
บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อ
ประมวลผลสรุป และนําเสนอเนื้อหาที่เกี่ยวของ รวมทั้งไดวิเคราะห สังเคราะห และสรุปแนวคิดสําคัญ 
ในแตละประเด็น เพื่อนําไปสูการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยในคร้ังนี้ สาระสําคัญประกอบไปดวย
เนื้อหาหลัก ดังตอไปนี้ 
  1. หลักการ แนวคิด ทฤษฎี กระบวนการบริหารงานนิเทศภายใน 
   1.1 ความหมายของการนิเทศการศึกษา 
   1.2 หลักการนิเทศการศึกษา 
   1.3 ความจําเปน และความมุงหมายของการนิเทศการศึกษา 
   1.4 หลักการบริหาร และกระบวนการนิเทศภายใน 
    1.4.1 ความหมายของการนิเทศภายใน 
    1.4.2 ความสําคัญและความจําเปนของการนิเทศภายใน 
    1.4.3 หลักการนิเทศภายในสถานศึกษา 
    1.4.4 จุดมุงหมายของการนิเทศภายในสถานศึกษา 
    1.4.5 แนวทางในการนิเทศภายในสถานศึกษา 
  2. รูปแบบการนิเทศในสถานศึกษา 
  3. กระบวนการนิเทศการศึกษาของ สงัด  อุทรานันท 
   3.1 การวางแผนการนิเทศ (Planning-P) 
   3.2 การใหความรูในส่ิงที่จะทํา (Informing-I) 
   3.3 การปฏิบัติงาน (Doing-D) 
   3.4 การสรางขวัญและกําลังใจ (Reinforrcing-R) 
   3.5 การประเมินผลผลิตของการดําเนินงาน (Evaluating-E) 
  4. กระบวนการบริหารงานนิเทศของ Allen 
   4.1 การวางแผน (Planning processes) 
   4.2 การจัดโครงสราง (Organizing processes) 
   4.3 บทบาทในฐานะผูนําที่ดําเนินการ (Leading processes) 
   4.4 การควบคุมการปฏิบัติงาน (Controlling processes) 
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   4.5 การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (Assessing processes) 
  5. กระบวนการบริหารแบบ POLC 
  6. กระบวนการบริหารของ Schermerhorn 
  7. ปจจัยสนับสนุนการบริหารงานนิเทศภายใน 
   7.1 ภาวะผูนําของผูบริหาร 
   7.2 ความรวมมือของครู 
   7.3 การทํางานเปนทีม 
   7.4 ระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 
   7.5 สภาพบรรยากาศของโรงเรียน 
   7.6 ส่ือ เคร่ืองมือ วัสดุ และอุปกรณ 
  8. บทบาท คุณลักษณะและทักษะที่จําเปนสําหรับผูนิเทศภายใน 
   8.1 บทบาทของผูนิเทศ 
   8.2 คุณลักษณะของผูนิเทศ 
   8.3 ทักษะของผูนิเทศ 
  9. คุณธรรม จรรยาบรรณ ของผูนิเทศ 
  10. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
   10.1 ความหมายรูปแบบ 
   10.2 การทดสอบรูปแบบ 
   10.3 การพัฒนารูปแบบ 
  11. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   11.1 งานวิจัยในประเทศ 
   11.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี การบริหารงานนิเทศภายใน 
 ความหมายของการนิเทศการศึกษา 
  คําวา “นิเทศ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 หมายถึง “ชี้แจง” 
หรือ “แสดง” ในภาษาอังกฤษใชวา “Supervise” หมายถึง “Watch Over” (เฝาดู) “Control” (ควบคุม 
กํากับดูแล) และ “Superintend” (ดูแล, อํานวยการ) นิเทศ (Supervise) หรือการนิเทศ (Supervision) 
เปนเร่ืองที่เกี่ยวกับการดูแล ควบคุม หรือการใหคําแนะนําชี้แจงในเร่ืองงาน หรือการปฏิบัติงานทั้งงาน
ธุรกิจ และงานราชการ ทางดานการศึกษา การนิเทศการศึกษา (Educational Supervision) เปนการ
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นิเทศงานที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนในโรงเรียน งานอ่ืน ที่เกี่ยวของกับการจัดการเรียนการสอนใน
โรงเรียน และการจัดการศึกษาทั่วไป ผูที่ทําหนาที่นี้เรียกวา ศึกษานิเทศก (School Supervisor หรือ 
(Educational Supervisor) งานนิเทศการศึกษามีความหมายรวมไปถึงการนิเทศการสอน (Instructional 
Supervision) การนิเทศทั่วไป (General Supervision) การนิเทศเชิงบริหาร (Administrative 
Supervision) และแบบการนิเทศทุกชนิด (All Type of Supervision) ที่จัดข้ึนในโรงเรียน สถานศึกษา 
และหนวยงานอ่ืนๆ ที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษา 
  การนิเทศการศึกษาเปนเคร่ืองมือการบริหารของผูบริหารในการที่จะพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา และการนิเทศการศึกษาเปนองคประกอบสําคัญของพัฒนาคุณภาพของครูใหมีประสิทธิภาพ
ในดานการจัดการเรียนการสอน โดยใหบรรลุตามจุดมุงหมายของหลักสูตร ซึ่งมีนักวิชาการ และ 
นักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายดังตอไปนี้ 
  ไพโรจน  กล่ินกุหลาบ (2542: 2) ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษาไววา หมายถึง 
กระบวนการทํางานรวมกับครูผูสอนและบุคลากรทางการศึกษาดวยการใหความชวยเหลือ ชี้แนะ 
แนะนําสงเสริมใหเกิดการปรับปรุงการสอนเพื่อการพัฒนานักเรียนใหเต็มศักยภาพ 
  เมตต  เมตตการุณจิต (2543: 54) ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษาไววา เปนการ
ใหคําปรึกษา ชี้แนะ แนะนํา และใหความชวยเหลือตอกิจกรรมการเรียนการสอน เพื่อปรับปรุงใหไดผล
ตามเกณฑที่วางไว 
  สงัด  อุทรานันท (2538: 8) ไดใหแนวคิดของการนิเทศการศึกษาวา การนิเทศการศึกษา 
มีเปาหมายอยูที่คุณภาพของนักเรียน แตการดําเนินงานจะกระทําโดยผานตัวกลาง คือ ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาในประเด็นนี้ตองการชี้ใหเห็นวา เปาหมายที่มีการจัดใหมีการนิเทศการศึกษานั้น 
ไมไดมองเฉพาะบรรยากาศในการทํางานรวมกันเทานั้น แตอาจมองการยอมรับซึ่งกันและกัน  
การเปล่ียนแปลงบทบาทในฐานะผูนําและผูตาม ตลอดจนการรับผิดชอบตอผลงานรวมกันดวย  
  สุรวิช  แกวอําไพ (2544: 16) ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษา หมายถึง 
กระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูนิเทศ ผูบริหาร ครู และผูที่เกี่ยวของทางการศึกษา โดยมีจุดหมาย
เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสูงสุด อันเปนประโยชนตอผูเรียน 
  ฉวีวรรณ  พันวัน (2552: 9) ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการ
รวมกันทางการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อพัฒนาการเรียน 
การสอนใหมีคุณภาพ และเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุดแกผูเรียน ทําใหผูเรียนไดพัฒนาเต็มตามศักยภาพตาม
จุดหมายของหลักสูตร 
  กลิคแมน (Glickman. 2004: 6) ใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษาวา  
เปนแนวความคิดเกี่ยวกับงาน และหนาที่ที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงการเรียนการสอน ซึ่งเปนการสอน
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ในเร่ืองหลักสูตร การจัดครูเขาสอน การจัดส่ือการสอน ส่ิงอํานวยความสะดวก การเตรียมและพัฒนา
ครู รวมทั้งการประเมินผลการเรียนการสอน 
  แฮรริส (Harris. 1985: 13) ไดใหความหมายของการนิเทศการศึกษาไววา เปนการ
กระทําที่บุคลากรในโรงเรียนกระทําตอบุคคลหรือส่ิงหนึ่งส่ิงใดโดยมีวัตถุประสงคเพื่อจะคงไว หรือ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงการเรียนการสอนในโรงเรียน มุงใหเกิดประสิทธิภาพดานการสอนเปนสําคัญ 
  สรุป จากแนวความคิดดังกลาว อาจจะสรุปเปนความหมายของการนิเทศการศึกษาไดวา 
การนิเทศการศึกษาเปนกระบวนการซึ่งประกอบดวยกิจกรรมที่ปฏิบัติในโรงเรียน โดยความรวมมือของ
ทั้งสองฝาย คือ ผูนิเทศและผูรับการนิเทศ และเปนวิธีการตางๆ ที่มีการจัดการอยางเปนระบบของผูที่
เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา โดยมีจุดประสงคเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน และการทํางานของครู
ใหมีประสิทธิภาพ  
 หลักการนิเทศการศึกษา 
  หลักการนิเทศการศึกษา จะเปนแนวทางในการปฏิบัติใหผูบริหารการศึกษาไดดําเนินการ 
ซึ่งมีนักการศึกษา นักวิชาการหลายทานไดใหหลักการสําคัญของการนิเทศการศึกษา ดังนี้ 
  อเนก  สงแสง (2540: 61) ไดใหหลักการนิเทศการศึกษาไว ดังนี้ 
   1. การนิเทศตองมีความถูกตองตามหลักวิชาการ ไดแก 1) มีนโยบาย จุดหมาย และ
แนวทางในการปฏิบัติการนิเทศที่แนวแน ชัดเจน 2) เปนไปตามกฎเกณฑ และสภาพปญหาหรือความ
เปนจริงในเร่ืองนั้นๆ 3) มีวิวัฒนาการทั้งดานเนื้อหาสาระ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช อุปกรณ ตลอดจนกลวิธี
ในการนิเทศ และ 4) มีการติดตามและประเมินผลการนิเทศอยางมีระบบ 
   2. การนิเทศเปนการชวยกระตุน ประสานงาน และแนะนําใหเกิดความเจริญ งอกงาม
แกผูสอนและผูเรียนมากกวาการจับผิด ไดแก 1) มีการฝกอบรมวิชาชีพเพื่อครูจะไดเขาใจหลักการสอน
ทั่วไป 2) พัฒนาเทคนิควิธีสอนใหมีประสิทธิภาพ 3) ฝกทักษะ และมีประสบการณในการใชวัสดุ
อุปกรณการสอน 4) พัฒนาเจตคติในการเรียนการสอนใหอยูในเกณฑดี และ 5) มีการปรับปรุงเอกสาร
และแผนการสอน  
   3. การนิเทศตั้งอยูบนรากฐานของประชาธิปไตย ไดแก 1) ผูนิเทศจะเปนผูนํา
ทางดานวิชาการไมใชผูใชอํานาจ 2) ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล และสงเสริมใหมีการ
แสดงออกโดยทั่วถึง 3) ผูรับการนิเทศมีอิสระที่จะคิดริเร่ิม และมีสวนรวมในการกําหนดแผนปฏิบัติงาน 
และ 4) ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
   4. การนิเทศเปนกระบวนการทางวิทยาศาสตร ไดแก 1) มีข้ันตอนการนิเทศตามลําดับ
มีระเบียบวิธีการ 2) มีการรวบรวมขอมูล และสรุปผลมาใชในการนิเทศ 3) มกีารประเมินและติดตามผล 
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  ไพโรจน  กล่ินกุหลาบ (2542: 10-11) ไดเสนอแนวคิดหลักการสําคัญของการนิเทศ
การศึกษา ดังนี้ 
   1. การนิเทศการศึกษาเปนกระบวนการทํางานรวมกันระหวางผูบริหาร ผูนิเทศ และ
ผูรับการนิเทศ ลักษณะของกระบวนการมีความหมายครอบคลุมถึงการทํางานเปนข้ันตอน (Steps)  
มีความตอเนื่อง (Continuity) ไมหยุดนิ่ง (Dynamic) และมีความเกี่ยวของสัมพันธ (interaction) ในหมู
ผูปฏิบัติงาน ซึ่งลักษณะดังกลาวลวนเปนลักษณะที่พึงประสงคของการนิเทศที่ดีทั้งส้ิน  
   2. การนิเทศการศึกษามีเปาหมายอยูที่คุณภาพของผูเรียน โดยผานตัวกลางสําคัญ 
คือ ครู และบุคลากรทางการศึกษา  
   3. การนิเทศการศึกษาเนนบรรยากาศในการเปนประชาธิปไตย 
  ฟรานเซท (Franseth. 1961: 23-28) ไดเสนอถึงหลักการนิเทศการศึกษาที่ดีไว ดังนี้ 
   1. การนิเทศการศึกษาจะไดผลอยางเต็มที่ในการปรับปรุงการเรียนการสอนนั้น  
ก็ตอเมื่อการนิเทศไดใหความสําคัญแกวิธีการแกไขปญหาอยางมีเหตุผล และตั้งอยูบนจุดหมาย 
ที่แนนอน ซึ่งไดผานการพิจารณาตกลงรวมกันโดยคณะครูและผูทําหนาที่นิเทศ 
   2. การนิเทศการศึกษาจะมีความหมายสําหรับครู ก็ตอเมื่อการนิเทศนั้นแสดงใหเห็น
วาเปนส่ิงที่เกี่ยวของ และมีเหตุผลตอผูรับการนิเทศโดยตรง คือ จะตองทําใหครูไดมีสวนรวมในการ
พิจารณาวา จะใหผูทําการนิเทศชวยเหลือในเร่ืองใดจึงจะเปนที่ตองการ 
   3. การนิเทศการศึกษาที่ดี จะตองสรางบรรยากาศที่เปนกันเอง ยั่วยุ และสรางความ
เขาใจอันดีตอกันในการชวยเหลือครู และตองทําใหครูรูสึกวาจะชวยใหเขาพบวิธีที่ดีกวาในการทํางาน
เพื่อบรรลุจุดประสงค 
   4. การนิเทศการศึกษาจะใหไดผล ควรใชวิธีการทางวิทยาศาสตรในการแกไขปญหา 
และชวยใหผูรวมงานไดศึกษาปญหาตลอดจนรายละเอียดตางๆ เพื่อสรางความเขาใจพื้นฐานเสียกอน 
  เซอรจิโอแวนน ีและสตารเร็ต (Sergiovanni; & Starratt. 2000: 3-4) ไดใหหลักการนิเทศ
การศึกษา ดังนี้ 
   1. การบริหารตองคํานึงถึงการปรับปรุงทางการเรียนโดยทั่วไป 
   2. การนิเทศการศึกษาตองคํานึงถึงการจัดใหมีความสะดวกสบายทางวัตถุตางๆ 
และรวมไปถึงดําเนินการโดยทั่วไป 
   3. การบริหารและการนิเทศ โดยหนาที่แลวไมสามารถแยกออกจากกันไดทั้งสอง
อยางจะตองมีสวนสัมพันธกันอยางใกลชิด มีสวนชวยเหลือกัน และกันในเร่ืองการดําเนินงานดาน
ระบบการศึกษา 
   4. การนิเทศการศึกษา จะตองยึดทัศนคติ และวิธีการทางวิทยาศาสตร 
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   5. การนิเทศการศึกษา ในสถานที่ที่ไมสามารถใชวิธีการทางวิทยาศาสตรได จะตอง
ใชกระบวนการแกปญหาการศึกษา การปรับปรุง การประเมินผลทั้งสวนที่เปนกระบวนการและผลที่
เกิดข้ึน 
   6. การนิเทศการศึกษาจําเปนตองสรางสรรคส่ิงใหมๆ ไมใชการเขียนใบส่ังใหทําตอง
มีการวางแผนอยางมีระเบียบ มีการประสานความรวมมือกัน 
   7. การนิเทศที่ดีจะตองเปนวิชาชีพ ตองสงเสริมการหาแนวทางในการประเมิน
บุคลากรวิธีการ และผลจะตองมุงไปสูมาตรฐานที่ตั้งไว 
  มารค และสตูป (Mark, J. R.; & Stoop, E. 1985: 5) ใหหลักเบื้องตนของการนิเทศ
การศึกษา ไวดังนี้ 
   1. การนิเทศการศึกษา เปนสวนหนึ่งของโปรแกรมการศึกษา ซึ่งจะเปนบริการที่ทํา
เปนทีม และอาศัยความรับผิดชอบของครูใหญ 
   2. ครูทุกคนตองการ และมุงหวังจะไดรับการชวยเหลือดานการนิเทศ บริการ อันนี้
จะตองอยูในความรับผิดชอบของครูใหญ 
   3. การนิเทศการศึกษา ถูกปรับใหตรงกับความตองการของแตละบุคคลที่เปน
บุคลากรของโรงเรียน 
   4. การนิเทศการศึกษา ชวยจําแนกความตองการของบุคลากรของโรงเรียน 
   5. การนิเทศการศึกษา จะชวยใหเปาหมายและจุดมุงหมายทางการศึกษา มีความ
แจมชัดข้ึน 
   6. การนิเทศการศึกษา จะตองชวยปรับปรุงทัศนคติและสัมพันธภาพของมวล
สมาชิกของคณะบุคคลในโรงเรียน และชวยพัฒนาในดานความรูสึกตอชุมชนที่ดี 
   7. การนิเทศการศึกษา ตองชวยในการจัดและบริหารกิจกรรมในหลักสูตรตางๆ 
สําหรับนักเรียน 
   8. ความรับผิดชอบในการปรับโครงการการนิเทศในโรงเรียน เปนหนาที่ของครู ซึ่งทํา
เพื่อชั้นเรียน และเปนความรับผิดชอบของครูใหญในการทําเพื่อโรงเรียน 
   9. การนิเทศการศึกษา ตองมีการจัดงบประมาณไวในงบประจําป 
   10. การนิเทศการศึกษา ตองมีการวางแผนทั้งระยะส้ัน และระยะยาวโดยใหผูที่มีสวน
เกี่ยวของไดเขามามีสวนรวม 
   11. การบริหารโครงการนิเทศ จะตองจัดเปนคณะบุคคล 
   12. การนิเทศการศึกษาควรชวยใหมีการแปลเอกสารและนําผลการวิจัยทางการ
ศึกษาใหมมาใช 
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   13. การวัดประสิทธิผลของการนิเทศการศึกษา ควรประเมินโดยผูที่รวมในโครงการ 
และผูที่เกี่ยวของในการใหการชวยเหลือ 
  สรุป หลักการนิเทศการศึกษา เปนหลักการที่ปฏิบัติงานอยางมีระบบ มีข้ันตอน กําหนด
เปาหมาย การดําเนินงานที่ชัดเจน เนนกระบวนการประชาธิปไตยในการสรางเสริมความสัมพันธอันดี
ระหวางหมูคณะ ใหความสําคัญในการแกไขปญหาอยางมีเหตุผล โดยเปดโอกาสใหบุคลากรได
สรางสรรคความคิดและเจตคติที่ดีตอกัน โดยมุงสงเสริมบรรยากาศแหงความรวมมือ การสรางขวัญ
และกําลังใจของผูปฏิบัติงานในการพัฒนาอาชีพใหเจริญกาวหนา ตลอดจนการสงเสริมความรวมมือ
ระหวางผูปฏิบัติงานในการวางแผนรวมกัน 
 ความจําเปนและความมุงหมายของการนิเทศการศึกษา 
  การนิเทศการศึกษา เปนการชวยใหครูไดพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในดานการ
จัดการเรียนการสอนในลักษณะที่หลากหลาย เปนการสงเสริมพฤติกรรมอันพึงประสงคของครูผูสอน 
ซึ่งไดมีนักการศึกษา นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง ความจําเปนและจุดมุงหมายของการนิเทศ
การศึกษาไว ดังนี้ 
  กิติมา  ปรีดีดิลก (2532: 30) ไดสรุปความมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไว ดังนี้ 1) 
เพื่อชวยใหครูคนหา และมีวิธีการทํางานดวยตนเอง 2) เพื่อใหครูรูจักแยกแยะ วิเคราะหปญหาของ
ตนเอง โดยชวยใหครูรูวาอะไรเปนปญหาที่กําลังเผชิญอยู และจะแกปญหาเหลานั้นไดอยางไร 3)  
เพื่อชวยใหครูรูสึกมั่นคงในอาชีพ และมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 4) เพื่อชวยใหครู
คุนเคยกับแหลงวิทยาการ สามารถนําไปใชในการเรียนการสอน 5) เพื่อชวยเผยแพรใหชุมชนเขาใจ
แผนการศึกษาของโรงเรียน และใหการสนับสนุนโรงเรียน 
  สงัด  อุทรานันท (2538: 8) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาไววา การนิเทศ
การศึกษามีจุดมุงหมายที่สําคัญ 4 ประการตอไปนี้ คือ 1) เพื่อพัฒนาคน 2) เพื่อพัฒนางาน 3)  
เพื่อสรางการประสานสัมพันธ และ 4) เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ การที่กลาววาการนิเทศการศึกษา 
ไดมุงพัฒนาคนก็คือ การนิเทศการศึกษา เปนกระบวนการทํางานรวมกับครู และบุคลากรทางการศึกษา 
เพื่อใหครูและบุคลากรเหลานั้นไดเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีข้ึน ประการที่สอง เนื่องจากการ
นิเทศการศึกษาไดมีเปาหมายสูงสุดอยูที่นักเรียน ซึ่งเปนผลผลิตจากการสอนของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา โดยเหตุนี้การนิเทศที่จัดข้ึนจึงมีจุดมุงหมายที่จะพัฒนางานการศึกษา ซึ่งไดแก งานสอน
ใหดีข้ึนนั่นเอง สําหรับการสรางการประสานสัมพันธนั้น จะเปนผลที่เกิดข้ึนจากการทํางานรวมกัน 
รับผิดชอบรวมกันผลัดเปล่ียนกันเปนผูนํา ผูตาม ซึ่งไมใชเปนการทํางานภายใตการถูกบังคับ และคอย
ตรวจตราหรือคอยจับผิด และประการสุดทาย คือ การสรางขวัญและกําลังใจ นั้นถือวาเปนจุดมุงหมาย
ที่สําคัญอีกประการหนึ่งของการนิเทศ ทั้งนี้เพราะวาขวัญและกําลังใจเปนส่ิงสําคัญที่จะทําใหบุคคล 
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มีความตั้งใจทํางาน หากการนิเทศไมไดทําการสรางขวัญและใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงานแลว การนิเทศ
การศึกษาก็ยอมจะประสบผลสําเร็จไดยาก 
  ไพโรจน  กล่ินกุหลาบ (2542: 2) ไดแบงความมุงหมายของการนิเทศในลักษณะ ดังนี้ 
   1. ชวยใหครูเห็นและเขาใจถองแทในวัตถุประสงคของการนิเทศการศึกษา และ
หนาที่โดยเฉพาะของโรงเรียนที่จะดําเนินไปสูวัตถุประสงคของการศึกษานั้น ภารกิจของครูใหญและ
ผูบริหาร มิใชคอยเนนแตในเร่ืองเทคนิคการสอนและการคิดคนระเบียบวิธีสอนเทานั้นหากแตยังตองมุง
เสริมสรางความเจริญเติบโตของนักเรียนโดยรอบดาน คือ ดานสติปญญา ดานอารมณ ดานรางกาย 
ดานสังคม ดานสุนทรียภาพ ดานมโนภาพ และดานสรางสรรค 
   2. ชวยใหครูไดเห็นและเขาใจในความตองการของเยาวชนและปญหาตางๆ ของ
เยาวชน และชวยจัดสนองความตองการของเยาวชนอยางดีที่สุด ศึกษานิเทศกจะตองพยายามชวย
กระตุนเตือนใหครูรูจักใหกําลังใจแกเด็กนักเรียน เขาใจปญหาของเด็กวัยตางๆ และเขาใจความตองการ
ของเด็กดวย 
   3. ชวยสรางครูใหมีคุณลักษณะแหงความเปนผูนํา ชวยสงเสริมความสามัคคี และ
รูจักทํางานรวมกับครู ชวยสงเสริมความเขาใจอันดีระหวางบานกับโรงเรียน 
   4. ชวยพิจารณาความเหมาะสมของงานใหถูกตองกับความสามารถของครูแตละคน 
และชวยใหครูไดใชความสามารถของตนปฏิบัติงานนั้นใหกาวหนาอยูเร่ือยๆ คนหาคุณลักษณะดีเดน
ในตัวครูแลวสงเสริมใหดียิ่งข้ึน 
   5. ชวยเสริมขวัญของคณะครูใหอยูในสภาพที่เขมแข็งมีจิตใจดี และรวมหมูคณะ 
ใหเปนทีมที่ปฏิบัติงานรวมกันดวยกําลังสติปญญาอันสูงเพื่อบรรลุจุดประสงคอันเดียวกัน 
   6. ชวยครูใหพัฒนาการสอนของตน สนับสนุนใหครูไดพิจารณาวิธีสอน และกิจกรรม
ตางๆ ที่ใชอยูวาตรงไหนเขมแข็งดี และตรงไหนเปนสวนออน ซึ่งจะตองแกไขขอควรระวังในเร่ืองนี้ คือ 
1) ไมพยายามยัดเยียดความคิดเห็นที่ตนนิยมใหครูจําตองยอมรับ ไมพยายามฝนใหครูตองทําตาม
แบบที่ตนชอบ ศึกษานิเทศกจึงควรทํางานรวมกับครูโดยชวยใหครูไดรูจักการใชความสามารถของ
ตนเอง 2) หลีกเล่ียงการกรอกคําแนะนําตางๆ ในการปรับปรุงการสอนจนครูรับไมไหว คือ ทั้งมากและ
ทั้งยาก 
   7. ชวยฝกครูใหมใหเขาใจงานในโรงเรียนและงานอาชีพครู การชวยฝกครูใหม
อาจจะทํากอนโรงเรียนเปดโดยใหมีความเขาใจในงานทั้งดานธุรการ การปกครองชั้น รวมทั้งดานสังคม 
และการทํางานรวมกัน 
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   8. ชวยประเมินผลงานของครู โดยอาศัยความเจริญงอกงามของเด็กไปตามแนวทาง
ที่ไดตกลงกันเอาไว นําขอมูลจากการวัดประเมินผลมาวิเคราะหหามูลเหตุ หาทางแกไข แตละมูลเหตุ
เพื่อใหการเรียนรูของนักเรียนดีข้ึนเปนลําดับ 
   9. เพื่อชวยใหครูรูจักคนหาจุดลําบากในการเรียนรูของเด็กแตละคน และชวยใหครู
วางแผนการสอนใหเหมาะสม 
   10. ชวยในดานประชาสัมพันธบอกเลา และชี้แจง ใหราษฎรในทองถิ่นทราบถึง 
ความเคล่ือนไหวของการศึกษาที่โรงเรียนในทองถิ่นไดดําเนินการไปแลว ทั้งนี้เพื่อใหราษฎรเขาใจและ
ใหความรวมมือชวยเหลือโรงเรียน 
   11. ชวยหยิบยกปญหาตางๆ ของโรงเรียน ที่ทางโรงเรียนไมสามารถจะแกไขได 
โดยลําพัง เสนอขอความคิดเห็น และขอเสนอแนะจากผูบริหารตามลําดับที่จะแกไขใหลุลวงไป 
   12. ชวยปองกันครูใหพนจากการถูกใชงานจนเกินขอบเขต และชวยปองกันครูจาก
การถูกตําหนิติเตียน หรือถูกลงโทษอยางไมเปนธรรม 
  สรุป การนิเทศการศึกษามีความจําเปน และจุดมุงหมายหลัก เพื่อการพัฒนาครูทั้งใน
ดานวิชาการและวิชาชีพ คือ ชวยใหครูมีความเขาใจถองแท ในวัตถุประสงคของการจัดการศึกษา 
ในดานหลักสูตร ดานระเบียบวิธีการสอน ดานการประเมินผล และการประมวลความรูเพื่อใหเกิดการ
พัฒนาทางดานการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน เพื่อสรางความเจริญงอกงามทาง สติปญญาใหเกิด
แกผูเรียน 
 หลักการบริหาร และกระบวนการนิเทศภายใน 
  การนิเทศภายใน เปนงานที่มีความสําคัญอยางยิ่งของการจัดการเรียนการสอนและ 
การบริหารสถานศึกษา ซึ่งสถานศึกษาจะขาดการนิเทศไปเสียไมไดเลย ในการพัฒนาการศึกษาไมวาจะ
เปนการศึกษาสายสามัญ สายศาสนา และสายอาชีพ ตางก็ตองมีการนิเทศเปนหลักของการจัด
กิจกรรมบริหารสถานศึกษา ดวยเหตุนี้ การนิเทศจึงเปนกระบวนการของการศึกษาที่มุงจะสงเสริม 
ใหการสนับสนุนและพัฒนามาตรฐานของการศึกษา การนิเทศเปนระบบหนึ่งของระบบการจัดการ และ
บริหารสถานศึกษา เปนกระบวนการปรับปรุงการเรียนการสอน การชี้แนะ การใหความชวยเหลือและ
รวมมือกับครูรวมทั้งบุคคลที่เกี่ยวของในการจัดการศึกษา โดยมีเปาหมาย คือ คุณภาพของผูเรียน  
การนิเทศนั้น ถือเปนทั้งศาสตรและศิลป เพราะกระบวนการนิเทศจัดเปนศาสตร เนื่องจากเปนปรัชญา
ที่แสวงหาความจริง ความรู และคุณคาในส่ิงตางๆ ที่เกี่ยวกับการศึกษา สวนที่กลาววาเปนศิลป เพราะ
ตองอาศัยเทคนิค วิธีการ และมนุษยสัมพันธในการทํางานรวมกับผูอ่ืน รวมทั้งการส่ือสาร การจูงใจ 
การประสานงาน เพื่อปรับทัศนคติ แนวคิดนําไปสูการเปล่ียนแปลง งานนิเทศภายในเปนงานพัฒนา
วิชาชีพครู มุงใหครูแตละคน และทุกคนสามารถคิดเอง ตัดสินใจเอง ลงมือทําเอง พัฒนาใหดีข้ึนเองได
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อยูเสมอ ในสภาวะปกติแลวสามารถนําเสนอผลการพัฒนางานดวยการจัดทํารายงานแสดงผลการ
พัฒนางาน อยางเปนระบบที่ไดทําเสร็จแลว ภาคภูมิใจไดแลว โดยมีรองรอยหลักฐานชัดเจน (กรองทอง  
จิรเดชากุล. 2550: 2) การนิเทศภายในโรงเรียน มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอการจัดการเรียนรู 
และการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหบรรลุตามเปาหมาย ซึ่งเปนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาและ
บุคลากรทุกฝายในสถานศึกษาจะตองรวมมือรวมใจกันดําเนินการพัฒนางานทุกๆ ดานในสถานศึกษา 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในฐานะหนวยงานหลักในการรับผิดชอบการจัดการศึกษา จะตองให
ความสําคัญกับการนิเทศภายในโรงเรียน โดยกําหนดไวในมาตรฐานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เพื่อใหสถานศึกษาไดใชเปนแนวทางในการกําหนดมาตรฐานของสถานศึกษาใหรอยรัดกัน ทําใหเกิดผล
ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนข้ึน  
  ความหมายของการนิเทศภายในโรงเรียน 
   นักวิชาการ นักการศึกษา และหนวยงานทางการศึกษาไดใหความหมาย การนิเทศ
ภายในโรงเรียน ดังนี้  
   กรองทอง  จิรเดชากุล (2550: 4) ไดใหความหมายวา การนิเทศภายในโรงเรียน 
หมายถึง การสงเสริมสนับสนุน หรือใหความชวยเหลือครูในโรงเรียนใหประสบความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก ไดแก การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน หรือการสรางเสริมพัฒนาการของ
นักเรียนทุกดาน ทั้งทางดานรางกาย สังคม อารมณ จิตใจ และสติปญญา ใหเต็มตามวัยและศักยภาพ 
หรือการนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง การปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบริหารสถานศึกษากับครูใน
สถานศึกษานั้นในการปรับปรุงแกไขพัฒนาการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิภาพ และสงผลตอ
คุณภาพของนักเรียน 
   ชารี  มณีศรี (2538: 201) ใหความหมายวา การนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง 
ความรวมมือกันของบุคลากรในโรงเรียน เพื่อปรับปรุงแกไข พัฒนาครูใหการสอนมีคุณภาพ และ
ประสิทธิภาพ  
   วิไลรัตน  บุญสวัสดิ์ (2538: 62) ใหความหมายวา การนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง 
การทํางานของผูบริหารโรงเรียนที่ทํารวมกับครูในการพัฒนาการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ 
เปนไปตามวัตถุประสงค และเปาหมายของการศึกษาที่กําหนดไว  
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2547: 179) ไดใหความหมายของ
การนิเทศภายในสถานศึกษาวา เปนกระบวนการที่ผูนิเทศในสถานศึกษา ประกอบดวย ผูบริหาร ผูชวย
ผูบริหาร ครูวิชาการ และครู อาจารยที่ผูบริหารมอบหมายดําเนินการ โดยใชภาวะผูนําใหเกิดความ
รวมมือ รวมใจ ประสานงานและใชศักยภาพการทํางานอยางเต็มที่ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนางานของ
สถานศึกษานั้นๆ โดยสวนรวมใหเปนไปตามมาตรฐานหลักสูตรมาตรฐานการศึกษา 
