุกคนที่มีสวนรวม  มีความ
พึงพอใจในผลสําเร็จของงาน  มีความรูสึกรักองคการ  และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 9. การไดรับการสนับสนุนจากการแกผูนิเทศงาน  เปรียบเสมือนบุคลากรหลักใน
องคการอยูในทีมบริหาร  จะทําใหเขาไดรับความมั่นคงในอาชีพ  ซึ่งถือวาเปนองคประกอบที่
สําคัญสําหรับการบริหารในอนาคต 
 

ประวัติโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 

 แตครั้งกอนในทองถิ่นนี้  ประชาชนมีการทํามาหากินโดยการทํานาเปนสวนใหญ  
ทําอาชีพอ่ืนบางเล็กนอยเทาน้ัน  การทํานาในสมัยกอนอาศัยนํ้าฝน  โดยทั่วไปสวนใหญน้ําจะ
มาก  เม่ือนํ้าไหลหลากมาจะเห็นนํ้าทวมขาวไปทั่วทุง  จึงเรียกถิ่นน้ีวา  ทุงวังนํ้าขาวในทองถิ่นน้ี
หางไกลความเจริญมาก เด็กไมคอยไดรับการศึกษามากนัก  หากบิดามารดาตองการใหบุตร
ไดรับการศึกษาก็จะนําเด็กไปหากพระตามวัดตาง ๆ  เชน  วัดปรีดาราม   วัดบางชางเหนือ               
วัดบางชางใต  และวัดโคกพระเจดีย   อําเภอนครชัยศรี  ในทองถิ่นน้ีจึงไมมีโรงเรียนสําหรับ              
ใหการศึกษาเลาเรียน   ประชาชนจึงไดปรึกษากับ  นายเติม วรรณดิลก   ศึกษาธิการอําเภอ
สามพราน และขุนนครรัฐเขตต นายอําเภอสามพรานจัดตั้งโรงเรียน ตอมาอําเภอสามพราน          
ไดประกาศตั้งโรงเรียนประชาบาล ตําบลคลองจินดา ขึ้นเม่ือวันที่ 10 กันยายน 2481 เปดทําการ
สอนตั้งแตชั้น ป.1 – ป.4 เรื่อยมา  ตอมาหลวงพอเงินวัดดอนยายหอม ไดสรางวัดขึ้นอีก 1 แหง
ที่ตําบลคลองจินดามีชื่อวา วัดวังน้ําขาว  หลวงพอเงินมีความคิดที่จะให  โรงเรียนประชาบาล  
ตําบลคลองจินดา  อยูรวมกับวัดวังนํ้าขาว  จึงเปลี่ยนชื่อโรงเรียนประชาบาล  ตําบลคลองจินดา  
เปนโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ตั้งแต พ.ศ. 2502 เปนตนมา  โดยมีนายพุฒ  สุวรรณเอ่ียม                  
เปนครูใหญ  พ.ศ. 2514  เปดทําการสอนชั้นประถมศึกษาตอนปลาย คือ ป.4 ถึง ป.7 ในสมัย        
นายสํารอง  สังขรักษา  เปนครูใหญ  ในป พ.ศ. 2517 ไดขอเปลี่ยนแปลงชื่อโรงเรียนประชาบาล 
ตําบลคลองจินดา มาเปนโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว (จินดาประชานุกูล) เพ่ือใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับชื่อของวัดวังนํ้าขาว  ในป พ.ศ. 2539  โรงเรียนไดรับการสนับสนุนใหเพ่ิมการจัด
การศึกษาจนถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3  โดยมีนายไมตรี  เล็กแดงอยู ดํารงตําแหนงอาจารยใหญ 
และ พ.ศ. 2542 นางสมาน   ศรีเครือ มารับดํารงตําแหนงอาจารยใหญจนถึงปจจุบัน 
 โรงเรียนวัดวังนํ้าขาว (จินดาประชานุกูล) จัดการเรียนการสอนตั้งแต  ระดับอนุบาล 
ประถมศึกษา และมัธยมศึกษาตอนตน โดยใหบริการทางการศึกษาในเขตพื้นที่  หมูที่ 2, 5, 10, 
11 และ 12 นอกจากน้ียังมีนักเรียนจากอําเภอนครชัยศรี  ปจจุบันโรงเรียนมีนักเรียน              
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จํานวน 19  หองเรียน  จํานวน  570  คน ครู จํานวน 20 คน และครูจางสอน จํานวน  3 คน 
โรงเรียนการจัดโครงสรางการบริหารโรงเรียน แบงออกเปน 4 กลุม ไดแก กลุมบริหารวิชาการ 
กลุมบริหารบุคลากร  กลุมบริหารงบประมาณ และกลุมบริหารทั่วไป ซึ่งแตละฝายไดแบงงาน
ยอยออกไปตามความเหมาะสมที่ฝายบริหารกําหนด 
 สภาพเศรษฐกิจ  ประชาชนโดยรอบสวนใหญประกอบเกษตรกรรม  โดยรอยละ 65 
อาชีพทําสวน  รอยละ  20 ทํานา  รอยละ 10 รับจางและเปนพนักงานโรงงาน  และ รอยละ 5 
คาขาย โดยรวมประชาชนจึงมีอาชีพยากจน 
 ดานการศึกษา  ประชาชนสวนมากตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษา  
คณะกรรมการโรงเรียนใหการสนับสนุนและใหความรวมมือดวยดี  สงบุตรหลานเขาเรียน  
รวมทั้งสนับสนุนใหไดรับการศึกษาสูงขึ้น 
 ดานศาสนา   โรงเรียนตั้งแตอยูติดกับวัดวังน้ําขาว  เจาอาวาสวัดวังน้ําขาวเปน               
ผูอุปภัมภชวยเหลือเก้ือกูลโรงเรียนตลอดมาประชาชนสวนมากนับถือศาสนาพุทธและมีวัดเปน
ศูนยกลางของประชาชน 
 ดานภูมิปญญาทองถิ่นและแหลงเรียนในชุมชน  งานศิลปะ  ผาบาติก  งานซอม
เครื่องใชไฟฟา  ประปา  จักสาน  แหลงเรียนรูวัดวังนํ้าขาว  สถานีอนามัย   องคการบริหาร 
สวนตําบล  รานคาหมู  สวนผลไม  และตลาดนัด 
 

งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 ทองหลอ  ตุมทองคํา (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองการปฏิบัติงานนิเทศ
ภายในของกลุมผูนิเทศ โรงเรียนวัดมะเกลือ  ผลการวิจัยพบวา 1) การปฏิบัติงานนิเทศภายใน
ของกลุมผูนิเทศโรงเรียนวัดมะเกลือ โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยการ
ปฏิบัติงานนิเทศดานการพัฒนาหลักสูตรอยูในระดับสูงสุดและการปฏิบัติงานนิเทศดานการวิจัย
ในชั้นเรียนอยูในระดับสุดทาย   2) ความเห็นของการปฏิบัติงานนิเทศภายในของกลุมผูนิเทศ
โรงเรียนวัดมะเกลือ  ตามแนวคิดของกลุมผูนิเทศและกลุมครูผูสอนไมแตกตางกัน  และ         
3) แนวทางในการปฏิบัติงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ตองการอันดับแรก คือ การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการ  รองลงมาคือ การพัฒนากลุม 
 วิวัฒน   ตูจํานงค ( 2546 : บทคัดยอ) ศึกษาความคิดเห็นของครูผูสอนเก่ียวกับ
สภาพปจจุบัน  ปญหาและความตองการในการนิเทศงานภายในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  พบวา  การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน  
มีการปฏิบัติระดับปานกลางในทุกดาน คือ ดานนโยบายและการวางแผนการนิเทศ ดานการ
ประเมินผลการนิเทศ  ดานการดําเนินการนิเทศ  และดานการประสานงาน  ความตองการใน
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การนิเทศภายในโรงเรียน  อยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลําดับดังน้ี  ความตองการการ
ดําเนินการนิเทศ  ความตองการดานการประเมินผล  การนิเทศ  ความตองการดานการ
ประสานงานและความตองการดานนโยบายและแผนการนิเทศ 
 ศักด์ิชัย  บอคํา  (2547 : บทคัดยอ) ศึกษา เร่ือง กระบวนการนิเทศแบบเพ่ือนรวม
พัฒนาวิชาชีพเพ่ือพัฒนาสมรรถภาพการประเมินผลตามสภาพจริง  โดยใชแฟมสะสมงานของ
ครูประถมศึกษา  พบวา 1) หลังการนิเทศแบบเพื่อนรวมพัฒนาวิชาชีพแลว  ครูมีความรู            
ความเขาใจในการประเมินผลตามสภาพจริงโดยใชแฟมสะสมผลงาน  โดยมีคะแนนการพัฒนา
อยูในระดับดีมาก  มีความสามารถในการประเมินผลตามสภาพจริง  มีความสามารถในการ
เขียนรายงานผลการประเมินอยูในระดับ  ดีมากและมีความคิดวาการนิเทศแบบรวมพัฒนา
วิชาชีพ   ชวยใหครูสามารถพัฒนาตนเองและทีมงาน  ชวยใหเกิดความม่ันใจในการจัดการเรียน
การสอน มีความรับผิดชอบและมีศักยภาพมากขึ้น  รวมทั้งชวยใหโรงเรียนมีศักยภาพในการ
ทํางานสูง  และ 2)  นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 1 - 3 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเขียนภาษาไทยอยู
ในระดับดีมาก 
 ชุมพร  จําปา (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย  เรื่องการนิเทศภายในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  อําเภอดอนตูม  จังหวัดนครปฐม  ผลการวิจัยพบวา     1) การนิเทศภายในของ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  อําเภอดอนตูม  จังหวัดนครปฐม  ทั้งโดยภาพรวมและเมื่อแยก
พิจารณาเปนรายดาน  พบวา  อยูในระดับมาก และ 2) การนิเทศภายในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ตามขนาดสถานศึกษา  อําเภอดอนตูม  จังหวัดนครปฐม  ไมมีความแตกตางกัน  3) ปญหาและ
ขอเสนอแนะในการพัฒนาการนิเทศภายในของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  อําเภอดอนตูม  จังหวัด
นครปฐม  ในดานการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  พบวา  โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยทางสถิติอยูในระดับต่ํา
กวาทุกดาน  ควรสนับสนุนใหครูไดเรียนรูแบบวิจัย   ที่หลากหลายและทําวิจัยในชั้นเรียนครบ
ทุกสาระการเรียนรูอยางนอยภาคเรียนละ 1 ชั้น  และยกยองผูที่มีการทําวิจัยประสบผลสําเร็จ  
เพราะทําใหรูสาเหตุของขอบกพรอง  และหาแนวทางในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้นดวยการวิจัย 
 พิมพกานต  พลอยมวง (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย เร่ือง  แนวทางการพัฒนา
ประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนภัทรญาณวิทยา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครปฐม  เขต 2  ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนภัทรญาณ
วิทยา   ภาพรวมและรายดานในระดับปานกลาง   เรียงตามคาจากมากไปนอย  ดังน้ี              
การคัดเลือกผูนิเทศงาน  การปฏิบัติงาน  การมีสวนรวม  การตัดสินใจของผูนิเทศงาน                    
การสนับสนุนและการยอมรับ  การจัดการอบรมใหผูนิเทศงาน  การสื่อสารการนิเทศงาน  และ
คาตอบแทนผูนิเทศงาน 2)  แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนภัทร
ญาณวิทยา  คือ  ควรมีกระบวนการคัดเลือกผูนิเทศงาน  เพ่ือใหไดผูมีความรู  ความสามารถ   
ผูที่เขาใจงาน  มีการวางแผนการจัดการอบรมตามความตองการของครู  มีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม   มีการจัดประชุมภายในกลุมสาระตามปฏิทิน           
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การปฏิบัติงาน  มีสวนรวมในการบริหารจัดการกับผูบริหาร    ควรเปนผูที่มีความสามารถใน
การติดตอสัมพันธกับบุคคลตางๆ ทั้งหนวยงานภายในองคการและภายนอกองคการ  และควรมี
การทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ 
 