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   อเนก  สงแสง (2540: 136) ใหความหมายวา การนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง  
การนิเทศที่อาศัยบุคลากรในโรงเรียนเปนผูนิเทศ ซึ่งไดแก ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร หัวหนาหมวดวิชา
ตางๆ ตลอดจนครูในโรงเรียนที่มีความรูความสามารถ และประสบการณเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
ที่โรงเรียนคัดเลือกและแตงตั้งข้ึน โดยทํางานรวมกับครูในการพัฒนาการเรียนการสอนใหมปีระสิทธิภาพ 
เปนไปตามวัตถุประสงค และเปาหมายของการศึกษาที่กําหนดไว  
   สรุป ความหมายของการนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง ความรวมมือกันของผูบริหาร 
และครูผูสอนในสถานศึกษา ในการพัฒนางานวิชาการของสถานศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐาน
การศึกษา โดยการใหคําปรึกษา แนะนํา ชวยเหลือครู หรือบุคลากรที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา  
ใหรูจักปรับปรุงวิธีสอนและเนื้อหาการสอน ตลอดจนปรับปรุงการประเมินผลการสอนใหมีประสิทธิภาพ 
เปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายของการศึกษาที่กําหนดไว ชวยใหเกิดความงอกงามทางวิชาชีพ
ทางการศึกษา ทําใหครูผูรับการนิเทศมีความพึงพอใจ และมีกําลังใจที่จะพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
และยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหสูงข้ึน รักษามาตรฐานไว จนสงผลใหสถานศึกษาเปนที่ยอมรับ
จากทุกฝาย ตลอดจนทําใหมีการประกันคุณภาพการศึกษาที่เขมแข็ง 
  จุดมุงหมายของการนิเทศภายในโรงเรียน 
   การดําเนินการใดๆ ตองมีจุดมุงหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานไดดําเนินไปตาม
จุดมุงหมายที่วางไว เพื่อใหงานสําเร็จตามความตองการ การนิเทศการศึกษาไมวาจะเปนการนิเทศ 
จากภายในหรือภายนอกโรงเรียน ตางก็มุงเนนเปาหมายที่สําคัญและสอดคลองกัน อยางไรก็ตาม 
มีนักการศึกษา นักวิชาการ และผูทรงคุณวุฒิหลายๆ ทานไดกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศภายใน
โรงเรียน ไวดังนี้ 
   กรองทอง  จิรเดชากุล (2550: 3) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการนิเทศภายในโรงเรียน 
ไวดังตอไปนี้ 
    1. จุดมุงหมายทั่วไป 
     1.1 เพื่อใหผูบริหาร และคณะกรรมการนิเทศของสถานศึกษามีความรู  
ความเขาใจ และปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียนได 
     1.2 เพื่อพัฒนาความสามารถของครู 
     1.3 เพื่อชวยเหลือ และจัดสรรเคร่ืองมือ ส่ือการเรียนรู ตลอดจนชวยเหลือ 
และปรับปรุงวิธีจัดการเรียนรู 
     1.4 เพื่อใหครูเกิดความงอกงามทางวิชาชีพ 
    2. จุดมุงหมายเฉพาะ 
     เพื่อใหครูสามารถพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานในเร่ืองดังตอไปนี้ 
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     2.1 เพื่อใหสถานศึกษามีแผนการนิเทศภายในโรงเรียน 
     2.2 เพื่อเนนใหมีการวิเคราะห ปรับปรุงหลักสูตรสถานศึกษา และในกลุม
สาระการเรียนรูที่ไดรับมอบหมาย 
     2.3 เพื่อใหครูจัดการเรียนการสอนตามแนวปฏิรูปการเรียนรูที่เนนผูเรียน 
เปนสําคัญ การบูรณาการ เนนทักษะกระบวนการคิด  
     2.4 เพื่อปรับปรุง และพัฒนากระบวนการ วิธีจัดการเรียนรูของครู 
     2.5 เพื่อใหมีการจัดกิจกรรมเสริมการเรียนรูไดอยางเหมาะสม 
     2.6 เพื่อพัฒนาการใชส่ือและแหลงการเรียนรู 
     2.7 เพื่อใหมีการวัดและประเมินผลตามสภาพจริง และปรับปรุงกระบวนการ
วัดและประเมินผลใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
   อเนก  สงแสง (2540: 136-137) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการนิเทศภายในโรงเรียน 
ดังนี้ 
    1. เพื่อชวยเหลือ สนับสนุน ใหคําแนะนําเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 
พัฒนาปรับปรุงกระบวนการ เพื่อใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางการเรียนของนักเรียน 
    2. เพื่อชวยเหลือครูผูสอนใหเขาใจหลักสูตร และโครงสรางของหลักสูตรในแตละ
ระดับชั้น สามารถนําไปจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับผูเรียน 
    3. เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการประชุม อบรม สัมมนา และปฏิบัติการเพิ่มพูน
ความรู ละทักษะอยูเสมอ 
    4. เพื่อสงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู ใหครูไดมีสวนรวม 
ในการวางแผนพัฒนาการเรียนการสอน เห็นความสําคัญของการทํางานรวมกันเปนทีม เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของการศึกษา 
    5. เพื่อชวยแกไขปญหาเกี่ยวกับการเรียนการสอน การปรับตัวของครูผูสอนและ
นักเรียน เชน การทําการศึกษารายกรณีสําหรับนักเรียนที่มีปญหา จัดการแนะแนวในโรงเรียนอบรม
ควบคุมความประพฤติ จัดบรรยากาศทางการเรียน เปนตน 
    6. เพื่อแบงภาระความรับผิดชอบใหบุคลากรแตละฝายรับผิดชอบรวมกัน และ
ทําหนาที่แทนกันได เชน หัวหนาหมวดวิชาทําหนาที่นิเทศแทนผูบริหาร หรือผูชวยผูบริหารฝายวิชาการ 
    7. เพื่อแนะนําครู อาจารยใหม และการปฐมนิเทศครู อาจารยในวันเร่ิมตนเปด
ภาคเรียน เพื่อตกลงทําความเขาใจทบทวน นโยบายในการดําเนินงาน หาแนวทางปรับปรุงพัฒนา 
ทั้งงานหลักและงานสนับสนุน 
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    8. เพื่อชวยในการประชาสัมพันธความเขาใจระหวางโรงเรียนกับชุมชน หรือ
ผูปกครองเกี่ยวกับความเคล่ือนไหวทางการศึกษา และการจัดกิจกรรมของโรงเรียน  
   บันลือ  พฤกษะวัน (2537: 80) ไดกลาวถึง จุดมุงหมายของการนิเทศภายในโรงเรียน 
คือ มุงพัฒนาบุคลากรในหนวยงานใหไดรับความรู เพิ่มความสามารถในการปฏิบัติไดดีข้ึน พัฒนางาน
ซึ่งหมายถึงงานการเรียนการสอน และสรางสรรคใหมีประสิทธิภาพ สงเสริมการประชาสัมพันธเพื่อ
สรางความเขาใจในการจัดการศึกษาและการนิเทศ ตลอดจนไดรับความรวมมือจากบุคคลในชุมชนใน
การดําเนินกิจกรรมของโรงเรียน สงเสริมการสรางขวัญกําลังใจของบุคลากรใหทํางานดวยความมั่นใจ 
มีกําลังใจในการทํางาน ประสานงานและอํานวยความสะดวก สงเสริมการนิเทศจากภายนอกอยาง
สม่ําเสมอ 
   สรุป จุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษามุงที่จะพัฒนาครูเปนประการสําคัญ ทั้งนี้  
ก็เพราะวาครูเปนองคประกอบสําคัญในการจัดการศึกษา และจะเปนผูนําเอากระบวนการและ
องคประกอบตางๆ มาสูภาคปฏิบัติ ดังนั้น การมุงที่จะชวยเหลือ แนะนํา ปรับปรุง และสงเสริม เพื่อใหครู
ไดเกิดการพัฒนาในดานตางๆ จนครูสามารถชวยเหลือตนเองได และพรอมที่จะนําความรู ความสามารถ
ไปใชในการจัดการเรียนการสอน อันจะสงผลใหการสอนของครูมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสามารถ
เพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ไดวางไว กลาวโดยสรุปแลว การนิเทศ
ภายในโรงเรียน มีจดุมุงหมายเพื่อที่จะพัฒนาครูใหมีความสามารถในการสอน พัฒนาตนเอง ชวยเหลือ
ตนเองได สรางความสัมพันธระหวางครู และผูบริหารโรงเรียนไดเปนอยางดี โดยการรวมมือชวยเหลือ
กันและกัน ตลอดจนใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน อันจะสงผลใหการจัดการเรียนการสอน 
มีประสิทธภิาพสูงข้ึน 
  องคประกอบของการนิเทศภายในโรงเรียน 
   ชารี  มณีศรี (2538: 202) ไดกลาวถึงองคประกอบที่สําคัญของการนิเทศภายใน
โรงเรียน ม ี3 ประการ คือ 1) บุคลากรผูนิเทศ และผูรับการนิเทศ เปนความรวมมือของผูบริหารโรงเรียน 
และคณะครู 2) วิธีการนิเทศตองตระหนักถึงจุดมุงหมายของการนิเทศ คือ การชวยใหครูผูสอนสามารถ
ปรับปรุงหรือพัฒนาพฤติกรรมการสอนใหดีข้ึน การหาขอมูลศึกษาปญหาขอบกพรอง กําหนดกิจกรรม
การนิเทศ และวิธีการนิเทศที่เหมาะสม และ 3) เคร่ืองมือที่ใชในการนิเทศประกอบดวย แบบทดสอบ 
แบบสํารวจการสังเกตการสอนในชั้น แบบบันทึกพฤติกรรมครูและนักเรียน ระบบไตรภาคีทั้ง 3 
ดังกลาวแลวนี้จะตองผสมผสานดําเนินการไปดวยกัน หากมีขอบกพรองสวนใดสวนหนึ่ง จะทําใหการ
นิเทศภายในโรงเรียน ยากที่จะประสบผลสําเร็จ 
   กรองทอง  จิรเดชากุล (2550: 4) ไดกลาวถึงองคประกอบของการนิเทศภายใน
โรงเรียน ดังนี้ 
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    1. มีระบบขอมูลและสารสนเทศ เพื่อใชในการวางแผนนิเทศภายในโรงเรียน 
    2. มีระบบการวางแผนนิเทศอยางมียุทธศาสตร 
    3. มีระบบการจัดการที่เนนการพัฒนาครู และนักเรียน 
    4. มีระบบการติดตาม ประเมินผลที่เนนการพัฒนางานครู 
    5. มีระบบการเผยแพร และขยายผล 
   สรุป การนิเทศภายในโรงเรียนตองมีองคประกอบตางๆ ใหครบ ซึ่งจะขาดขอใดขอหนึ่ง
ไปเสียไมไดเลย การนิเทศภายในโรงเรียนจึงจะประสบผลสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ และเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
  หลักการนิเทศภายในโรงเรียน 
   การนิเทศการศึกษาทั้งภายใน และภายนอกโรงเรียน มีหลักการที่ใชยึดถือในการ
ปฏิบัติการนิเทศ ตามทัศนะของนักการศึกษาหลายทาน ดังตอไปนี้ 
   สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543: 43-44) ไดเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับหลักการนิเทศภายในโรงเรียน ดังนี้ 
    1. การนิเทศภายในโรงเรียนจะตองทําอยางเปนระบบ และตอเนื่องตามข้ันตอน 
    2. การนิเทศการศึกษาควรตั้งอยูบนพื้นฐานของปรัชญา 
    3. การนิเทศการศึกษาควรเปนวิทยาศาสตร 
    4. การนิเทศการศึกษาควรเปนประชาธิปไตย 
    5. การนิเทศการศึกษาควรเปนการสรางสรรค 
    6. การนิเทศการศึกษาควรเปนวิชาชีพ 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2543: 16) ไดสรุปเกี่ยวกับหลักการนิเทศภายในโรงเรียนไว 
ดังนี้ 
    1. หลักการปฏิบัติงานตามวิธีวิทยาศาสตร ดําเนินการอยางมีระบบ ระเบียบ  
ซึ่งครอบคลุมถึงวิธีการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาความตองการ การวางแผนการนิเทศ การปฏิบัติการ
นิเทศ การประเมินผลการนิเทศ ซึ่งควรจะมาจากการรวบรวมขอมูล วิเคราะห และสรุปผลอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนที่เชื่อถือได 
    2. หลักการปฏิบัติงานตามวิถีทางประชาธิปไตย เคารพในความแตกตาง
ระหวางบุคคล ใหเกียรติซึ่งกันและกัน เปดใจกวาง ยอมรับผลการประเมินตนเอง ยอมรับในเหตุผล 
และปฏิบัติตามขอตกลง ตลอดจนใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานนั้นบรรลุ
เปาหมาย 
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    3. หลักการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานสรางสรรค โดยการแสวงหาความสามารถ
พิเศษของครูแตละบุคคล เปดโอกาสใหไดแสดงออก และสนับสนุนสงเสริมความสามารถเหลานั้น
อยางเต็มที่ 
    4. หลักการปฏิบัติการตามกระบวนการกลุมและการมีสวนรวม เนนความรวมมือ
รวมใจในการดําเนินงานโดยยึดวัตถุประสงคการทํางานรวมกัน การชวยเหลือแบงปนประสบการณ 
ซึ่งกันและกัน รวมคิด รวมพัฒนา ทั้งนี้เพื่อความสําเร็จของงานโดยสวนรวม 
    5. หลักการปฏิบัติงานเพื่อประสิทธิภาพ เนนการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
รับผิดชอบ มีการควบคุมติดตามผลการดําเนินงานและผลผลิตอยางใกลชิด เพื่อใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามมาตรฐานการศึกษา 
    6. หลักการปฏิบัติงานโดยยึดวัตถุประสงค การดําเนินงานทุกคร้ังตองมีการ
กําหนดวัตถุประสงคการทํางานอยางชัดเจน ออกแบบการดําเนินงานอยางเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหงาน
บรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 
   กรองทอง  จิรเดชากุล (2550: 5) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการนิเทศภายใน
โรงเรียนไว ดังนี้ 
    1. การดําเนินการนิเทศ จะตองดําเนินการอยางเปนระบบ และตอเนื่องตาม
ข้ันตอนกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน 
    2. บุคลากรที่เปนหลักสําคัญในการดําเนินการพัฒนาระบบการนิเทศภายใน
โรงเรียน คือ ผูบริหารสถานศึกษา 
    3. การนิเทศภายในโรงเรียน จะตองสอดคลองกับความตองการและความ
จําเปนในการพัฒนาครูและนักเรียน ถึงแมวาหลักการนิเทศการศึกษาที่นักการศึกษาหลายทานได
แสดงทัศนะตางๆ กัน แตที่ทุกคนเห็นตรงกัน และถือวาเปนหลักการที่สําคัญก็คือ การนิเทศการศึกษา
เปนกระบวนการที่เปนวิทยาศาสตร เปนการสรางสรรค มีความเปนประชาธิปไตย ทั้งนี้เพื่อพัฒนาการ
สอนของครู และพัฒนาการศึกษาใหเจริญงอกงามในทุกๆ ดาน เมื่อกลาวโดยสรุปแลว การนิเทศ
ภายในโรงเรียน เปนกิจกรรมที่จัดข้ึนโดยบุคลากรทางการศึกษา เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการสอน
ของครูใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงข้ึน รวมทั้งพัฒนาการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากร
ทางการศึกษาใหดําเนินไปดวยดี มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
   ธีรศักดิ์  เล่ือยไธสง (2550: 2) ไดนําเสนอหลักการของการนิเทศภายใน ดังนี้ 
    1. ดําเนินการตามกระบวนการอยางเปนระบบและตอเนื่อง  
    2. สงเสริมใหครูทุกคนมีสวนรวม และรับผิดชอบ  
    3. กิจกรรมการนิเทศตรงกับความตองการจําเปนในการพัฒนาครู  
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    4. จัดสภาพแวดลอม และแหลงวิทยาการใหเอ้ือตอการดําเนินงาน  
    5. สรางมนุษยสัมพันธที่ด ีและเสริมสรางขวัญกําลังใจแกครู 
   สรุป หลักการของการนิเทศภายในโรงเรียนก็คือ ผูนิเทศตองมีความรู ความเขาใจ 
ในหลักการนิเทศอยางถูกตองตรงประเด็น มีระบบและข้ันตอนที่ชัดเจน ในกระบวนการนิเทศ 
กระบวนการนิเทศที่เกิดข้ึน ตองเกิดจากความรวมมือของคณะครูทุกคนที่ปฏิบัติหนาที่อยูในโรงเรียน 
และการนิเทศตองเปนไปเพื่อการพัฒนากระบวนการเรียนการสอนของครู 
  ขอบขายของการนิเทศภายในโรงเรียน 
   แฮริส (Harris. 1985: 10-13) ไดเสนอขอบขายของงานนิเทศการศึกษาภายใน
โรงเรียนไว 10 ประการ ดังนี้ 
    1. การพัฒนาหลักสูตร (Developing Curriculum) คือ การออกแบบหรือปรับปรุง
หลักสูตรที่จะนํามาใช โดยคํานึงถึงบุคลากร เวลา สถานที่ และเทคนิควิธีสอนตางๆ รวมทั้งการจัดทํา
คูมือการใชหลักสูตร การจัดทํามาตรฐานทางวิชาการ การพัฒนาแผนการเรียนการสอน และบทเรียน 
    2. การจัดระบบการเรียนการสอน (Organizing for Instruction) คือ การจัดทํา
แผนงาน เพื่อนําหลักสูตรไปใชในสวนที่เกี่ยวกับบุคลากร อาคารสถานที่และวัสดุอุปกรณ ขอบขายของ
งานนี้ ไดแก การจัดชั้นเรียน การจัดตารางสอน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และจัดครูเขาสอน 
    3. การบริหารบุคลากร (Providing Staff) คือ การสรรหา การคัดเลือก การ
มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร 
    4. การจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก (Developing Facilities) คือ การวางแผน
จัดเตรียมส่ิงอํานวยความสะดวกใหแกครูผูสอนอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งจัดหาอาคารเรียนอาคาร
ประกอบตางๆ และการพัฒนาคุณลักษณะของเคร่ืองใชตางๆ ใหเหมาะสม 
    5. การจัดหาวัสดุอุปกรณ (Providing Materials) คือ การตรวจและเลือกวัสดุ
อุปกรณการสอนที่จะนํามาใชใหเกิดประสิทธิภาพตอการจัดการเรียนการสอน 
    6. การศึกษาอบรมครูประจําการ (Arranging for Inservices) คือ การจัดกิจกรรม
เพื่อสงเสริมใหครูมีความกาวหนา และเล่ือนวิทยฐานะสูงข้ึน 
    7. การปฐมนิเทศครูใหม (Orienting New Staff Members) คือ การใหขอมูล
ขาวสารที่จําเปน และความเขาใจในการปฏิบัติงานแกครูใหม 
    8. การจัดบริการพิเศษแกครู (Relating Special Services) คือ การจัดบริการ 
แกครูเพื่อสนองจุดมุงหมายหลักของการสอนในโรงเรียน 
    9. การสรางความสัมพันธกับชุมชน (Developing Public Relations) โดยใช 
การเรียนการสอนเปนส่ือ เชน การใหขาว การขอความรวมมอื การหลีกเล่ียงความขัดแยงตางๆ  
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    10. การประเมินผลการสอน (Evaluations) คือ การวางแผนจัดระบบประเมินผล
การปฏิบัติกิจกรรมในทุกดานที่เกี่ยวของกับการสอน 
   สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543: 5-8) ไดกลาวถึง ขอบขาย
ของงานนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียนวา ครอบคลุมตามภารกิจ 6 งาน ดังตอไปนี้ 
    1. งานวิชาการเปนงานที่เกี่ยวกับการนําหลักสูตรไปใชใหบรรลุตามจุดมุงหมาย
ของหลักสูตร และผลที่ไดคือ ตัวนักเรียนมีคุณภาพไดมาตรฐาน มีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามที่ระบุ
ไวในหลักสูตร มีงานยอย ดังนี้ 1) การพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพความตองการของทองถิ่น 
2) การสงเสริมสนับสนุนใหครูจัดทําแผนการสอน 3) การจัดหาส่ือการเรียนการสอน 4) การจัดชั้นเรียน 
5) การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 6) การจัดใหมีมุมหนังสือหรือหองสมุด 7) การวัดประเมินผลการเรียน
การสอน 8) การสงเสริม และสนับสนุนใหครูจัดทําแฟมขอมูลนักเรียนเปนรายบุคคล 9) การประเมิน
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 10) การจัดศูนยโสตทัศนูปกรณ และ11) การจัดบริการแนะแนว 
    2. งานกิจการนักเรียน เปนงานที่เกี่ยวของกับการรับนักเรียนเขาเรียนในโรงเรียน 
การสงเสริมใหนักเรียนมีความพรอมที่จะมีสวนรวมในกระบวนการเรียนการสอนตามขอกําหนดของ
หลักสูตรและวิธีการจัดการศึกษา ไดแก การรับนักเรียนเขา การจัดทําทะเบียนนักเรียน การจัดบริการ
อนามัยโรงเรียน การจัดหาเส้ือผา เคร่ืองเขียน แบบเรียนชวยเหลือนักเรียนขาดแคลนการจัดอาหาร
เสริมสําหรับนักเรียนขาดแคลน การจัดอาหารเสริมสําหรับนักเรียนที่มีภาวะทุพโภชนาการ และการจัด
สวัสดิการสําหรับนักเรียน 
    3. งานบุคลากร เปนการจัดดําเนินงานเพื่อใหบุคลากรในโรงเรียนไดรู และเขาใจ
หนาที่และความรับผิดชอบของตน การติดตามดูแล ชวยเหลือใหปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 
ใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ใหผูรวมงานทุกคน
เกิดความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบ สรางความรวมใจในการปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากรใน
โรงเรียนไดพัฒนาการปฏิบัติงาน และพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดสูงข้ึน เชน 
งานกําหนดความตองการของบุคลากร การกําหนดภาระและความรับผิดชอบของบุคลากร การจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ การปฐมนิเทศบุคลากรใหม การจัด
สวัสดิการ การนิเทศตามการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร การสงเสริมการศึกษาตอการประเมินผล
การปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ  
    4. งานอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม และส่ิงอํานวยบริการทางการศึกษา เปนงาน
ที่ตองสนองงานวิชาการโดยตรง เพื่อใหเกิดสภาพแวดลอมที่ดีที่จะสรางบุคลิกภาพ และนิสัยที่ดีใหแก
นักเรียน ไดแก งานการจัดหา จัดสรางอาคารเรียน อาคารประกอบใหเพียงพอ การดูแลรักษาอาคาร
เรียนและอาคารประกอบ และการซอม การปรับปรุงส่ิงแวดลอม และบริเวณโรงเรียน การใชประโยชน
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จากอาคารเรียน อาคารประกอบ และบริเวณโรงเรียน การจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกบริการทาง
การศึกษา การดูแล และใชประโยชนจากส่ิงอํานวยบริการทางการศึกษา 
    5. งานบริหารทั่วไป ธุรการ การเงิน และพัสดุ เปนงานที่เกี่ยวของกับระบบ
สํานักงาน ซึ่งจะมีขอกําหนด กฎเกณฑ และวิธีการปฏิบัติงานที่คอนขางแนนอน ไดแก งานสารบรรณ 
งานทะเบียนและรายงาน งานการเงินและบัญชี งานพัสดุ งานยานพาหนะ งานรักษา ความปลอดภัย 
งานแผนพัฒนา งานงบประมาณ งานธุรการ เปนตน 
    6. งานความสัมพันธกับชุมชน เปนงานที่สรางความเขาใจ และความสัมพันธ 
อันดีระหวางโรงเรียนและชุมชน หรือหนวยงานอ่ืนๆ ในชุมชน เพื่อใหเกิดความรวมมือกัน ในการจัด
การศึกษาสําหรับประชากรในวัยเรียนของชุมชน การใหบริการการศึกษาแกชุมชน หรือการพัฒนา
ชุมชน งานที่ควรดําเนินการ ไดแก การประชาสัมพันธโรงเรียน การประชุมผูปกครอง การปฐมนิเทศ
ผูปกครองนักเรียนเขาใหม การประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา การใชชุมชนเปนแหลงวิชาการ  
การใหบริการการศึกษาแกชุมชน การใหความรวมมือในการพัฒนาชุมชน การเขารวมกิจกรรมของ
ชุมชน การประชาสัมพันธหลักสูตร การใหขอสนเทศทางวิชาการ การดูแลสุขภาพอนามัยการดูแลเด็ก 
การสงเสริมศิลปวัฒนธรรม และขนบธรรมเนียมประเพณีที่ดีของชุมชน 
   กรองทอง  จิรเดชากุล (2550: 7-9) ไดกลาวถึงขอบขายของงานนิเทศภายในโรงเรียน 
ซึ่งประกอบดวยงาน 4 งาน ไดแก 
    1. งานดานวิชาการ เปนงานที่เกี่ยวกับการนําหลักสูตรไปใชใหบรรลุตาม
จุดมุงหมายของหลักสูตรสถานศึกษา ตลอดจนคุณลักษณะที่พึงประสงคตามที่กําหนดไวในหลักสูตร 
ไดแก 
     1.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาใหสอดคลองกับสภาพและความ
ตองการของทองถิ่น 
     1.2 การนําหลักสูตรสถานศึกษาไปใช และการออกแบบการจัดการเรียนรู 
     1.3 การสงเสริมและสนับสนุนใหครูจัดทําและใชแผนการจัดการเรียนรู 
     1.4 การจัดการเรียนการสอนตามแนวปฏิรูปการเรียนรูแบบบูรณาการ และ
เนนทักษะการคิด 
     1.5 การจัดหา พัฒนาส่ือ และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
     1.6 การสนับสนุนใหครูผลิตและใชส่ือการเรียนรู 
     1.7 การจัดกิจกรรมเสริมหลักสูตร 
     1.8 การจัดมุมหนังสือ หองสมุด และแหลงเรียนรูในสถานศึกษา 
     1.9 การวัดและประเมินผลตามสภาพจริง 
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     1.10 การสอนซอมเสริม 
     1.11 การวิจัยเพื่อพัฒนาการศึกษา 
     1.12 การพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา 
     1.13 การนิเทศภายในโรงเรียน 
     1.14 การสงเสริม และสนับสนุนใหครูจัดทําแฟมขอมูลนักเรียนเปนรายบุคคล 
     1.15 การประเมินคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 
     1.16 การจัดศูนยโสตทัศนูปกรณ 
     1.17 การจัดบริการแนะแนว 
    2. งานดานบริหารบุคคล เปนการจัดดําเนินงานเพื่อใหบุคลากรในสถานศึกษา 
ไดรูและเขาใจหนาที่และความรับผิดชอบของตน การติดตามดูแล ชวยเหลือใหปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ สรางบรรยากาศในการทํางานใหผูรวมงานทุกคน
เกิดความสํานึกในหนาที่ที่รับผิดชอบ สรางความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน สงเสริมใหบุคลากร 
ในสถานศึกษาพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงข้ึน ไดแก 
     2.1 การวางแผนอัตรากําลัง และกําหนดตําแหนง 
     2.2 การกําหนดความตองการ หนาที่ และความรับผิดชอบของบุคลากร 
     2.3 การมอบหมายหนาที่ และความรับผิดชอบ 
     2.4 การปฐมนิเทศบุคลากรใหม 
     2.5 การจัดสวัสดิการ 
     2.6 การนิเทศ ติดตามผลการปฏิบัติงาน 
     2.7 การพัฒนาบุคลากร 
     2.8 การสงเสริมใหนักเรียนไดศึกษาตอ 
     2.9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     2.10 การพิจารณาความดีความชอบ 
     2.11 การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร 
     2.12 งานวินัยและนิติกร 
    3. งานดานบริหารทั่วไป เปนงานที่เกี่ยวของกับระบบสํานักงาน ซึ่งมีขอกําหนด
กฎเกณฑ และวิธีการที่แนนอน ไดแก 
     3.1 งานธุรการ และงานสารบรรณ 
     3.2 งานทะเบียน และรายงาน 
     3.3 งานขอมูล และสารสนเทศ 
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     3.4 งานจัดทําแผนปฏิบัติการ และการจัดระบบการศึกษา 
     3.5 งานอาคารสถานที่ ส่ิงแวดลอม และความปลอดภัย 
     3.6 งานประชาสัมพันธ 
     3.7 งานสวัสดิการ 
     3.8 งาน พ.ร.บ. การศึกษา 
     3.9 งานระเบียบ กฎหมาย กฎกระทรวง และขอปฏิบัติตางๆ 
     3.10 กิจกรรม 5 ส 
    4. งานดานงบประมาณ เปนงานที่เกี่ยวของกับระบบการเงิน และพัสดุ ไดแก 
     4.1 งานงบประมาณ 
     4.2 งานจัดทําแผนปฏิบัติการประจําป 
     4.3 งานจัดตั้งและการของบประมาณประจําป 
     4.4 งานเบิกจายงบประมาณ 
     4.5 งานรายงานการใชจายเงินงบประมาณประจําป 
     4.6 การตรวจสอบ ติดตาม และประเมินประสิทธิภาพการบริหารงบประมาณ 
     4.7 การบริหารการเงิน 
     4.8 การบริหารการบัญชี 
     4.9 การบริหารงานพัสดุ 
     4.10 ระบบทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา 
    สรุป การนิเทศภายในโรงเรียนมีขอบขายที่ครอบคลุมในหลายๆ ดาน ซึ่งไดแก 
งานวิชาการ งานกิจการนักเรียน งานบุคลากร งานอาคารสถานที่ งานบริหารทั่วไป และงานความสัมพันธ
กับชุมชน  
  ความจําเปนของการนิเทศภายในโรงเรียน 
   จากนิยามความหมาย จุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษา และจากการเปล่ียนแปลง
ของสังคมไทย รวมทั้งเทคโนโลยีทางการศึกษา ทําใหมองเห็นวาการนิเทศการศึกษา มีบทบาทสําคัญ
อยางยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพทางการศึกษา ดังที่นักการศึกษาหลายทานได กลาวถึงความจําเปนของ
การนิเทศภายในโรงเรียนไว ดังนี้ 
   ชารี  มณีศรี (2538: 201-202) ไดใหเหตุผลและความจําเปนของการนิเทศภายใน
โรงเรียนดังตอไปนี้ 
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    1. ปญหาหลักของการนิเทศ ม ี2 ประเด็น คือ การนิเทศไมทั่วถึง และการนิเทศ
ไมมีคุณภาพ ประการแรก อาศัยการนิเทศจากภายนอก เมื่อขยายโรงเรียน ครูเพิ่ม การนิเทศภายนอก
ทําไมทั่วถึงจึงจําเปนตองมีการนิเทศภายใน 
    2. ความเปล่ียนแปลงทางสังคม ครูที่ดีมิใชสอนดี มีความรู ประพฤติดีเทานั้น 
หากแตยังตองบริหารเวลาเพื่อสังคม ชุมชน พัฒนาบุคลากรโรงเรียน ไมหวังพึ่ง ไมรอคอย พัฒนานิเทศ
กันเอง 
    3. การชวยเหลือกันและกัน หนวยศึกษานิเทศกกรมสามัญ ไดจัดทําเอกสาร 
การนิเทศเพื่อใหโรงเรียนพัฒนาตนเองโดยประสานการนิเทศภายนอกและภายใน นิเทศใหโรงเรียน 
สามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง และเปนระบบ สงเสริมการศึกษา คนควา วิจัยรวม 
    4. ปรับปรุงงานวิชาการ ซึ่งแตละโรงเรียนมีสภาพขอจํากัดไมเหมือนกัน การที่
คนภายในรูเร่ืองดีที่สุดกวาคนภายนอก จะทําใหการพัฒนาการนิเทศภายในเปนไปอยางรวดเร็วยิ่งข้ึน 
    5. การยอมรับบุคคลที่จะเปนผูนําหรือหัวหนาคนจะตองให ผู อ่ืนยอมรับ  
แมในการแตงตั้งหัวหนาฝายหรือหัวหนาหมวด ควรคํานึงดานคุณลักษณะ ดานวิชาการ ดานคุณธรรม 
ความประพฤติเปนแบบอยางเปนครูของครู การยอมรับนับวาเปนส่ิงสําคัญในการดําเนินการนิเทศ
ภายใน 
    6. ปญหาตัวเรงที่สําคัญ เชน ปญหาการนําหลักสูตรไปใช สภาพการสอน ทีเ่รียน 
อุปกรณการสอน การประเมินและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน เปนตน 
   ประทีป  สยามชัย (2542: 62) ไดกลาวถึงความจําเปนของการนิเทศภายในโรงเรียน 
ดังนี้ 
    1. การนิเทศสงเสริมใหครูมีความรูสึกรับผิดชอบในประสิทธิผลของนักเรียน 
    2. การนิเทศชวยใหครูตระหนักวาเขาไดสนับสนุนซึ่งกันและกันอยางไรในการที่
จะไปสูจุดหมายปลายทาง 
    3. การนิเทศชวยกระตุนครูใหไดมีการวางแผนและปฏิบัติงานที่มีวัตถุประสงค
รวมกัน การนิเทศเปนการทาทายครูใหคิดในแนวนามธรรมเกี่ยวกับงานของเขา 
   กรองทอง  จิรเดชากุล (2550: 4) ไดกลาวถึงความจําเปนของการนิเทศภายใน
โรงเรียนดังตอไปนี้ 
    1. เพื่อปรับปรุงคุณภาพของการจัดการศึกษาใหไดมาตรฐานใกลเคียงกัน 
    2. ปริมาณศึกษานิเทศกไมเพียงพอกับความตองการของครู และสถานศึกษา 
    3. บุคลากรภายในสถานศึกษามีความรูความสามารถ มีความคุนเคยกัน และ
ใกลชิดปญหามากที่สุด 
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    4. บรรยากาศในการนิเทศมีความเปนกันเอง และสามารถปฏิบัติงานนิเทศได
อยางตอเนื่อง 
   สรุป การนิเทศภายในโรงเรียนมีความจําเปนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
เนื่องจากสภาพการเปล่ียนแปลงของสังคม วิวัฒนาการทางการศึกษา รวมทั้งจําเปนตอการแกไข
ปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการเรียนการสอน ทั้งนี้เพื่อพัฒนามาตรฐานการศึกษาใหดียิ่งๆ ข้ึนไป 
ฉะนั้น จะเห็นไดวาในการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพนั้น การนิเทศการศึกษา เปนกระบวนการ 
ที่สําคัญอยางหนึ่งที่จะตองดําเนินงานใหประสานสัมพันธกับกระบวนการอ่ืน เพื่อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาใหบรรลุตามจุดหมายของหลักสูตร 
  กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน 
   ชารี  มณีศรี (2538: 202-203) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการนิเทศภายใน
โรงเรียน 4 ข้ัน ดังตอไปนี้ 
    ข้ันที ่1 การศึกษาสภาพการนิเทศในปจจุบัน ทั้งปญหาและความตองการ 
ประกอบดวยการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพ เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนการสอน คุณลักษณะ
ตางๆ ตามเกณฑมาตรฐาน เปนตน การสํารวจความตองการของครู การจัดลําดับความสําคัญของ
ปญหาและความตองการ การวิเคราะหสาเหตุปญหา การจัดลําดับความสําคัญของปญหา และ
ดําเนินการตามความตองการ 
    ข้ันที ่2 การวางแผน โดยการนําเอาทางเลือกตามข้ันที่ 1 มากําหนดรายละเอียด
ของกิจกรรม โดยเขียนเปนโครงการนิเทศ ซึ่งประกอบดวยสาระสําคัญ คือ หลักการ และเหตุผล 
วัตถุประสงค ผูรับผิดชอบโครงการ แผนดําเนินงาน ระยะเวลา สถานที่ งบประมาณ การประเมินผล 
และผลที่คาดวาจะไดรับ 
    ข้ันที ่3 การปฏิบัติการนิเทศ เปนข้ันการลงมือทําตามโครงการนิเทศที่กําหนดหลัก 
โดยคํานึงหลักการนิเทศ เทคนิค ทักษะ ส่ือ และเคร่ืองมือนิเทศ การเตรียมความพรอม สรางความ
เขาใจ รวมทั้งการเสริมแรงใหกําลังใจชวยเหลือสนับสนุนจากผูบริหารโรงเรียน 
    ข้ันที ่4 การประเมินผล ตรวจสอบผลการดําเนินการนิเทศตามโครงการที่กําหนด
ผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค ประเมินความคิดเห็นกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน รวมทั้งผลการ
ประเมินขอมูลปอนกลับเพื่อการปรับปรุงตอไป 
   กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา เปนกระบวนการ 
ที่ผูบริหารและผูที่รับผิดชอบงานการนิเทศภายในโรงเรียนควรนํามาปฏิบัติอยางเปนข้ันเปนตอนโดย
คํานึงถึงสภาพของโรงเรียน และตัวครูผูสอน ทั้งนี้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการสอนของครูสงผล
นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน 
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   สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543: 8-1) ไดระบุวากระบวนการ
นิเทศภายในโรงเรียนเปนข้ันตอนการนิเทศการศึกษาที่มีการดําเนินงานอยางเปนระบบและตอเนื่อง  
ม ี5 ข้ันตอน คือ 
    ข้ันที ่1 การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการ  
     สภาพปจจุบัน หมายถึง สภาพที่เปนจริงตามตัวบงชี้ดานตางๆ ของโรงเรียน
ขณะนั้น ปญหา หมายถึง ความคาดหวังที่จะพัฒนางานใหดีข้ึน ในขณะที่งานนั้นมีสภาพปจจุบันอยูใน
ระดับที่ไมมปีญหา การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ มีข้ันตอนดังนี้ 
     1.1 ศึกษา วิเคราะห ขอมูลและตัวบงชี้คุณภาพตางๆ เชน ดานสัมฤทธิ์ผล
ทางการเรียนทุกกลุมประสบการณทุกชั้น ดานอัตราการซ้ําชั้นทุกชั้น ดานภาวะสุขภาพตามเกณฑ
มาตรฐาน ดานคุณลักษณะตามเกณฑมาตรฐานข้ันต่ําที่สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติกําหนด  
     1.2 สํารวจ และประเมินความตองการของครู  
     1.3 จัดลําดับความสําคัญของปญหา และความตองการ  
     1.4 วิเคราะหสาเหตุของปญหา และจัดลําดับความสําคัญของสาเหตุ กําหนด
ทางเลือกในการแกปญหา และการดําเนินการตามความตองการ  
    ข้ันที ่2 การวางแผน และการกําหนดทางเลือก  
     การวางแผน หมายถึง การนําขอมูลผลการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา 
สาเหตุของปญหาและความตองการ มากําหนดกิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติงานนิเทศ การวางแผน
นิเทศภายในโรงเรียน เปนข้ันตอนที่นําเอาทางเลือกที่จะดําเนินการมารวมกันกําหนดรายละเอียด
กิจกรรม และจัดลําดับข้ันตอนการปฏิบัติ เขียนเปนโครงการนิเทศภายในโรงเรียน ซึ่งในโครงการควร
ระบุสาระสําคัญ ดังตอไปนี้ 
     2.1 หลักการและเหตุผล 
     2.2 วัตถุประสงค 
     2.3 เปาหมาย 
     2.4 แผนดําเนินการ 
      2.4.1 กิจกรรมสําคัญ 
      2.4.2 ปฏิทินปฏิบัติงาน 
     2.5 ทรัพยากรที่ตองการ 
     2.6 การประเมินผล 
     2.7 ผลที่คาดวาจะไดรับ 
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    ข้ันที ่3 การสรางส่ือ เคร่ืองมือและพัฒนาวิธีการ มีความจําเปนอยางมากสําหรับ
ศึกษานิเทศกทุกคนตองสรางทักษะเหลานี้ใหมีข้ึนประจําตัว เพราะถือไดวาเปนกระบวนการหลัก 
ที่สําคัญมีความจําเปนตอการนิเทศการศึกษา เปนตัวแปรสําคัญที่จะทําใหการนิเทศการศึกษาประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว  
    ข้ันที ่4 การปฏิบัติการนิเทศ หมายถึง การดําเนินการนิเทศตามกิจกรรมที่กําหนด
ในโครงการนิเทศภายในโรงเรียน ในการปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนหรือผูนิเทศ
จะตองนําหลักการนิเทศ เทคนิค ทักษะ ส่ือ กิจกรรม และเคร่ืองมือนิเทศไปใชใหเหมาะสมกับสถานการณ 
และบุคลากรผูรับการนิเทศ เพื่อใหการปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนดําเนินการไปดวยความ
เรียบรอย ผูบริหารและผูนิเทศควรดําเนินการ ดังนี้ 
     4.1 เตรียมความพรอมกอนการนิเทศ จัดใหมีการประชุมงาน เพื่อซักซอม
ความเขาใจ เกี่ยวกับวิธีการ กิจกรรม ส่ือ เคร่ืองมือการบันทึกผล การประเมินผล และการสรุปผลการ
นิเทศ  
     4.2 ปฏิบัติการนิเทศ คือ การดําเนินการนิเทศไปตามกิจกรรมที่ได กําหนดไว
ในโครงการนิเทศภายในโรงเรียน มีการเสริมแรงใหกําลังใจ รับทราบปญหาความตองการของผูรับการ
นิเทศแลวนําปญหาความตองการนั้นมาพิจารณาหาทางชวยเหลือสนับสนุน  
    ข้ันที ่5 การประเมินผล และรายงานผล  
     การประเมินผล หมายถึง การตรวจสอบความสําเร็จของโครงการกับ
วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว การประเมินมีลักษณะดังนี ้
     5.1 ประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ  
     5.2 ประเมินความคิดเพื่อทราบความพึงพอใจของผูรับการนิเทศ  
     5.3 ประเมินกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน  
     5.4 สรุปรวมผลการประเมินเพื่อใชเปนขอมูลสําหรับการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในโอกาสตอไป  
   สรุป กระบวนการนิเทศภายในตองดําเนินการอยางเปนระบบ มีข้ันตอนในการ
ดําเนินการที่ชัดเจน และดําเนินการอยางตอเนื่องสัมพันธกัน โดยมีข้ันตอนที่สําคัญอยู 4 ข้ันตอน ไดแก 
1) การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการในการนิเทศ สภาพที่เปนจริงตามตัวบงชี้ดาน
ตางๆ ของโรงเรียนขณะนั้น มีการศึกษาวิเคราะหขอมูลตัวบงชี้คุณภาพตางๆ ตามเกณฑ มาตรฐาน 
ที่กําหนด มีการสํารวจและประเมินความตองการของครู จัดลําดับความสําคัญของปญหา และความ
ตองการ ตลอดจนวิเคราะหสาเหตุของปญหา และจัดลําดับความสําคัญของสาเหตุ กําหนดทางเลือก
ในการแกปญหา และการดําเนินการตามความตองการ 2) การวางแผนการนิเทศ เปนการนําขอมูลผล
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การวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา สาเหตุของปญหา และความตองการ มากําหนดกิจกรรมและ 
แนวทางการปฏิบัติงานนิเทศ การวางแผน นิเทศภายในโรงเรียน เปนข้ันตอนที่นําเอาทางเลือกที่จะ
ดําเนินการมารวมกันกําหนดรายละเอียดกิจกรรม และจัดลําดับข้ันตอนการปฏิบัติ เขียนเปนโครงการ
นิเทศภายในโรงเรียน 3) การปฏิบัติการนิเทศ เปนการดําเนินการนิเทศตามกิจกรรมที่กําหนดในโครงการ 
นิเทศภายในโรงเรียน ในการปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนหรือผูนิเทศจะตองนํา
หลักการนิเทศ เทคนิค ทักษะ ส่ือกิจกรรมและเคร่ืองมือนิเทศไปใชใหเหมาะสมกับสถานการณและ
บุคลากรผูรับการนิเทศ เพื่อใหการปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนดําเนินการไปดวยความ
เรียบรอย ผูบริหารและผูนิเทศควรเตรียมความพรอมกอนการนิเทศแลวจึงปฏิบัติการนิเทศ เพื่อเสริมแรง
ใหกําลังใจ รับทราบปญหา ความตองการของผูรับการนิเทศแลวนําปญหาความตองการนั้นมา
พิจารณาหาทางชวยเหลือสนับสนุน 4) การประเมินผล เปนการตรวจสอบความสําเร็จของโครงการกับ
วัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว มีการประเมินผลสัมฤทธิ์ของโครงการ ประเมินความคิดเพื่อทราบ
ความพึงพอใจของผูรับการนิเทศ ประเมินกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน สรุปรวมผลการประเมิน
เพื่อใชเปนขอมูลสําหรับการปรับปรุงการปฏิบัติงานในโอกาสตอไป 
 
รูปแบบการนิเทศในสถานศึกษา 
 รูปแบบการนิเทศในสถานศึกษา เปนโครงสราง และความสัมพันธขององคประกอบและ
แนวทางในการดําเนินการที่สถานศึกษานํามาใชในการปฏิบัติการนิเทศอยางเหมาะสมกับบุคคล 
สถานที่ เวลาหรือสถานการณตางๆ เพื่อใหการนิเทศการศึกษาประสบความสําเร็จ บรรลุตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว หากพิจารณาจําแนกรูปแบบการนิเทศภายในสถานศึกษาที่นักวิชาการนําเสนอในปจจุบัน
อาจจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ คือ รูปแบบการนิเทศลักษณะทั่วไป และรูปแบบการนิเทศลักษณะเฉพาะ 
 รูปแบบการนิเทศลักษณะท่ัวไป 
  1. รูปแบบการนิเทศลักษณะทั่วไป หมายถึง วิธีการหรือปฏิบัติการนิเทศ โดยคํานึงถึง
ลักษณะของการส่ือสาร หรือปฏิสัมพันธระหวางผูนิเทศ และผูรับการนิเทศวาเปนไปในลักษณะใด 
รวมทั้งคํานึงถึงจํานวนของผูรับการนิเทศดวย สําหรับรูปแบบการนิเทศลักษณะทั่วไปที่นักวิชาการ
หลายคนมักจะจําแนกไวในลักษณะคลายกัน โดยจําแนกออกเปน 2 ประเภท คือ รูปแบบการนิเทศ
แบบกลุม และรูปแบบการนิเทศรายบุคคล นอกจากนั้น กระทรวงศึกษาธิการ (2543: 8-9) ไดจําแนก
การนิเทศ ออกเปน 4 ประเภท โดยเพิ่มเติมอีก 2 ประเภท คือ การนิเทศทางตรง และการนิเทศทางออม 
สําหรับการนิเทศทางตรงนั้นเปนรูปแบบที่ผูนิเทศใหความชวยเหลือ แนะนํา และใหคําปรึกษาโดยตรง
แบบเผชิญหนากับครูผูรับการนิเทศ ซึ่งเปนรูปแบบเดียวกับการนิเทศเปนรายบุคคล และการนิเทศ 
เปนกลุม สาระสําคัญของรูปแบบการนิเทศประเภทตางๆ มีดังนี้ 
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   1.1 การนิเทศเปนรายบุคคล เปนรูปแบบที่ผูใหการนิเทศชวยเหลือ แนะนํา  
ใหคําปรึกษาในเร่ืองตางๆ เปนรายบุคคลแกผูรับการนิเทศ โอลิวา และพอวลลัส (Oliva; & Pawlas. 
2001: 59) กลาวถึงขอดีของการนิเทศเปนรายบุคคล ดังนี้ 1) สามารถสนองความตองการพิเศษของครู
เปนรายบุคคล 2) เปนการแสดงใหเห็นวาผูนิเทศใหความสนใจครูแตละคน 3) ถาสนองความตองการ
ของครูได ก็จะสามารถลดการตอตานของครูเกี่ยวกับการนิเทศแบบกลุมที่ไมประสบผลสําเร็จ 4)  
ถาการดําเนินการเปนไปดวยความเหมาะสม การนิเทศแบบรายบุคคลชวยใหครูกลาที่จะบอกขอบกพรอง
ของตนเอง และ 5) การนิเทศแบบรายบุคคลทําใหเกิดความสัมพันธสวนบุคคล ความไววางใจระหวาง
ผูนิเทศและผูรับการนิเทศมากกวาการนิเทศแบบกลุม การนิเทศเปนรายบุคคลเปนวิธีการที่ผูนิเทศ 
จะทํางานรวมกับผูรับการนิเทศโดยตรง ดังนั้น ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการนิเทศจึงข้ึนอยูกับ
ความสามารถในการทํางานรวมกันของทั้งสองฝาย การนิเทศเปนรายบุคคล สามารถทําไดหลายวิธี 
เชน การสังเกตการสอน การสาธิตการสอน การเยี่ยมชั้นเรียน การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล ในที่นี้
ขอเสนอรายละเอียดของเทคนิคของการนิเทศเปนรายบุคคลบางเทคนิค ดังนี้ 
    1.1.1 การสังเกตการสอน เปนเทคนิควิธีที่ใชมาเปนเวลานาน และในปจจุบัน 
ก็ยังเปนเทคนิคที่ใชอยู โดยสามารถจะนําไปใชควบคูกับเทคนิคการนิเทศอ่ืนๆ เชน การใหคําปรึกษา
แนะนํา หรือการนิเทศแบบเพื่อนนิเทศเพื่อน ผูนิเทศตองเขาใจวาการสังเกตการสอนไมใชการประเมินครู 
แตเปนการใหความชวยเหลือครูในการพัฒนาตนเอง โดยการศึกษาสํารวจความตองการและปญหา
ของครูผูสอน ใหคําปรึกษาแนะนําครู ตามความตองการและประเมินผลการสอนของครู โดยผูนิเทศ
ควรมีแนวปฏิบัติในการสังเกตการสอน ดังนี้ 
     1.1.1.1 ควรสรางเจตคติที่ดีตอการสังเกตการสอน 
     1.1.1.2 ควรใหครูเขาใจจุดมุงหมายของการนิเทศ 
     1.1.1.3 ควรใหผูสอนมีสวนรวมวางแผนในการสังเกตการสอน 
     1.1.1.4 ควรสังเกตการสอนเฉพาะประเด็นที่กําหนดไวกับครูผูสอน 
     1.1.1.5 ควรทําใหบรรยากาศในหองเรียนเปนบรรยากาศ ที่ไมตึงเครียด 
และพยายามหาจุดเดนของผูสอนใหมาก 
     1.1.1.6 การนิเทศควรจะจัดทําแผนการเยี่ยมชั้นเรียนเพื่อสังเกตการสอน
ลวงหนา 
    เซอรจิโอวานน ีและสตารแรทท (Sergiovanni; & Starratt. 2000: 242) กลาววา 
เมื่อทําการสังเกตการสอน ผูนิเทศจะตองตอบคําถามวา เกิดอะไรข้ึนในชั้นเรียน ปรากฏการณที่เกิดข้ึน
สามารถอธิบายไดหรือไม และมีความหมายอยางไร มีกฎเกณฑอะไรที่ควบคุมพฤติกรรมในบริบทนี้ 
และจะอธิบายปรากฏการณที่เกิดข้ึนในชั้นเรียนไดอยางถูกตองชัดเจนอยางไร 



 40 

   1.2 การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล เปนรูปแบบที่ใชอยูเปนประจํา โดยสวนใหญ 
จะเกิดข้ึนเมื่อผูนิเทศเยี่ยมชั้นเรียนและพบปญหาเกี่ยวกับการสอน การตรวจงาน การจัดทําแผนการ
จัดการเรียนรูของครู รวมทั้งพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของครู ผูนิเทศจะใหคําปรึกษาแกครูเปนการเฉพาะ 
ซึ่งอาจจะเปนการใหคําปรึกษาในหองพักครู หองนิเทศ และหองผูบริหาร หลักการในการใหคําปรึกษา
เปนรายบุคคล คือ 1) ควรเปนการใหคําปรึกษาแบบไมเปนทางการ ใหมีบรรยากาศที่เปนกันเอง 2)  
ผูนิเทศตองเตรียมขอมูลประกอบการนิเทศใหพรอมทั้งขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหา ผลการสังเกตการสอน 
รวมทั้งเตรียมขอมูลเพื่อนําเสนอแนวทางการพัฒนาครู 3) ควรเปนการนิเทศบนฐานของความตองการ 
ซึ่งจะทําใหครูผูรับการนิเทศเกิดความเต็มใจยอมรับปญหา และเกิดความตองการแสวงหาแนวทาง 
ในการพัฒนาปรับปรุงตนเองมากข้ึน 4) การกําหนดแนวทางการแกปญหาหรือการพัฒนาตนเองของครู 
ควรเปนส่ิงที่ครูเปนผูกําหนดเอง หรือผูนิเทศเอ้ืออํานวยใหครูไดแสวงหาแนวทางที่เหมาะสมกับตนเอง 
5) ผูนิเทศควรติดตามผลการนิเทศ เพื่อสามารถสรุปผลการนิเทศไดอยางชัดเจน เพื่อหาแนวทางในการ
พัฒนาตอไป 
   1.3 การสาธิตการสอน เปนการฝกปฏิบัติเพื่อใหเกิดความเขาใจวิธีการสอนอยางหนึ่ง
อยางใดที่เหมาะสมกับสถานศึกษา ขอที่ควรคํานึงถึง คือ การตองตระหนักวาไมมีวิธีการสอนแบบใด 
ที่ดีสมบูรณแบบที่สุด และไมมีวิธีการสอนใดที่ไมดีโดยส้ินเชิง วิธีการสอนหนึ่งอาจเหมาะสมกับบริบท
หรือสภาพการณของสถานศึกษาหรือในชั้นเรียนหนึ่งๆ การสาธิตการสอนที่ดีจะตองมีการเตรียมการ
อยางรอบคอบ และมีความมุงหมายที่แนนอน โดยใหครูไดมีโอกาสเห็น และเรียนรูวิธีการสอนใหมๆ  
ครูจะตองไดรับการฝกฝนในเร่ืองการสังเกตและบันทึกส่ิงที่สังเกต การสอนอยางระมัดระวัง และสามารถ
นําขอมูลเหลานั้นมานําเสนอ อภิปรายขอคนพบซึ่งอาจมีทั้งจุดดีและจุดดอยภายหลังการสาธิต 
การสอน สําหรับการสาธิตการสอนนี้ หากเปนการสาธิตใหเฉพาะครูคนใดคนหนึ่งก็ถือวาเปนการนิเทศ
เปนรายบุคคล แตหากเปนการสาธิตใหครูหลายๆ คนดูก็ถือเปนการนิเทศแบบกลุม 
   1.4 การเยี่ยมชั้นเรียน (Intervisitation) การเยี่ยมชั้นเรียนแตกตางจากการสาธิต 
การสอนตรงที่การสาธิตการสอนมีการเตรียมการสําหรับครูเพียงเล็กนอย แตการเยี่ยมชั้นเรียนจะทําให
เห็นสภาพที่แทจริงหรือใกลเคียงสภาพที่เปนจริงมากที่สุด ผูเยี่ยมหรือผูสังเกตจะตองบอกจุดมุงหมาย
ลวงหนากอนการสังเกต และเตรียมผูสอนหรือผูที่จะถูกสังเกต โดยเลือกบุคคลที่มีความชํานาญในทักษะ
การสอนบางอยางที่ผูเยี่ยมตองการสังเกต ผูสังเกต และผูสอนจะตองทําการพบปะ เพื่อทําความตกลงกัน 
มีการแจกรายละเอียดใหกับผูสังเกตการณ เชน จุดมุงหมายทีจ่ะไปดูการสอน บันทึกการสอน ลักษณะ
ของหองเรียน และรายละเอียดเกี่ยวกับผูเรียนบางคนในหอง และจะตองมีการอภิปรายแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นตอกันและกัน ภายหลังจากที่สังเกตการณสอนแลวจึงจะทําใหการเยี่ยมชั้นเรียนไดผลดี 
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สมตามจุดมุงหมาย การเยี่ยมชั้นเรียนเปนเทคนิคที่ใชกันมากที่ใหครูที่มีจุดออนและตองการความ
ชวยเหลือไปดูครูที่มีลักษณะตรงกับที่ตนตองการสอนทําใหเกิดความรวมมือระหวางครูดวยกัน  
   1.5 การเดินผานชั้นเรียน (Walkthrough) เปนวิธีการในการนิเทศที่ไดพัฒนาข้ึน โดยใช
ชื่อวา “การนิเทศแบบเดินผานชั้นเรียน 3 นาที” (Three-Minute Walkthrough Supervision) ผูนิเทศ 
จะใชการเดินผานชั้นเรียนซึ่งสามารถจะจับภาพที่ชัดเจนไดเลยวามีอะไรเกิดข้ึนในชั้นเรียน แตการใช
วิธีการนี้อาจตองเดินผานหรือเยี่ยมชั้นเรียนบอยคร้ังจึงจะสามารถระบุไดชัดเจนวา การจัดการเรียนรู 
ในชั้นเรียนเปนอยางไร โดยหลังจากการเดินผานชั้นเรียนหลายๆ คร้ัง ผูนิเทศจะตองมีการสนทนา
แลกเปล่ียนพูดคุยกับครู และตองเปนการสนทนาอยางกัลยาณมิตร เพื่อชวยในการพัฒนาวิชาชีพครู 
วิธีการนี้ โคเออรเพอริช (Koerperich. 2008) ไดทําการศึกษาวิจัยผลของการสังเกตโดยการเดินผาน 
ชั้นเรียนตอความงอกงามในวิชาชีพของครู พบวา การดําเนินการสังเกตโดยใชการเดินผานชั้นเรียน
อยางเปนระบบจะเพิ่มความเชื่อมั่นของครู 
  2. รูปแบบการนิเทศเปนกลุม เปนรูปแบบที่ผูนิเทศใหความชวยเหลือ แนะนําใหคําปรึกษา
แกบุคคลตั้งแต 2 คน ข้ึนไป เพื่อใหเกิดการพัฒนาการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน โอลิวา และ
พอวลลัส (Oliva; & Pawlas. 2001: 59) ไดกลาวถึงสวนดีของการนิเทศแบบกลุม ดังนี้ 1) ชวยให
ประหยัดเวลา และชวยลดการเดินทางจากหองเรียนหนึ่งไปยังอีกหองเรียนหนึ่ง 2) เปนการใชทรัพยากร
อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 3) ชวยใหผูนิเทศไมเหนื่อยเกินไป เพราะไมตองนิเทศซ้ําๆ เกี่ยวกับ
ประสบการณเรียนรูของครูแตละคน 4) กิจกรรมบางลักษณะจําเปนตองใชกลุมในการตัดสินใจ เชน 
เร่ืองการนําเสนอหลักสูตร 5) กิจกรรมบางอยางตองการพลังความสามารถของคนมากกวา 1 คน เชน 
การประเมินความตองการจําเปนของหลักสูตรในระบบโรงเรียน 6) กิจกรรมบางอยางไมสามารถ 
จะประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวหากเปนการทํางานเพียงคนเดียว เชน การฝกอบรมโดยใช
พลวัตกลุม กระทรวงศึกษาธิการ (2543: 9-10) ระบุวา การนิเทศกลุม เปนการนิเทศที่ผูนิเทศใหความ
ชวยเหลือ แนะนําใหคําปรึกษาแกบุคคลตั้งแต 2 คน ข้ึนไป กิจกรรมที่ใชบอย ไดแก การประชุม การอบรม 
การศึกษานอกสถานที่ ซึ่งมีแนวปฏิบัติในการนิเทศ ดังนี้  
   2.1 มีการกําหนดวัตถุประสงคของการประชุมชัดเจน 
   2.2 มีการวางแผนการประชุมไวอยางรัดกุม โดยใหครูไดมีสวนรวมในการวางแผน 
   2.3 ดําเนินการประชุมใหเปนไปตามวัตถุประสงค และเปนไปตามกําหนดที่วางไว 
   2.4 ทําใหคนรูสึกเปนกันเอง ไมมีพิธีรีตอง สงเสริมใหมีการแสดงความคิดเห็นเต็มที่ 
   2.5 ขอสรุปจากการประชุมจะตองเปนความเห็นรวมกันของที่ประชุม 
   2.6 พยายามใหที่ประชุมไดลงมือดําเนินการหลังจากที่มีขอตกลงกันโดยเร็วที่สุด 
   2.7 ติดตามดูวาครูไดนําขอตกลงไปใชในการจัดการเรียนการสอนเพียงใด 
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   2.8 ชวยใหครูไดศึกษา และปรับปรุงเทคนิคการทํางานรวมกัน 
 รูปแบบการนิเทศลักษณะเฉพาะ 
  การนิเทศที่มีลักษณะเฉพาะเปนรูปแบบที่มีหลักการ และทฤษฎีรองรับ และมีข้ันตอน 
ในการดําเนินการที่ชัดเจน และมีเทคนิควิธีการที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง ในปจจุบันมีรูปแบบทีน่ํามาใช
หลากหลาย ในที่นี้ขอเสนอรูปแบบในบางลักษณะ ดังนี้ 
   1. รูปแบบการนิเทศแบบคลินิก (clinical supervision) เปนเทคนิคที่เปนที่รูจักกันดี 
และนิยมใชกันมาอยางแพรหลาย มอริส (Morris. 1973: 9) ไดชื่อวาเปนผูริเร่ิมการนิเทศแบบคลินิก ได
ใหความหมายของการนิเทศแบบคลินิกวา เปนการดําเนินการที่ออกแบบไวสําหรับปรับปรุงสมรรถนะ
การสอนของครู โดยเนนการปรับปรุงพฤติกรรมการสอนของครูในชั้นเรียน ซึ่งเปนกระบวนการ
สังเกตการณสอนภายในหองเรียนที่จะทําใหไดขอมูลตางๆ เชน บันทึกเหตุการณที่เกิดข้ึนในหองเรียน 
ตั้งแตพฤติกรรมการสอนของครู และพฤติกรรมการเรียนของผูเรียนในขณะที่ครูสอน รวมทั้งขอมูล
เกี่ยวกับครู นักเรียนดานทัศนคติ ความเชื่อ  
    โกลดแฮมเมอร แอนเดอรสัน และกราจิวสกี้ (Goldhammer; Anderson; & 
Krajewski. 1993) ไดกลาวถึงลักษณะสําคัญของการนิเทศแบบคลินิกไว ดังนี้ 
     1. เปนเทคโนโลยีในการปรับปรุงการเรียนการสอน 
     2. เปนสวนสําคัญที่แทรกอยูในกระบวนการเรียนการสอน 
     3. เปนกระบวนการที่มีเปาหมาย และวัตถุประสงคชัดเจน โดยสามารถเชื่อม
ระหวางความตองการของสถานศึกษา และความตองการความงอกงามในวิชาชีพครู 
     4. เปนกระบวนการที่สรางความสัมพันธอันดีระหวางวิชาชีพครู และผูนิเทศ 
     5. เปนกระบวนการที่ตองมีความเชื่อถือซึ่งกันและกัน และสะทอนใหเห็นถึง
ความเขาใจ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน และความผูกพันในการพัฒนาตนเองใหกาวหนา 
     6. เปนกระบวนการที่เปนระบบ แมวาการดําเนินการอาจตองยืดหยุน 
ปรับเปล่ียนวิธีการอยางตอเนื่อง 
     7. เปนกระบวนการที่สรางสรรค เชื่อมโยงระหวางความจริงกับอุดมการณ 
     8. เปนกระบวนการที่อยูบนพื้นฐานความเชื่อที่วา ผูนิเทศคือผูที่มีความรู
อยางแทจริงเกี่ยวกับการวิเคราะหการสอนและการเรียนรู รวมทั้งมีทักษะในการสรางความสัมพันธที่ดี
ตอกันระหวางเพื่อนมนุษย 
     9. เปนกระบวนการที่ตองมีการใหการฝกอบรม สําหรับผูที่จะทําหนาที่นิเทศ
กอนที่จะนําการนิเทศแบบคลินิกไปใช โดยเฉพาะเร่ืองการสังเกตการสอน และการดําเนินการนิเทศ
แบบคลินิกที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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    กลิกแมน กอรดอน และรอสส-กอรดอน (Glickman; Gordon; & Ross-Gordon. 
2009: 229-230) ไดสรุปและลดข้ันตอนการดําเนินการนิเทศแบบคลินิก โดยแบงเปน 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
     1. การพูดคุยกับครูกอนสังเกตการสอน (pre-observation) ผูนิเทศจะตอง
พูดคุยกับครูเพื่อกําหนด 1) เหตุผล และจุดมุงหมายของการสังเกตการสอน 2) จุดเนนในการสังเกต
การสอน 3) วิธีการ และแบบสังเกตที่ใช 4) ระยะเวลาที่ใชในการสังเกต 5) ระยะเวลาพูดคุยหลังการ
สังเกต ประเด็นที่กลาวมาขางตนผูนิเทศจะตองทําความตกลงกับครูกอนเพื่อความเขาใจที่ตรงกัน 
     2. การสังเกตการสอนในชั้นเรียน (observation) เปนการดําเนินการตาม
ขอตกลงที่กําหนดไวใหสําเร็จ โดยผูสังเกตอาจใชการสังเกตแบบเดียวหรือหลายแบบผสมผสานกัน 
อยางไรก็ตามในการสังเกตการสอน ตองมีการบันทึกการสังเกต ซึ่งควรเปนบันทึกแบบบรรยายสภาพ
หรือเหตุการณที่สังเกต (descriptions) กอนที่จะสรุปตีความเหตุการณ (interpretation) ซึ่งเปนการ
ตีความหมายที่สรุปไดจากเหตุการณเหลานั้น 
     3. การวิเคราะห การตีความ การสังเกต และการกําหนดถึงวิธีในการพูดคุย
หลังจากการสังเกตการสอนในชั้นเรียน และมีการบันทึกขอมูลไวโดยละเอียดเพื่อการทําความเขาใจ 
และตีความขอมูลในการจัดทําขอสรุปเกี่ยวกับสภาพการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน หลังจากนั้น 
ผูนิเทศจะทําการตกลงกับครูวาจะกําหนดวิธีการพูดคุยอยางไร ซึ่งอาจกําหนดเปน 4 แนวทาง คือ 1) 
แบบส่ังการและควบคุม ผูนิเทศอาจใชวิธีการพูดคุยโดยเสนอขอมูลการสังเกต และขอคนพบจากการ
ตีความ และขอความเห็นจากครูในการกําหนดเปาหมายในการพัฒนา 2) แบบส่ังการและใหขอมูล  
ผูนิเทศรวมมือกับครูโดยแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการสังเกตการสอน แลวใหครูนําเสนอการตีความ
ขอคนพบและขอตกลงเพื่อการพัฒนาการเรียนการสอนรวมกัน 3) แบบรวมคิดรวมทํา ผูนิเทศอธิบาย
ผลการสังเกตการสอน และกระตุนใหครูวิเคราะหตีความ และวางแผนการพัฒนาดวยตนเอง 4)  
แบบไมส่ังการ ผูนิเทศใหขอมูลเกี่ยวกับการสังเกตการสอนแกครูกอนพูดคุยหลังการสังเกต ซึ่งชวยให
ครูไดพิจารณาทบทวนขอมูลลวงหนา และใหครูนําเสนอการสรุปตีความเองในการพูดคุยหลังการ
สังเกต 
     4. การพูดคุยหลังการสังเกต เมื่อกําหนดวิธีการพูดคุยแลว จึงกําหนด 
นัดหมายครู เพื่อใหครูไดรับทราบขอสังเกตและส่ิงที่ประทับใจจากการสังเกต โดยสะทอนส่ิงที่ ผูนิเทศ
ไดสังเกตอยางชัดเจน การดําเนินการพูดคุยจะดําเนินไปตามที่ไดกําหนดไวแลว สําหรับการจัดทํา
แผนพัฒนาในอนาคตอาจข้ึนอยูกับผูนิเทศ หรืออาจข้ึนอยูกับทั้งครูและผูนิเทศ หรือเปนหนาที่ครู 
ก็ข้ึนอยูกับขอตกลงที่กําหนดไวในตอนตน 
     5. ข้ันการติชม เปนข้ันของการทบทวนรูปแบบ และกระบวนการตั้งแต 
การพูดคุยกันกอนการสังเกตจนถึงการพูดคุยกันหลังการสังเกต ข้ันนี้อาจกําหนดไวเปนชวงสุดทาย 
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ของการพูดคุยหลังการสังเกตหรือกําหนดวันข้ึนใหมเพื่อการพูดคุย ประเด็นคําถามในการพูดคุย  
อาจประกอบดวย อะไร คือ จุดเดน จุดดอยในการดําเนินการ มีขอเสนอแนะเพื่อการเปล่ียนแปลง
อะไรบาง ขอคิดเห็นที่ไดจากครู ชวยใหผูนิเทศไดทบทวน และปรับปรุงการปฏิบัติการนิเทศใหมี
ประสิทธิภาพสงผลดีตอการทํางานรวมกัน 
   2. รูปแบบการนิเทศแบบรวมพัฒนา (collegial and collaborative supervision)  
    การนิเทศแบบรวมพัฒนานี้จะมีลักษณะตางๆ กัน ดังเชน การนิเทศแบบเพื่อน
นิเทศเพื่อน (peer coaching) การนิเทศแบบชี้แนะทางปญญา (cognitive coaching) และการนิเทศ
โดยครูพี่เล้ียง (mentoring) ซึ่งรูปแบบการนิเทศดังกลาวมีแนวคิดหลัก คือ การความรวมมือกันของครู 
แตรูปแบบทั้ง 3 ลักษณะก็มีจุดเนนบางสวนที่แตกตางกัน สาระสําคัญของรูปแบบทั้ง 3 มีดังนี้ (Beach; 
& Reinhartz. 2000: 141-145) 
    2.1 รูปแบบการนิเทศแบบเพื่อนนิเทศเพื่อน (peer coaching) เปนการนิเทศที่ใช
ทีมครูขามระดับ และขามกลุมสาระการเรียนรูในการใหความชวยเหลือสนับสนุน และการใหกําลังใจ 
ซึ่งกันและกันในการพัฒนาการเรียนการสอน โดยบทบาทของผูนิเทศเปนผูเอ้ืออํานวยในขณะรวมงาน
กับครูในกลุมเพื่อน แนวทางที่ใชจะดําเนินการเปนกลุมเล็กในการเรียนรู โดยอาจนํากระบวนการนิเทศ
แบบคลินิกมาประยุกตใช ในระหวางการเรียนรูในกลุมมีการตั้งคําถามเพื่อชวยใหครูมีความเขาใจ 
ในดานการเรียนการสอนของตนอยางชัดเจน ทั้งนี้สมาชิกในกลุมและผูนิเทศตองรวมกันวิเคราะหและ
ใหขอมูลยอนกลับ เพื่อชวยใหครูตัดสินใจในการปรับปรุงการเรียนการสอนของตนเอง ทักษะที่สามารถ
นํามาใช ประกอบดวย ทักษะการสังเกต การส่ือสาร และทักษะการแกปญหา การนิเทศแบบเพื่อน
นิเทศเพื่อนจะชวยใหครูประยุกตใชทักษะการสอนใหมๆ มาใช ในการปฏิบัติงานใหมากข้ึน 
    2.2 การนิเทศแบบชี้แนะทางปญญา (cognitive coaching) เปนกระบวนการ 
ที่ไมเนนการตัดสินความถูกผิด แตจะใชการประชุมวางแผน การสังเกต และการประชุมเพื่อสะทอน
พฤติกรรมการสอน และยังใชในการวางกลยุทธที่มีลักษณะเฉพาะ เพื่อจะเสริมสรางการรับรู การตัดสินใจ 
เกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนของนักเรียน เปนการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการคิดของครู จุดมุงหมาย
สําคัญของรูปแบบการนิเทศนี้ คือ 1) การพัฒนาและรักษาความไววางใจ 2) การสนับสนุนใหเกิดการ
เรียนรู และ 3) การสงเสริมความงอกงามในพฤติกรรมที่เปนอิสระและพึ่งพาอาศัยกัน การนิเทศแบบ
ชี้แนะทางปญญามีองคประกอบ 3 ประการ คือ 1) การประชุมวางแผน ซึ่งเปนการเปดโอกาสใหมีการ
สรางความไววางใจระหวางสมาชิกในกลุม มุงเนนเปาหมายเพื่อการเตรียมการสอน และสรางตัวชี้วัด
เพื่อสะทอนพฤติกรรมการสอน 2) การสังเกตการสอน เปนการใหบริบทสําหรับการสอนแนะ เพื่อนําไปใช
ในการกําหนดกลยุทธการเก็บรวบรวมขอมูลที่สอดคลองกับส่ิงที่กําหนดไวในแผน 3) การประชุมเพื่อ
สะทอนพฤติกรรมการสอน เกิดข้ึนภายหลังการสังเกตพฤติกรรมการสอน เพื่อใหครูสามารถพิจารณา
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บทเรียน และพฤติกรรมกอนเขามามีสวนรวมในการประชุม การสอนแนะจะชวยใหครูไดบอกถึง
ความรูสึกประทับใจในการสอนของตนเอง โดยนําพฤติกรรมการสอนที่กําหนดใหไปสังเกตในข้ันตอน
การวางแผน และการสังเกตการสอนมาอภิปรายรวมกัน รูปแบบนี้จะประสบความสําเร็จก็ตอเมื่อ 
ผูนิเทศมีเวลาเพียงพอใหสมาชิกในกลุมไดทํางานรวมกัน ดวยบรรยากาศที่มีอิสระในการพิจารณา
ประเด็นที่ไมคุนเคย และทําการสังเกตซึ่งกันและกัน จึงเปนรูปแบบที่อยูบนพื้นฐานของความไววางใจ 
ผลของการนิเทศแบบนี้ทําใหครูมีความเปนตัวของตัวเอง มั่นใจในตนเอง และมีการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการสอน 
    2.3 รูปแบบการนิเทศโดยครูพี่เล้ียง (mentoring) เปนรูปแบบที่ใชวิธีการรวมมือ
โดยจะมีการชวยเหลือเพื่อจะถายโอนบทเรียนของประสบการณวิชาชีพ โดยจะเนนความสัมพันธ
ระหวางบุคคลสําคัญวาจะมีบทบาท 5 บทบาท คือ บทบาทการสอน การสนับสนุน การใหกําลังใจ  
การใหคําปรึกษา และการสรางสัมพันธภาพ และผูที่ทําหนาที่เปนครูพี่เล้ียง ควรมีบทบาท ดังนี้ 
     2.3.1 การใหขอเสนอแนะโดยชวยใหผูรับการนิเทศไดเขาใจวัฒนธรรมของ
สถานศึกษา และเขาใจนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา 
     2.3.2 การใหการสอนแนะในการฝกฝนเพื่อชวยใหเกิดการพัฒนาวิชาชีพ
โดยใชรูปแบบการชวยเหลือ 
     2.3.3 ในบทบาทนี้ครูพี่เล้ียงจะเปนเพื่อนหรือที่ปรึกษาที่จะใหความสนใจ
ในการที่จะระบ ุวิเคราะห และแกปญหาการเรียนการสอนใหกับผูรับการนิเทศ 
     2.3.4 ครูพี่เล้ียงจะเปนผูใหกําลังใจและพัฒนา โดยใหการยกยองและ 
รวมฉลองความสําเร็จ การนิเทศโดยครูพี่เล้ียงเปนรูปแบบที่เหมาะสมสําหรับการเรียนรูของผูใหญ 
เพราะชวยใหเกิดการเรียนรูและปรับปรุงพฤติกรรมการสอนในระยะเวลาอันส้ัน การใชครูพี่เล้ียง 
ชวยใหเกิดการถายโอนประสบการณระหวางครูและครูพี่เล้ียงซึ่งเปนการพัฒนาวิชาชีพ อยางไรก็ตาม 
รูปแบบการนิเทศนี้จะประสบความสําเร็จได ครูพี่เล้ียงซึ่งเปนแบบอยางการปฏิบัติจะตองไดรับการ
คัดเลือกและฝกฝนมาเปนอยางดี ในการสรางสัมพันธภาพเพื่อใหเกิดการส่ือสารที่ดีซึ่งจะขจัดอคติ และ
ทัศนคติที่ไมดีในการรับการนิเทศ 
    การนิเทศอีกลักษณะหนึ่งซึ่งเปนที่นิยมใชมากข้ึนในปจจุบัน เนื่องจากมี
ความกาวหนาในเร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศอยางมาก คือ การนิเทศทางออม ซึ่งเปนการนิเทศที่ผูนิเทศ
ใชวิธีการผานกระบวนการใชส่ือทางไกลกับผูรับการนิเทศ ซึ่งจะชวยใหสามารถนิเทศไดอยางรวดเร็ว 
กวางขวาง หากเปนในอดีต ผูนิเทศจะใชวิธีการ เชน ใหอานเอกสาร การจัดนิทรรศการ การไปศึกษา
นอกสถานที่เปนหลัก แตในโลกยุคขอมูลสารสนเทศนี้ ผูนิเทศจะใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนหลัก เชน 
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การใชการนิเทศออนไลนเพื่อใหขอความรู มีการจัดทําเว็บบล็อก และใชเครือขายออนไลนในการนิเทศ
และการแลกเปล่ียนเรียนรูกันของครูและผูนิเทศ 
   3. การนิเทศแบบการเยี่ยมชั้นเรียน (Classroom Visitation) 
    โกลดสไตน และชูลแมน (Goldstein; & Shulman. 1993: 213-257) เสนอเทคนิค
การเยี่ยมชั้นเรียนไว ดังนี้ 1) ผูนิเทศมักจะถูกสอนไมใหทําการบันทึก เพราะครูมีความรูสึกวาเปนการขู 
และเมื่อครูอานพบขอผิดพลาดของตนเอง ผูนิเทศควรจะบันทึกขอความระหวางการเยี่ยมอยางเปน
ทางการเทานั้นและจะตองใชบันทึกอยางระมัดระวังและเทาที่จําเปนเทานั้น 2) ผูนิเทศไมควรรบกวน
โดยการพูดแทรกระหวางที่ครูกําลังสอน นอกจากในบางโอกาสเทาที่จําเปน ควรเขาหองและออกจาก
หองเรียนไมใหเปนที่สังเกตของนักเรียน และ 3) ควรเขียนรายงานการเยี่ยมชั้นเรียนภายใน 24 ชั่วโมง 
หลังจากสังเกตการสอน ครูยอมมีความกระวนกระวายและกังวลเกี่ยวกับการรอคอยรายงานการ
ติดตามผล (Follow-up) ควรมีการติดตามผลทุกหองเรียนที่ไปตรวจเยี่ยมทั้งผูนิเทศ และครูจะตอง
รวมมือกันพิจารณาผลการสังเกต เพื่อใหการสังเกตมีผลดีศึกษานิเทศกควรเตรียมรายงานการติดตาม
ผล เชน แบบสอบถาม ขอทดสอบตางๆ เปนตน การเยี่ยมชั้นเรียนของผูบริหารโรงเรียน ควรปฏิบัติดังนี ้
1) ผูบริหารจะตองสรางบรรยากาศที่ดีในการเยี่ยมชั้นเรียน 2) ทําความรูจัก หรือความคุนเคยกับครูที่
จะเยี่ยมชั้นเรียน โดยการใหคําปรึกษาหารือ 3) เมื่อเยี่ยมชั้นเรียนผูบริหารจะตองทําตนใหสุภาพ ไมใช
อํานาจหรืออิทธิพลใดๆ การเยี่ยมชั้นเรียนพยายามใหเปนธรรมชาติที่สุด ไมใหเกิดความรูสึกวาเปนส่ิง
แปลกใหม 4) ถาหากมีการสาธิตการสอน ผูบริหารควรจะทํางายๆ ส้ันๆ และตรงประเด็นหรืออาจจัดให
ครูชั้นอ่ืนทําการสาธิตการสอน และ 5) บันทึกจุดเดน จุดดอย เก็บขอมูลตางๆ ที่สังเกตได และแจงผล
การเยี่ยมชั้นเรียนใหครูทราบโดยรวดเร็ว การเยี่ยมชั้นเรียนเปนวิธีที่ผูบริหารนิยมใชกันมาก และ
ครูผูสอนก็ยอมรับการนิเทศดวยวิธีนี้ ดังนั้น หากการเยี่ยมชั้นเรียนจะไดนําแนวปฏิบัติดังกลาวแลวไป
ประยุกตใช เชน ผูนิเทศจะตองทําอยางไรในระหวางเยี่ยมชั้นเรียน และเมื่อเยี่ยมชั้นเรียนแลวจะตอง
ปฏิบัติตอครูอยางไร 
   4. การนิเทศแบบเทคนิคการนิเทศเชิงใหคําปรึกษา 
    ฮอลโลแรน (Halloran. 2004: 220-231) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับการให
คําปรึกษา (Counseling) การนิเทศแบบการใหคําปรึกษาเปนวิธีการนิเทศภายในโรงเรียนที่ดีที่สุดและ
ที่สําคัญผูนิเทศไดใชความมีปฏิสัมพันธตอกันสรางความใกลชิด ความพึงพอใจใหกับผูรับการนิเทศ 
เปนแรงจูงใจใหผูรับการนิเทศเกิดการวิเคราะหตนเอง รูจักยอมรับปญหา ยอมรับตนเอง และผูอ่ืน  
การสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางกันและกัน ทําใหมีโอกาสพิจารณาเลือกแนวทางแกปญหา
ดวยตนเองไดในที่สุด ชวยใหเกิดการนิเทศตนเองเพื่อการปรับปรุงและพัฒนา วิธีการใหคําปรึกษา
โดยทั่วไปแบงออกเปน 3 วิธีการใหญๆ ดังนี้  
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    4.1 วิธีการใหคําปรึกษาแบบทางตรง เปนการปรึกษาที่ใหอยางตรงไปตรงมา 
โดยผูใหคําปรึกษาเปนผูบอกใหทราบหรือบางคร้ังเรียกวา การปรึกษาแบบผูใหคําปรึกษาเปนศูนยกลาง 
วิธีการนี้ผูใหคําปรึกษาจะตองมีความรูและประสบการณมาก มีความแมนยําในปญหาที่ตอบ และ 
มีจรรยาบรรณที่จะไมตอบในปญหาที่ตนเองไมเชีย่วชาญหรือไมถนัด การปรึกษาแบบนี้เหมาะสมกับ
การแกปญหาที่ตองการขอมูลความจริง การใหคําปรึกษาทางตรงเปนการใหคําตอบในคําถามหรือ 
ในปญหาของผูรับคําปรึกษา โดยมีเทคนิคและแนวทางสําหรับผูใหคําปรึกษา ดังนี้ 1) พยายามสราง
ความสัมพันธที่ดีกับผูรับคําปรึกษากอนที่จะใหคําปรึกษา 2) ทําความเขาใจในประเด็นปญหาใหชัดเจน 
3) พิจารณาศึกษาหาขอมูลที่เกี่ยวของและเที่ยงตรงตอปญหาอยางแทจริงของผูรับคําปรึกษา 4)  
ทําการวิเคราะหขอมูลอยางละเอียด เพื่อใหเกิดความแมนยํา และ 5) ใหคําแนะนําถึงความเปนไปได 
    4.2 วิธีการใหคําปรึกษาแบบทางออม เปนการใหคําปรึกษาในลักษณะที่ให 
การปรึกษาแบบไมนําทาง หรือเรียกอีกอยางวา การปรึกษาแบบผูขอปรึกษาเปนศูนยกลาง ซึ่งเปน
กระบวนการปรึกษาที่ใชทักษะการฟง และการใหกําลังใจ ทําความเขาใจในปญหา และกําหนดวิธีการ
ที่จะแกไขปญหานั้น เปนการปรึกษาที่เนนตัวผูมาขอปรึกษามากกวาที่จะเนนผูใหคําปรึกษา การให
คําปรึกษาแบบไมนําทางนี้ ชวยทําใหเกิดการระบายอารมณไดดีกวาแบบนําทาง และใหเกิดความคิด 
ที่กระจางชัดตามมา ชวยใหผูที่มาขอปรึกษาไดมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือไดเรียนรูเกี่ยวกับ
ตนเองมากข้ึน การใชวิธีการใหคําปรึกษาแบบทางออมแกครู ผูนิเทศจะตองปฏิบัติภายใตความเชื่อของ
เงื่อนไข 2 ประการ คือ 1) ผูนิเทศตองเชื่อวาผูรับคําปรึกษานั้น โดยพื้นฐานทั่วๆ ไปแลวเปนคนที่มีความ
รับผิดชอบ เขาจะรับผิดชอบตอความคิด พฤติกรรม และตอตัวของเขาเองมีความสามารถที่จะตัดสินใจ
ในเร่ืองตางๆ ดวยตัวของเขาเองได และ 2) ผูนิเทศตองเชื่อวาผูรับคําปรึกษานั้น มีแรงจูงใจ แรงบันดาลใจ
ที่สูงมากที่เขาตองการจะเปนบุคคลที่มีวุฒิภาวะสูงเปนบุคคลที่ปรับตนเองในสังคมได มีความเปน
อิสระเปนตัวของเขาเอง ชวยเหลือตนเองได และเปนคนที่ขยันหมั่นเพียรในการทํางาน เนื่องจากความเชื่อ
ดังกลาวนี้ ผูนิเทศจะตองสรางสัมพันธภาพที่ดีใหเกิดข้ึน มีความเปดเผยจริงใจในความสัมพันธกับ
ผูปฏิบัติงาน ซึ่งผูนิเทศสามารถจะทําไดโดยประพฤติปฏิบัติในส่ิงตอไปนี้ 1) สรางใหเกิดความอบอุน 
และบรรยากาศที่อิสระ 2) มีความอดทนอดกล้ันและหนักแนน 3) การสะทอนความ ซึ่งเปนการพูดซ้ํา
ขอความสําคัญที่ผูมาขอปรึกษาพูดออกมาโดยใชถอยคําใหนอยลง แตยังคงความหมายเดิมอยู 
เพื่อเปนการแสดงวาผูใหคําปรึกษายังฟงอยูดวยความสนใจตลอดเวลา 4) ไมพยายามที่จะแสดงความ
คิดเห็น ผูใหคําปรึกษาจะตองไมตัดสินใจวิจารณพิพากษาตัดสินในคานิยม ความเชื่อ และในเร่ือง
คุณธรรมและจริยธรรมของผูรับคําปรึกษาเปนอันขาด 5) ไมใหขอเสนอแนะหรือคําแนะนําใดๆ ตอง 
เปดโอกาสใหผูรับคําปรึกษาไดตัดสินใจดวยตัวของเขาเอง และ 6) เปดโอกาสใหผูรับคําปรึกษา 
เปนผูตัดสินใจเกี่ยวกับการยุติการปรึกษา 
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    4.3 วิธีการใหคําปรึกษาแบบมีสวนรวม เปนวิธีการใหคําปรึกษาแบบทางตรง 
และแบบทางออมผสมผสานกันไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับพื้นฐานของความแตกตางของแตละคน และการ
ตอบสนองตอวิธีการที่แตกตางกัน ดังนั้นการเลือกใชวิธีการแบบใดนั้นจะตองเปนวิธีการที่เหมาะสม
ที่สุดตอปญหาหรือสถานการณ วิธีการใหคําปรึกษาแบบนี้ใชแกปญหาไดอยางละเอียดลึกซึ้งทั้งปญหา
เกี่ยวกับความจริง ปญหาเกี่ยวกับอารมณ และปญหาเกี่ยวกับผลประโยชนหรือศักดิ์ศรี 
   5. การนิเทศแบบเทคนิคการสังเกตการณสอน  
    การสังเกตเปนเทคนิคที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวัดพฤติกรรมของคน
อยางหนึ่ง ขอมูลที่ไดจากการสังเกตจะเปนขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากกวาขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถาม การสังเกตนี้จะใชประสาทสัมผัสดวยตาและหูเปนหลัก หรืออาจใชเคร่ืองมืออ่ืนๆ 
ประกอบ เชน แบบวัดพฤติกรรม เปนตน มิลล (Mills. 1980: 46) ไดเสนอข้ันตอนการสังเกตการสอนไว 
7 ข้ันตอน ดังนี้ 1) เลือกประเด็นที่จะสังเกต 2) เลือกเทคนิควิธีการสังเกต และบันทึกที่เหมาะสม 1-2 
วิธ ี3) สังเกตและบันทึก 4) นําเสนอขอมูล รวมกันวิเคราะหขอมูล 5) อภิปรายรวมกันเกี่ยวกับส่ิงที่พบ
เห็นจากการสังเกตและบันทึก 6) สรุปขอคนพบประเด็นที่สําคัญหรือพฤติกรรมที่เปนปญหาเพื่อการ
แกไขปรับปรุง 7) พิจารณากําหนดจุดมุงหมาย และสาระสําคัญเพื่อการสังเกตในคร้ังตอไป 
    แฮริส (Harris. 1985) ไดแบงรูปแบบการนิเทศแบบเทคนิคการสังเกตการณสอน 
ออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
     1. การนิเทศที่เนนการใหคําแนะนํา (Tractive Supervision) ตัวอยางการ
นิเทศ เชน การปฐมนิเทศ การจัดการฝกอบรม การประชุม เพื่อกําหนดนโยบายและใหความคิดในเร่ือง
นโยบาย การทํางานของผูบริหารและผูบริหารโรงเรียนก็เปนรูปแบบของการนิเทศที่เนนใหคําแนะนํา 
     2. การนิเทศที่เนนการใหเกิดการเคล่ือนไหวตัว (Dynamic Supervision) 
เปนการนิเทศที่ผูนิเทศกระตุนเรงเรา สงเสริมใหครูเกิดความคิด และนําความคิดนั้นไปปฏิบัติการนิเทศ 
การนิเทศลักษณะนี้เพงเล็งที่ตัวครู เพื่อใหครูไดใชความรู สติปญญา และประสบการณมาใชในการ
ปรับปรุงการสอน 
  สรุป รูปแบบการนิเทศแตละรูปแบบมีลักษณะที่แตกตางกัน แตสามารถนํามาประยุกตใช
รวมกันได การจะเลือกใชรูปแบบใดจําเปนที่จะตองพิจารณาเลือกใหเหมาะสมกับบริบท ในการเลือก
ควรคํานึงถึงประเด็นตอไปนี้ 1) จุดหมายของการนิเทศ โดยพิจารณาวา มีจุดมุงหมายในการนิเทศ
อยางไร เพราะแตละรูปแบบจะสนองตอจุดมุงหมายแตกตางกันไป เชน ตองการใหผูนิเทศมีความรู  
ก็เลือกเทคนิควิธีในการเชิญวิทยากรมาใหความรู หรือจัดแหลงวิชาการที่ครูศึกษาคนควาดวยตนเองได 
2) เวลาที่ใชในการนิเทศ ผูนิเทศควรพิจารณาเวลาในการจัดกิจกรรมวาตองการเวลามากนอยเพียงใด 
3) งบประมาณที่ใชในการนิเทศ การนิเทศที่ไปศึกษานอกสถานที่อาจตองการงบประมาณคาใชจาย
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มากกวาการเชิญวิทยากรหรือการประชุมปรึกษาหารือ 4) ขนาดของกลุมผูรับการนิเทศ การนิเทศ 
เปนรายบุคคลโดยทั่วไป จะใชการสังเกตการสอนและปรึกษาหารือเพื่อแกไขปญหาการสอน แมจะ
เสียเวลามากแตก็ไดผลคอนขางสูง และการนิเทศเปนกลุม กลุมผูรับการนิเทศขนาดเล็กไมเกิน 10 คน 
เชน กลุมครูที่สอนในกลุมสาระการเรียนรูเดียวกัน และการรับการนิเทศในดานปญหาที่เกิดข้ึนจาก 
การสอน โดยสามารถใชการอภิปราย ระดมสมอง บทบาทสมมตุิหรือการปรึกษาหารือกันได เปนกลุมที่
พอเหมาะกับเวลาและคาใชจาย และ 5) ความพรอมของบุคลากรและบรรยากาศของสถานศึกษา เชน 
สถานศึกษาที่มีครูซึ่งมีความรูความสามารถเฉพาะตัวบางอยาง และมีบรรยากาศที่เปนกัลยาณมิตร
เปนพื้นฐาน อาจเลือกและพัฒนาใหเกิดการนิเทศแบบรวมพัฒนา ผูนิเทศการศึกษาจะตองปฏิบัติ
ภารกิจในการชวยเหลือแนะนําครู เพื่อสงเสริมคุณภาพทางวิชาการอันไดแกการปรับปรุงการเรียน 
การสอน เทคนิคการนิเทศจําเปนตองใชศิลปะ และเทคนิควิธีนิเทศหลายอยางหลายประการ ซึ่งเทคนิค
การนิเทศที่เหมาะสมมีความสําคัญตอการนิเทศ และเปนตัวแปรสําคัญที่จะทําใหการนิเทศการศึกษา
ประสบผลสําเร็จ ดังนั้น ผูนิเทศจะตองมีเทคนิคและสามารถเลือกใชเทคนิคการนิเทศที่เหมาะสมกับ
วัตถุประสงคของการปฏิบัติงานนั้นดวย 
 
กระบวนการนิเทศการศึกษาของ สงัด  อุทรานันท 
 สงัด  อุทรานันท (2538: 84-87) ไดพัฒนากระบวนการนิเทศการศึกษาที่มีความสอดคลอง
กับสภาพสังคมไทย ซึ่งมี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 1) การวางแผนการนิเทศ (Planning-P) 2) การใหความรู
ความเขาใจในการทํางาน (Informing-I) 3) การลงมือปฏิบัติงาน (Doing-D) 4) การสรางเสริมกําลังใจ 
(Reinforcing-R) และ 5) การประเมินการนิเทศ (Evaluating-E) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การวางแผนการนิเทศ (Planning-P) เปนข้ันที่ผูบริหารผูนิเทศและผูรับการนิเทศ 
จะทําการประชุมปรึกษาหารือเพื่อใหไดมาซึ่งปญหาและความตองการจําเปนที่จะตองมีการนิเทศ 
รวมทั้งวางแผนถึงข้ันตอนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการนิเทศที่จะจัดข้ึนอีกดวย 
  2. การใหความรูในส่ิงที่จะทํา (Informing-I) เปนข้ันตอนของการใหความรูความเขาใจ
ถึงส่ิงที่จะดําเนินงานวาจะตองอาศัยความรูความสามารถอยางไรบาง จะมีข้ันตอนในการดําเนินการ
อยางไร และจะทําอยางไรจึงจะทําใหไดผลงานออกมาอยางมีคุณภาพ ข้ันนี้จําเปนทุกคร้ังสําหรับการ
เร่ิมการนิเทศที่จัดข้ึนใหม ไมวาจะเปนเร่ืองใดก็ตาม และก็มีความจําเปนสําหรับงานนิเทศที่ยังไมไดผล 
หรือไดผลไมถึงข้ันที่พอใจซึ่งจําเปนจะตองทําการทบทวนใหความรูในการปฏิบัติงานที่ถูกตองอีกคร้ัง 
  3. การปฏิบัติงาน (Doing-D) ประกอบดวยงานใน 3 ลักษณะ คือ 
   3.1 การปฏิบัติงานของผูรับนิเทศเปนข้ันที่ผูรับการนิเทศลงมือปฏิบัติงานตามความรู 
ความสามารถที่ไดรับมาจากดําเนินการในข้ันที่ 2 
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   3.2 การปฏิบัติงานของผูใหการนิเทศ ข้ันนี้ผูใหการนิเทศจะทําการนิเทศ และควบคุม
คุณภาพใหงานสําเร็จออกมาทันตามกําหนดเวลา และมีคุณภาพสูง 
   3.3 การปฏิบัติงานของผูสนับสนุนการนิเทศ ผูบริหารจะใหบริการสนับสนุนในเร่ือง
วัสดุ อุปกรณ ตลอดจนเคร่ืองใชตางๆ ที่จะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางไดผล 
  4. การสรางขวัญและกําลังใจ (Reinforcing-R) ข้ันนี้เปนข้ันของการเสริมกําลังใจของ
ผูบริหารเพื่อใหผูรับการนิเทศมีความมั่นใจและบังเกิดความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานข้ันนี้อาจจะ
ดําเนินการไปพรอมๆ กันกับผูที่รับการนิเทศกําลังปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติงานไดเสร็จส้ินไปแลวก็ได 
  5. ประเมินผลผลิตของการดําเนินงาน (Evaluating-E) เปนข้ันที่ผูนิเทศทําการประเมินผล
การดําเนินการซึ่งผานไปแลววาเปนอยางไร หลังจากการประเมินผลการนิเทศ หากพบวามีปญหาหรือ
อุปสรรคอยางหนึ่งอยางใดที่ทําใหการดําเนินงานไมไดผลก็สมควรจะตองทําการปรับปรุงแกไข ซึ่งการ
ปรับปรุงแกไขอาจจะทําไดโดยการใหความรูในส่ิงที่ทําใหมอีกคร้ังหนึ่ง สําหรับกรณีที่ผลงานออกมา 
ยังไมถึงข้ันที่พอใจ หรือดําเนินการปรับปรุงการดําเนินงานทั้งหมดสําหรับกรณีการดําเนินงานเปนไป 
ไมไดผล และถาหากการประเมินผลไดพบวาประสบผลสําเร็จตามที่ไดตั้งไวหากจะไดดําเนินการนิเทศ
ตอไปก็สามารถทําไปไดเลยโดยไมตองใหความรูในเร่ืองนั้นอีก 
 สรุป กระบวนการนิเทศการศึกษาของ สงัด  อุทรานันท สามารถเขียนสรุปเปน ผังกระบวนการ
ดําเนินการ ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กระบวนการนิเทศการศึกษาของ สงัด  อุทรานันท 
 
กระบวนการนิเทศของแอลเลน (Allen)  
 แฮริส (Harris. 1963: 14-15) ไดนําแนวความคิดของแอลเลน เกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารงานการศึกษาโดยทั่วๆ ไป มานําเสนอการใชกับการนิเทศการศึกษา ซึ่งประกอบดวยกระบวนการ
นิเทศหลัก 5 ข้ันตอน สรุปดวยอักษรยอวา “POLCA” ดังนี้ 
  1. การวางแผนการนิเทศ (Planning processes: P) หมายถึง กระบวนการวางแผน 
ในการปฏิบัติงานโดยคิดวาจะทําอยางไร กําหนดจุดมุงหมายของงาน พัฒนาวิธีดําเนินงาน กําหนด
งานที่จะดําเนินการ คาดคะเนถึงผลที่จะไดรับจากโครงการและวางแผนโครงการ กระบวนการเกี่ยวกับ
การวางแผน มีดังนี้ 1) การคิด (thinking) การคิดแผนงานที่จะทําในอนาคตตามลําดับกอนหลัง 2) 
จัดทําตารางงาน (scheduling) เพื่อใหแผนงานงายตอการปฏิบัติ กําหนดวันเวลาสถานที่ใหแนนอน 3) 
การทําโครงการ (programming) เปนข้ันนําแผนงานไปปฏิบัติ 4) แผนงานที่ดีนําไปสูการคาดคะเน 
(forecasting) การกะประมาณการอยางดียอมงายตอการที่จะทํานายผลการทํางานได และ 5) ปรับปรุง
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การทํางานแผนการใหดีข้ึน (developing procedures) ตระหนักในปญหา และอุปสรรคของแผนงาน 
ที่เกิดข้ึน หาทางปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน 
  2. การจัดโครงสราง (Organizing processes: O) หมายถึง การจัดโครงสรางของการ
ดําเนินงานโดยสรางหลักเกณฑในการทํางาน สรางความสัมพันธของงาน แบงงานโดยกําหนดหนาที่
ในการปฏิบัติงาน มีการประสานงาน มอบหมายอํานาจใหตามหนาที ่และการรวบรวมทรัพยากรที่มีอยู
ทั้งคนและวัสดุอุปกรณ กระบวนการจัดโครงสราง มีดังนี้ 1) จัดจําแนกหนาที่ (distributing functions) 
เพื่อมิใหงานสับสนงานซอนงาน ควรจําแนกลักษณะงานใหเดนชัด 2) การประสานงาน (coordinating) 
สรางความเขาใจในการทํางานรวมกันขจัดปญหาการทํางานซ้ําซอนกัน 3) ชี้แหลงขอมูลวิชาการ 