งานวิจัยตางประเทศ 
 ดิว (Dew 1994 : 2815-A) ไดศึกษาเรื่องการรับรูของครูเก่ียวกับบทบาทดานความรู  
เนื้อหาในกระบวนการนิเทศกลุมตัวอยาง  เปนครู 120 คน ในรัฐเมรี่แลนด  ประเทศ
สหรัฐอเมริกา  ผลการศึกษาพบวา  ครูสวนมากไมคํานึงถึงจํานวนปที่สอนและรายสาขาวิชา     
ที่จบ  เห็นวาความรูเน้ือหาเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนิเทศ  ความรูเน้ือหาในการนิเทศจําเปนมาก
สําหรับการนิเทศแบบ Prescriptive  และ Reflective ครูที่สามารถสอนไดหลายวิชา  คิดวาครู  
ที่มีความรูในดานเน้ือหาและพัฒนาการเด็ก  ครูที่มีประสบการณสอนมานานตองการใหผูนิเทศ 
มีความรูในดานเน้ือหามากกวาครูที่เพ่ิงเริ่มสอน 
 ริกซ ( Rick 1996: 164) ไดศึกษา เร่ืองการพัฒนาและฝกความเชี่ยวชาญสําหรับครู
โรงเรียนเอกชน ผลการศึกษาพบวา ความรูในการนิเทศเปนพ้ืนฐานที่สําคัญในการพัฒนาการ
นิเทศ โดยประกอบดวยการนิเทศการศึกษา การใหคําปรึกษาทางการนิเทศ และการสงเสริมเจต
คติในการปฏิบัติงานนิเทศ  
 โฮเวิรด และนิคคลัช (Howard  and Nicklaus 1999 : abstract) ไดทําการวิจัยเร่ือง
ผลของการนิเทศแบบรวมมือ  โดยเพ่ือนนิเทศเพ่ือน และโดยอาจารยใหญ  ซึ่งยึดหลักความ
ไววางใจพันธกิจ  ความตองการและประสิทธิภาพ (the  impact  of peer  and  principal  
collaborative supervision on teachers trust, commitment, desire for collaboration, and  
efficacy) งานวิจัยน้ีไดศึกษาถึงผลของการนิเทศแบบรวมมือ  ซึ่งสงผลกระทบตอตัวแปร          
5 ดาน คือ พันธกิจในการสอน พันธกิจของโรงเรียน ความไววางใจในการบริหาร ความไววางใจ
ในตัวผูสอน (ครู) และความตองการแบบรวมมือ การหาคาความแปรปรวน (ANOVA) ขึ้นอยูกับ
ความแปรปรวนของ 2 อยาง คือ การนิเทศโดยเพ่ือนครูและอาจารยใหญ ผลการศึกษาพบวา  
การนิเทศโดยเพ่ือนครูมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติขั้นบวก  ดานการนิเทศแบบรวมมือและ    
พันธกิจในการสอน สวนดานพันธกิจของโรงเรียน ความไววางใจในการบริหาร และ                   
ความคาดหวัง  มีผลในดานลบ  ในทางตรงกันขาม  ผลการนิเทศโดยอาจารยใหญ  มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเปนบวกทุกดาน  แมวาการทดลองจะไมมีหลักฐานวาการนิเทศแบบรวมมือ
นั้น  สงผลกระทบตอการเรียนของผูเรียนโดยตรง  แตยังคงมีผลดีตอการเก็บรวบรวมขอมูลใน
การนิเทศแบบรวมมือในดานบทบาทของขอตกลงของครู  ความรวมมือ  ประสิทธิภาพและ
ความไววางใจ 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 65 

 ซิลวา และดานา (Silva  and  Dana 2001 : abstract) ไดทําการวิจัยเร่ืองการนิเทศ
แบบรวมมือในโรงเรียนที่พัฒนาสูระดับมืออาชีพ (col laborat ive supervis ion in the  
professional development school)  ผลการศึกษาพบวา  การนําเสนอรูปแบบของ  
การนิเทศแบบรวมมือ โดยเนนการตรวจสอบ และการใชขอมูลเพ่ือพัฒนาโรงเรียนที่พัฒนา         
สูระดับมืออาชีพ  ซึ่งมี 4 ขั้นตอน ที่บุคลากรในโรงเรียนจะตองรวมกันสรางและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เริ่มจากขั้นตอนแรก คือ ขั้นการเตรียมความพรอม การนิเทศโดยตรง 
ผลของการนิเทศและความตองการของครู  ซึ่งในการนิเทศตองยึดหลักทั้งสี่ผสมกัน  ในการ
นิเทศ   ควรกําหนดหนาที่ของศึกษานิเทศกในมหาวิทยาลัยหรือครู  และการแลกเปลี่ยน             
ความคิดเห็นหลังการนิเทศ  จะชวยทําใหครูไดรับการพัฒนาทัศนคติ  การฝกฝนสูมืออาชีพ         
อีกทั้งยังสงเสริมใหครูและคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยหันมาสนใจในการสอนยิ่งขึ้น 
 เมดิสัน (Madison 2002 : 832-A) ไดศึกษาเรื่องประสิทธิภาพของผูนิเทศในโรงเรียน
ประถมศึกษา  โดยกําหนดเกณฑประสิทธิภาพ  ไดแก  บรรยากาศทางโรงเรียน  ความพอใจใน
งานที่รับผิดชอบ  ความพึงพอใจในหนาที่ของครูที่สัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําและระดับการใช
อํานาจของผูนิเทศ  การเก็บขอมูลในแบบสอบถาม  พบวา  ครูมีความพึงพอใจในหนาที่การงาน
และพอใจในเพื่อนรวมงานมากกวาการทํางานรวมกับบุคลากรในระดับผูบริหาร  ผูนิเทศท่ีใช
อํานาจมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบภาวะผูนําได  ครูรับวาผูนิเทศมีหนาที่ที่สงเสริมใหเกิด
บรรยากาศที่ทําใหเกิดความรวมมือ 
 ริชโช (Rizzo 2004)  ไดศึกษามุมมองของครูและศึกษานิเทศกเก่ียวกับแนวคิดใน
การนิเทศ  การศึกษาและการติดตามผลในปจจุบัน  โดยใชแบบสอบถาม  43 รายการ  ถามครู  
345 คน  และศึกษานิเทศก 58 คน  ผลการศึกษาพบวา ความแตกตางระหวางแนวคิดของครู
และศึกษานิเทศกเก่ียวกับนิเทศในปจจุบันอยางมีนัยสําคัญ  ความคิดเห็นสอดคลองกัน  คือ 
การเขาใจพ้ืนที่ดูแล  การรูจักสภาพปจจุบันและความแตกตางของโรงเรียน  การเปนที่ปรึกษา   
ที่ชาญฉลาดไวใจได  ใชความหลากหลายของวิธีการนิเทศความสัมพันธของครูและผูนิเทศ   
การมีสวนรวมของครู  ผลที่ออกมาชี้บอกความแตกตางของการพัฒนาการนิเทศ การเขาถึง
ความหลากหลายของโรงเรียน  การมาเยี่ยมบอยมากกวาความสัมพันธสวนตัว  ทําใหโรงเรียน
มองมาตรฐานการปฏิบัติที่เปนขอแตกตางชัดเจน  และการดูแลความเปนอยูของครูเปน       
สวนหนึ่งของกระบวนการพัฒนาการนิเทศ 
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สรุป 
  

 การนิเทศงานเปนกระบวนการติดตาม  ประเมินผลการดําเนินการของผูปฏิบัติงาน
และของครู  เพ่ือพัฒนากระบวนการทํางานดานการสนับสนุนและงานดานการจัดการเรียนการ
สอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  บรรลุจุดมุงหมายของหลักสูตรสงผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนใหสูงขึ้น  นักเรียนมีลักษณะที่พึงประสงค  ทั้ง  เกง  ดี  มีสุข  ซึ่งการนิเทศงานจะ
ประสบความสําเร็จอยางดีนั้น  ขึ้นอยูกับประสิทธิผลของผูนิเทศงานในโรงเรียนเปนสิ่งสําคัญ      
ผูนิเทศงานควรมีลักษณะ ตามแนวความคิดของฟลลิปส  (Phillips) ซึ่งไดกําหนดแนวทางการ
ไดผูนิเทศงานที่มีประสิทธิภาพ  คือ  1) การคัดเลือก  2) การอบรม  3) การปฏิบัติงาน           
4) คาตอบแทน  5) การสื่อสาร  6)  การตัดสินใจ  7) การมีสวนรวมในการบริหาร                
8) การสนับสนุนและการยอมรับ  หากการไดผูนิเทศงานตามแนวคิดดังกลาว  เชื่อวา
ประสิทธิผลการนิเทศงานที่ไดก็จะมีมาตรฐานและมีคุณภาพ  และเปนการสรางขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานและของครูในโรงเรียน  ครูสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานและการจัดการเรียนการสอน  ดวยเนนนักเรียนเปนสําคัญ  นักเรียนไดพัฒนา
ความสามารถเต็มตามศักยภาพของแตละคน  สามารถใชแหลงเรียนรูในการศึกษาไดตลอดชีวิต  
ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใหสูงขึ้น  นักเรียนมีคุณภาพ                 
ตามเจตนารมณของหลักสูตร 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทที่ 3 