(resources allocating) การจัดวัสดุอุปกรณการสอนอํานวยความสะดวก 4) จัดใหมีความสัมพันธ 
(establishing relationship) มีความเปนปกแผนในหนวยงานการนิเทศ 5) เปนตัวแทน (delegating) 
งานของศึกษานิเทศกทําหนาที่เปนตัวแทนทางการศึกษา มีบทบาทเปนตัวแทนทั้งในดานบริหาร  
ดานวิชาการ ดานวิทยากร และดานการประสานงาน 
  3. บทบาทในฐานะผูนําดําเนินการ (Leading processes: L) หมายถึง บทบาทในฐานะ
ผูนําที่ดําเนินการ การวินิจฉัย ส่ังการ การคัดเลือกตัวบุคคล การใหคําปรึกษาแนะนํา กระตุนใหบุคคล
ทํางานลงมือปฏิบัติงาน การสาธิตในการปฏิบัติงาน การติดตอส่ือสาร กระบวนการนํา มีลักษณะดังนี้ 
1) นําในการตัดสินใจ (decision-making) แตการตัดสินใจนั้นจะตองมาจากหมูคณะเปนสําคัญ 2) 
ขอเสนอแนะ (suggesting) ใหคําปรึกษาแนะนํา 3) แรงจูงใจ (motivation) การรักษาแรงจูงใจ 
ใหคงทนถาวรดวยการตอบสนองความตองการ การเขาใจกัน การเอาใจใส 4) การส่ือความหมาย 
(communicating) การใชความสามารถในดานการติดตอ ส่ือความหมาย ซึ่งข้ึนอยูกับพื้นฐานการศึกษา
ของผูนิเทศเปนสําคัญ 5) การคิดริเร่ิม (initiating) บรรยากาศในการคิดริเร่ิมอยูที่ภาวะของผูนํา  
หากศึกษานิเทศกเปนผูมีใจกวางขวาง ยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน ปจจัยเหลานี้จะชวยใหครู
อยากจะคิดอยากจะเร่ิมทําอะไรแปลกๆ ใหมๆ และ 6) การสาธิต (demonstrating) การนําในการสาธิต 
คือ การนําเผยแพรทางวิชาการ 
  4. การควบคุมการปฏิบัติงาน (Controlling processes: C) หมายถึง การควบคุมการ
ปฏิบัติงาน ดําเนินงานโดยการพิจารณามอบหมายงาน ใหความสะดวกในดานตางๆ พิจารณาลงโทษ 
มีการแกไขทันที เมื่องานผิดพลาด การใหบุคลากรออกจากงาน การตักเตือน และการกําหนดระเบียบ
ในการปฏิบัติงานกระบวนการควบคุม มีลักษณะดังนี้ 1) ทําใหถูกตอง (taking corrective action)  
เมื่อทราบขอบกพรองขอผิดพลาดของครู ศึกษานิเทศกจะใชเทคนิคการนิเทศแกไขขอบกพรองนั้น  
ซึ่งเปนไปเพราะครูมีความเชื่อถือศรัทธาในหลักการ ความรวมมือในดานนี้มาจากน้ําใสใจจริง มิใชจาก
การใชอํานาจบังคับ 2) ความเจริญงอกงาม (expediting) ในกรณีที่การกระทําถูกตองหรือการเรียน
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การสอนดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ศึกษานิเทศกยอมชวยใหกิจการนั้นประสบผลสําเร็จยิ่งข้ึน 3) 
การกลาวโทษเปนลายลักษณอักษร (reprimanding) การทํางานรวมกับบุคคลหลายประเภท ควรยอมรับ
ในความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่งบุคคลบางคนยอมงายตอการแนะนําแตบางคนอาจจะตองใช
หลักการเขมงวดกวดขันจึงจะยอมเปล่ียนแปลงแกไขหรือปรับปรุงตัวเอง  
  5. การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (Assessing processes: A) หมายถึง การตรวจสอบ
ผลการปฏิบัติงาน โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน วัดผลการปฏิบัติงาน วิจัยผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
1) พิจารณาผลงาน (judging performance) ประเมินคาผลงานวาดี-เลว ประการใด 2) วัดผล 
(measuring performance) ทําการวัดผลสัมฤทธิ์ ผลการปฏิบัติงาน 
 สรุป กระบวนการบริหารการนิเทศของแอลเลน เปนกระบวนการที่มีความสําคัญในการนิเทศ 
ซึ่งจะทําใหการนิเทศประสบผลสําเร็จไดนั้น จะตองประกอบดวย กระบวนการ 5 ข้ันตอน คือ 1)  
การวางแผนการนิเทศ 2) การจัดโครงสรางการนิเทศ 3) บทบาทในฐานะผูนําการนิเทศ 4) การควบคุม
การปฏิบัติงานนิเทศ 5) การตรวจสอบผลการปฏิบัติงานนิเทศ 
 
บทบาท คุณลักษณะ และทักษะท่ีจําเปนสําหรับผูนิเทศภายใน 
 บทบาทผูบริหารสถานศึกษาในการนิเทศภายในโรงเรียน 
  ผูบริหารโรงเรียนในฐานะหัวหนาสถานศึกษายอมเปนหัวใจสําคัญของการจัดการนิเทศ
การศึกษาภายในโรงเรียน เพราะผูบริหารมีบทบาทเปนทั้งผูใหการนิเทศ และผูสนับสนุนการนิเทศ  
การนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียนจะประสบผลสําเร็จหรือไมนั้นข้ึนอยูกับการใหความสนใจ และ 
เอาใจใสของผูบริหารโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนจึงมีบทบาทตอการนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียน 
  ไวลส (Wiles. 1983: 261-267) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารโรงเรียนในฐานะผูนิเทศ 
ดังนี้ 
   1. บทบาทดานมนุษยสัมพันธ ผูบริหารโรงเรียนมีหนาที่ทําใหเกิดความเขาใจอันดี
ภายในกลุมและพยายามขจัดขอขัดแยงตางๆ ที่เกิดภายในกลุม 
   2. บทบาทในฐานะผูนํา ผูบริหารโรงเรียนทําหนาที่ดังตอไปนี้ คือ พัฒนาความเปน
ผูนําใหเกิดข้ึนแกตัวผูอ่ืน ชวยใหผูอ่ืนมีความรับผิดชอบ มีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมในการใชอํานาจ 
และมีสวนรวมรับผิดชอบ 
   3. บทบาทในดานการจัดการนิเทศ ผูบริหารโรงเรียนมีหนาที่ ดังนี้ พัฒนาการจัด
องคการของหนวยงานในโรงเรียน ชวยใหการดําเนินงานของคณะกรรมการตางๆ ดําเนินไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ในการตัดสินใจเร่ืองใดก็ตามตองดําเนินตอไปตามข้ันตอน และกระบวนการตัดสินใจ 
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เมื่อกลุมตัดสินใจเร่ืองใดไปแลวจะตองไมคัดคาน พยายามทําใหทุกคนในกลุมมีเปาหมายเดียวกัน 
เพื่อใหเกิดมีวินัยในกลุม และสงเสริมใหทุกคนมีวินัยในตัวเอง 
   4. บทบาทในการคัดเลือกและใชประโยชนจากบุคลากร ผูบริหารโรงเรียนมีหนาที่ 
ดังนี้ พิจารณาคัดเลือกบุคลากรใหมใหตรงกับความตองการ โดยใหครูในโรงเรียนมีสวนรวมในการ
คัดเลือกดวย ชวยใหบุคลากรที่เขามาทํางานใหมรูสึกวาเขาเปนที่ตองการของโรงเรียน มีความอบอุนใจ 
และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
   5. บทบาทในการสรางขวัญของครู ผูบริหารโรงเรียนมีหนาที่ คือ ชวยใหครูพอใจ 
ในงานที่ทํา มีความสะดวกสบาย และปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ใหครูมีสวนรวมในการวางโครงการ
และนโยบายตางๆ ของโรงเรียน ชวยใหครูเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ใหครูรูสึกตัววาตนเอง 
มีความสําคัญและเปนที่ตองการของบุคคลอ่ืน จัดใหมีการบริการตางๆ เชน คูมือครู การศึกษาตอ  
การอบรมตามที่ครูตองการ 
   6. บทบาทในการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารโรงเรียนมีหนาที่ คือ จัดใหมีการอบรม 
ในหนวยงาน จัดใหตรงตามความตองการของครู การประชุมครูที่จัดใหมีข้ึนชวยใหครูมีความกาวหนา 
ใชวิธีสังเกตการสอนแตตองมีความเขาใจกันทั้งสองฝาย ใชวิธีวัดผลเพื่อพัฒนาบุคลากรใหเกิด
ประสิทธิภาพดานการเรียนการสอน 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2546: 67-68) ไดสรุปขอบขายงานดําเนินการนิเทศภายใน
โรงเรียนตามบทบาทและหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 3 ประการ ดังนี้ 
   1. บทบาทในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสงเสริม
สนับสนุนโดยการนิเทศใหครูผูสอนทุกคนมีความรู ความเขาใจ ทักษะ และเจตคติในการจัดทํา และ
การนําหลักสูตรไปใชในหองเรียนในรายวิชาที่รับผิดชอบอยางถูกตองชัดเจน รวมทั้งนิเทศการใช
หลักสูตรอยางตอเนื่อง 
   2. บทบาทเปนผูนําในการจัดการเรียนการสอน ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสงเสริม
สนับสนุน โดยการนิเทศครูผูสอน ใหสามารถจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรสถานศึกษาอยางเปน
ระบบ โดยมีกิจกรรมที่สําคัญ ไดแก การรูจักพื้นฐานของผูเรียน การกําหนดจุดมุงหมายของการสอน 
การกําหนดเนื้อหาสาระสําหรับสอน การเตรียมความพรอมในการเรียนการสอน การดําเนินการสอน 
การสรางเสริมทักษะ การสนับสนุนการสอน การควบคุมและตรวจสอบคุณภาพการสอน สัมฤทธิผล
ของการสอน และการปรับปรุงแกไข 
   3. บทบาทเปนผูนําในการประเมินผลการสอน ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีการ
ดําเนินการนิเทศใหครูผูสอนสามารถดําเนินการประเมินการเรียนการสอนตามหลักสูตรสถานศึกษา 
และนําผลการประเมินมาใชปรับปรุงการเรียนการสอนและตัดสินการเรียนในแตละรายวิชา/ชั้นเรียน 
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  กิตติมา  ปรีดีดิลก (2532: 79) ไดกลาวไววา การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน ตองมี
การประสานงานกันระหวางบุคลากรทั้ง 3 ฝาย คือ ผูบริหาร ผูใหการนิเทศ และผูรับการนิเทศ ซึ่งจะตอง
ยอมรับในบทบาทซึ่งกันและกัน ดังนี้ 
   1. บทบาทของผูบริหารโรงเรียน ผูบริหารโรงเรียนในฐานะผูนํา และเปนผูบริหารของ
หนวยงานตองแสดงบทบาท ดังนี้ 
    1.1 สนับสนุน และสงเสริมใหเกิดการนิเทศภายในอยางจริงจังและจริงใจ 
    1.2 ทําหนาที่เปนวิทยากรที่ดีของครูทุกโอกาส ใหคําแนะนําชี้แหลงวิชาการ 
    1.3 บริการและอํานวยความสะดวกแกผูนิเทศ และผูรับการนิเทศในทุกๆ ดาน 
    1.4 ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูนิเทศ และผูรับการนิเทศ 
    1.5 สรางขวัญและกําลังใจใหแกผูนิเทศ และผูรับการนิเทศ 
   2. บทบาทของผูนิเทศหรือผูใหการนิเทศ หมายถึง ครูวิชาการโรงเรียนหรือครูคนใด
คนหนึ่งในโรงเรียนที่มีความรูความสามารถซึ่งคณะครูเต็มใจและคัดเลือกใหเปนผูนิเทศ มีบทบาทดังนี้ 
    2.1 ประชุมวางแผนรวมกับเพื่อนครูเพื่อวิเคราะหปญหาที่ครูเผชิญอยู 
    2.2 รวมกับเพื่อนครูวางแผน และจัดทําโครงการเพื่อแกปญหา 
    2.3 ชวยเหลือเพื่อนครูในการพัฒนา และปรับปรุงการเรียนการสอน 
    2.4 ชวยเหลือเพื่อนครูในการประเมินผลนักเรียน 
    2.5 ชวยเหลือเพื่อนครูที่ประสบผลสําเร็จในการจัดการเรียนการสอน และ 
มีความรูสึกมั่นคง 
    2.6 รวมกับผูบริหาร และเพื่อนครูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    2.7 รวมกับเพื่อนครูหาขอบกพรอง และแนวทางแกไขจากการปฏิบัติงาน 
   3. บทบาทของผูรับการนิเทศ ผูรับการนิเทศ หมายถึง คณะครูในโรงเรียนที่ในขณะนั้น
ไมไดแสดงบทบาทเปนผูนิเทศ หมายความวา ครูบางคนอาจมีโอกาสไดแสดงสองบทบาทเปนผูนิเทศ
ในเร่ืองหนึ่งแตอาจเปนผูรับการนิเทศในอีกเร่ืองหนึ่ง อยางไรก็ตามถาเปนผูรับการนิเทศตองแสดง
บทบาท ดังนี้ 
    3.1 รวมกับผูนิเทศวิเคราะหปญหาที่กําลังเผชิญอยู และเรียงลําดับความสําคัญ
ของปญหาจากมากไปหานอย 
    3.2 วางแผนรวมกับผูนิเทศหาทางแกไขปญหา และทําโครงการพัฒนาเพื่อแกไข
ปญหา 
    3.3 ลงมือปฏิบัติหรือดําเนินการตามโครงการ หลังจากไดรับความรูความเขาใจแลว 
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    3.4 ขอความสนับสนุนหรือคําปรึกษาหารือจากผูนิเทศ และผูบริหารในกรณีที่มี
ปญหาระหวางดําเนินการ 
    3.5 รวมมือกับผูนิเทศประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    3.6 รวมมือกับผูนิเทศหาขอบกพรอง และแนวทางแกไข 
  สุทธนู  ศรีไสย (2545: 11-12) กลาววา ผูนิเทศจะตองพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะ
อยางนอย 3 ประการ โดยสรุปดังนี้ 
   1. พื้นฐานความรู (Knowledge Base) ผูนิเทศควรจะตองมีความรู ความเขาใจ
หนาที่ของครูผูสอนเขาใจหลักสูตรการเรียนการสอน และเร่ืองตางๆ ที่จําเปนตอการจัดกระบวนการ
เรียนรูแกผูเรียน 
   2. ทักษะปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) ผูนิเทศจะตองมีทักษะ
การติดตอประสานงาน มีความสามารถในการส่ือสาร รวมทั้งมีนิสัยชอบชวยเหลือผูอ่ืนดวยความตั้งใจ 
และเต็มใจ 
   3. ทักษะเฉพาะ (Technical Skills) ผูนิเทศจะตองมีทักษะเฉพาะในดานการสังเกต 
(Observing) การวางแผน (Planning) การประเมินผล (Assessing) และการประเมินผลภายหลังการ
ปรับปรุงการสอน (Evaluating Instructional Improvement) 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2546: 22-25) ไดเสนอแนะวา ผูนิเทศจะตองเปนผูมี
คุณลักษณะและพฤติกรรมตางๆ เพื่อใชเปนแนวทางดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน โดยสรุปดังนี้ 
   1. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูนําของผูนิเทศดําเนินการวางแผนพัฒนา 
การเรียนการสอนโดยใชกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียน และรวมมือกับคณะผูนิเทศเพื่อชวยแกไข
ปญหาการเรียนการสอน 
   2. รวมกับผูรับการนิเทศในโรงเรียนสรางบรรยากาศในการนิเทศดวยการประชุม
ปรึกษาหารือ 
   3. ใหการยอมรับผูรับการนิเทศวาแตละคนมีความแตกตางกัน เปดโอกาสใหม ี
สวนรวมในการตัดสินใจ 
   4. ใหอิสระแกผูรับการนิเทศไดมีความคิดสรางสรรคตามความสามารถของแตละคน 
ทั้งนี้ อนุศักดิ์  สมิตสันต (2540: 304) ไดกลาวถึงการนิเทศภายในไววา เปนการดําเนินงานที่ตองมีการ
ประสานงานกันระหวางบุคคล ทั้ง 3 ฝาย คือ ผูบริหาร ผูใหการนิเทศ ผูรับการนิเทศบุคคลทั้ง 3 ฝายนี้ 
จะตองยอมรับบทบาทซึ่งกันและกัน บุคลากรของโรงเรียนที่ควรมีบทบาทในการนิเทศภายในโรงเรียน 
ไดแก 1) ผูบริหารโรงเรียน ไดแก ครูใหญ อาจารยใหญ หรือผูอํานวยการโรงเรียน 2) ผูชวยผูบริหาร 3) 
หัวหนาหมวดวิชา และ 4) ครู  



 57 

 คุณลักษณะของผูนิเทศ 
  ผูนิเทศเปนผูที่ทําหนาที่ใหความรู แนะนํา ชวยเหลือบุคลากรในหนวยงานทางการศึกษา
ใหมีความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ซึ่งจะตองมีความเขาใจเกี่ยวกับความสัมพันธ
ของงานกับเร่ืองที่จะทําการนิเทศเปนอยางดี ดังนั้น คุณลักษณะของผูนิเทศจึงมีความสําคัญประการหนึ่ง
ที่มีผลตอความสําเร็จในชีวิต ในการนิเทศการศึกษามีนักการศึกษาหลายทานไดกลาวถึงคุณลักษณะ
ของผูนิเทศ ดังนี้ 
  สงัด  อุทรานันท (2538) ไดกําหนดคุณลักษณะของผูนิเทศภายใน 4 ดาน คือ 1)  
ดานลักษณะสวนตัว ผูทําหนาที่นิเทศควรจะเปนผูที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีความมั่นใจในตนเอง  
มีความอดทน กระฉับกระเฉง วองไว เปนคนที่เปดเผย ไมเยอหยิ่ง และมีมนุษยสัมพันธ 2) ดานความรู
ความสามารถ ผูที่นิเทศการศึกษาควรเปนผูที่มีความรูในระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีความสามารถ 
ในการถายทอดความรู มีเทคนิคในการพูด มีความสามารถในการสาธิตการสอนมีความสามารถ 
ดานประเมินผลและงานวิจัย 3) ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม ผูที่ทําหนาที่นิเทศควรมีความเปน
ประชาธิปไตย มองโลกในแงดี เคารพในความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความเปนผูนําและผูตามที่ดี มีความ 
เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน รูจักการยกยองชมเชยผูที่ทําดี และ 4) ดานความรับผิดชอบตอหนาที่ ผูที่นิเทศ
การศึกษาจะตองเปนคนตรงตอเวลา มีความซื่อสัตย สุจริต และมีความตั้งใจจริงในการทํางาน 
  ชารี  มณีศรี (2542) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนิเทศที่ดี ดังนี้ 1) เปนผูประสานงานที่ดี 
2) มีความรูในหลักการนิเทศเปนอยางดี 3) มีความรูทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 4) เปนผูนําและ 
ผูตามที่ดีได 5) ตระหนักในหลักประชาธิปไตย 6) ไมเปนผูคบยาก 7) ใหคําแนะนํา และเปนที่ปรึกษา
ของครูไดเปนอยางดี 8) เปนผูรักษาความลับ เมื่อพบขอบกพรองของครูใหคําแนะนําแกครูโดยตรง 9) 
เปนผูมีความระมัดระวังในการวินิจฉัยปญหาตางๆ 10) เปนผูที่คณะครูใหความไววางใจ และ 11)  
เปนคนเปดเผยเขาใจมนุษย 
  สรุป คุณลักษณะที่สําคัญของผูนิเทศ ควรเปนคนที่มีความกระตือรือรน มองโลกในแงดี  
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนผูนําและผูตามที่ดี มีวิถีทางการทํางานโดยใชหลักประชาธิปไตย  
มีมนุษยสัมพันธ ความจริงใจ พรอมจะใหความชวยเหลือตอผูอ่ืนในการใหคําแนะนํา และเปนที่ปรึกษา
ที่ดี 
 ทักษะการนิเทศการศึกษา 
  ทักษะการนิเทศการศึกษา เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาครูใหมีคุณภาพ
โดยผานกระบวนการทางการนิเทศดังกลาวดวยเหตุที่ ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ และสามารถ
ดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียนใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ควรเปนผูมีทักษะในทุกๆ ดานในการ
ปฏิบัติงาน จากการศึกษาเร่ืองทักษะของผูบริหาร ไดมีนักการศึกษาและผูเชี่ยวชาญ ดานการนิเทศ
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การศึกษาหลายทานไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหารทุกระดับเพื่อใชใน
การปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
  แคทซ (Katz. 1978: 15-17) ไดสรุปทักษะที่สําคัญของผูนิเทศไว ดังนี้ 
   1. ทักษะดานเทคนิค (technical skill) ไดแก ความรู ความเขาใจในเร่ืองเทคนิคและ
วิธีการนิเทศที่จะใหไดผลดีที่สุด ตลอดทั้งการรูจักเลือกใชเคร่ืองมือในการทํางาน 
   2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ (human skill) ไดแก ความสามารถในการทํางานกับ
คนอ่ืนๆ ไดเปนอยางดี ทั้งนี้ถือวาการมีมนุษยสัมพันธเปนเร่ืองสําคัญสําหรับผูทําหนาที่นิเทศ เพราะ
เปนงานที่จะตองทํารวมกับคนอ่ืน 
   3. ทักษะดานคตินิยม (conceptual skill) ไดแก ความสามารถในการเขาใจ 
ความสําคัญของหนวยงานของตน เขาใจระบบการศึกษาตั้งแตระดับประเทศจนถึงระดับทองถิ่น 
ตลอดจนความเขาใจขอบขาย องคประกอบ กลไกในการปฏิบัติงาน และความสัมพันธของหนวยงาน 
ที่เกี่ยวของ 
  กล๊ิกแมน (Glickman. 1990: 136-137) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูบริหารที่ตองมี 
ในการนิเทศ และดําเนินงานรวมกันระหวางผูบริหารหรือผูที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารกับคณะครู
ภายในโรงเรียนในการปรับปรุงการเรียนการสอน พัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรภายใน
โรงเรียนใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน ทั้งนี้เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการประสบ
ผลสําเร็จของโรงเรียนในการจัดการศึกษา แนวคิดของคุณลักษณะของผูนิเทศที่ผูบริหารตองมี
คุณสมบัติเฉพาะที่จําเปนในตนเองกอน 3 ประการ คือ 
   1. ความรู (knowledge) เปนความรูพื้นฐานที่จําเปนสําหรับผูนิเทศ เปนความรู 
ที่ผูนิเทศตองเขาใจในสภาพความเปนจริง ในสภาพการจัดการศึกษาบรรทัดฐาน และปรัชญาของ
โรงเรียน เพื่อนําโรงเรียนไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผูบริหารยังตองมี
ความรูความเขาใจในระดับความคิดความสามารถ และวุฒิภาวะของครูแตละคน ผูนิเทศตองมีความรู
เกี่ยวกับครูและวิชาชีพครูเพื่อที่จะสามารถเลือกใชวิธีการนิเทศแบบตางๆ ไดอยางเหมาะสมกับครู 
แตละประเภท 
   2. ทักษะดานปฏิสัมพันธ (interpersonal skills) เปนการมีทักษะปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล โดยเนนความสามารถของผูนิเทศในการสรางแรงจูงใจการพัฒนาครู และพัฒนาการนิเทศ 
โดยใชความรูความเขาใจในทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของเพื่อวิเคราะหครู และสามารถเลือกใชพฤติกรรม
ตอเนื่องของการนิเทศ 10 พฤติกรรม มาเปนพฤติกรรมตอเนื่อง 4 แบบที่ใชในการนิเทศ เพื่อพัฒนาครู
ตามระดับวุฒิและความพรอมของครู ไดอยางถูกตองเหมาะสม และเปนการพัฒนาการนิเทศของ
ตนเองดวย พฤติกรรมการนิเทศ 4 แบบ ที่กลาว คือ  
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    2.1 การนิเทศแบบชี้นําดวยการควบคุม (directive control behaviors) เปนการ
นิเทศที่ผูนิเทศมีอํานาจหนาที่หรือตําแหนงที่สูงกวาครู สามารถใชการส่ังการได และครูก็ไมขัดขืนหรือ
ยอมรับในเวลาตอมา หรือผูนิเทศสามารถแสดงพฤติกรรมการนิเทศแบบชี้นําได ตอเมื่อผูนิเทศมชีื่อเสียง 
มีความรู หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะ อาจกลาวไดวา ผูนิเทศตองมีความรูในเร่ืองนั้นๆ ดีกวาผูรับการ
นิเทศ การนิเทศแบบชี้นํานี้เปนการนิเทศที่ผูนิเทศตองการใหผูรับการนิเทศเขาใจอยางชัดเจนตามที่
คาดหมายไว ผูนิเทศที่มีตําแหนงเปนผูบังคับบัญชาในสายงานนี้ สามารถเลือกใชการนิเทศแบบชี้นําได 
แตจะตองใชคําพูดในลักษณะเสริมแรง ผูนิเทศที่ไมใชเปนผูบริหารก็สามารถนิเทศแบบชี้นําโดยการ
ชวยเหลือ ซึ่งตัวผูนิเทศเองจะตองไดรับความไววางใจและความเชื่อถือจากคณะครูดวย การนิเทศแบบ
ชี้นํานั้นสามารถใชไดตามลักษณะของบุคคลที่มีอํานาจ ความนาเคารพนับถือ ผูเชี่ยวชาญ และตาม
สายบังคับบัญชา การใชการนิเทศแบบชี้นําควรใช ดังนี้ 1) เมื่อมีการปฏิบัติงานในหนาที่นั้นมีระดับการ
พัฒนาต่ํามาก 2) เมื่อครูทั้งหลายไมมีความรู ไมเขาใจ หรือละเลยที่จะปฏิบัติตามหนาที่ ซึ่งจะเกิด
ผลเสียแกนักเรียน เพื่อนครู หรือชุมชน 3) เมื่อครูทั้งหลายไมยอมที่จะเขาไปยุงเกี่ยวดวยทั้งที่ผูนิเทศ 
ไดพยายามใหพวกเขาไดตัดสินใจแลวพวกเขาก็ยังไมปฏิบัติ 4) เมื่อผูนิเทศปลุกจิตสํานึกในการ
ปฏิบัติงานแลว ครูก็ยังไมยอมปฏิบัติหรือครูไมเกี่ยวของ หรือคณะครูเสนอใหผูนิเทศเปนผูตัดสินใจ 5) 
เมื่อมีเหตุการณฉุกเฉินหรือมีเวลาไมพอ 
    2.2 การนิเทศแบบชี้นําโดยใหขอมูลขาวสาร (directive informational behaviors) 
การนิเทศแบบนี้ เปนการใหครูไดพิจารณาทางเลือกที่จะนําไปปฏิบัติ โดยที่ผูนิเทศเปนตัวผลักในการ 
ใหคําแนะนําและแนวปฏิบัติ ผูนิเทศตองใหโอกาสครูในการแกไข ปรับปรุง กล่ันกรอง ทางเลือกที่จะ
นําไปใชใหเหมาะสม และทายที่สุดในการที่ครูยอมรับแนวปฏิบัติและรวมมือนั้นข้ึนอยูกับผูนิเทศ 
ที่จะตองมีความเชี่ยวชาญ มีความมั่นใจในตัวเอง และเปนผูที่เชื่อถือได โดยผูนิเทศจะตองมีขอมูล
ขาวสาร ประสบการณ และความสามารถมากกวาและเหนือกวาครูอยางเห็นไดชัด การใหคําแนะนํา
ขาวสาร ขอมูลโดยตรงกับผูที่เกี่ยวของ ความเชี่ยวชาญ ความเชื่อมั่น ความนาเชื่อถือ และการกําหนด
ทางเลือก จึงควรใชสถานการณดังนี้ 1) เมื่อครูมีการพัฒนางานในหนาที่ไดไมดีเทาที่ควร 2) เมื่อครูมี
ความรูในเร่ืองนั้นๆ นอยกวาผูนิเทศ 3) เมื่อครูรูสึกสับสน ขาดประสบการณหรือไมรูวาจะปฏิบัติ
อยางไร และผูนิเทศรูแนวทางปฏิบัติที่ทําใหประสบความสําเร็จ 4) เมื่อผูนิเทศเต็มใจที่จะชวยเหลือและ
รับผิดชอบในส่ิงที่ครูเลือกและพยายามจะปฏิบัติ 5) เมื่อครูมีความเชื่อถือและไววางใจผูนิเทศ ซึ่งจะรู
ไดจากการพูดคุย 6) เมื่อมีเวลานอย จําเปนที่จะตองใชการแนะนําที่ชัดเจนรวดเร็วและใหแนวทาง
ปฏิบัติที่เปนรูปธรรม  
    2.3 การนิเทศแบบรวมมือ (collaborative) เปนพื้นฐานในการรวมมือในการ
ตัดสินใจในดานการเรียนการสอนซึ่งเปนผลมาจากการวางแผนการที่ปฏิบัติรวมกัน จะเหมาะสมเมื่อครู
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และผูนิเทศมีระดับความเชี่ยวชาญใกลเคียงกัน มีสวนเกี่ยวของและสนใจคลายคลึงกัน ประการสําคัญ
ที่ควรพิจารณาก็คือ การรวมมือจะตองรวมมือทั้งทัศนคติและพฤติกรรมที่แสดงออก สถานการณ 
ที่ผูนิเทศควรจะตองใชพฤติกรรมการนิเทศแบบรวมมือ (collaborative) คือ 1) เมื่อครูไมสามารถ
พัฒนางานไดเต็มที่ งานมีความคลุมเครือ 2) เมื่อครูและผูนิเทศมีความรูความชํานาญพอๆ กันใน
ปญหานั้นๆ 3) เมื่อครูและผูนิเทศตองตัดสินใจรวมกันและตองรับผิดชอบในการตัดสินใจรวมกัน 4) 
เมื่อครูและผูนิเทศตางก็ตองการแกปญหา ก็ควรที่จะใชแนวทางการรวมมือกัน 
    2.4 การนิเทศแบบไมชี้นํา (nondirective behaviors) ผูนิเทศสามารถใชการ
นิเทศแบบไมชี้นําเพื่อชวยใหเพื่อนครูในการตัดสินใจตางๆ ตามแผนของเขาเอง เมื่อครูหรือกลุมครู 
มีความชํานาญมากข้ึน มีการยอมรับและมีความรับผิดชอบในการตัดสินใจในแตละปญหาไดดีกวา 
ผูนิเทศ การนิเทศแบบไมชี้นําจะเหมาะสมกวา ส่ิงสําคัญที่ควรคํานึงถึงสําหรับผูนิเทศก็คือ ตองไมเปน 
ผูตัดสินใจ อยาตอบสนองความตองการของครูที่ตองการใหผูนิเทศเขามามีสวนรวมมากข้ึน และเมื่อ
เร่ิมเฉ่ือยชาที่จะแกปญหา วัตถุประสงคของการนิเทศแบบรวมมือก็เพื่อเปนการใหแนวทางปฏิบัติอยาง
กวางๆ ใหมีความกระฉับกระเฉง และใหกลุมคนรวมแสดงความคิดเห็น การใชพฤติกรรมการนิเทศ
แบบไมชี้นํากับใคร เมื่อไร ผูนิเทศควรพิจารณาหลักเกณฑและคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้ 1) เมื่อครูหรือกลุมครู
มีการพัฒนาถึงระดับเดียวกัน 2) เมื่อครูหรือกลุมครูมีความรูความชํานาญในเร่ืองนั้นอยูแลว ความรู
ความชํานาญของผูนิเทศมีนอย “ถาคุณยังไมรูอะไรดี แตพวกเขารูดีกวา ควรใหพวกเขาแกปญหา 
จะดีกวา” 3) เมื่อครูหรือกลุมครูมีความรับผิดชอบอยางเต็มที่ในการตัดสินใจ โดยผูนิเทศมีสวนรวม 
เกี่ยวของนอยมาก “ถาพวกเขาเปนผูรับผิดชอบโดยที่ทานไมมีสวนรวมรับผิดชอบ ปลอยใหพวกเขา
แกไขกันเอง” 4) เมื่อครูหรือกลุมครูสนใจที่จะแกปญหาเอง โดยที่ปญหานั้นไมใชเนื้อหาของผูนิเทศ  
“ถาพวกเขาตองการทําเองและทานไมสนใจดวย ปลอยใหพวกเขาตัดสินใจเอง” 
    พฤติกรรมตอเนื่องทางการนิเทศ 10 พฤติกรรมที่ผูนิเทศควรมี ดังนี้ 
     1. การฟง (listening) เชน ผูนิเทศนั่งอยูในที่นั่งของตน ตามองไปยังครู 
ที่กําลังพูดอยูพรอมทั้งแสดงอาการพยักหนาเปนระยะๆ เพื่อใหครูหรือผูพูดทราบวาตนเขาใจ ผูนิเทศ
อาจสงเสียงบางอยางออกมาเพื่อแสดงใหครูเห็นวาผูนิเทศยังคงใหความสนใจและกําลังฟงครูหรือ 
ผูพูดตลอดเวลา 
     2. การทําใหกระจางชัด (clarifying) ผูนิเทศถามคําถามเพื่อใหเกิดความ
เขาใจชัดเจนตรงกันระหวางครูกับผูนิเทศ คําถามเหลานั้นอาจเปน “คุณหมายถึงส่ิงนั้นหรือ” หรือ  
“คุณจะอธิบายในเร่ืองนี้อีกไดไหม” เปนตน 
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     3. การกระตุนหรือเรา (encouraging) ผูนิเทศใชคําพูดบางคําที่แสดงการ
ยอมรับเพื่อใหผูพูดหรือครูไดอธิบายเร่ืองราวหรือจุดยืนของเขาอยางตอเนื่อง คําพูดเหลานั้นอาจเปน 
“คะ ดิฉันกําลังรับฟงคุณอยู” หรือ “วาตอไปคะ” 
     4. การตอบสนอง (reflecting) ผูนิเทศจะสรุปและทบทวนขอมูลที่ครู หรือ 
ผูพูดไดพูดไปแลวอยางละเอียด และอาจแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม โดยอาจใชคําพูดบางคํา เชน  
“ฉันเขาใจวาส่ิงนั้นหมายถึง…” หรือ “ฉันไดยินคุณพูดวา…” เปนตน 
     5. การนําเสนอ (presenting) ผูนิเทศเสนอแนวความคิดบางประเด็นที่สมาชิก
ในที่ประชุมกําลังอภิปรายกันอยู โดยคําพูดที่ใชอาจเปน “ฉันตองการใหพวกเราไดพิจารณา”  
     6. การแกปญหา (problem solving) หลังจากการอภิปรายประเด็นขอปญหา
เบื้องตนเรียบรอยแลว ผูนิเทศอาจมีสวนรวมในการพิจารณาเลือกแนวทางตางๆ ที่ใชในการแกปญหา
นั้นได โดยอาจใชคําพูดบางคํา เชน “ขอใหพวกเราหยุดการอภิปรายชั่วครู และในขณะที่หยุดนี้ ฉันใครขอ 
ใหครูแตละทานชวยกรุณาเขียนแนวทางในการแกปญหานี้ ตามเจตคติของทานเอง” 
     7. การตอรอง (negotiating) ผูนิเทศจะตองเปล่ียนประเด็นการอภิปราย 
จากการพิจารณาปญหาไปสูประเด็นแนวทางแกปญหา โดยใหผูนิเทศหรือสมาชิกในที่ประชุมหยิบยก
แนวทางที่ครูแตละทานหรือกลุมครูที่เสนอข้ึนมา สํารวจความเปนไปไดรวมทั้งขอขัดแยงที่อาจมี หรือ
จัดลําดับความสําคัญของปญหาและแนวทางแกปญหานั้นตามความเหมาะสม 
     8. การชี้แนะ หรือส่ังการ (directing) ผูนิเทศจะบอกหรือส่ังการใหครู 
มีสวนรวมลงมือดําเนินการในส่ิงที่ผูนิเทศตองการ คําส่ังหรือคําชี้แนะเหลานี้อาจเปน “ฉันตัดสินใจแลว
วาจะตองทํา” หรือ “ฉันตองการใหคุณปฏิบัติ” เปนตน 
     9. กําหนดมาตรฐาน (standardizing) ผูนิเทศตั้งเกณฑที่ตนเองคาดหวัง 
รวมทั้งกําหนดเวลาที่คาดวาจะใชในการปรับปรุงการสอนของครู ความคาดหวังนี้อาจจะเกี่ยวของกับ
คําพูด เชน “ในวันจันทรหนา เราตองการเห็น…” เปนตน 
     10. การเสริมแรงหรือการใหกําลังใจ (reinforcing) ผูนิเทศใหการสนับสนุน
โดยตรงเพื่อใหครูไดดําเนินการปรับปรุงการสอน ใหบรรลุผลตามเกณฑที่ตั้งไว การเสริมแรงหรือการให
กําลังใจนี้ผูนิเทศอาจใชคําพูดที่กลาวถึงส่ิงที่เกิดข้ึนในทางบวก หรือรูปแบบการใหคําชมเชย เชน “ฉันรู
วาคุณทําได” หรือ “ฉันมีความเชื่อมั่นในตัวคุณมาก” เปนตน 
   3. ทักษะทางเทคนิควิธี (technical skills) กล๊ิกแมน (Glickman. 1990: 136-137) 
ใหแนวคิดเกี่ยวกับทักษะทางเทคนิควิธีวา เปนส่ิงที่ผูนิเทศจําเปนตองใชเปนเคร่ืองมือในการปฏิบัติ
หนาที่ในการนิเทศ รวมทั้งความรูเกี่ยวกับโรงเรียน ครู ทักษะทางสังคม เพื่อใชพัฒนาบุคลิกภาพของครู 
โดยที่ผูนิเทศตองมีทักษะ ดังนี้ 
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    3.1 การสังเกต (observing) เปนการใสใจและการพิจารณาไตรตรอง โดยมี
เคร่ืองมือที่ใชในการสังเกต แบงออกไดเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ 1) การสังเกตเชิงปริมาณ ไดแก 
เคร่ืองมือจัดระดับความถี่ เคร่ืองมือที่ใหเห็นการกระทํา เคร่ืองมือแผนผังเชิงทัศนาการ เคร่ืองมือ 
เชิงคุณภาพและปริมาณ 2) การสังเกตเชิงคุณภาพ จะรวบรวมวิชาการตางๆ ไว คือ การบรรยายส่ิงที่
เกิดข้ึนอยางตอเนื่อง การสังเกตโดยเขาไปมีสวนรวมในการสอน การสังเกตโดยใชแบบสอบถาม
เฉพาะเจาะจง และการวิพากษวิจารณทางการศึกษา 
    3.2 การประเมินและทักษะการวางแผน (assessing and planning Skills)  
เปนกระบวนการหนึ่งที่มีความสัมพันธกันอยางใกลชิดระหวางการวางแผนกับการประเมินผล สําหรับ
กระบวนการประเมินผลมักจะมีเกณฑมาตรฐานในการพิจารณา สวนการวางแผนจะเกี่ยวของกับ
กระบวนการตัดสินใจและการเลือกแนวทางปฏิบัติระหวางผูนิเทศกับครูผูสอนเพื่อใหบรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว 
    3.3 การวิจัยและการประเมินผล (research and evaluation) งานวิจัยในปจจุบันนี้ 
จะมีความสัมพันธกับสถานการณ ความแตกตางระหวางงานวิจัยกับงานการประเมินผลนั้นจะอยูที่ 
การใหคํานิยามไวกอนทําการศึกษาโดยใชนักเรียน ครู หองเรียนเปนกลุมประชากร ในขณะที่ผูประเมิน
จะศึกษาวาส่ิงใดเกิดข้ึนในโรงเรียนแลวบาง ดังนั้น การประเมินผล จึงถือวาเปนการออกแบบของ
งานวิจัยชนิดหนึ่ง สวนงานวิจัย ไดแก การศึกษาแบบพรรณนา การศึกษาแบบหาความสัมพันธ และ
การศึกษาแบบทดลอง เปนตน  
  จากแนวความคิดเกี่ยวกับทักษะการนิเทศการศึกษาดังกลาวขางตน ทักษะที่ผูบริหารตองมี 
คือ ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานการจัดการ และทักษะดานเทคนิควิธี ทักษะดานกระบวนการ
กลุม ทักษะดานการบริหารงานบุคคล ทักษะดานการวางแผน และทักษะดานการประเมินผล ส่ิงเหลานี้
เปนทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหารในการปฏิบัติงานนิเทศใหประสบความสําเร็จ 
  ไวลส (Wiles. 1983: 261-267) ไดสรุปทักษะพื้นฐานของผูนิเทศวาควรจะมีทักษะ  
5 ประการ ดังตอไปนี้ 
   1. ทักษะดานการเปนผูนํา ลักษณะสําคัญประการหนึ่งที่ผูนิเทศจําเปนจะตองมี คือ 
ความสามารถในการเปนผูนําในการนิเทศภายในโรงเรียน คือ ความสามารถและความพรอมที่จะ
กระตุนเสนอแนะแนวทาง เพื่อใหครูสามารถดําเนินกิจกรรมการเรียนการสอนใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
   2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ งานนิเทศภายในโรงเรียน ผูนิเทศจําเปนตองมีความ
เกี่ยวของกับบุคคลตางๆ หลายฝาย การมีมนุษยสัมพันธที่ด ีจะชวยใหผูนิเทศไดรับความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดี 
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   3. ทักษะดานกระบวนการหมูพวก ผูนิเทศมีความจําเปนที่ตองทํางานรวมกับกลุม 
จึงตองมีความรูเกี่ยวกับกลุม การทํางานกลุมหรือการชักจูงใหสมาชิกในกลุมรวมมือกันทํางาน มีการ
ประสานงานที่ดี 
   4. ทักษะดานการบริหารงานบุคคล การนิเทศการศึกษาเปนงานที่สัมพันธเกี่ยวของกับ
บุคคลหลายฝายโดยเฉพาะครูผูสอน ทักษะการบริหารงานบุคคลจึงเปนส่ิงที่สําคัญที่ผูนิเทศควรจะมี 
   5. ทักษะดานการประเมินผล การประเมินผลจะชวยใหทราบวาแผนการปฏิบัติงาน
ตางๆ ที่กําหนดไว บรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใด ปญหาตางๆ ที่เกิดจากการนิเทศการศึกษามีอะไรบาง 
การประเมินผลควรเปนไปเพื่อสงเสริมและปรับปรุงการเรียนการสอนใหดี  
  สรุป จากแนวคิดของนักการศึกษาสรุปไดวา ผูนิเทศตองมีทักษะมนุษยสัมพันธ ทักษะ 
ในการบริหารบุคลากร ทักษะทางดานการทํางานเปนหมูคณะและทักษะในการประเมินผลจึงจะทําให
การนิเทศนั้นบรรลุผลสําเร็จ 
 
การบริหารจัดการแบบ POLC 
 คูนส และไฮนซ (Koontz; & Heinz. 1988: 4) กลาวไววา ในการบริหารองคการนั้นหนาที่ของ
การจัดการที่จะทํางานบรรลุจุดมุงหมายขององคการ ตองใชการวางแผน (Planning) การจัดองคการ 
(Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม (Controlling) ใหบุคคลปฏิบัติในสภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ การเงิน ทรัพยากรขอมูลขององคการไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 โบวี และคณะ (Bovee; & others. 1993: 5) กลาวไววา หนาที่ของการจัดการมี 4 ประการ คือ 
  1. การวางแผน (Planning) ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย (Goals) การกําหนด 
กลยุทธ (Strategy) และการพัฒนาแผนยอยเพื่อใหเกิดการประสานงานกิจกรรมตางๆ  
  2. การจัดองคการ (Organizing) เปนการกําหนดวาจะทํางานอะไร บุคคลใดที่มีความ
เหมาะสมที่จะทํางานนั้น วิธีการที่จะจัดกลุมงาน ใครรายงานข้ึนตรงตอใคร และจุดใดที่จะตองมีการ
ตัดสินใจเกิดข้ึน การจัดองคการจะตองมีการจัดบุคคลเขาทํางาน ซึ่งเปนกระบวนการที่เปนทางการ
เพื่อใหมั่นใจวาองคการมีพนักงานที่มีความสามารถในงานทุกระดับ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 
  3. การนําการปฏิบัติ (Leading) ประกอบดวย การจูงใจผูใตบังคับบัญชา การส่ังการ 
การคัดเลือกชองทางการส่ือสารที่มีประสิทธิผลที่สุด ตลอดจนการแกปญหาดวยความขัดแยง 
  4. การควบคุม (Controlling) เปนกิจกรรมการติดตามผล และการแกไขปรับปรุงส่ิงที่
จําเปนเพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวางานบรรลุผลตามทีไ่ดวางแผนไว  
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 การจัดการบริหารงานนิเทศภายใน ซึ่งเปนกระบวนการสําคัญที่เกี่ยวของโดยตรงกับการ
บริหารงานนิเทศภายใน ดังนี้ 
 การวางแผน (Planning) 
  เปนการบริหารที่เกี่ยวของกับการกําหนดนโยบาย กําหนดวัตถุประสงค และแผนปฏิบัติงาน
นิเทศภายใน ในสวนนโยบายและวัตถุประสงคของการนิเทศภายในนั้น จะไมแตกตางกันในสถานศึกษา
ดังที่กลาวไวขางตน แตในสวนแผนปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับระเบียบขอบังคับที่กําหนดระเบียบปฏิบัติ
ของบุคลากรที่เกี่ยวของทุกฝาย ตามนโยบาย วัตถุประสงค และระเบียบปฏิบัติตางๆ ที่ใชในการ
บริหารงานนิเทศภายใน จะตองเกิดจากการมีสวนรวมของบุคลากรทุกฝายที่เกี่ยวของกับระเบียบ 
ในการรวมพิจารณาการจัดทําระเบียบ จึงจะทําใหระเบียบตางๆ นั้น เกิดประสิทธิผลในทางปฏิบัติ 
  คูนส และคณะ (Koontz; & et al. 1993: 226) กลาวไววา การวางแผน คือ การตัดสินใจ
ลวงหนาวาจะทําอะไร เมื่อไร และใครเปนผูทํา โดยกําหนดวัตถุประสงค นโยบาย โครงการ และวิธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 
  ศิริอร  ขันธหัตถ (2539: 45) กลาวไววา การวางแผน หมายถึง การตกลงใจไวลวงหนาวา
จะทําอะไร (What) ทําเทาไร (How Many) ทําทําไม (Why) ทําเมื่อใด (When) ทําที่ไหน (Where)  
ทํากับใคร (Whom) ใครเปนผูทํา (Who) และทําอยางไร (How) โดยใชปจจัยตางๆ ไดแก คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ เวลา และการจัดการมาประสานสัมพันธและจัดเปนระบบข้ึน 
  วิโรจน  สารรัตนะ (2542: 35) กลาวไววา การวางแผน เปนกระบวนการของการกําหนด
องคประกอบตางๆ ที่สําคัญ เร่ิมจากภารกิจ (Mission) ตามดวยจุดหมาย (Goals) และแผน (Plans)  
ที่จะใหบรรลุจุดมุงหมาย (Goals Attainment) 
  ฟารโยล (Fayol. 1949: 7) กลาววา การวางแผน หมายถึง การศึกษางานในอนาคต และ
จัดการวางแผนเพื่อปฏิบัติ 
  ธงชัย  สันติวงษ (2541: 37) กลาวไววา การวางแผน คือ การกําหนดวิธีการกระทําไว 
เปนการลวงหนาเพื่อผลสําเร็จที่ตองการ 
  คูนส และไฮนซ (Koontz; & Heinz. 1988: 10) กลาวไววา การวางแผน คือ การเลือก
ภารกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธ นโยบาย กระบวนการกอนการตัดสินใจลงมือปฏิบัติ เพื่อที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
  สรุป การวางแผน คือ กิจกรรม หรืองานที่จะตองกําหนดวัตถุประสงค นโยบายและ 
วิธีปฏิบัติที่ดีไวลวงหนา เพื่อเปนแนวทาง สําหรับดําเนินการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งมี
องคประกอบ 3 ประการ คือ 1) จะตองเปนเร่ืองเกี่ยวกับอนาคต 2) จะตองเปนการกระทํา 3) จะตอง
เปนวิถีทางการกระทําที่ตอเนื่องกันไปจนสําเร็จตามเปาหมาย 
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  ความสําคัญของแผน 
   เสนาะ  ติเยาว (2544: 83-84) อธิบายถึงความสําคัญของการวางแผน 4 ประการ คือ 
    1. การวางแผนทําใหรูทิศทางในการดําเนินงาน เมื่อผูปฏิบัติงานรูทิศทางการ
ทํางานก็สามารถประสานงานกัน รูวาควรทําอะไรและทําอยางไร จะไดผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 
หากไมมีการวางแผน นอกจากไมรูวาจุดหมายปลายทางอยูที่ไหนแลวก็ยังกอใหเกิดการสูญเสียหรือ
ส้ินเปลืองทรัพยากรอีกดวย 
    2. การวางแผนทําใหลดความไมแนนอนลงเพราะผูบริหารจะมุงมั่นไปสูจุดหมาย
ปลายทางอยางแนวแน สามารถคาดคะเนการเปล่ียนแปลงอันอาจเกิดข้ึนไดดียิ่งข้ึน สามารถปรับเปล่ียน
ใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง ขณะเดียวกันก็เตรียมพรอมการเปล่ียนแปลงอยางเหมาะสม 
    3. การวางแผนทําใหลดความเสียหายการซ้ําซอนกันของงานที่ทํา เนื่องจาก 
การวางแผนทําใหรูทั้งวิธีการและเปาหมายของงานจึงทําใหมีความชัดเจนในการทํางาน รูวากิจกรรมใด
ควรทํากอนหลังอยางไร การซ้ําซอน และการส้ินเปลืองจึงไมเกิดข้ึน 
    4. การวางแผนทําใหรูมาตรฐานในการควบคุม หนาที่ข้ันสุดทายของการบริหาร 
คือ การควบคุมใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด กิจกรรมที่สําคัญของการควบคุมคือมาตรฐานที่ใช
เปรียบเทียบกับการปฏิบัติที่เกิดข้ึนจริง การวางแผนจึงกําหนดมาตรฐานไดแนนอนชัดเจนวาตองใหได 
ผลงานอยางไร 
  ความจําเปนในการมีแผน 
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534: 96-97) กลาววาการวางแผนเปนส่ิงจําเปน
เนื่องมาจากเหตุผลสําคัญ 5 ประการ คือ 
    1. การวางแผนเปนเร่ืองของการคาดการณอนาคตเพื่อรับกับสภาวะการ
เปล่ียนแปลง 
    2. การวางแผนเปนการดําเนินการเพื่อบรรลุสูเปาหมายขององคการอยางมี
ประสิทธิผล เปนการใหแนวทางและแนวปฏิบัติในการตัดสินใจ และการปฏิบัติงานแกทั้งผูบริหารและ
พนักงาน 
    3. การวางแผนทําใหการใชทรัพยากรขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
การวางแผนชวยกําหนดวัตถุประสงคและมาตรฐานที่ทําใหการควบคุมสามารถทําไดโดยงาย 
    4. การวางแผนกอใหเกิดการประหยัดคาใชจาย 
  ขอดีและประโยชนของการวางแผน 
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534: 18) มีความเห็นวาผลดีของการวางแผน 
ซึ่งเปนผลมาจากกิจกรรมหรือหนาที่การวางแผน มีดังตอไปนี้ 
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    1. การวางแผนชวยใหผูบริหารหรือองคการสามารถไดประโยชนในการที่จะ
ผลักดันตนเองใหเปนไปตามที่ตองการในอนาคต มากกวาที่จะยอมรับสภาพสุดแตที่จะเปนไปอยางไร 
ก็ได ทั้งนี้เพราะในสภาพที่มีการกําหนดวัตถุประสงคและจัดทําเปนแผนงานไวนั้น เทากับทําใหองคการ
อยูในฐานะที่ผูกพันที่จะพยายามทําส่ิงที่ตองการใหบังเกิดผลข้ึนได การผูกพันตนเองเชนนั้นชวยให
องคการอยูในภาวะที่สามารถมีอิทธิพลเหนือส่ิงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ถาหากปราศจากแนวทางปฏิบัติ
ที่ไดวางแผนไวลวงหนาแลว องคการจะอยูในฐานะที่หยุดอยูกับที่ และปลอยใหส่ิงตางๆ เปนไปตาม
ยถากรรม และที่ทําไดก็เพียงแตการเดินตามวิกฤติการณตางๆ ที่เกิดข้ึน 
    2. การวางแผนชวยใหมีหนทางที่จะเพิ่มประสิทธิภาพงานได ทั้ง 3 กรณีดวยกัน 
คือ 1) หากไดมีการใหหนวยงานตางๆ ในองคการมีสวนรวมในการวางแผนแลว แผนงานตางๆ ที่จัดทําข้ึน
ก็จะมีคุณภาพ ซึ่งจะไดรับคําแนะนําที่เปนประโยชนจากทุกระดับในองคการ ซึ่งจะชวยใหแผนงาน
ทั้งหมดเปนแผนงานที่ดีได 2) การใหมีสวนรวมในการวางแผน ชวยใหเกิดความเขาใจรวมกันเกี่ยวกับ
ทิศทางขององคการที่จะเปนเปาหมายรวมอันเดียวกัน ซึ่งความเขาใจที่มีอยูระหวางกันดังกลาวนี ้ 
จะชวยใหขอแตกตางหรือขอขัดแยงระหวางหนวยงานและระหวางบุคคลนอยลงไป 3) การใหมีสวนรวม
ในการวางแผน ยอมจะสนับสนุนใหทุกคนมีความผูกพันอยูกับแผน เพราะในการที่เขาไดเปนผูจัดทํา
แผนข้ึนมาดวยนั้นทําใหเกิดทัศนคติรวมกันจะถือวา แผนที่จัดทําข้ึนเปนแผนของเรามากกวาที่จะเปน
แผนของเขา ซึ่งในกรณีเชนนี้ยอมเปนขวัญและกําลังใจสําหรับผูปฏิบัติดวย 
    3. การวางแผนนั้นจะมีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพการบริหารงานของนักบริหาร 
กลาวคือ ผูบริหารที่มีการวางแผนมักจะทํางานไดคุณภาพสูงกวา และทํานองเดียวองคการที่มีการจัด
ใหมีการวางแผนข้ึนใชเปนทางการ มักจะมีประสิทธิภาพผลผลิตมากกวาองคการที่ใชวิธีการวางแผน 
ไมเปนทางการ หรือที่ไมไดกระทําจริงจัง นอกจากนี้ เมื่อมีการวางแผนเปนทางการแลว ประสิทธิภาพ
การทํางานในทุกจุดทุกระดับ ทั้งในแงของผูบริหารแตละคน การตัดสินใจดวยกลุมคณะกรรมการและ
สวนรวมก็จะสูงข้ึนดวย 
   เสนาะ  ติเยาว (2544: 84-85) กลาวถึงผลดีของการวางแผนมี 4 ประการ คือ 
    1. ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน การปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร แยกได
เปน 2 อยาง คือ ควรเนนอะไรและควรยืดหยุนอะไร (Focus and Flexible) ทั้งสองอยางจะชวยสราง
อํานาจในการแขงขันขององคการ การปรับปรุง การปฏิบัติงาน อาจสรุปได 4 หัวขอ คือ ประการแรก  
จะมุงไปในทางไหนจึง จะบรรลุเปาหมายสูงสุด ประการที่สอง ควรทําอะไรกอนหลังจึงจะไดประโยชน
สูงสุด ประการที่สาม จะจัดสรรทรัพยากรอยางไรจึงจะกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
ประการที่ส่ี จะปรับตัวอยางไรจึงจะสอดคลองกับสถานการณ และกอใหเกิดผลดีที่สุด 
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    2. ปรับปรุงการประสานงานใหดีข้ึน ในองคการยอมประกอบดวยระบบยอยและ
กลุม (Subsystem and Group) หลายระบบและหลายกลุม แตละระบบแตละกลุมตางมีเปาหมายของ
ตัวเองและตางทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายของตัวเองทั้งนั้น เมื่อมีการวางแผนอยางดีกิจกรรมตางๆ ของ
แตละระบบ และแตละกลุมจะสอดรับกันอยางเหมาะสม โดยเปาหมายในระดับสูงเปนเสมือนจุดหมาย
ปลายทาง (End) และเปาหมายในระดับลางเปนเสมือนวิธีการ (Mean) 
    3. ปรับปรุงการควบคุมใหดีข้ึน กิจกรรมของการควบคุมก็คือ การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน และแกไขการปฏิบัติงานใหดีข้ึน การวางแผนจะชวยใหการควบคุมมีประสิทธิภาพ  
การวางแผน กับการควบคุมจะตองทําหนาที่กันอยางใกลชิดในฐานะที่เปนกระบวนการบริหาร หากไมมี
ระบบการควบคุมที่ดีการวางแผนก็ขาดการติดตาม หากไมมีระบบการวางแผนที่ดี การควบคุมก็ขาด
กรอบการวัดผลงานวา ไดมีการปฏิบัติงานดีข้ึนหรือไม 
    4. ปรับปรุงการบริหารเวลาใหดีข้ึน การวางแผนทําใหการใชเวลาดีกวา 
การไมวางแผน มีการสมดุลของการใชเวลามากข้ึน และการสูญเสียเวลาก็ลดลง 
  ขั้นตอนในการวางแผน 
   สมคิด  บางโม (2540: 199) ไดสรุปไว 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
    1. การเตรียมการกอนการวางแผน ไดแก 1) จัดตั้งหนวยงานหรือกลุมบุคคลข้ึน
เพื่อรับผิดชอบในการวางแผน 2) กําหนดวิธีการวางแผนวามีข้ันตอนอยางไร จะตองทําอะไรบาง 3) 
การรวบรวมขอมูลตางๆ อันไดแก ทรัพยากรบริหารและสถิติตางๆ  
    2. การศึกษาขอมูล วิเคราะหปญหา รวบรวมขอมูล และศึกษางานที่ปฏิบัติ
มาแลววามีปญหาอะไร ดานใดที่จะตองแกไขใหอยูในสภาพที่พึงประสงค และตองการใหเกิดส่ิงใหม
อะไรบาง 
    3. การกําหนดแผนงานและโครงการ นั่นคือการเขียนแผน ประกอบดวยแผนงาน 
และโครงการ แผนงาน (Program) คือ แผนซึ่งแบงงานออกเปนกลุมใหญๆ เพื่อสะดวกในการวางแผน 
โครงการ (Project) คือ แผนซึ่งกําหนดรายละเอียดของการปฏิบัติวาจะทําอะไร ที่ไหน ใครเปน
ผูรับผิดชอบ คาใชจายเทาไร อาจกลาวไดวาโครงการคือกลุมของกิจกรรมหรือในโครงการหนึ่งๆ อาจมี
หลายกิจกรรมก็ได 
    4. การปฏิบัติตามแผน คือ การนําแผนออกมาปฏิบัติ ซึ่งตองใชกระบวนการ
บริหารตางๆ  
    5. การประเมินผล เมื่อไดดําเนินการตามแผนไประยะหนึ่งควรมีการตรวจสอบ 
ประเมินผลงาน การประเมินผลที่นิยมกัน คือ การประเมินในระยะคร่ึงเวลาของแผน และในเวลาส้ินสุด
ของแผน เพื่อใหรูจุดออน ขอบกพรอง อุปสรรคตางๆ จะไดแกไขปรับปรุงแผนใหดีตอไป  
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 การจัดองคกร (Organizing) 
  การจัดองคกร หมายถึง กําหนดโครงสรางการบริหารงานนิเทศภายในสถานศึกษา  
การกําหนดลักษณะงานตางๆ เกี่ยวกับงานนิเทศภายใน และการกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรในการ
ทํางานลักษณะตางๆ กัน 
  รอบบินส (Robbins. 1998) กลาวไววา การจัดองคกร หมายถึง กลุมคนที่มีการ
ประสานงานกัน ทํางานอยางตอเนื่องภายในขอบเขตที่ชัดเจนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน  
  สมคิด  บางโม (2540: 202) กลาววา การจัดองคกร คือ การกําหนดโครงสรางของ
องคการอยางเปนทางการโดยการจัดแบงออกเปนหนวยงานยอยตางๆ กําหนดอํานาจ หนาที่  
ความรับผิดชอบของแตละหนวยงานใหชัดเจน รวมทั้งความสัมพันธระหวางหนวยงาน เพื่อใหเอ้ือตอ
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
  ชวลิต  ประภวานนท (2542: 261) กลาวไววา การจัดองคกร หมายถึง กระบวนการ 
ที่กําหนด กฎ ระเบียบ แบบแผน ในการปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งรวมถึงวิธีการการทํางานรวมกัน 
  วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 89) กลาวไววา การจัดองคกร หมายถึง กระบวนการในการจัด
รายละเอียดของงานทุกอยางที่ตองกระทําและทรัพยากรที่ตองใชเพื่อแบงงาน และทรัพยากรใหกับ
สมาชิกในองคการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
  พงษศักดิ์  ปญจพรผล (2542: 106) กลาวไววา การจัดองคกร หมายถึง การกําหนด
ระเบียบแบบแผน โครงสราง หนาที่การทํากิจกรรม รวมทั้งการประสานความสัมพันธของทุกฝาย
ภายในองคการใหสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  หลักพื้นฐานของการจัดองคกร 
   ฟาโยล (Fayo. 1949: 110) ไดกลาวถึง หลัก OSCAR วาการจัดองคการตองมีหลัก
พื้นฐาน 5 ประการ คือ 
    1. Objective หรือวัตถุประสงค กลาวคือ การจัดองคการตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคขององคการและเพื่อแบงงานออกไปแลว องคการหรือหนวยงานยอยจะตองปฏิบัติไดตาม
วัตถุประสงคขององคการนั้นๆ  
    2. Specialization คือ ความชํานาญเฉพาะอยาง ตองคํานึงอยางมากเพราะ
หากบุคคลหรือพนักงานทํางานดวยความเชี่ยวชาญ หรือชํานาญงานนั้น จะออกมาดีตามที่ตองการ 
    3. Coordination หรือหลักการประสานงาน การจัดองคการตองคํานึงถึงการ
ประสานงานกันดวยเพื่อจะไดวัตถุประสงครวมกัน 
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    4. Authority หรือหลักของอํานาจหนาที่ คือ อํานาจหนาที่นั้นตองสอดคลองกับ
การแบงงานดวย โดยลดลงไปทุกๆ ระดับขององคการ ตามสายงานบังคับบัญชา โดยมีชื่อวา Sealer 
Principle (หลักแหงความลดหล่ันของอํานาจ) 
    5. Responsibility คือ หลักของความรับผิดชอบ กลาวคือ ควรจะแบงอํานาจ 
หนาที่เปนสัดสวน คือ บุคคลใดไดรับมอบหมายความรับผิดชอบแลว ควรมอบหมายอํานาจใหเพียงพอ
ดวย 
  องคประกอบของการจัดองคกร 
   สมคิด  บางโม (2540: 202) ไดสรุปไววา การจัดองคกรตองคํานึงถึงองคประกอบ
ตางๆ ดังนี้ 
    1. หนาที่การงาน (Function) การกําหนดหนาที่การงานนั้นข้ึนอยูกับวัตถุประสงค
ขององคการ หนาที่การงานจึงหมายถึงกลุมของกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ หนาที่การงานจะมีอะไรบาง และมีกลุมข้ึนอยูกับลักษณะขอองคการ และขนาดขององคการดวย 
    2. การแบงงาน (Division of Work) หมายถึง การแยกงานหรือรวมหนาที่การงาน
ที่มีลักษณะเดี่ยวกันหรือใกลเคียงกันไวดวยกัน หรือแบงแยกงานตามลักษณะเฉพะของงานแลวมอบ
งานนั้นๆ ใหแกบุคคลที่มีความสามารถหรือความถนัดในการทํางานนั้น 
    3. หนวยงานสําคัญขององคการ (Unit of Organization) หนวยงานที่สําคัญของ
องคการ คือ หนวยงานหลัก (Line) หนวยงานที่ปรึกษา (Staff) และหนวยงานอนุกร (Auxiliary) การจัด
หนวยงานแบบนี้ จะทําใหเห็นลักษณะของงานเดนชัดข้ึน 
     3.1 หนวยงานหลักหลายถึงหนวยงานที่ทําหนาที่ตรงกับวัตถุประสงคของ
องคการและบุคคลที่ปฏิบัติงานจะข้ึนตรงตอสายบังคับบัญชา 
     3.2 หนวยงานที่ปรึกษาหมายถึงหนวยงานที่ชวยแนะนําหรือใหคําปรึกษาแก
หนวยงานหลักใหปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 
     3.3 หนวยงานอนุกรหมายถึงหนวยงานที่ชวยบริการแกหนวยงานหลักและ
หนวยงานที่ปรึกษา หนวยงานอนุกรมักเปนหนวยที่อํานวยความสะดวกแกหนวยงานหลัก 
    4. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) หมายถึง ความสัมพันธตาม 
ลําดับข้ันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหทราบวาการติดตอส่ือสารมีทางเดินอยางไร 
มีการควบคุมและรับผิดชอบอยางไร สายการบังคับบัญชาที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 
     4.1 จํานวนระดับชั้นแตละสายไมควรใหมีจํานวนมากเกินไป จะทําให 
ไมสะดวกแกการควบคุมอาจทําใหงานคั่งคางได 
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     4.2 สายบังคับบัญชาควรมีลักษณะชัดแจงวาใครเปนผูมีอํานาจส่ังการและ
ส่ังไปยังผูใด 
     4.3 สายการบังคับบัญชาไมควรใหมีการกาวกายกันหรือซอนกัน งานอยาง