 

การดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรโรงเรียน
วัดวังนํ้าขาว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 และ 2) แนวทางนิเทศงาน 
เพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
การวิจัยครั้งน้ีเปนวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชครูในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 
จํานวน 22 คน เปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานตามแนวคิดของ ฟลลิปส 
(Phillips) และการสัมมนาเพื่อใหการดําเนินการวิจัยเปนไปอยางมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงค
ของการวิจัย ไดกําหนดขั้นตอนการดําเนินการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด
ดังตอไปน้ี 
 

ข้ันตอนการดําเนินการวจิัย 
 

 เพ่ือเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่วางไวให
สามารถแลวเสร็จตามกําหนดและมีประสิทธิผล ผูวิจัยจึงไดกําหนดรายละเอียดของวิธีการศึกษา 
และขั้นตอนการดําเนินการวิจัยเปน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย เพ่ือใหเปนระบบการดําเนินงานตาม
โครงการ โดยการศึกษาสภาพปญหา สภาพการจัดการเรียนการสอน การปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนวัดวังน้ําขาว โดยการศึกษาเอกสาร ตํารา ขอมูล สถิติ ปญหา วรรณกรรม พรอมทั้ง
ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของ เสนอโครงการวิจัยตอภาควิชา เพ่ือขอความเห็นชอบและอนุมัติ   
โครงรางการคนควาอิสระจากบัณฑิตวิทยาลัย 
 ข้ันตอนที่ 2 การดําเนินการวิจัย เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยจัดทําเครื่องมือพรอมทั้ง
พัฒนาเคร่ืองมือ โดยใชแนวคิด 8 ดานของฟลลิปส (Philllips) และนําเครื่องมือไปเก็บขอมูลจาก
ประชากร แลวนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาทําการตรวจสอบความถูกตอง วิเคราะหขอมูลทาง
สถิติและตัวแปรผลการวิเคราะหขอมูล 
 ข้ันตอนที่ 3  การายงานผลการวิจัย เปนขั้นตอนการเสนอรางรายงานผลการวิจัย
ตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 
ตามที่คณะกรรมการควบคุมสารนิพนธเสนอแนะ พิมพและสงรางรายงานผลการวิ จัย         
ฉบับสมบูรณตอบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือขออนุมัติจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวจิัย 
 

 เพ่ือใหการวิจัยครั้งน้ีมีประสิทธิผลและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึง
ไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบดวย แผนแบบการวิจัย ประชากร ตัวแปรที่ศึกษา 
เคร่ืองมือ และการสรางเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชใน
การวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

แผนแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ที่มีแบบแผน       
การวิจัยจากลักษณะกลุมตัวอยางเดียว ศึกษาสภาวการณ ไมมีการทดลอง (the one shot,  
non-experimental case study) ซึ่งเขียนเปนแผนผัง (diagram) ไวดังนี้ 
 
 
        O 
 
 
     S   X 
 
 
  S หมายถึง   ประชากรที่นํามาศึกษา 
  X หมายถึง  ตัวแปรตาง ๆ 
  O หมายถึง  ขอมูลที่ไดรับจากการศึกษา 
 
ประชากร 
 ประชากรของการวิจัยคร้ังน้ีเปนผูบริหาร รองผูอํานวยการ และครูในโรงเรียน              
วัดวังน้ําขาว  อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม จํานวน 22 คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรที่ศึกษา         
มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตัวแปรที่ เ ก่ียว กับสถานภาพสวนตัวของผู ตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ ประสบการณการทํางาน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา เปนตัวแปรเกี่ยวกับประสิทธิผลการนิเทศงาน ตามแนวคิดของ
ฟลลิปส (Phillips) ประกอบดวย 
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  1) การคัดเลือกผูนิเทศงาน หมายถึง การกําหนดคุณสมบัติผูนิเทศงานตาม
เกณฑมาตรฐานกระบวนการคัดเลือก ความรูความสามารถในการนิเทศงาน และประสบการณ
ในการนิเทศงานและดานเทคนิคในการใหคําปรึกษาครูผูสอนไดอยางเหมาะสม 
  2) การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน หมายถึง การสํารวจความตองการใน
การศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน การจัดฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับความสําคัญ การจัดไป
ศึกษาดูงานการนิเทศงาน  การจัดฝกปฏิบัติการนิเทศงาน และความสามารถของผูนิเทศงานใน
การจัดกิจกรรมการนิเทศงาน 
  3) การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน หมายถึง ความรูความสามารถในการนิเทศ
งาน เลือกรูปแบบการนิเทศงานไดอยางเหมาะสมเพียงใด มีแผนการนิเทศท่ีชัดเจนสามารถให
คําปรึกษาไดอยางเหมาะสม และการมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษาหรือไม 
  4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน หมายถึง ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู 
ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตาง ๆ มีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทนเปน
เงินเดือน และโบนัสเพียงใด ผูเก่ียวของมีสวนในการกําหนดคาตอบแทนการปฏิบัติงานเพียงใด 
มีการสงเสริมใหผูนิเทศงานตระหนักในงานที่รับผิดชอบ และการมีสวนรวมกําหนดเกณฑการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยความยุติธรรมมากนอยเพียงใด 
  5) การส่ือสารของผูนิเทศงาน หมายถึง การจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศ
ของการนิเทศงาน ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูลการนิเทศงาน มีการจัดประชุม   
ผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ สงเสริมการส่ือสารสองทางของผูนิเทศงานกับผูมีสวนไดสวนเสีย 
และมีการนําผลการประเมินผูนิเทศงานไปปรับปรุงและพัฒนามากนอยพียงใด 
  6) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน หมายถึง การใชการวิเคราะหและเปรียบเทียบ
ขอมูลในการตัดสินใจกับผู เ ก่ียวของ  มีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ                  
มีความสามารถนํารูปแบบการตัดสินใจมาใชไดอยางเหมาะสม ผูนิเทศงานมีประสบการณใน  
การนิเทศงานรูปแบบตาง ๆ เพียงใด และการใชขอมูลในการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประสิทธิภาพ
ของงานหรือไม 
  7) การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการ
วางแผน กําหนด เปาหมาย มีสวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดจนรวมกับผูบริหารมากนอย
เพียงใด สงเสริมความสัมพันธของหมูคณะ สงเสริมการทํางานรวมกันสนับสนุนซ่ึงกันและกัน
เพียงใด และการมีสวนรวมในการประเมินผลงานรวมกับฝายบริหารหรือไม 
  8) การสนับสนุนและการยอมรับ หมายถึง ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจาก
องคการภายนอก มีการสงเสริมสนับสนุนใหครูและผูนิเทศงานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน มีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการขจัดความ
ขัดแยงระหวางผูนิเทศงานและครู เปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคลทั่วไป และองคการตาง ๆ มาก
นอยเพียงใด 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและการสัมมนา ดังนี้ 
 1. การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  สอบถามสถานภาพของผูตอบแบบถามในเรื่องเพศ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงหนาที่ ประสบการณในการทํางาน 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการนิเทศเพ่ือพัฒนาบุคลากร โดยใชแนวคิด
ของฟลลิปส (Phillips) จํานวน 40 ขอ แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
ของไลเคิรท (Likert’s Five Rating Scale) การใหคะแนนน้ําหนัก  ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 5 คะแนน 
  ระดับ 4 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก  
       มีคานํ้าหนักเทากับ  4 คะแนน 
  ระดับ 3 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 3 คะแนน 
  ระดับ 2 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอย  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 2 คะแนน 
  ระดับ 1 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอยที่สุด  
       มีคานํ้าหนัก เทากับ 1 คะแนน 
  ตอนที่ 3  เปนคําถามปลายเปดเพ่ือใหบุคลากรเสนอแนะการนิเทศงานเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 2. การสัมมนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาวเพื่อหาแนวทางในการนิเทศงานเพื่อ
พัฒนาบุคลากร 
 

การสรางเครือ่งมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม โดยใชขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร วรรณกรรมที่เก่ียวของ หลักเกณฑและวิธีการสรางแบบสอบถาม
ที่ดี และถูกตองจากเอกสาร และตําราตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง  แนวคิดของฟลลิปส (Phillips) 
ทั้ง 8 ดาน ผูวิจัยนํามาเปนเครื่องมือแลวขอคําปรึกษาจากผูควบคุมการคนควาอิสระ 
 2. ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) ของแบบสอบถาม โดย
นําแบบสอบถามไปใหผูควบคุมการคนควาอิสระ และผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบเพื่อปรับปรุง
แกไขสํานวนภาษาที่ใช ตลอดจนเน้ือหาใหสอดคลองครอบคลุมกับแนวทางการพัฒนา
ประสิทธิผลการนิเทศงานโรงเรียนโดยใชคาเทคนิค IOC (Index Of Item Objective 
Congruence) 
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 3. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (try out) กับผูบริหาร   
รองผูบริหาร และครูในโรงเรียนวัดจินดาราม จํานวน 30 คน 
 4. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน มาคํานวณหาคาความเชื่อม่ัน (reliability) ตาม
วิธีของครอนบาค (Cronbach) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - coefficient) ผลการวิเคราะหเพ่ือ
หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม = 0.9771 
 

การรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ผูวิจัยสงแบบสอบถามเรื่องแนวทางพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานโรงเรียน
ใหกับผูบริหาร รองผูบริหาร และครูในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 2. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองจากผูบริหาร รองผูบริหาร และครู
โรงเรียนวัดวังน้ําขาว ครบทุกคน 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูใหขอมูล 1) ผูบริหาร 2) รองผูบริหาร และ 3) ครู 
 การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยนํามาวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหสภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ใชความถี่ (frequency) และ
คารอยละ (percentage) 
 2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัด     
วังนํ้าขาว  วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (μ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) โดยนําคาเฉลี่ย
เปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท (Best)   มีรายละเอียดดังนี้ 
  คาเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับมากที่สุด 
  คาเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับมาก 
  คาเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 แสดงวา การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน  
        อยูในระดับนอยที่สุด 
 3. ขอเสนอแนะแนวทางการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว  
ใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) จากคําถามปลายเปดและการสัมมนา 
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สรุป 
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) ระดับผลของการนิเทศงานในโรงเรียน             
วัดวังนํ้าขาว และ 2) ระดับผลการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ประชากรที่ใชคือ       
รองผูอํานวยการสถานศึกษา และครูโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว จํานวน 22 คน เปนหนวยวิเคราะห 
การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร ตามแนวคิดของฟลลิปส (Phillips)     
และการสัมมนากลุม นําขอมูลมาวิเคราะห ใชคาความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) 
คาเฉลี่ย (μ ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) และการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยเร่ือง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหประชากร จํานวน 22 ฉบับ ไดขอมูล
กลับคืนมาจํานวน 22 ฉบับ นําขอมูลมาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะห โดยใชตาราง
ประกอบคําบรรยาย จําแนกเปน 3 ตอน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 ตอนที่ 3  แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 
 