หนึ่งควรใหมีผูรับผิดชอบเพียงคนเดียว ถาใหมีส่ังงานไดหลายคนหลายตําแหนงในงานเดียวกันจะทําให
การปฏิบัติงานสับสน 
    5. ชวงการควบคุม (Span of Control) คือ ส่ิงที่แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชา
คนหนึ่งมีขอบเขตความรับผิดชอบเพียงใด มีผูใตบังคับบัญชากี่คน หรือมีหนวยงานที่อยูใตความ
รับผิดชอบกี่หนวยงาน 
    6. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) หมายถึง อํานาจการ
บังคับบัญชาหรืออํานาจการตัดสินใจส่ังการมารวมอยู ณ จุดเดียว อาจเปนตัวบุคคลหรือคณะกรรมการ
โดยเด็ดขาด เพื่อปองกันการปฏิบัติงานกาวกายกันหรือปองกันการปดความรับผิดชอบ 
    7. โครงสรางขององคการ (Organization Structure) หมายถึง การกําหนด
ความสัมพันธของหนวยงานยอยในองคการ โครงสรางองคการไดรับการพัฒนามาตามลําดับจนถึง
ปจจุบันโครงสรางที่เปนพื้นฐานทั่วไปมีอยู 4 แบบ ดังนี้ 
     7.1 โครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line Organization) มีลักษณะเปน
แบบงาย การควบคุมมีสายการบังคับบัญชาโดยตรงมาจากหัวหนาขององคการ ใชกับหนวยงานที่มี
ลักษณะไมซับซอนมากนัก ไมมีคณะกรรมการหรือที่ปรึกษา ใชกับองคกรเล็กๆ  
     7.2 โครงสรางองคการแบบงานหลัก และงานที่ปรึกษา (Line and Staff) 
การจัดองคการแบบนี้มีทั้งหนวยงานหลักและหนวยงานที่ปรึกษา ชวยแกปญหาในเร่ืองการขาด
คําแนะนําปรึกษา หนวยงานที่ปรึกษามักเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะงาน โครงสรางองคการแบบหนาที่ 
การงานเฉพาะ (Functionalized Organization) โครงสรางแบบนี้เปนการจัดแบบ แยกงานเฉพาะ
ออกไปตามประเภทของงานแตละหนวยมีผูเชี่ยวชาญ และมีอํานาจส่ังการในหนวยงานนั้น ทําใหงาน
ดําเนินไปอยางสม่ําเสมอ 
     7.3 โครงสรางองคการแบบเมทริกซ (Matrix Organization) โครงสราง
องคการทั้ง 3 แบบ ที่กลาวมาขางตนไมมีแบบใดที่จะสนองความตองการขององคการไดครบถวน 
โดยเฉพาะการงานที่ลักษณะซับซอนยุงยากและตองการทักษะและความชํานาญในดานเทคนิคสูงมาก
ในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยจัดหนวยงานตามหนาที่และทีมโครงการ สมาชิกของทีมโครงการจะถูกรวบรวม
จากแผนกตางๆ มาอยูภายใตการอํานวยการของผูบริหารโครงการ ผูบริหารของโครงการจะตอง
รับผิดชอบสําหรับความสําเร็จของโครงการและมีอํานาจหนาที่ตอสมาชิกคนอ่ืนๆ ขององคการ  
เมื่อโครงการสําเร็จเรียบรอยสมาชิกของทีมงานรวมทั้งผูบริหารโครงการจะกลับไปยังแผนกเดิม 
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    8. แผนภูมิขององคการ (Organization Chart) แผนภูมิองคการเปนเคร่ืองมือ
สําคัญอยางหนึ่งที่จะชวยใหเขาใจโครงสรางขององคการ อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ตลอดจน 
สายบังคับบัญชาในองคการนั้นๆ แผนภูมิองคการเปนสวนยอที่ชวยแสดงใหทราบถึงความสัมพันธของ
หนวยงานตางๆ การจัดองคการควรตองเขียนแผนภูมิแสดงไวดวยเสมอ แผนภูมิองคการจําแนกไดเปน 
3 ประเภท ดังนี้ 
     8.1 แผนภูมิโครงสรางหลัก (Skeleton Chart) เปนแผนภูมิแสดงการจัด
โครงสรางทั้งหมดขององคการวาประกอบดวยหนวยงานยอยอะไรบาง มีความสัมพันธกันอยางไร 
หนวยงานยอยใดข้ึนกับหนวยงานใด แสดงสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
     8.2 แผนภูมิแสดงหนาที่การงาน (Functional Chart) เปนแผนภูมิแสดง
ตําแหนงและหนวยงานยอยคลายแผนภูมิโครงสรางหลัก แตบอกหนาที่ยอๆ ของแตละตําแหนงไวดวย 
     8.3 แผนภูมิแสดงตัวบุคคล (Personnel Chart) เปนแผนภูมิแสดงตําแหนง 
และหนวยงานยอยคลายแผนภูมิโครงสรางหลัก แตระบุชื่อ ตําแหนง และชื่อบุคคลผูดํารงตําแหนง 
ไวดวย 
   ธงชัย  สันติวงษ (2541: 64) ไดสรุปเกี่ยวกับกระบวนการจัดองคกรไว 3 ข้ันตอน คือ 
    1. การจัดโครงสรางงาน คือ การแยกประเภท จัดหมวดหมูของงาน และ 
การจัดการจัดตําแหนงงานตางๆ  
    2. การจัดโครงสรางอํานาจหนาที่ คือ การพิจารณามอบหมายอํานาจหนาที่และ
ความรับผิดชอบใหกับตําแหนงงานตางๆ ในโครงสราง โดยใชวิธีการมอบหมายงานจากระดับสูงสุด 
ลงมาตามโครงสรางที่กําหนดไว 
    3. การจัดโครงสรางองคการคือ ข้ันตอนของการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวาง
โครงสรางงานและโครงสรางอํานาจหนาที่ที่ใหรวมกลุมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยอาศัยสายการ
บังคับบัญชาเปนเสนเชื่อมโยง 
   วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 91) ไดกลาวถึงข้ันตอนการจัดโครงสรางองคกรไว ดังนี้ 
    1. การพิจารณา และวิเคราะหภารกิจ เปาหมาย และแผนขององคการที่เปนภาพ
ทั้งหมดรวมทั้งสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ 
    2. ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารระดับรองหรือทีมที่ปรึกษารวมกันวิเคราะหงาน
ทั้งหมดที่ตองทําเพื่อใหเปาหมาย และแผนการดําเนินงานขององคการประสบความสําเร็จ จากนั้นจึง
ทําการแบงแยกงานที่มีลักษณะการดําเนินงานคลายคลึงกัน และมีวัตถุประสงคเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
จัดกลุมอยูดวยกัน 
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    3. จัดแบงกลุมงานใหญ เปนกิจกรรมกลุมงานยอยจนถึงตําแหนงงานซึ่งบุคคล
หนึ่งคน สามารถปฏิบัติงานไดเพื่อลดความซ้ําซอนของงาน และใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ 
    4. กําหนดชวงการควบคุมและสายบังคับบัญชาผูบริหารระดับสูงมีการมอบหมาย
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบไปยังผูบริหารระดับรองลดหล่ันลงไปตามสายบังคับบัญชา 
    5. สรางกลไกการประสานงานดวยการกําหนดเสนทางการติดตอส่ือสารของ
กลุมงานระดับตางๆ และพนักงานแตละคน 
    6. การประเมินโครงสรางขององคการ ควรมีการประเมินโครงสรางขององคการ
วาการจัดโครงสรางนั้นมุงสูเปาหมายขององคการบุคลากร และศักยภาพขององคการสอดคลองกับ
โครงสรางขององคการเพียงใด โครงสรางขององคการเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายนอกหรือไม 
โดยทั่วไปจะมีการประเมินปละ 1 คร้ัง 
    7. การปรับปรุงและแกไข เมื่อผลของการประเมินผลการดําเนินงานแสดงถึง
ความสัมพันธที่ไมสอดคลองของอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ องคการจําเปนตองทบทวนปรับเปาหมาย 
กลยุทธใหม ปรับแผนใหม มีการจัดการแบงงานผูรับผิดชอบในสวนที่เกิดปญหา และจัดความสัมพันธ
ของสายการบังคับบัญชา อํานาจหนาที ่และความรับผิดชอบใหม 
  หลักการจัดองคกร 
   บรรยงค  โตจินดา (2545: 132) ไดกลาวถึง หลักของการจัดองคกรที่ดีไววา การจัดการ
ที่ดีจะตองประกอบดวยองคประกอบ ดังนี้ 
    1. การจัดสายการบังคับบัญชาเหมาะสม สายบังคับบัญชา (Chain of Command) 
หมายถึง สายของความสัมพันธของบุคคลในองคการตามลําดับชั้น จากระดับสูงไปยังระดับต่ํา 
ตลอดทั้งองคการ เปนลําดับข้ันที่กําหนดหนาที่จากระดับสูงสุดมาถึงระดับต่ําสุด จากผูบังคับบัญชา
ระดับสูงสุดมาถึงพนักงานระดับต่ําสุดหลักการจัดสายบังคับบัญชา คือ แตละสายตองไมควรใหมี
ลําดับข้ันมากเกินไป ซึ่งอาจจะทําใหเกิดปญหาในเร่ืองของการส่ือสาร ลาชา บิดเบือน และอาจจะยาก
แกการควบคุมดวย 
    2. จัดการติดตอส่ือสารสะดวก และคลองตัวการติดตอส่ือสารเปนการดําเนินการ
ที่จะสงขาวสารและความเขาใจจากบุคคลหนึ่ง หรือจากหนวยงานหนึ่งไปยังอีกหนวยงานหนึ่ง หรือจาก
หนวยงานไปยังบุคคล หรือหนวยงานทํางานไดตรงกับวัตถุประสงคขององคการ การติดตอส่ือสาร 
เปนเร่ืองสําคัญที่จะตองจัดใหมีอยางสะดวกและดีพอ เพื่อที่จะใหทุกคนปฏิบัติงานไดอยางประสานกัน 
และบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
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    3. จะตองจัดใหมีเอกภาพในการบังคับบัญชาเอกภาพในการบังคับบัญชา 
หมายถึง ผูใตบังคับบัญชาจะตองมีผูบังคับบัญชาโดยตรงเพียงคนเดียวเทานั้น ทั้งนี้ เพื่อมิใหม ี
ความสับสน 
    4. จะตองมีขอบเขตของการควบคุมที่เหมาะสม ขอบเขตของการควบคุม ไดแก 
การที่ผูบังคับบัญชาควบคุมผูใตบังคับบัญชาจํานวนมากนอยเทาใด ถามีผูใตบังคับบัญชามากเกินไป 
ก็จะควบคุมดูแลไมทั่วถึง ถานอยเกินไปก็จะไมคุมคา ในการจัดองคการที่ดีจะตองจัดใหเหมาะสม  
ไมมากหรือนอยเกินไป 
    5. จะตองคํานึงถึงทั้งการแบงงานกันทํา และลักษณะงานเฉพาะอยางดวยการ
แบงงานกันทํานั้น เปนวิธีการที่จัดแบงงานออกใหเหมาะสม เพื่อแบงกันทํา ซึ่งจําเปนจะตองแบงออกไป
ใหเหมาะที่จะมอบใหบุคคลปฏิบัติ แตถาหากแบงใหเปนไปตามความชํานาญเฉพาะอยางไดดวย  
จะชวยใหสามารถมอบหมายใหตรงกับความรูความสามารถ และความชํานาญของบุคคลยิ่งข้ึน 
    6. จะตองแบงงานใหมีเจาหนาที่เปน 3 ฝาย คือ งานหลัก (Line) งานชวย (Staff) 
และงานเสริม (Auxiliary) ใหเหมาะสม ในการจัดองคการจะตองคํานึงถึงหนวยงานดังกลาว โดยจะตอง
จัดใหเหมาะสม งานหลัก (Line) ไดแก เจาหนาที่ที่ปฏิบัติตรงกับวัตถุประสงคขององคการ เจาหนาที่
ปฏิบัติงานชวย (Staff) คือ เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานที่ชวยหนวยงานหลัก งานเสริม (Auxiliary) ไดแก 
เจาหนาที่ชวยอํานวยความสะดวกในดานตางๆ  
    7. จะตองมีการประสานงานที่มีประสิทธิภาพการประสานงาน เปนกิจกรรม
สําคัญที่จะทําใหงานที่แบงกันไปแลวใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางสอดคลอง และทําใหงานบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่ตองการ 
    8. จะตองกําหนดอํานาจหนาที่ และมอบอํานาจหนาที่ที่เหมาะสมการจัดองคการ
จะตองกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบไวใหชัดเจนวาหนวยงานใดมีหนาที่และความรับผิดชอบ
อยางไร ทั้งนี ้รวมไปทั้งการกําหนดหนาที่ของบุคคลหรือที่เรียกวา ใบแสดงหัวของานหรือใบพรรณนางาน 
(Job Description) ใหชัดเจนดวย โดยจะตองกําหนดอํานาจหนาที่ใหสอดคลองกับความรับผิดชอบ 
    9. จะตองมีการมอบหมายงาน และมอบอํานาจหนาที่ที่เหมาะสมการจัดองคการ
ที่ดีนั้นจะตองมีการมอบหมายงาน ใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานอยางเหมาะสม และจะตองมอบอํานาจ
ใหผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสมดวย 
  การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 
   สมคิด  บางโม (2540: 209-216) กลาววา คนเปนปจจัยที่สําคัญในการจัดการ 
เพราะคนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคการ หากคนไมมีคุณภาพ การจัดการใหบรรลุเปาหมายของ
องคการยอมดําเนินไปไดยาก วัตถุประสงคของการจัดการงานบุคคล คือ เพื่อเลือกสรรคนที่มีความรู
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ความสามารถมาปฏิบัติงาน และควบคุมดูแลใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จของ
องคการ หัวใจสําคัญของการจัดคนเขาทํางาน คือ จัดคนใหเหมาะกับงาน (Put the Right Man on the 
Right Job) การจัดคนเขาทํางานใหตรงกับความรูความสามารถของคน 
   วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 64) กลาวไววา การจัดคนเขาทํางาน หมายถึง การจัดหา
บุคคลและเจาหนาที่มาปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการจัดองคการ โดยมีจุดมุงหมายใหองคการธุรกิจ 
มีกําลังคนที่มีประสิทธิภาพพรอมในการทํางานทุกตําแหนงงาน 
   สมคิด  บางโม (2540: 209-215) ไดกลาวสรุปถึงกระบวนการจัดการงานบุคคลไว  
7 ข้ันตอน ดังนี้ 
    1. การวางแผนกําลังคน คือ การคาดคะเนไวลวงหนาวาหนวยงานนั้นตองการคน
จํานวนเทาใดจึงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ หากมีการขยายตัวขององคการตองศึกษา
วิเคราะห คนที่ตองการใหเพิ่มข้ึนนั้นเปนคนประเภทใดมีความรูความชํานาญทางใด สามารถหาไดจาก
แหลงไหน 
    2. การแสวงหาบุคคล คือ การหาคนดีที่มีความสามารถที่สุดเทาที่มีอยู (Find the 
Best Man Available) โดยตั้งอยูรากฐานแหงความเสมอภาค การสรรหาคัดเลือกบุคคลเขามาทํางาน
ตองทําอยางมีมาตรฐาน 
    3. การบํารุงรักษา คือ เมื่อไดบุคคลมาทํางานแลว ผูบริหารมีหนาที่ตองบํารุง 
รักษาบุคคลใหอยูในองคการใหนานที่สุด และตลอดเวลาที่อยูก็ก็ใหเขาทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด การบํารุงรักษาบุคคลตองอาศัยส่ิงจูงใจหลายชนิดที่นอกเหนือจากเงินเดือนประจํา 
    4. การจัดสวัสดิการซึ่งเปนสวนหนึ่งของการบํารุงรักษาบุคลากร และเปนการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานสวนหนึ่ง ผูบริหารตองคํานึงถึงสภาพความเปนอยู ความ
เดือดรอน และความตองการความชวยเหลือบางประการของบุคคล การจัดสวัสดิการเบื้องตนที่ตอง
คํานึงถึงกอนเร่ืองอ่ืน คือ สนองความตองการในเร่ืองที่คนสวนใหญเดือดรอนมากที่สุดในหนวยงาน 
    5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินวาคนทํางานไดผล
เทาที่ควรจะทําหรือดอยกวา หรือดีกวามาตรฐานที่กําหนดไว และคุมคาเงินเดือนที่กําหนดไวสําหรับ
ตําแหนงนั้นๆ หรือไม ซึ่งอาจจะประเมินผลการปฏิบัติงานพิจารณาไดเปน 2 สวน คือ ประเมินผลงานที่ทํา 
และประเมินคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน 
    6. การพัฒนาบุคคล หมายถึง กรรมวิธีตางๆ ที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ 
และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งข้ึน และ
พัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี ใหมีกําลังใจทํางาน และใหมีความคิดที่จะหาทาง
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 
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    7. การใหพนจากงาน การใหบุคคลที่ทํางานไมไดผลหรือขาดประสิทธิภาพ  
ขาดการขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเอง พนจากงานเปนส่ิงปกติที่ทํากันอยูทั่วไปในตางประเทศ  
แตในสังคมไทยเปนเร่ืองที่ยาก ดังนั้น ในการรับคนเขามาทํางานตองแนใจวาเปนคนที่มีฝมือจริงๆ  
   บรรยงค  โตจินดา (2545: 158) กลาวไววา ข้ันตอนการจัดคนลงไปในงานมีข้ันตอน
ดังตอไปนี้ 
    1. กําหนดความตองการบุคคล 
    2. กําหนดตําแหนงเพื่อทําใบพรรณนางานหรือใบแสดงหัวของาน 
    3. ลงมือทําใบพรรณนางาน (Job Description) ซึ่งจะตองประกอบดวย
รายละเอียด ดังนี้ 
     3.1 หนาที่งานและความรับผิดชอบของตําแหนง 
     3.2 เงื่อนไขของการจางงาน คาจาง เงินเดือน ชั่วโมงทํางาน 
     3.3 ลักษณะงานทางเทคนิคของตําแหนง 
    4. จัดงานตามใบพรรณนางานแลวนํามาจับคู หรือทําใหเขากันไดกับคุณสมบัติ
ของผูที่จะมาทํางานในตําแหนงนั้น คือ งานกับคนใหเขากัน ใชคนใหเหมาะกับงาน 
    5. ข้ันวิเคราะหงาน วาในหนวยงานไหน ทําอะไร ควรใชคนกี่ตําแหนง มีคนแลว
หรือยังถาไมมีก็สรรหาทั้งจากภายในองคการหรือนอกองคการ เพื่อใหไดคนตรงกับลักษณะเฉพาะของ
งานมาบรรจุลงตําแหนง 
    6. ระดมสรรหาไดมาแลวคัดเลือก 
    7. ฝกอบรม ปฐมนิเทศแลวทดลองงานหรือบรรจุตําแหนงลง 
    8. ติดตามผลงาน ประเมินผล แลวเล่ือนตําแหนง 
    9. พัฒนาและยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนุษย 
   สุวิมล  ตั้งประเสริฐ (2542: 132) ไดกลาวถึงวิธีการกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน 
(Job Specification) ในตําแหนงตาง ดังนี้ 
    1. เพศและวัย 
    2. การศึกษา 
    3. ประสบการณ 
    4. การฝกอบรม 
    6. สุขภาพทางกายและจิต 
    7. ความคิดริเร่ิม 
    8. ความสามารถพิเศษอ่ืนๆ  
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   วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 66) ไดกลาวถึงข้ันตอนการวางแผนบุคคลไว 3 ข้ันตอน คือ 
    1. กําลังบุคคลที่มีอยูในปจจุบัน องคการตองมีความพรอมในการแกปญหา
ตางๆ ที่เกิดข้ึนเกี่ยวกับบุคลากร ในกรณีตางๆ อาทิเชน การยายออก การเล่ือนตําแหนง การเกษียณ 
ตองมีบุคลากรที่สามารถนําไปเสริมไดทันที ดังนั้น การตรวจสอบบุคลากรที่จะสามารถนําทดแทน
บุคลากรที่ขาดหายไปได ใหเตรียมพรอมอยูเสมอ และตองมีขอมูลของบุคคลที่สามารถนํามาทดแทน
ไดอยางครบถวน 
    2. การคาดการณบุคคลในอนาคต คือ การคาดคะเนอนาคตวา บุคลากรใน
องคการจะมีการเปล่ียนแปลงไปมากนอยเพียงใด อาจจะข้ึนอยูกับการเจริญเติบโตขององคการ 
เทคโนโลยีเศรษฐกิจหรือดวยเหตุอ่ืนใดก็ตาม ที่จะมีผลกระทบตอองคการ 
    3. การจัดทําแผนกําลังคน คือการจัดแผนบุคลากรในองคการวามีจํานวนเทาใด 
มากนอยเพียงใด และเพียงพอหรือไมถามีการเล่ือนยายตําแหนง โยกยาย หรือเกษียณอายุของบุคลากร
ในองคการแลว สามารถหาบุคลากรในองคการมาทดแทนไดหรือไม 
 การนําองคกร (Leading) 
  ในการนําองคกร คือ ผูบริหารดําเนินการใหผูปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
ที่กําหนดไว โดยจะตองดําเนินการเกี่ยวกับภาวะผูนํา การติดตอส่ือสาร การประสานงาน การจูงใจ  
ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความเห็นเกี่ยวกับการนําในหลายทัศนะ ดังนี้ 
  วิโรจน  สารรัตนะ (2542: 127) กลาวไววา การนําเปนภาวะที่ผูนําใชความพยายามที่จะ
ใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล การที่จะเปนผูนําที่มีศักยภาพดังกลาวไดพึงทําความเขาใจ ทฤษฎีการจูงใจ (Motivation) 
ภาวะผูนํา (Leadership) การติดตอส่ือสาร (Communication) และการบริหารกลุม (Group) เพื่อนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสม 
  วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 152) กลาวไววา การนํา คือ การนําใหบุคคลที่อยูใตบังคับ
บัญชาปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่ง และตรวจสอบวาเขาเหลานั้นปฏิบัติงานอยางดีที่สุดเทาที่จะทําได
หรือไม การนําเปนหนาที่หลักของผูบังคับบัญชาทุกคนในการใชภาวะผูนํา วินิจฉัย ส่ังการ ตรวจตรา 
เสนอแนะ และจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหองคการบรรลุ
วัตถุประสงคตามเปาหมาย 
  บรรยงค  โตจินดา (2545: 173) การนําหรือการอํานวยการ (Direction or Leading) 
หมายถึง การที่ผูบริหารหรือผูจัดการดําเนินการใหบุคคลผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งการดําเนินการจะเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) การมอบหมายงาน และ
อํานาจหนาที่กับความรับผิดชอบ (Delegation of Work, Authority and Responsibility) การวินิจฉัย
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ส่ังการ (Decision-Making) การออกคําส่ัง การติดตอส่ือสารและการประสานงาน การจูงใจ 
(Communication and Coordination) 
  สมคิด  บางโม (2540: 217) กลาวไววา การนําหรือการอํานวยการ คือ การที่ผูบังคับ-
บัญชามอบหมาย ส่ังการ ตรวจตรา แนะนํา ควบคุมการทํางาน ตลอดจนอํานวยความสะดวกตางๆ  
ในการทํางานและปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
  สรุปไดวา การนําหรือการอํานวยการ คือ การที่ผูบังคับบัญชาดําเนินการตรวจตรา นิเทศ
งาน แนะนําวิธีการทํางาน และอํานวยสะดวกตางๆ ในการทํางานของผูบังคับบัญชา ในองคประกอบ 4 
ประการ คือ การจูงใจ ภาวะผูนํา การติดตอส่ือสารทางการบริหาร และการบริหารกลุม โดยมีเปาหมาย
ที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  สมคิด  บางโม (2540: 216-218) ไดกลาวถึงองคประกอบของการนําองคการไว ดังนี้ 
   1. การนํา คือ การที่ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานมอบหมายใหพนักงานปฏิบัติงาน
อยางใดอยางหนึ่ง โดยการส่ังดวยวาจาหรือแบบลายลักษณอักษร การส่ังงานที่ดีตองเปนคําส่ังที่ผูรับ
คําส่ังสามารถปฏิบัติได ผูรับคําส่ังจะตองมีอํานาจ เวลา และอุปกรณในการดําเนินงานเพียงพอที่จะ
ปฏิบัติตามคําส่ังนั้น และคําส่ังที่ดี คือ ตองเปนเร่ืองที่ผูรับคําส่ังสนใจ เปนคําส่ังที่เกี่ยวของกับ
หนวยงาน เปนคําส่ังที่เหมาะสม ชัดเจน เขาใจงาย ปฏิบัติได และเปนคําส่ังที่เปนลายลักษณอักษร 
กระบวนการของการออกคําส่ัง ควรมีข้ันตอน คือ การกําหนดงานที่จะส่ังใหปฏิบัติ การเลือกคนที่จะรับ
คําส่ัง การส่ังงานควรส่ังเปนลายลักษณอักษร การใหการสนับสนุนแกผูรับคําส่ังการตรวจสอบ
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน การวัดความสําเร็จของงานเพื่อกระตุนการทํางานทําใหผูปฏิบัติงาน
มองเห็นความสําคัญของงาน 
   2. การตัดสินใจ คือ การเลือกทางปฏิบัติซึ่งมีอยูหลายทางเปนแนวปฏิบัติไปสู
เปาหมายที่วางไวอยางดีที่สุด และบังเกิดผลประโยชนสูงสุดแกหนวยงานนั้น กระบวนการตัดสินใจที่ 
ไซมอน เฮอรเบิรต (Simon, Herbert. 1966: 3) กลาววา กระบวนการตัดสินใจ คือ การหาขาวและ
ขอมูล การพิจารณาแนวทาง หรือวิธีการที่จะนําไปใชเพื่อแกปญหา การเลือกทางปฏิบัติทางใด 
ทางหนึ่งจากแนวปฏิบัติที่อาจเปนไปไดหลายทาง หลักในการตัดสินใจ การตัดสินใจเปนปจจัยสําคัญ
ในการเสริมสรางภาวะผูนําของหัวหนาองคการ ควรตัดสินใจใหตรงจุดของปญหาและใชขอมูลขาวสาร
ขอมูลที่ถูกตองที่สุด การตัดสินใจควรยึดหลักการ คือ การตัดสินใจตองใหเกิดประโยชนแกสวนรวม
มากที่สุด การตัดสินใจใหมีลักษณะในการกระจายอํานาจใหแกหนวยงานยอย การตัดสินใจตองให
สามารถปฏิบัติได และควรวางแผนการดําเนินงานไวลวงหนา 
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  การจูงใจ (Motivation) 
   การจูงใจเปนการนําคน นํางานไปสูความสําเร็จ ผูบริหารตองกระตุนใหเพื่อรวมงาน
เห็นดีเห็นชอบ ยอมรับ ทํางานดวยความพอใจ หรือมีความเห็นพองตองกันที่จะทํางานสรางประโยชน
สูงสุดใหกับองคการ ผูบริหารตองเปนผูจุดประกายความคิดใหพนักงานมารวมคิดรวมทํา ทุมเทแรงกาย
แรงใจใหกับหนวยงาน ดังมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของแรงจูงใจไว ดังนี้ 
   คูนส และคณะ (Koontz; et al. 1993: 462) กลาวไววา การจูงใจ หมายถึง 
แรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตางๆ ของมนุษย เพื่อใหแสดงออกตามที่ตองการ  
อาจกลาวไดวา ผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําใหส่ิงตางๆ ดวยความพึงพอใจในทาง
กลับกันผูใตบังคับบัญชาก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 
   วิโรจน  สารรัตนะ (2542: 93) กลาวเกี่ยวกับการใชแรงจูงใจในการบริหารไววา ผูบริหาร
ควรจูงใจใหคนทํางาน ใหคนทุมเทแรงกาย และแรงใจอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหผลสําเร็จตาม
จุดมุงหมายขององคการที่ตั้งไว โดยเนนการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
   สรุปไดวา แรงจูงใจ คือ การที่ผูบริหารพยายามที่จะดําเนินการใหพนักงานเกิด 
ความตองการที่จะทํางาน โดยการกระตุนใหเกิดความรวมมือรวมใจทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ 
   สวนทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว (Maslow. 1970: 16) เปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับ
มากทฤษฎีหนึ่ง ซึ่งมีการสรุปความตองการของคนไว ดังนี้ 
    1. ความตองการของคนสามารถนํามาเรียงลําดับตามความสําคัญไดจาก 
ความตองการต่ําสุดไปถึงสูงสุด คือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัย 
ความตองการดานสังคม ความตองการมีชื่อเสียง ความตองการใหเกิดความสําเร็จในชีวิต 
    2. ความตองการที่ไดรับตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงที่จูงใจพฤติกรรมของคน
ตอไปอีกแตจะสามารถจูงใจไดจากความตองการที่อยูสูงข้ึนไปที่ยังไมไดรับการตอบสนอง 
    3. ความตองการของคนจะซ้ําซอนกับความตองการอันหนึ่งอาจจะยังไมทัน 
หมดไปความตองการอยางอ่ืนจะเกิดข้ึนมาได 
   ในทฤษฎีที่มาสโลว ไดลําดับความตองการของคนมี 5 ข้ันตอน คือ 
    1. ความตองการทางกายภาพ เปนความตองการข้ันพื้นฐานที่สุด เพื่อความมีชีวิต
อยูรอด ไดแก ความตองการอาหาร เพศ เคร่ืองนุงหม 
    2. ความตองการความปลอดภัย เปนความตองการแสวงหาความปลอดภัยจาก
ส่ิงแวดลอม และความคุมครองจากผูอ่ืน 
    3. ความตองการความรัก ความรูสึกวาตนมีสวนรวมและการเขาหมูเขาพวก 
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    4. ความตองการที่ไดรับการยกยองนับถือ เปนความตองการใหคนอ่ืนยกยอง  
ใหเกียรติ และเห็นความสําคัญของตน 
    5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต เปนความตองการสูงสุดในชีวิตของตน  
เปนความตองการที่เกี่ยวกับการทํางานที่ตนชอบหรือตองการจะเปนมากกวาที่เปนอยูในขณะนี้ 
   ทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg, Frederick. 1993: 61-72) ไดศึกษาถึง
สาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน พบวา ม ี2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้ 
    1. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจ
งานที่ปฏิบัติอยู เชน นโยบายของหนวยงานและการบริหารการบังคับบัญชาหรือการนิเทศ สภาพการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล รายได ตําแหนงและความมั่นคง ปจจัยเหลานี้มิไดเปนส่ิงจูงใจ 