ตอนที่ 1  สถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  
อําเภอสามพราน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 จังหวัดนครปฐม ปการศึกษา 
2550 จํานวน 22 คน จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในตําแหนงการสอน ระดับการศึกษา 
และตําแหนง โดยใชคาความถี่ (frequency) และรอยละ (percentage) ดังรายละเอียดตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม ผูบริหาร รองผูบริหาร และครู  
 จําแนกตามเพศ อายุ ประสบการณในตาํแหนงการสอน ระดับการศกึษา  
 และตําแหนง 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
1.  เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
6 
16 

 
27.27 
73.73 

รวม 22 100.00 
2.  อายุ 
 1.  ต่ํากวา 30 ป 
 2.  30 – 40 ป 
 3.  41 – 50 ป 
 4.  สูงกวา 50 ป 

 
- 
6 
7 
9 

 
00.00 
27.27 
31.82 
40.91 

รวม 22 100.00 
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ตารางที่ 4   (ตอ) 
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
3.  ประสบการณในตําแหนงครู 
 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.  ต่ํากวาปริญญาตรี 
 2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 3.  สูงกวาปริญญาตรี 

 
- 

21 
1 

 
- 

95.95 
4.55 

รวม 22 100.00 
5.  ตําแหนง 
 1.  ครู 
 2.  ผูบริหาร 

 
20 
2 

 
90.91 
9.09 

รวม 22 100.00 
  
 จากตารางที่ 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 16 คน 
คิดเปนรอยละ 72.73 เพศชาย จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 27.27 มีอายุสูงกวา 50 ปมากท่ีสุด 
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 40.91 รองลงมา อายุ 41-50 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 31.82 
และอายุ 30-40 ป นอยที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 27.27 มีประสบการณในตําแหนงครู 
20 ปขึ้นไป มากที่สุด จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 36.60 รองลงมา อายุ 1-5 ป  จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 27.27 และอายุ 6-10 ป นอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.55 ระดับ
การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มากที่สุด จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 95.45   รองลงมา 
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 4.55 ตําแหนงครูมากที่สุด จํานวน  20 คน           
คิดเปนรอยละ 95.45 รองลงมาเปนผูบริหาร จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4.55 
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ตอนที่ 2  การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวงันํ้าขาว 
 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร มีองคประกอบ 8 ดาน ดังน้ี 1) การคัดเลือก       
ผูนิ เทศงาน 2) การอบรมใหความรู กับผูนิ เทศงาน 3) การปฏิบัติงานของผูนิ เทศงาน             
4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน 5) การส่ือสารของผูนิเทศงาน 6) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน        
7) การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน และ 8) การใหการสนับสนุนและการยอมรับ นํามาวิเคราะห

โดยหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําขอมูลมาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย (μ) และ         

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) โดยนําคาเฉลี่ยนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑตามแนวคิดของเบสท 
(Best) ดังรายละเอียดในตารางที่ 5-13 
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
 ในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว โดยภาพรวม 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

1. การคัดเลือกผูนิเทศงาน 3.48 0.50 ปานกลาง 
2. การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน 3.12 0.68 ปานกลาง 
3. การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน 3.33 0.71 ปานกลาง 
4. คาตอบแทนผูนิเทศงาน 2.68 0.81 ปานกลาง 
5. การส่ือสารของผูนิเทศงาน 3.09 0.75 ปานกลาง 
6. การตัดสินใจของผูนิเทศงาน 3.24 0.71 ปานกลาง 
7. การมีสวนรวมในการปฏิบตัิงาน 3.28 0.82 ปานกลาง 
8. การสนับสนุนและการยอมรับ 3.17 0.85 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.73 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 5 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว พบวา    
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ  = 3.1767, σ = 0.7336) เม่ือจําแนกเปนรายดาน 
พบวา ครูในระดับปานกลาสงทุกดาน โดยเรียงจากคาเฉลี่ยมากไปนอยดังน้ี การคัดเลือกผูนิเทศ
งาน (μ  = 3.48, σ = 0.50) การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน (μ  = 3.33, σ = 0.73)              
การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน (μ  = 3.28, σ = 0.82) การตัดสินใจของผูนิเทศงาน                
(μ  = 3.24, σ = 0.71) การสนับสนุนและการยอมรับ (μ  = 3.12, σ = 0.68) การสื่อสารของ
ผูนิเทศงาน  (μ  = 3.09, σ = 0.75) และคาตอบแทนผูนิเทศงาน (μ  = 2.68, σ = 0.81) 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การคัดเลือกผูนิเทศงาน    
1. ผูนิเทศงานมีคุณสมบัตติามเกณฑ

มาตรฐาน 
3.48 0.65 ปานกลาง 

2. ผูทําหนาที่นิเทศงานผานกระบวนการ
คัดเลือก 

3.38 0.80 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการ
นิเทศงาน 

3.65 0.68 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงาน 3.48 0.67 ปานกลาง 
5. ผูนิเทศงานมีเทคนิคในการใหคําปรึกษา

ครูผูสอนไดอยางเหมาะสม 
3.43 0.72 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.50 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 6   การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                 

ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.48, σ = 0.50)   
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานมีความรู 

ความสามารถ  ในการนิเทศงาน  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.65, σ = 0.68)  รองลงมา 

คือ ผูนิเทศงานมีคุณสมบัตติามเกณฑมาตรฐาน (μ = 3.48, σ = 0.65)  และผูทําหนาที่นิเทศ

งานผานกระบวนการคัดเลือก  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (μ = 3.38, σ = 0.80) 
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ตารางที่ 7   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการอบรมใหความรูผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน    
1. มีการสํารวจความตองการในการศึกษา

อบรมของผูนิเทศงาน 
2.96 0.75 ปานกลาง 

2. มีการจัดฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับ
ความสําคัญ 

2.98 0.70 ปานกลาง 

3. มีการจัดไปศึกษาดูงานการนิเทศงาน 3.26 1.00 ปานกลาง 
4. มีการจัดฝกปฏิบัติการนิเทศงาน 3.05 0.83 ปานกลาง 
5. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการจัด

กิจกรรมการนิเทศงาน 
3.33 0.79 ปานกลาง 

รวม 3.12 0.68 ปานกลาง 
 
 

จากตารางที่ 7 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการ

อบรมใหความรูผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.12, σ = 0.68) 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานมีความสามารถใน

การจัดกิจกรรมการนิเทศงานมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.33, σ = 0.79)  รองลงมา  คือ มี

การจัดไปศึกษาดูงานนิเทศงาน (μ = 3.26, σ = 1.00)  และมีการสํารวจความตองการใน

การศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.96, σ = 0.75) 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 78 

ตารางที่ 8   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน    
1. ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถ             

ในการนิเทศงาน 
3.55 0.81 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานเลอืกรูปแบบการนิเทศงาน        
ไดอยางเหมาะสม 

3.35 0.77 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานมีแผนการนิเทศท่ีชัดเจน 3.28 0.88 ปานกลาง 
4. ผูนิเทศงานสามารถใหคําปรึกษา              

ไดอยางเหมาะสม 
3.31 0.85 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานมีปฏิทินการปฏิบัติงาน             
เปนปการศึกษา 

3.15 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.71 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 8  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว                             

ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   (μ = 3.33,  

σ = 0.71) เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานมีความรู

ความสามารถในการนิเทศงานมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.55, σ = 0.81)  รองลงมา  คือ                   

ผูนิเทศงานเลอืกรูปแบบการนิเทศงานไดออยางเหมาะสม  (μ = 3.35, σ = 0.71)   และ                 

ผูนิเทศงานมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษา  มีคาคะแนนเฉลีย่ต่ําสุด  (μ = 3.15,                

σ = 0.89) 
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ตารางที่ 9   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานคาตอบแทนผูนเิทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

คาตอบแทนผูนิเทศงาน    
1. ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู           

ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตาง ๆ 
2.81 0.79 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการจัดทํา
โครงสรางคาตอบแทนเปนเงินเดือนและ
โบนัส 

2.50 0.89 ปานกลาง 

3. ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการกําหนด
คาตอบแทนการปฏิบัติงาน 

2.55 0.90 ปานกลาง 

4. มีการสงเสริมใหผูนิเทศงานตระหนัก          
ในงานที่รับผิดชอบ 

3.06 0.88 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดเกณฑ           
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน              
ดวยความยตุธิรรม 

2.48 1.01 นอย 

รวม 2.68 0.81 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 9 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว                        

ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 2.68, σ = 0.81)  
เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา อยูในระดับปานกลางเกือบทุกขอ  โดย  มีการสงเสริมใหผูนิเทศ

งานตระหนักในงานที่รับผิดชอบมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสดุ  (μ = 3.06, σ = 0.88)  รองลงมา  คือ  

ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตางๆ  (μ = 2.81,           

σ = 0.79)  และผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดเกณฑการพิจารณาเงินเดือนดวยความยุตธิรรม           

มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.48, σ = 1.01) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 80 

ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการสื่อสารผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การส่ือสารของผูนิเทศงาน    
1. มีการจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของ

การนิเทศงาน 
3.16 0.84 ปานกลาง 

2. ผูเก่ียวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูล
การนิเทศงาน 

3.08 0.86 ปานกลาง 

3. มีการจัดประชุมผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ 3.00 0.82 ปานกลาง 
4. สงเสริมการสื่อสารสองทางของผูนิเทศงาน

กับผูมีสวนไดสวนเสีย 
3.05 0.83 ปานกลาง 

5. มีการนําผลการประเมินผูนเิทศงานไป
ปรับปรุงและพัฒนา 

3.16 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.09 0.75 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 10 การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                 

ดานการสื่อสารของผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.09,                  

σ = 0.75)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  มีการสงเสริมให                

ผูนิเทศงานตระหนักในงานที่รับผิดชอบมีคาคะแนนเฉลีย่สูงสุด  (μ = 3.06, σ = 0.88)  
รองลงมา  คือ  ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรู ความเขาใจในโครงสรางคาตอบแทนตางๆ  

(μ = 2.81, σ = 0.79)  และ ผูนิเทศงานมีสวนรวมกาํหนดเกณฑการพิจารณาเงินเดือนดวย

ความยุตธิรรมมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.48, σ = 1.01) 
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ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การตัดสินใจของผูนิเทศงาน    
1. ใชการวเิคราะหและเปรียบเทียบขอมูล        

ในการตัดสินใจ 
3.28 0.84 ปานกลาง 

2. ผูเก่ียวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น      
ในการตัดสินใจ 

3.15 0.86 ปานกลาง 

3. มีความสามารถนํารูปแบบการตัดสินใจ       
มาใชไดอยางเหมาะสม 

3.23 0.85 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงาน
รูปแบบตาง ๆ 

3.21 0.84 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานใชขอมูลในการตดัสินใจ            
โดยคํานึงถึงประสิทธิผลของงาน 

3.31 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.71 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 11  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                                

ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.24,                 

σ = 0.71)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดยผูนิเทศงานใชขอมูล

ในการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประสิทธผิลของงาน  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.31,                    

σ = 0.83)  รองลงมา  คือ ใชการวเิคราะหและเปรียบเทียบขอมูลในการตัดสินใจ  (μ = 3.81, 

σ = 0.84)  และ  ผูเก่ียวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ  มีคาคะแนนเฉลี่ย

ต่ําสุด  (μ = 3.15, σ = 0.86) 
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ตารางที่ 12   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การมีสวนรวมในการปฏิบตัิงาน    
1. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการวางแผน 

กําหนดเปาหมาย 
3.26 0.88 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดบทบาท
หนาที่ที่ชัดเจน 

3.23 0.89 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานสงเสริมความสัมพันธของ 
หมูคณะ 

3.31 0.85 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานสงเสริมการทํางานรวมกัน 
สนับสนุนซ่ึงกนัและกัน 

3.36 0.901 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการประเมิน 
ผลงาน 

3.25 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.82 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 12  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                                

ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.28,                  

σ = 0.82)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย ผูนิเทศงานสงเสริม

การทํางานรวมกัน สนับสนุนซ่ึงกันและกัน  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.36, σ = 0.90)  

รองลงมา  คือ ผูนิเทศงานสงเสริมความสมัพันธของหมูคณะ  (μ = 3.31, σ = 0.85)  และ                   

ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ชัดเจน  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 3.23,            

σ = 0.89) 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และคาระดับของการนิเทศงานเพื่อพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว  ดานการสนับสนุนและการยอมรับ 

(N = 22) 

ขอ การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
คาเฉลี่ย 

(μ ) 
สวนเบีย่งเบน
มาตรฐาน (σ ) 

ระดับ 

การสนับสนุนและการยอมรับ    
1. ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคการ

ภายนอก 
2.81 0.89 ปานกลาง 

2. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมสนับสนุนใหครู 
และผูนิเทศงานแลกเปลีย่นความคิดเห็น 
ซึ่งกันและกัน 

3.20 0.91 ปานกลาง 

3. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพ 

3.33 0.87 ปานกลาง 

4. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการขจัด
ความขัดแยงระหวางผูนิเทศงานและครู 

3.21 0.92 ปานกลาง 

5. ผูนิเทศงานเปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคล
ทั่วไปและองคการตาง ๆ 

3.30 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.85 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 13  การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว                             

ดานการสนับสนุนและการยอมรับ  พบวา  โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (μ = 3.17,                        

σ = 0.85)  เม่ือพิจารณารายขอ  พบวา  อยูในระดับปานกลางทุกขอ  โดย  ผูนิเทศงานสงเสริม               

การทํางานเปนทีมที่มีประสทิธิภาพ  มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (μ = 3.33, σ = 0.87)  รองลงมา  

คือ ผูนิเทศงานเปนที่ยอมรับ  ศรัทธาของบุคคลทั่วไปและองคกรตางๆ  (μ = 3.17, σ = 0.85)  

และ ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคกรภายนอก  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (μ = 2.81, 

σ = 0.89) 
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ตอนที่ 3  แนวทางการนิเทศงานเพือ่พัฒนาบุคลากรในโรงเรยีนวัดวงันํ้าขาว 
 จากการวิเคราะหระดับการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  
รายดานทั้ง 8 ดาน คือ 1) การคัดเลือกผูนิเทศงาน 2) การจัดอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน                
3) การปฏิบัติงาน 4) คาตอบแทนผูนิเทศงาน 5) การสื่อสารการนิเทศงาน 6) การตัดสินใจของ  
ผูนิเทศงาน 7) การมีสวนรวม 8) การสนับสนุนและการใหการยอมรับ นํามาวิเคราะหหาคาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําไปเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว ดังรายละเอียดในตาราง   
ที่ 6 จนถึงตารางที่ 13 และใชการวิเคราะหเนื้อหาจากขอคําถามที่ไดคําตอบที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
พรอมทั้งนําไปทําการสัมมนากลุม (group  discusssion) โดยเรียนเชิญรองผูบริหาร และครู      
ที่ทําหนาที่ผูนิเทศงาน คือ หัวหนางาน เพ่ือหาแนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร          
ในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว ซึ่งผลการวิเคราะหแตละดาน สรุปไดดังนี้ 
 ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน ผูทําหนาที่นิเทศงานควรจะตองผานกระบวนการ
คัดเลือก มีการตั้งกรรมการคัดเลือก โดยรองผูอํานวยการเปนประธานและมีหัวหนางานบุคลากร
เปนเลขานุการ หรือมีการตั้งคณะกรรมการสรรหาเฉพาะกิจจากผูที่มีความรูดานการบริหาร
บุคคล เปดรับสมัครผูที่สนใจที่จะทําหนาที่ผูนิเทศงาน ใหทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน หลังจาก
นั้นจัดใหมีการสอบสัมภาษณ หรือขอดูแฟมผลงานตั้งแตเ ร่ิมบรรจุเขารับราชการ โดย
คณะกรรมการจะกําหนดเกณฑคุณสมบัติ เพ่ือความยุติธรรมในการคัดเลือก 
 ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน ควรไดสํารวจความตองการในการศึกษา
อบรมของผูนิเทศงาน การสงบุคลากรเขารับการอบรมจะตองสํารวจความตองการจากผูนิเทศ
งานวาแตละคนตองการเขารับการอบรมในเร่ืองใด และควรจะใหทุกคนมีโอกาสเขารับการอบรม
เฉลี่ยเทา ๆ กัน 
 ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงานทุกกลุมควรมีปฏิทินการปฏิบัติงานนิเทศเปน         
ปการศึกษา แมวาแตเดิมจะมีปฏิทินการปฏิบัติงานการนิเทศของฝายวิชาการเปนปการศึกษา
แลวก็ตาม แตทางกลุมงานก็ควรจะปรับปรุงใหมีปฎิทินการปฏิบัติงานนิเทศงานเปนปการศึกษา
ตอไป เพ่ือทําใหการดําเนินงานนิเทศงานมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ผูที่มีสวนรวมกําหนด
เกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนผูอํานวยการและรองผูอํานวยการ พรอมทั้งหัวหนา
งานบุคลากร และในชวงสองสามปที่ผานมา จะมีการแตงตั้งตามแนวที่สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากําหนด เชน คณะกรรมการประกอบดวย ผูบริหาร รองผูบริหาร ตัวแทนหัวหนากลุม
สาระ 2 คน ตัวแทนครู 2 คน และหัวหนางานบุคลากรเปนกรรมการและเลขานุการ อยางไร         
ก็ตามผูเขารวมสนทนากลุมเห็นวา ควรใหผูนิเทศงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑดวย 
เพ่ือใหการพิจารณาเลื่อนขั้นเปนไปดวยความยุติธรรม เนื่องจากผูนิเทศงานเปนผูที่รูจักครูและ 
รายละเอียดของงานตางๆ  ดีพอที่จะนํามากําหนดเปนเกณฑการประเมิน 
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 ดานการสื่อสารของผูนิเทศงาน ทุกงานควรจัดประชุมการนิเทศงานเปนประจํา     
ทุกสัปดาห และสัปดาหเวนสัปดาห แตบางกลุมงานที่มีบุคลากรในกลุมจํานวนนอย เชน มีเพียง 
2-3 คน ก็อาจจะจัดประชุมแบบไมเปนทางการ และเปนทางการบางขึ้นอยูกับโอกาส และ          
ความเหมาะสม   ควรจะประชุมทุกกลุมงานและใหมีหลักฐานบันทึกการประชุมกลุม               
เปนลายลักษณอักษรไวใชประโยชนในการพัฒนางานตอไป และเพื่อไดมีการสื่อสารภายในกลุม
มากขึ้น 
 ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน ควรไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ
กับฝายบริหารเพ่ิมขึ้น เพ่ือใหฝายบริหารไดรับขอเท็จจริงซึ่งเปนขอมูลในการตัดสินใจมากยิ่งขึ้น 
ผูนิเทศงานทุกคนตองการการยอมรับในภาวะผูนําของเขา ตองการใหผูบริหารและครู         
เห็นความสําคัญ และเขาตองการการมีสวนรวม ทั้งรวมคิด รวมทํา และรวมแกปญหา ซึ่งทําให
เขาเกิดภาคภูมิใจในหนาที่ที่รับผิดชอบมากย่ิงขึ้น 
 ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ผูนิเทศงานควรไดมีโอกาสกําหนดบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากรในโรงเรียนรวมกับฝายบริหาร ควรมีทั้งผูบริหาร            
รองผูบริหาร และหัวหนากลุมงาน เพ่ือฝกใหผูนิเทศงานไดรูรายละเอียดงานมากขึ้น สามารถ
แนะนําบุคลากรในกลุมสาระของตนเอง และเพื่อใหไดงานบรรลุวัตถุประสงคมากยิ่งขึ้น 
 ดานการสนับสนุนและการยอมรับ ควรขอรับการสนับสนุนจากองคการภายนอก        
ใหมากขึ้น เชน ขอรับการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณการเรียนการสอนจากองคการบริหาร       
สวนจังหวัด หรือจากหนวยงานเอกชน ผูนิเทศงานขอเชิญวิทยากรมาใหความรูแกครูในเรื่อง  
ตาง ๆ ตามที่ครูตองการ และควรมีการเชิญวิทยากรทองถิ่นมาใหความรูและอบรมนักเรียน      
ขอรับการสนับสนุนและบริจาคทุนทรัพยใหกับนักเรียนยากจน  และผูนิเทศงานควรมีการ
ประสานสัมพันธกับองคการภายนอก เพ่ือใหการสนับสนุนจากภายนอกองคการมีมากขึ้น 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทราบ 1) การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 2) แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูบริหาร รองผูบริหาร และครูในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว จํานวน              
22 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม เก่ียวกับการนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน             
วัดวังนํ้าขาวที่ผูวิจัยสรางจากแนวคิด เก่ียวกับประสิทธิผลการนิเทศงานของฟลลิปส (Phillips) 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ (frequency) คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย 

(μ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) และการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) 
 

สรุปผลการวจิัย 
 

 ผลการวิจัยสรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ดังนี้ 
 1. การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  โดยภาพรวมและ                  
รายดานอยูในระดับปานกลาง  ดังน้ี  ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน  ดานการอบรมใหความรูกับ 
ผูนิเทศงาน  ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน  ดานการส่ือสาร
ของผูนิเทศงาน  ดานการตัดสินใจของผูนิเทศงาน   ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  ดาน
การสนับสนุนและการยอมรับ  

 2. แนวทางการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว   คือ    1) ดาน
การคัดเลือกผูนิ เทศงาน  ควรมีกระบวนการคัดเลือกผูนิ เทศงานเพ่ือใหไดผู มีความรู 
ความสามารถ ที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ  2) ดานการอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน  ควรสํารวจ
ความตองการในการศึกษาอบรมของผูนิเทศงาน   3) ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน     
ควรดําเนินการนิเทศงานตามปฏิทินปฏิบัติงาน   4) ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน   ควรรับ
โอกาสเลื่อนขั้นเงินเดือนกอนบุคลากรอ่ืน  5) ดานการสื่อสารของผูนิเทศงาน   ควรมีการประชุม
เปนประจําและมีการบันทึกการประชุมทุกคร้ังเพื่อใชประโยชนในการพัฒนางานตอไป   6) ดาน
การตัดสินใจของผูนิเทศงาน  ควรใหผูนิเทศงานมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น   เพื่อใหฝาย
บริหารไดรับขอเท็จจริงประกอบการตัดสินใจมากยิ่งขึ้น   7) ดานการมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงาน  ผูนิเทศงานควรมีโอกาสกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร               
ในโรงเรียนรวมกับฝายบริหาร  และ 8) ดานการสนับสนุนและการยอมรับ ควรขอรับการ
สนับสนุนจากองคการภายนอกใหมากขึ้น  ทั้งการพัฒนาผูนิเทศงาน และการพัฒนางาน            
ตามความตองการของครูและขอเสนอแนะของผูเทศงาน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจัย การนิเทศเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว  ในภาพรวมอยู
ระดับปานกลาง  ซึ่งมีประเด็นที่นาสนใจสมควรนํามาอภิปราย  ดังนี้ 

1. ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน จากผลการวิจัย พบวา องคประกอบที่มีคาคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด  คือ  การคัดเลือกผูนิเทศงาน เม่ือพิจารณาจากโครงสรางบุคลากร พบวา  ครูโรงเรียน 
วัดวังนํ้าขาว  จํานวน 22 คน สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีอายุและประสบการณ
ในตําแหนงครูลดหลั่นกันดวยขอจํากัดดังกลาว  ทําใหผูบริหารใชวิธีการเลือกครูที่มีความ
รับผิดชอบเปนผูนิเทศงาน     เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบวา องคประกอบที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผูนิเทศงานมีคุณสมบัติตามเกณฑมาตรฐาน        ผูนิเทศงานมีความสามารถ
ในการจัดกิจกรรมการนิเทศงาน ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการนิเทศงาน  จาก
การศึกษารายงานการวิจัย ของโฮเวิรด และนิคคลัช (Howard  and Nicklaus 1999 : abstract)  
พบวา  การนิเทศโดยเพื่อนครูมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติขั้นบวก  ดานการนิเทศแบบรวมมือ
และพันธกิจในการสอน   สวนดานพันธกิจของโรงเรียน ความไววางใจในการบริหารและ   
ความคาดหวังมีผลในดานลบ   ในทางตรงกันขาม  ผลการนิเทศโดยอาจารยใหญมีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเปนบวกทุกดาน    แมวาการทดลองจะไมมีหลักฐานวาการนิเทศแบบรวมมือ 
สงผลกระทบตอการเรียนของผูเรียนโดยตรง   แตยังคงมีผลดีตอการเก็บรวบรวมขอมูล         
ในการนิเทศแบบรวมมือในดานบทบาทของขอตกลงของครู  ความรวมมือ  ประสิทธิภาพ และ
ความไววางใจ  ประกอบกับขอคนพบ  จากรายงานการวิจัยของ เมดิสัน (Madison 2002 : 832-
A) ซึ่งศึกษาประสิทธิภาพของผูนิเทศในโรงเรียนประถมศึกษา โดยกําหนดเกณฑประสิทธิภาพ  
ไดแก  บรรยากาศทางโรงเรียน  ความพอใจในงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในหนาที่ของครู
ที่สัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําและระดับการใชอํานาจของผูนิเทศ  พบวา  ครูมีความพึงพอใจ  
ในหนาที่การงานและพอใจในเพื่อนรวมงานมากกวาการทํางานรวมกับบุคลากรในระดับผูบริหาร 
ผูนิเทศท่ีใชอํานาจมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบภาวะผูนําไดครูรับวาผูนิเทศมีหนาที่ที่สงเสริม        
ใหเกิดบรรยากาศที่ทําใหเกิดความรวมมือ จึงอาจกลาวไดวา ผูนิเทศงานโรงเรียนวัดวังนํ้าขาวซ
ไดมาจากการคัดเลือกโดยผูบริหารเปนยอมรับของผูรับการนิเทศ  

2. ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน  จากผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติงานของผูนิเทศ
มีคาคะแนนเฉลี่ยในอันดับรองลงมา  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ  ขอจํากัดเก่ียวกับจํานวนครูที่จะถูก
คัดเลือกเปนผูนิเทศงาน   ทําใหผูนิเทศงานในงานหนึ่งกลายเปนผูรับการนิเทศในงานอีกงาน
หนึ่งซึ่งอาจสงผลตอผลการวิจัยในภาพรวม ดังจะเห็นไดจากคะแนนรายขอ  ซึ่งพบวา ขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ  ความรู ความสามารถในการนิเทศงาน สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  
คือ  ผูนิเทศงานมีปฏิทินปฏิบัติงานเปนปการศึกษา นอกจากน้ียังมีองคประกอบอ่ืนๆ ไดแก 
องคประกอบ   ดานการส่ือสารของผูนิเทศงาน   ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  คือ  มีการ      
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จัดประชุมผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ สวนการตัดสินของผูนิเทศงาน   ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด   คือ  ผูเก่ียวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น  และการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน             
ขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูนิเทศงานมีสวนรวมกําหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน  โรงเรียน
จึงควรพัฒนาผูนิเทศงานกอนปฏิบัติหนาที่ในปการศึกษาตอไป ดังที่ Nadler (1980 : 73) เสนอ
แนวทางในการอบรมความรูใหกับผูนิเทศงานเปน  3 ระยะ  คือ กอนการปฏิบัติงาน  ระหวาง
การปฏิบัติงาน  และ  หลังการปฏิบัติงานผานไปแลว 3 เดือน โดยขอบขายความรูที่ควรอบรม
ใหแกผูนิเทศมี 6 เรื่อง คือ หนาที่ความรับผิดชอบ นโยบายและขั้นตอนการทํางาน การสราง
ความคุนเคยกับครู การมีทัศนคติที่ดีและการสรางความม่ันใจใหกับตนเอง การสรางปฏิสัมพันธ
ซึ่งกันและกันกับครู  การพัฒนางานที่รับผิดชอบ   ทั้งนี้เพราะผูนิเทศงานสามารถนําไปใช      
ในการวางแผนการนิเทศงานในลักษณะตางๆ  ดังรายงานของ วิวัฒน ตูจํานงค (2546 : 
บทคัดยอ)  ซึ่งศึกษาความคิดเห็นของครูผูสอนเก่ียวกับสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ
ในการนิเทศงานภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
นครราชสีมาการวิจัยพบวา การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน  มีการปฏิบัติระดับปานกลาง
ทุกดาน  สวนความตองการในการนิเทศภายในโรงเรียน อยูในระดับมากทุกดาน  เรียงลําดับ 
คือ  ความตองการการดําเนินการนิเทศ ความตองการดานการประเมินผล การนิเทศ              
ความตองการดานการประสานงานและความตองการดานนโยบายและแผนการนิเทศ   

นอกจากน้ี การอบรมพัฒนาจะทําใหผูนิเทศงานมีการสํารวจและรวบรวมขอมูลเพ่ือการ
กําหนดเปาหมายของการนิเทศงาน ดังรายงานการวิจัยของ ทองหลอ ตุมทองคํา (2546 : 
บทคัดยอ) ซึ่งทําการวิจัย เรื่อง การปฏิบัติงานนิเทศภายในของกลุมผูนิเทศ โรงเรียนวัดมะเกลือ 
พบวา แนวทางในการปฏิบัติงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ตองการอันดับแรก คือ การวิจัย       
เชิงปฏิบัติการ รองลงมาคือ การพัฒนากลุม สอดคลองกับรายงานการวิจัยของชุมพร จําปา 
(2548 : บทคัดยอ)  ซึ่งพบวา ดานการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ภายในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
อําเภอดอนตูม จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยทางสถิติอยูในระดับต่ํากวาทุกดาน      
ควรสนับสนุนใหครูไดเรียนรูแบบวิจัยที่หลากหลายและทําวิจัยในชั้นเรียนครบทุกสาระ          
การเรียนรูอยางนอยภาคเรียนละ 1 ชั้น  และยกยองผูที่มีการทําวิจัยประสบผลสําเร็จ  เพราะทํา
ใหรูสาเหตุของขอบกพรอง  และหาแนวทางในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้นดวยการวิจัย นอกจากน้ี  
ผูนิเทศงานยังมีขอมูลเพ่ือเลือกวิธีการนิเทศใหเหมาะสม นอกจากจะสงผลตอการปฏิบัติงานของ
ผูนิเทศแลว ยังสงผลตอผูเรียนอีกดวย ดังรายงานการวิจัยของศักด์ิชัย บอคํา  (2547 : 
บทคัดยอ) ซึ่งศึกษากระบวนการนิเทศแบบเพ่ือนรวมพัฒนาวิชาชีพเพ่ือพัฒนาสมรรถภาพ           
การประเมินผลตามสภาพจริง  โดยใชแฟมสะสมงานของครูประถมศึกษา  พบวา 1) หลังการ
นิเทศแบบเพื่อนรวมพัฒนาวิชาชีพแลว ครูมีความรู ความเขาใจในการประเมินผลตามสภาพจริง
โดยใชแฟมสะสมผลงาน   โดยมีคะแนนการพัฒนาอยูในระดับดีมาก  มีความสามารถในการ
ประเมินผลตามสภาพจริง มีความสามารถในการเขียนรายงานผลการประเมินอยูในระดับดีมาก
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และมีความคิดวาการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพ  ชวยใหครูสามารถพัฒนาตนเองและทีมงาน  
ชวยใหเกิดความมั่นใจในการจัดการเรียนการสอน  มีความรับผิดชอบและมีศักยภาพมากขึ้น  
รวมทั้งชวยใหโรงเรียนมีศักยภาพในการทํางานสูง  และ 2)  นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 1 - 3 
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเขียนภาษาไทยอยูในระดับดีมาก  
 นอกจากนี้  ในการพัฒนาผูนิเทศงานนั้น  จากผลการวิจัยซ่ึงพบวา  ผูนิเทศงาน                 
มีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  สวนผูนิเทศงานขอรับ
การสนับสนุนจากองคการภายนอกมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  แสดงผูนิเทศงานยังมีขอจํากัดใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณดานการนิเทศกับองคกรภายนอก   โรงเรียนจึงควร           
สรางความรวมมือกับหนวยงานที่เก่ียวของกับการพัฒนาผูนิเทศงาน เชน กลุมนิเทศติดตามและ
ประเมินผล  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม  เขต 2  สถาบันพัฒนาครู ผูบริหารและ
บุคลากรทางการศึกษา  หรือสถาบันอุดมศึกษาในภูมิภาค  เพ่ือพัฒนาความรู  และทักษะ        
การนิเทศงานอันจะสงผลตอประสิทธิผลการนิเทศงานในโรงเรียนวัดวังน้ําขาวตอไป  ดังตัวอยาง    
ในรายงานการวิจัย ของซิลวา และดานา (Silva and  Dana 2001 : abstract) ที่ทําการวิจัย 
เร่ือง การนิเทศแบบรวมมือในโรงเรียนที่พัฒนาสูระดับมืออาชีพ  ผลการศึกษา  พบวา              
การนําเสนอรูปแบบของการนิเทศแบบรวมมือ โดยเนนการตรวจสอบ และการใชขอมูลเพื่อ
พัฒนาโรงเรียน ที่พัฒนาสูระดับมืออาชีพ ซึ่งมี 4 ขั้นตอน ที่บุคลากรในโรงเรียนจะตองรวมกัน
สรางและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เร่ิมจากขั้นตอนแรก  คือ  ขั้นการเตรียม    
ความพรอมการนิเทศโดยตรง ผลของการนิเทศและความตองการของครู ซึ่งในการนิเทศตองยึด
หลักทั้งสี่ผสมกัน ในการนิเทศ  ควรกําหนดหนาที่ของศึกษานิเทศกในมหาวิทยาลัยหรือครู และ
การแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นหลังการนิเทศ จะชวยทําใหครูไดรับการพัฒนาทัศนคติ  การฝกฝน
สูมืออาชีพ อีกทั้งยังสงเสริมใหครูและคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยหันมาสนใจในการสอนยิ่งขึ้น 
 3. ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน ผลการวจัิยพบวา  คาตอบแทนของผูนิเทศงาน มีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากโรงเรียนในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ไมมีงบประมาณคาตอบแทนในการนิเทศงานโดยตรง แตเน่ืองจากคาตอบแทนเปนแรงจูงใจ
สําหรับการปฏิบัติหนาที่ ดังที่ Zippo (1984 : 42 - 44) กลาวถึง ขบวนการเปลี่ยนแปลงระหวาง
องคการและผูนิเทศงาน ประการหนึ่ง คือ “การแขงขันการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  เปน การให
กําลังใจเขา  จะรูสึกประทบัใจองคการและมีความรูสกึวาเขาไดรับความยุตธิรรม  ขวัญกําลงัใจ
ของผูนิเทศงานเปนสิ่งสําคญั  ยิ่งมีขวัญกําลังใจในการทํางานสูง  ก็จะไดผลงานที่สูงตามไปดวย  
หากแมวาไมมีกําลังใจในการทํางานก็จะทําใหผลงานลดลง  ถาเขาไมมีกําลังใจใน   การทํางาน  
เขาก็จะไมมีแรงกระตุนใหลกูนองเขาทํางานเชนกัน” ดังนั้น โรงเรียนอาจจายคาตอบแทนแก              
ผูนิเทศในงานในรูปที่มิใชเงิน  เชน  การใหการยกยองชมเชย การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน  
การสงเสริมการเลื่อนวิทยฐานะ การสนับสนุนใหเปนครูดีเดน ครูแกนนํา ครูตนแบบ  เปนตน 
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ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 

ขอเสนแนะท่ัวไป 
 1. ผูบริหารโรงเรียนวัดวังนํ้าขาว ควรพัฒนาประสิทธิผลผูนิเทศงานใหมีความรู
ความสามารถในการนิเทศงาน ใหความสําคัญในเรื่องการนิเทศงาน กําหนดนโยบายใหชัดเจน
วาจะเนนการนิเทศงาน หรือจัดใหเปนงานหลักงานหนึ่งในฝายบริหาร และประการสําคัญ
ผูบริหารควรศึกษาและฝกทักษะการนิเทศงานใหเหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนดวย เพ่ือที่จะ
สามารถใหคําแนะนํา เปนที่ปรึกษาสําหรับผูนิเทศงานในโรงเรียนได 
 2. ดานการคัดเลือกผูนิเทศงาน ผูทําหนาที่นิเทศงานควรจะตองผานกระบวนการ
คัดเลือก ดานการจัดอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน ควรไดสํารวจความตองการในการศึกษา
อบรมของผูนิเทศงาน ดานการปฏิบัติงานของผูนิเทศงาน ผูนิเทศงานทุกกลุมควรมีปฏิทิน    
การปฏิบัติงานนิเทศงานเปนปการศึกษา เพ่ือทําใหการดําเนินงานนิเทศงานมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
ดานคาตอบแทนผูนิเทศงาน ควรใหผูนิเทศงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดเกณฑ
คาตอบแทนดวย เพ่ือใหเปนไปตามความยุติธรรม ดานการส่ือสารและการนิเทศงาน ทุกกลุม
งานควรจัดประชุมการนิเทศงานเปนประจําทุกสัปดาหหรือสัปดาหเวนสัปดาห ดานการตัดสินใจ
ของผูนิเทศ ผูนิเทศควรไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจกับฝายบริหารเพ่ิมขึ้น 
ดานการมี  สวนรวม ผูนิเทศงานควรไดมีโอกาสกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
บุคคลในโรงเรียนรวมกันกับฝายบริหาร ดานการสนับสนุนและใหการยอมรับ ควรขอรับ       
การสนับสนุนจากองคการภายนอกใหมากขึ้น และควรทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ 
 

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรจัดใหมีการศึกษาแนวทางเพิ่มประสิทธิภาพผูนิเทศงานในโรงเรียน 
 2. ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาประสิทธิผลการนิเทศงานในเรียนขนาด
เดียวกัน หรือขนาดใกลเคียงกัน 
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ภาคผนวก  ก   
 

หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครือ่งมือ 
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ที่  ศธ.0520.203.2/ว.21           ภาควิชาการบริหารการศึกษา   
           คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร 

             นครปฐม  73000 
 

             22  กุมภาพันธ  2551 
 
เรื่อง   ขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือวิจัย 
 
เรียน    
 
สิ่งที่สงมาดวย     แบบสอบถาม  จํานวน  1  ชุด 
 
 ดวย  นางสมาน  ศรีเครือ รหัสนักศึกษา 46252512 นักศึกษาระดับปริญญา
มหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธเรื่อง “นิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร” 
 ในการนี้ภาควิชาการบริหารการศึกษา ใครขอความอนุเคราะหจากทานตรวจสอบ
ความตรงของเครื่องมือเพ่ือการวิจัยที่แนบมาพรอมกับหนังสือนี้ ทั้งน้ีภาควิชาการบริหาร
การศึกษาขอขอบคุณเปนอยางสูงมา  ณ โอกาสน้ี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหดวย  จักขอบคุณยิ่ง 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ฝายธุรการ 
โทร. / โทรสาร 034 – 219136 

 

ขอแสดงความนับถือ 

 
 (อาจารย ดร.ศริยา  สุขพานิช) 

หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 
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รายนามผูทรงคุณวฒุิตรวจเคร่ืองมือ 
............................ 

 
1.  นายชํานาญ  ทัตมาล ี  ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
      ผูอํานวยการโรงเรียนวัดจินดาราม 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
2.  นายวรรณะ   บุษบา   ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
      ผูอํานวยการโรงเรียนปรีดารามวิทยาคม 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
3.  นายอเนก   อัคคีเดช  ศษ.ม. (การบริหารการศึกษา) 
      ผูอํานวยการโรงเรียนหลวงพอแชม 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
4.  นายสันติ   ทองประเสริฐ กศ.ม. (บรรณารักษ) 
      ศึกษานิเทศกเชี่ยวชาญ ระดับ 9 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
       
 
5.  นางพัธญสินี   สุขประเสริฐ ศษ.ม (หลักสูตรและการสอน) 
      อาจารย 3  โรงเรียนวัดราษฎรศรัทธาราม 
      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   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดจินดาราม 
 
สิ่งที่สงมาดวย     แบบสอบถาม  จํานวน  30  ชุด 
 
 ดวย  นางสมาน  ศรีเครือ รหัสนักศึกษา 46252512 นักศึกษาระดับปริญญา
มหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดรับอนุมัติใหทําสารนิพนธเรื่อง “นิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร” 
 ในการน้ีภาควิชาการบริหารการศึกษา ใครขอความอนุเคราะหให นางสมาน ศรีเครือ 
ทําการทดสอบความเชื่อม่ันของเครื่องมือในสถานศึกษาที่ทานรับผิดชอบอยู เพ่ือนําไปปรับปรุง 
แกไขและพัฒนากอนนําไปใชในการวิจัยกลุมตัวอยาง ภาควิชาการบริหารการศึกษาหวังเปน  
อยางยิ่งวาจักไดรับความอนุเคราะหจากทานเปนอยางดี 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห  จักขอบคุณยิ่ง 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 

ฝายธุรการ 
โทรศัพท / โทรสาร 034 – 219136 
 

ขอแสดงความนับถือ 

 
 (อาจารย ดร.ศริยา  สุขพานิช) 

หัวหนาภาควชิาการบริหารการศึกษา 
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ภาคผนวก  ค  
 

  หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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ที่  ศธ.0520.107(นฐ)/1109          บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
           พระราชวังสนามจันทร  นครปฐม 73000 

 
             3  มีนาคม  2551 
 
เรื่อง   ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียนวัดวังน้ําขาว 
 
 ดวย  นางสมาน  ศรีเครือ นักศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  ภาควิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร กําลังทําการคนควาอิสระ เรื่อง   
“การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร” มีความประสงคจะขอเก็บรวบรวมขอมูลจากครูผูสอนใน
โรงเรียนของทาน เพ่ือประกอบการทําการคนควาอิสระ ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร จึงขอความอนุเคราะหจากทานโปรดแจงครูทราบ เพ่ือขอความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามใหแกนักศึกษาดังกลาวดวย 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดอนุเคราะห  จักขอบพระคุณย่ิง 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

 
 
 

ปณิธานของบัณฑติวทิยาลัย  “มุงม่ันใหบริการ  พัฒนางานใหมีคุณภาพ”  

ขอแสดงความนับถือ 

 
 (รองศาสตราจารย ดร.ศิริชัย  ชินะตังกูร) 

คณบดีบัณฑติวทิยาลัย 
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ภาคผนวก  ง 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง       

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

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม                  
 1.   แบบสอบถามฉบับนี้สําหรับผูบริหาร  รองผูบริหาร  และครูในสถานศึกษาเปน

ผูตอบแบบสอบถาม  
 2.   แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการนิเทศงานเพ่ือ
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้ําขาว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2   
 3.   แบบสอบถามฉบับนี้มี 3 ขั้นตอน  ดงน้ี 
     ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอนถาม 
จํานวน  5  ขอ 
    ตอนที่ 2  ขอมูลเก่ียวกับการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัด     วัง
น้ําขาว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 จํานวน 40 ขอ 
    ตอนที่ 3  เก่ียวกับขอเสนอแนะในการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
วัดวังน้ําขาว สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2   
 คําตอบของทานมีคาอยางยิ่งกับการทําวิจัยในครั้งน้ีจึงขอความกรุณาจากทานตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกขอคําถามและทุกตอนตามความจริง  เพื่อความสมบูรณของ
แบบสอบถามเพราะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณเทาน้ันที่สามารถนําไปใชในการวิจัยได 
 คําตอบของทาน  ผูวิจัยจะรักษาและถือเปนความลับ  โดยวิเคราะหและสรุปผล
การศึกษาในภาพรวม  ไมมีผลกระทบหรือเกิดความเสียหายตอทานหรือสถานศึกษาทั้งทางตรง
และทางออมและขอขอบคุณทานเปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสน้ีดวย 
 
 
 
 

                                                          นางสมาน   ศรีเครือ  
                                                    นักศึกษาปรญิญาโท  สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
                                                            บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวิทยาลัยศลิปากร 

                                                    วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร  จังหวัดนครปฐม 
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ตอนที่ 1   ขอมูลทั่งไปเก่ียวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอนถาม 
 โปรดทําเครือ่งหมาย  /  ลงใน  (  )  หนาขอความที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
 
1.  เพศ 

 (  )    ชาย                     (  )    หญิง 
 

 2.  อายุ 
 (  )    ต่ํากวา  30  ป       
 (  )    30- 40  ป          
 (  )    41- 50 ป        
 (  )    สูงกวา  50  ป 
 

3.  ประสบการณในตําแหนง 
 (  )   1 - 5 ป         

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

  (  )   16-20  ป        
 (  )   20 ปขึ้นไป 
 

4.  ระดับการศึกษา 
 (  )     ต่ํากวาปริญญาตรี         
 (  )    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา       

              (  )    สูงกวาปริญญาตรี 
 
5.  ตําแหนง 

 (  )    ครู        
 (  )    รองผูบริหาร    
 (  )   ผูบริหาร 
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ตอนที่  2   ขอมูลเกี่ยวกบัการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนวัดวังน้าํขาว   
 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  /  ลงในชองระดับการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน 
 วัดวังน้ําขาว  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2  ตามความคิด 
 ของทานอยูในระดับเพียงชองเดียว 

  5 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมาก 
  3 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 

                2 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอย 
  1 หมายถึง การนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 

ระดับ 
การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 

5 4 3 2 1 
การคัดเลือกผูนิเทศงาน      

1. ผูนิเทศงานมีคุณสมบัตติามเกณฑมาตรฐาน      

2. ทําหนาที่นิเทศงานผานกระบวนการคัดเลือก      

3. ผูนิเทศงานมีความรูความสามารถในการนิเทศงาน      

4. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงาน      

5. ผูนิเทศงานมีเทคนิคในการใหคําปรึกษาครูผูสอนได 
    อยางเหมาะสม 

     

การอบรมใหความรูกับผูนิเทศงาน      

6. มีการสํารวจความตองการในการศึกษาอบรมของ 
    ผูนิเทศงาน 

     

7. มีการจักฝกอบรมผูนิเทศงานตามลําดับความสําคญั      

8. มีการจัดไปศึกษาดูงานการนิเทศงาน      

9. มีการจัดฝกปฏิบัติการนิเทศงาน      

10. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการจัดกิจกรรม 
      การนิเทศงาน 
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ระดับ 

การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
5 4 3 2 1 

การปฏิบัติงานของผูนิเทศ      
11. ผูนิเทศงานมีความรู  ความสามารถในการนิเทศงาน      

12. ผูนิเทศงานเลือกรูปแบบการนิเทศงานไดอยางเหมาะสม      

13. ผูนิเทศงานมีแผนการนิเทศงานชัดเจน 
14. ผูนิเทศงานสามารถใหคาํปรึกษาไดอยางเหมาะสม 

     

15. ผูนิเทศงานมีปฏิทินการปฏิบัติงานเปนปการศึกษา      

คาตอบแทนผูนิเทศงาน      

16. ผูนิเทศงานไดรับการสงเสริมความรูความเขาใจ 

     ในโครงสรางคาตอบแทนตางๆ 
     

17. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการจัดทําโครงสรางคาตอบแทน 

      เปนเงินเดือนและโบนัส 
     

18. ผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการกําหนดคาตอบแทน 

     การปฏิบัติงาน 

     

19. มีการสงเสริมใหผูนิเทศงานตระหนักในงานที่รับผิดชอบ      

20. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกาํหนดเกณฑการพิจารณาเลื่อนขั้น 

      เงินเดือนดวยความยตุธิรรม 
     

การส่ือสารของผูนิเทศงาน      

21. มีการจัดเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของการนิเทศงาน      

22. ผูเกี่ยวของมีสวนรวมในการวิเคราะหขอมูลการนิเทศงาน      

23. มีการจัดประชุมผูนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอ      

24. สงเสริมการสื่อสารสองทางของผูนิเทศงานกับผูมีสวนได 
     สวนเสีย 

     

25. มีการนําผลการประเมินผูนิเทศงานไปปรับปรุงและพัฒนา      
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ระดับ 

การนิเทศงานเพื่อพัฒนาบุคลากร 
5 4 3 2 1 

การตัดสินใจของผูนิเทศงาน      
26. ใชการวิเคราะหและเปรียบเทียบขอมูลในการตัดสินใจ      

27. ผูเกี่ยวของมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ      

28. มีความสามารถนํารูปแบบการตัดสินใจมาใชไดอยาง 

     เหมาะสม 

     

29. ผูนิเทศงานมีประสบการณในการนิเทศงานรูปแบบตางๆ      

30. ผูนิเทศงานใชขอมูลในการตัดสินใจโดยคํานึงถึง 

     ประสิทธิผลของงาน 
     

การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน      

31. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการวางแผนกําหนดเปาหมาย      

32. ผูนิเทศงานมีสวนรวมกาํหนดบทบาทหนาที่ที่ชัดเจน      

33. ผูนิเทศงานสงเสริมความสัมพันธของหมูคณะ      

34. ผูนิเทศงานสงเสริมการทํางานรวมกัน  สนับสนุน 

     ซึ่งกันและกัน 
     

35. ผูนิเทศงานมีสวนรวมในการประเมินผลงาน      

การสนับสนุนและการยอมรับ      

36. ผูนิเทศงานขอรับการสนับสนุนจากองคการภายนอก      

37. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมสนับสนุนใหครูและผูนิเทศงาน 

     แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
     

38. ผูนิเทศงานมีการสงเสริมการทํางานเปนทีมที่มี 

     ประสิทธิผล 
     

39. ผูนิเทศงานมีความสามารถในการขจัดความขัดแยง  
     ระหวางผูนิเทศงานและครู 

     

40. ผูนิเทศงานเปนที่ยอมรับศรัทธาของบุคคลทั่วไปและ 

     องคการตางๆ 
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ภาคผนวก  จ 
 

คาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
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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 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 112 

 
 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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ประวตัิผูวิจยั 

 
ชื่อ – นามสกุล     นางสมาน   ศรีเครือ 
 
ที่อยู       64  หมู 3  ต.สวนปาน  อ.เมือง  จ.นครปฐม 
 
ที่ทํางาน       โรงเรียนวัดวงัน้ําขาว ต.คลองจินดา อ.สามพราน จ.นครปฐม 
 
ประวตัิการศกึษา 
 พ.ศ. 2513 – 2515  ประถมศึกษาปที่เจ็ด 
       จากโรงเรียนวัดสระกระเทยีม จ.นครปฐม 
 พ.ศ. 2516 – 2518  มัธยมศึกษาตอนตน 
       จากโรงเรียนบํารุงวิทยา จ.นครปฐม 
 พ.ศ. 2519 – 2520  มัธยมศึกษาตอนปลาย 
       จากโรงเรียนรัตนราษฎรบาํรุง จ.ราชบุรี 
 พ.ศ. 2521 – 2523  ประกาศนียบตัรวชิาการศึกษาชั้นสูง 
       จากวิทยาลัยครูนครปฐม จ.นครปฐม 
 พ.ศ. 2525 – 2527  ปริญญาตรี ศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.) 
       จากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 พ.ศ. 2549 – ปจจุบัน ปริญญาโท ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต 
       จากมหาวิทยาลัยศลิปากร  
 
ประวตัิการทาํงาน 
 พ.ศ. 2523    ครู 2 โรงเรียนบานลําทาโพ จ.นครปฐม 
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