ที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน ที่ทําใหคนทํางานดําเนินการไปไปดวยความราบร่ืน เชน การไมเพียงพอ
ของรายได ทําใหเกิดการนัดหยุดงานของโรงงาน เพื่อเรียกรองเงินเดือนใหสูงข้ึน 
    2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) ทําใหคนทํางานมีความรูสึกพึงพอใจในงาน
มีความรูสึกในดานดี เปนส่ิงจูงใจภายใน ความรูสึกนึกคิดของตน ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะเกี่ยวของ
กับงานที่ปฏิบัติอยู คนจะถูกจูงใจใหเพิ่มผลผลิตปจจัยกระตุน ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับ
นับถือลักษณะของานโดยตัวของมันเอง ความรับผิดชอบ ความเจริญกาวหนาในตนเองและอาชีพ 
ปจจัยกระตุนจะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบริหารงานดวย 
   บรรยงค  โตจินดา (2545: 193) ไดกลาวถึงวิธีการสรางขวัญและกําลังใจใหแก
บุคลากรภายในองคการ ไวดังนี้ 
    1. การสรางทัศนคติที่ดีตอองคการ 
    2. ใหสิทธิประโยชนแกพนักงานเพิ่มข้ึนตามสมควรแกเหตุผล 
    3. ใหความเชื่อถือ และสรางความมั่นคงทางจิตใจและอารมณ 
    4. ใชรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเปดและสรางความมีสวนรวมในงาน 
    5. สรางสัมพันธภาพที่ดีในทุกระดับของสมาชิกในองคการ ใหเกิดความภาคภูมิใจ
ในองคการ 
    6. ติดตามดูแลทุกขสุขของพนักงานเทาๆ กับการติดตามตรวจสอบ และประเมิน 
ผลงานอยางมีคุณธรรม 
    7. ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดี สามารถแนะนํา และชวยแกปญหาได 
  ภาวะผูนํา (Leadership) 
   ภาวะผูนําเปนส่ิงที่ผูนําตองใชในการนําองคกรไปสูความสําเร็จ เปนภาวะที่ผูนําตอง
ใชอิทธิพลและอํานาจที่มีอยูในตัวตนออกมาเพื่อชี้นํา กระตุนใหผูตามเกิดความกระตือรือรนทํางาน 
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ในหนาที่ใหเต็มความสามารถเพื่อที่จะใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของภาวะผูนําไว ดังนี้ 
   ลิทธิกาล  ศรีวะรมย (2542: 433) กลาวไววา ภาวะผูนํา เปนศิลปะที่จําเปนและ
สําคัญยิ่งตอนักบริหารที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ ผูนําเปนผูตัดสินใจ กําหนดปญหา วางแผน 
และรับผิดชอบตอความอยูรอดหรือการพัฒนาขององคการ 
   วิโรจน  สารรัตนะ (2542: 106) กลาวไววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูบริหาร 
จะใหมีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูอ่ืน มีจุดมุงหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคการ 
   พยอม  วงศสารศรี (2542: 106) กลาวไววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง 
(ผูนํา) ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอ่ืน (ผูตาม) มีความกระตือรือรนเต็มใจทํา 
ในส่ิงที่เขาตองการ โดยมีเปาหมายขององคการเปนจุดหมายปลายทาง 
   สรุปไดวา ภาวะผูนํา เปนพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงออกในการทํางาน เพื่อให
เพื่อนรวมงานปฏิบัติงานตามหนาที่ไดบรรลุเปาหมาย 
   คุณสมบัติของผูนําท่ีดี 
    คุณสมบัติของผูนําเปนองคประกอบหนึ่งที่มีความสําคัญในการสงเสริมการทํางาน
ในองคการ ใหนําองคกรไปสูความสําเร็จ และบรรลุถึงเปาหมายที่ตั้งไว ผูนําที่ดีที่ 
    พยอม  วงศสารศรี (2542: 188) ไดสรุปไววาควรมีลักษณะ ดังนี้ 
     1. มีความเขาใจความเปนมนุษย ผูนําจะตองมีทัศนคติที่ดีตอผูใตบังคับ-
บัญชา มีความเขาใจปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนกับผูใตบังคับบัญชา 
     2. มีปฏิภาณไหวพริบดี กลาวไดวาเปนคนทันเกมตอสภาพการณที่ผูใต-
บังคับบัญชาแสดงออกในรูปพฤติกรรมตางๆ  
     3. มีความสามารถในการประสานงานและตัดสินใจไดอยางชาญฉลาด 
ภายใตสภาวการณตางๆ  
     4. มีลักษณะการเปนผูนําที่ดี เปนที่ศรัทธาของผูใตบังคับบัญชา 
     5. มีความซื่อสัตยและรับผิดชอบตอคําส่ังที่ส่ังออกไป เชน ผูใตบังคับบัญชา
ทํางานพลาดเพราะผูบังคับบัญชาส่ังไปผิด จะตองไมกลาวโทษ 
     6. มีอารมณมั่นคง การมีอารมณมั่นคงนี้สงผลตอความรูสึกพึงพอใจและ
เต็มใจในการทํางาน 
     7. ไมเครงครัดตออํานาจหนาที่อยางเปนทางการจนเกินไป 
     8. มีทักษะทางเทคนิค (Technical Skill) ที่พอเพียงในการกําหนดงาน 
มอบหมายงานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
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     9. สรางความเปนกันเอง นอกจากการทํางานบาง เพื่อเปนการผอนคลาย  
ซึ่งจะทําใหลูกนองรักและสรางความเกรงใจ 
    กอรดอน (Gordon. 1999: 25) ไดทําการศึกษาเพื่อที่จะระบุบุคลิกภาพและ 
การจูงใจที่สัมพันธเกี่ยวของกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดยกอรดอน ไดทําการศึกษาคุณลักษณะ  
13 ดาน และพบวา คุณลักษณะ 6 ดาน ตอไปนี้มีนัยสําคัญสูงสุด 
     1. ความสามารถในการบังคับบัญชา (Supervisory Ability) ซึ่งการปฏิบัติ
หนาที่เบื้องตนทางการจัดการรวมไปถึง การวางแผน การจัดองคการ การมีอิทธิพลและการควบคุมงาน
ของผูอ่ืน 
     2. ความตองการความสําเ ร็จในอาชีพ  (Need for Occupational 
Achievement) มีลักษณะเปนการแสดงความรับผิดชอบและปรารถนาความสําเร็จ 
     3. สติปญญา (Intelligence) เปนความสามารถสรางสรรคและความสามารถ
ทางภาษา รวมไปถึงการรูจักใชดุลยพินิจ การใชเหตุผลและความสามารถในการคิด 
     4. การตัดสินใจ (Decisiveness) ความสามารถในการตัดสินใจ และการแก 
ปญหา 
     5. ความมั่นใจในตนเอง (Self-Assurance) มีความมั่นใจในตนเองวา 
มีความสามารถในการแกปญหา 
     6. ความริเร่ิม (Initiative) ความสามารถในการดําเนินงานอยางมีอิสระ  
มีลักษณะเปนผูเร่ิมตนดวยตนเอง สามารถแสวงหาส่ิงใหมๆ หรือแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 
  การประสานงาน (Co-ordinating) 
   การประสานงานเปนกิจกรรมอยางหนึ่งในการบริหารงาน เนื่องจากในการบริหาร 
งานนั้น จะตองมีบุคคลปฏิบัติงานหลายฝาย และในหลายกรณีจะตองมีการปฏิบัติงานที่สอดคลอง
หรือประสานกัน นักบริหารจึงตองจัดใหมีการประสานงาน เพื่อใหงานสําเร็จสอดคลองกัน และสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการประสานงานไว ดังนี้ 
   บรรยงค  โตจินดา (2545: 187) กลาวไววา การประสานงาน หมายถึง การที่ผูบริหาร
ดําเนินการใหผูปฏิบัติงานใหสอดคลองประสานกัน 
   ธงชัย  สันติวงษ (2541: 137) กลาวไววา ผูบริหารที่มีความสามารถจะตองเปนผูที่
สามารถประสานความทุมเททางดานกําลังแรงและกําลังความคิดของสมาชิกในองคการทุกคน 
ใหรวมมือกันปฏิบัติงานเพื่อบรรลุถึงจุดมุงหมายของสวนรวมได 
   สมคิด  บางโม (2540: 218) กลาวไววา การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบ
การทํางานและความสัมพันธตางๆ เพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตางๆ รวมมือปฏิบัติการเปนน้ําหนึ่ง 
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ใจเดียว ไมทําใหงานซ้ําซอนกัน ขัดแยงกันหรือเหล่ือมลํ้ากัน ทั้งนี้ เพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบร่ืน
สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการนั้นอยางสมานฉันทและมีประสิทธิภาพ 
   สรุปไดวา การประสานงานเปนหนาที่ของผูบริหารที่ตองสรางความเขาใจอันดี 
ในองคกรโดยตองเปนผูที่ประสานแรงกายและพลังแหงความคิดของคนในองคกรใหเกิดความรวมมือ
รวมใจ สามารถปฏิบัติงานขององคกรใหบรรลุเปาหมายที่วางไวได การประสานงานที่ดีจะชวยสราง
ความเขาใจอันดีในหมูคณะ กอใหเกิดความสามัคคี และลดปญหาขอขัดแยงตางๆ สรางขวัญและ
กําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน ชวยปองกันการทํางานซ้ําซอน ชวยใหหนวยงานเขาใจปญหาของหนวยงาน
อ่ืนๆ และนํามาเปนบทเรียนในการปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึนกับหนวยงานของตน อันจะกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงานได การประสานงาน จึงเปนปญหาหนึ่งใหการบริหาร แมวาในองคการ
บริหารตางๆ ไดคํานึงถึงและจัดใหมีการประสานงานอยูแลว แตปญหาที่เกี่ยวเนื่องจากการประสานงาน
ก็ยังเกิดข้ึนอยูเนืองๆ ส่ิงเหลานี้อาจเปนเพราะผูบริหารไมเขาใจหลักการ วิธีการ ตลอดจนเทคนิคตางๆ 
ในการประสานงานนั่นเอง 
   เทคนิคในการประสานงานที่ดีที่ กิติมา  ปรีดีดิลก (2532: 21-36) กลาวสรุปไว มีดังนี้ 
    1. การประสานงาน จะตองเกิดข้ึนตั้งแตระยะเร่ิมแรกขององคการ 
    2. การประสานงาน ควรคํานึงถึงองคประกอบตางๆ ในสถานการณตางๆ ของ
องคการ 
    3. การประสานงาน จะตองมีกระบวนการที่ตอเนื่อง 
    4. ผูบริหารตองใหอิสรภาพในการเปล่ียนแปลงแนวทางในการทํางานของกลุม 
    5. สมาชิกของกลุม จะตองเต็มใจยอมรับและพัฒนาขอเสนอแนะ 
    6. ตองทําใหโครงสรางขององคการไมสลับซับซอน 
    7. คํานึงถึงความผสมกลมกลืนระหวางนโยบายและแผนงาน 
    8. คํานึงถึงระบบการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
    9. คํานึงถึงการสรางใหเกิดความสมัครใจในการประสานงาน 
    10. การประสานงานนั้นตองกอใหเกิดสัมฤทธิผลในความสัมพันธระหวางบุคคล
ในองคการทั้งแนวตั้งและแนวราบ 
    11. การประสานงานจะตองเร่ิมจากการวางแผนและกําหนดนโยบาย และจะตอง
ใหกระจางชัดกอนที่จะปฏิบัติตามแผน 
    12. คํานึงถึงองคประกอบและสถานการณรอบดาน เชน ความสัมพันธระหวาง
บุคคลตอบุคคล หนวยงานตอหนวยงาน ซึ่งมีผลกระทบกระเทือนกันและกัน เปนตน 
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   สมคิด  บางโม (2540: 218) ไดสรุปจุดมุงหมายของการประสานงานไววา  
    1. ประสานนโยบายหรือวัตถุประสงค ในองคการมีวัตถุประสงค 3 ระดับ คือ 
วัตถุประสงคหลัก วัตถุประสงคในการบริหาร และวัตถุประสงคเฉพาะกรณี วัตถุประสงคเหลานี้ แตละ
วัตถุประสงคยังมีสวนยอยลงไปอีก จึงจําเปนตองประสานระหวางวัตถุประสงคใหตรงกัน 
    2. ประสานเจาหนาที่ผูปฏิบัต ิองคการโดยทั่วไปมีบุคลากรจํานวนมากซึ่งแตละคน 
มีความรูความสามารถ ทัศนคติ และนิสัยตางๆ กัน จําเปนตองมีการประสานงานใหเกิดความเขาใจอันดี
ตอกัน มิฉะนั้นยอมจะเกิดความขัดแยง การริษยา และชิงดีชิงเดนข้ึนไดโดยงาย 
    3. ประสานการใชเงินและวัสดุ คือการจัดงบประมาณ และวัสดุใหไดสัดสวนกัน 
และจัดเตรียมไวใหทันฤดูกาลทํางาน 
    4. ประสานกระบวนการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานตางๆ เชน การจัดรูปงาน  
การแบงหนาที่ความรับผิดชอบ ตองเหมาะสม และสอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบายขององคการ 
   วิธีการประสานงาน 
    บรรยงค  โตจินดา (2545: 187) ไดสรุปไววาดําเนินการได ดังนี้ 
     1. การวางแผนรวมกัน การวางแผนรวมกันก็จะกําหนดการปฏิบัติหรือ
กิจกรรมการปฏิบัติงานไดวา ผูใดจะปฏิบัติงานอะไร เมื่อไร 
     2. การกําหนดการรายงานการปฏิบัติงานในจุดที่จะตองปฏิบัติใหประสาน 
งานกัน การกําหนดการรายงานการปฏิบัติงานในจุดที่จะตองประสานกัน เพื่อใหทราบถึงการที่จะตอง
ประสานกัน 
     3. การจัดประชุมรวมกัน การจัดประชุมรวมกันทําใหสามารถประสานการ
ปฏิบัติงานไดทางหนึ่ง โดยใหผูซึ่งจะตองปฏิบัติงานประสานกัน มีการประชุมกันตามระยะเวลาที่
กําหนดทั้งกอนที่จะปฏิบัติงาน และระหวางการปฏิบัติงาน 
     4. การตั้งคณะกรรมการรวมกัน การตั้งคณะกรรมการรวมกันก็จะทําให
สามารถรวมปฏิบัติงานกันตั้งแตตน นับตั้งแตการวางแผนงาน การนัดหมายการปฏิบัติงาน  
การติดตามผล และการปรับการปฏิบัติงานใหประสานกัน 
    สมคิด  บางโม (2540: 219) ไดกลาวถึงวิธีการประสานงาน คือ การประสานงาน
ภายในองคการ และการประสานงานระหวางองคการ 
     1. การประสานงานภายในองคกรมีหลายวิธีดวยกัน จะใชวิธีใดยอมสุดแลวแต
สภาพแวดลอมและขอจํากัดขององคการนั้นๆ แตถาพยายามใชหลายวิธีพรอมกันยอมจะไดประโยชน
มากที่สุด วิธีประสานงานภายในองคการ มีดังนี้ 
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      1.1 การจัดแผนผังและกําหนดหนาที่การงาน โดยจัดใหมีทุกระดับ และ
ใหถูกตองเปนปจจุบันเสมอ ทําใหเห็นหนวยงานและสายงานบังคับบัญชาชัดเจน 
      1.2 การจัดระเบียบงาน เปนเคร่ืองชวยการประสานงาน ซึ่งจะขจัดงาน
ซ้ําซอน และเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
      1.3 การจัดระบบการส่ือสารภายในใหมีประสิทธิภาพ สะดวกที่จะติดตอ
ซักถามทําใหเกิดความเขาใจเมื่อเกิดปญหา 
      1.4 การใชคณะกรรมการเปนที่ปรึกษาหรือกล่ันกรองงาน การประชุมกัน
อยางสม่ําเสมอยอมสรางความเขาใจในการปฏิบัติหนาที่การงาน การประสานงานจะดีข้ึนเพราะ
คณะกรรมการมักจะประกอบดวยบุคคลหลายฝาย 
      1.5 การฝกอบรมจะชวยการประสานงานไดดี เพราะระหวางดําเนินงาน
อาจมีการเปล่ียนแปลงตัวบุคคลหรือบรรจุคนใหมเขาทํางาน 
      1.6 การมอบอํานาจใหผูบริหารชั้นรองลงไปไดใชดุลยพินิจตามสมควร
จะชวยใหการประสานงานรวดเร็วข้ึน 
      1.7 การติดตออยางไมเปนพิธีการ บางคร้ังถาติดตอเปนทางการจะทําให
การประสานงานลาชา เกิดผลเสีย การติดตออยางไมเปนพิธีการจะชวยไดมาก และนิยมใชกันอยาง
แพรหลาย 
     2. การประสานงานระหวางองคกร มีวิธีการดังนี้ 
      2.1 ตั้งคณะกรรมการผสมหรือคณะกรรมการกลาง จะชวยกล่ันกรอง
และขจัดมูลเหตุแหงการขัดแยงลงไดมาก 
      2.2 กําหนดสิทธิและหนาที่ระหวางองคการไวใหชัดเจน จะลดปญหา
งานซ้ําซอน และการกาวกายหนาที่กันไดมาก 
      2.3 ใชวิธีการงบประมาณ การจัดสรรงบประมาณในองคการตางๆ  
ใหเหมาะสมและไดสัดสวนจะเปนการปองกันการทํางานซ้ําซอน เปนการชวยประสานงานระหวาง
องคการไปในตัว 
  การสื่อสาร (Communication) 
   การติดตอส่ือสารมีความสําคัญที่จะชวยสรางความเขาใจ ความสัมพันธระหวาง
บุคคลและกลุมบุคคล การส่ือสารเปนปจจัยสําคัญในการบริหารขององคการเพราะเปนการส่ือถึง
ความรูสึก ความนึกคิด วัตถุประสงค ความตองการเพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุตาม
เปาหมายที่วางไว จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองจัดระบบการติดตอส่ือสารใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
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   ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 237) ใหความหมายของการส่ือสารไววา หมายถึง  
การติดตอแลกเปล่ียนขาวสารระหวางบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปโดยมีผูสงสารและผูรับสาร ขาวสาร 
ที่แลกเปล่ียนอาจเปนความคิด ขอมูล ขอเท็จจริง ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติและคานิยม โดยใชวิธีพูด 
เขียน หรือใชสัญลักษณในการส่ือสารตางๆ เพื่อความเขาใจที่ตรงกันระหวางบุคคล 
   วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 177) กลาวไววา การส่ือสาร หมายถึง การถายทอด และ
การสรางความเขาใจในความหมาย 
   พยอม  วงศสารศรี (2537: 217) กลาววา การติดตอส่ือสาร หมายถึง การติดตอ 
สงขาวสาร ขอเท็จจริง ความคิดเห็นและทาทีตางๆ จากบุคคลหนึ่งหรือหลายคนไปยังอีกบุคคลหนึ่ง
หรือหลายคน จุดประสงคสําคัญของการติดตอส่ือสารก็เพื่อที่จะใหผูรับขาวสารเกิดความเขาใจ 
   สรุปไดวา การติดตอส่ือสาร หมายถึง การติดตอ แลกเปล่ียน ขาวสารระหวางบุคคล 
โดยมุงที่จะใหเกิดความเขาใจในความคิด ขอมูล ขอเท็จจริง ใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน โดยอาจใช
วิธีการบอกกลาวโดยทางวาจา หรือการใชสัญลักษณ ในการส่ือสารตางๆ  
   วิธีติดตอส่ือสาร 
    บรรยงค  โตจินดา (2545: 182-183) กลาวถึงวิธีการติดตอส่ือสารไว 6 ประการ คือ 
     1. ดวยวาจา (Oral Communication) ไมเปนทางการ ขอดีคือ รวดเร็ว 
ขอเสียคือ ไมมีหลักฐานอางอิง คลาดเคล่ือนงาย 
     2. ดวยลายลักษณอักษร (Written Communication) ใชแบบเปนทางการ
มากที่สุด ขอดีคือ มีหลักฐานชัดเจน อางอิงได ขอเสียคือ ส่ือความหมายไดเฉพาะตามลายลักษณ
อักษรเทานั้น 
     3. ตามสายงานบังคับบัญชา (Vertical Communication) เปนการติดตอ
แบบเปนทางการตามลําดับชั้นไมขามหวักัน 
     4. ตามแนวระนาบ (Horizontal Communication) เปนการติดตอในระดับ
เดียวกัน สะดวก รวดเร็ว เร่ืองจบลงในตัวไดงาย แตควรไดรับการรับรูหรือไดรับมอบอํานาจจาก
ผูบังคับบัญชาใหทําได 
     5. ดวยอิเลคโทรนิค (Electronic Communication) เปนเครือขายที่ทันสมัย 
และสะดวกรวดเร็วแตบางรูปแบบอางอิงไมได 
     6. ลักษณะเถาองุน (Grapewine) เปนเครือขายการติดตอส่ือสารระหวาง 
คนตางๆ ในองคการ การติดตอส่ือสารชนิดนี้ สามารถซึมลึกเขาไปไดทั่วองคการ และไมจําเปนตอง
ยึดถือชองทางการติดตอส่ือสารแบบเปนทางการเสมอ 
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   กระบวนการติดตอส่ือสาร 
    ไฮนซ และคูนส (Heinz; & Koontz. 1993: 540) ไดอธิบายข้ันตอนการติดตอ 
ส่ือสาร วามีรูปแบบการติดตอส่ือสารอยางงายจะประกอบดวย ผูสง (Sender) การสงขอมูลขาวสาร 
(Transmission) ผานชองทางที่เลือกไวแลว และผูรับ (Receiver) ซึ่งสามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ 
     1. ผูสงขาวสาร (The Sender of the Message) การติดตอส่ือสารเร่ิมจาก 
ผูสงเปนผูคิด หรือมีความคิด ซึ่งจะแปลขอความเปนรหัส ที่สามารถทําใหทั้งผูรับ และผูสงเขาใจได 
     2. การใชชองทางในการสงขาวสาร (Use of a Channel to Transmit the 
Message) ขอมูล ขาวสารถูกสงออกไปตามชองทางซึ่งเชื่อมโยงกันระหวางผูสงกับผูรับ ขาวสารอาจเปน
คําพูดหรือภาษาเขียน และขาวสารถูกสงผาน บันทึกขอความ คอมพิวเตอร โทรศัพท โทรสาร หรือ
โทรทัศน ซึ่งส่ิงอํานวยความสะดวกของการสงขาวสารอาจเปนทาทางที่แสดงออก และหลักฐานอ่ืนๆ  
ที่ปรากฏในบางคร้ังอาจใชมากกวา 2 ชองทาง 
     3. ผูรับขาวสาร (The Receiver of the Message) ผูรับขาวสารมีความพรอม
ที่จะรับขาวสาร โดยสามารถถอดรหัส เปนความคิด ส่ิงรบกวนที่กีดขวางการติดตอส่ือสาร (Noise 
Hindering Communication) การติดตอส่ือสารที่ไดรับผลกระทบจากส่ิงรบกวนเปนโชครายที่อาจ
เกิดข้ึนไดกับทั้งผูสง หรือผูรับขาวสารซึ่งเปนการกีดขวางการติดตอส่ือสาร 
     4. ขอมูลปอนกลับการติดตอส่ือสาร (Feedback in Communication)  
การตรวจสอบประสิทธิผลของการติดตอส่ือสาร บุคคลจะตองมีขอมูลปอนกลับ บุคคลใดที่ไมมีความ
มั่นใจอยางใดอยางหนึ่งหรือไมมีประสิทธิภาพในการเขารหัส ขาวสาร การสง การถอดรหัส และสามารถ
เขาใจได จนกวาจะไดมีการยืนยัน โดยมีขอมูลปอนกลับ 
     5. สถานการณและปจจัยขององคการในการติดตอส่ือสาร (Situational and 
Organizational) สถานการณจํานวนมากและปจจัยขององคการมีผลกระทบตอกระบวนการติดตอ 
ส่ือสาร 
 การควบคุม (Controlling) 
  การควบคุมงาน เปนหนาที่ของผูบริหารและเปนข้ันตอนสําคัญของกระบวนการบริหารงาน 
ซึ่งไดมีผูใหความหมายของคําวา “การควบคุมงาน” ไวดังนี้ 
  บารตอน และมารติน (Bartol; & Martin. 1994: 501) กลาวไววา การควบคุม หมายถึง 
กระบวนการของการวางกฎเกณฑใหกิจกรรมขององคการหรือที่จะใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตาม
มาตรฐานและเปาหมายที่วางไว 
  ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 248) กลาวไววา การควบคุม หมายถึง มาตรวัดที่ใชเปนตัว
เฝาติดตาม และบังคับใหกิจกรรมตางๆ ดําเนินไป ภายใตแผนงบหรือยุทธศาสตรที่วางไวอยางถูกตอง 
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ตามทิศทางที่องคการกําหนดไว รวมทั้งการแกไข การดําเนินการที่คลาดเคล่ือนหรือเบี่ยงเบนจาก
มาตรฐานหรือเปาหมายที่กําหนดไว การควบคุมที่ดีตองเปนหลักประกันอยางดีเยี่ยมใหองคการ
ประสบผลสําเร็จหรือบรรลุเปาหมายขององคการ โดยใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด 
  พงษศักดิ์  ปญจพรผล (2542: 181) กลาวไววา การควบคุม หมายถึง กระบวนการในการ
กํากับติดตามใหเปนไปตามแผนที่วางไว การควบคุมนั้นไมใชการจับผิดกัน แตวาจะเปนการประคอง 
ซึ่งกันและกัน ชวยปรับแตงใหถึงเปาหมายการใชหลักมนุษยสัมพันธในการควบคุม เปนหนาที่ที่สําคัญ
อยางหนึ่งในการจัดการ 
  พรหมพิไล  คุณาพันธ และคณะ (2535: 43) ไดกลาวถึงการควบคุมไววา การควบคุม 
ประกอบดวยการเฝาติดตามดูวาส่ิงใดไดดําเนินการนั้นเปนไปตามแผนงานที่ไดกําหนดข้ึนหรือไม 
จุดประสงคของการควบคุมก็เพื่อจะชี้หรือแสดงใหเห็นถึงจุดบกพรองหรือจุดออนของการปฏิบัติงาน
เพื่อที่จะดําเนินการปรับปรุงใหดีข้ึน และปองกันมิใหเกิดข้ึนซ้ําอีกในอนาคต 
  วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 65) กลาวไววา การควบคุม หมายถึง การติดตามตรวจสอบ
กิจกรรมงาน และการปฏิบัติงานของพนักงานมีการดําเนินตามจุดมุงหมายที่ไดกําหนดเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่วางไวหรือไม มีการจัดโครงสรางที่ดีปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ มีการคัดเลือกคน โยกยาย
ประเมินผลที่ดีหรือไม หากมีขอบกพรองจะตองดําเนินการแกไข ตามวงจรของการควบคุม คือ  
การกําหนดมาตรฐาน การวัดผลปฏิบัติงาน เปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐาน หากผลการเปรียบเทียบ
ต่ํากวามาตรฐานจะตองแกไขการปฏิบัติงาน ตองมีการตั้งมาตรฐานใหม วางแผนใหมการจัดองคการ
ใหมและการส่ังการใหม 
  วิโรจน  สารรัตนะ (2542: 146) ไดกลาวถึง กระบวนการควบคุมองคการไววา กระบวนการ
ควบคุมประกอบดวย 6 ข้ันตอน คือ 
   1. กําหนดระบบยอยที่จะควบคุม (Define Subsystem) ซึ่งควรพิจารณาใหครอบคลุม
ทั้งปจจัยปอนเขา (Input) กระบวนการเปล่ียนแปลง (Transformation Process) และปจจัยปอนออก 
(Output) 
   2. ระบุส่ิงที่จะวัด (Indentify Characteristics to be Measured) โดยคํานึงถึง 
ความสอดคลองกับจุดหมายขององคการ ตามหลักการบริหารงานแบบเนนวัตถุประสงค 
   3. กําหนดมาตรฐาน (Set Standards) เพื่อเปนมาตรฐานในการประเมินเปนมาตรฐาน
ของส่ิงที่จะวัดแตละตัวที่กําหนดไดในข้ันตอนที่ 2 
   4. รวบรวมขอมูล (Collect Information) ในส่ิงที่จะวัดแตละตัว 
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   5. ทําการเปรียบเทียบ (Make Comparisons) ระหวางส่ิงที่ไดทํากับมาตรฐานที่
กําหนดไว หากพบวาส่ิงที่ทํานั้นไดผลตามมาตรฐานที่กําหนดไว ก็แสดงวาบุคคล กลุมบุคคล หรือ
องคการจะดําเนินงานนั้นตอเนื่องไปโดยไมจําเปนตองปรับปรุงแกไขอะไร แตหากพบวาส่ิงที่ไดทํา 
ยังไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนด จําเปนตองดําเนินการในข้ันตอนที่ 6 
   6. วิเคราะหเพื่อการปรับปรุงแกไขอยางไรก็ตามระบบการควบคุมที่ดีที่ นพพงษ  
บุญจิตราดุลย (2534: 7) กลาวไววาควรมีลักษณะ ดังนี้ 
    6.1 การควบคุมตองคํานึงถึงลักษณะและความตองการของงาน 
    6.2 ตองรายงานความคลาดเคล่ือนไดทันที 
    6.3 ตองควบคุมเปนการคาดการณลวงหนา 
    6.4 การควบคุมตองไมเพียงแตระบุ ความคลาดเคล่ือนเทานั้น แตตองเจาะลงไป
วาความผิดพลาดใดเปนเร่ืองที่สําคัญ 
    6.5 วิธีการควบคุมควรมีกําหนดเปาหมาย 
    6.6 การควบคุมควรมีลักษณะยืดหยุน 
    6.7 การควบคุมควรเหมาะสมกับแบบขององคการ 
    6.8 การควบคุมควรจะเปนที่เขาใจแกผูปฏิบัติ 
    6.9 การควบคุมควรมีลักษณะประหยัด 
    6.10 การควบคุมสามารถปองกันขอผิดพลาดได 
  สมคิด  บางโม (2540: 222) ไดกลาวถึงองคประกอบสําคัญที่ตองควบคุมเพื่อใหการ
ควบคุมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงาน องคประกอบสําคัญที่จะตองควบคุม มีดังนี้ 
   1. ปริมาณงาน ใชเปรียบเทียบงานวาไดตามเกณฑที่ตั้งไวหรือไม 
   2. คุณภาพของงาน ผลผลิตมีคุณภาพเพียงใด เปนไปตามที่กําหนดหรือไม เมื่อนําไป
เทียบกับเกณฑมาตรฐาน 
   3. เวลา งานเสร็จทันตามกําหนดเวลา หรือไม 
   4. คาใชจาย ใชระบบงบประมาณเปนเคร่ืองควบคุม 
  บรรยงค  โตจินดา (2545: 205) ไดกลาวถึงกระบวนการควบคุมงานไว 5 ข้ันตอน คือ 
   1. การพิจารณาวัตถุประสงค โดยพิจารณาจากวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนด
ไวในแผนงาน หรือเปาหมายที่หนวยงานกําหนดไว 
   2. การกําหนดมาตรฐานงาน โดยพิจารณามาตรฐานสําหรับที่จะวัดผลการปฏิบัติงาน
ตามวัตถุประสงค และเปาหมายที่กําหนดไว 
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   3. การวัดผลงาน โดยการกําหนดวิธีการวัดผลงานตามมาตรฐานงานและกําหนด 
การวัดผลงานตามระยะเวลาที่กําหนดไว หรือเปรียบเทียบกับกิจกรรมที่กําหนดไวตามแผนงาน 
   4. การเปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐานที่กําหนดไวหรือการประเมินผลงาน โดยนํา
ผลงานที่วัดไดมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว หรือเปรียบเทียบกิจกรรมที่กําหนดไวตาม
แผนงาน 
   5. การดําเนินการแกไข โดยการพิจารณาปญหาที่เกิดข้ึน ในกรณีที่การปฏิบัติงาน 
ไมเปนไปตามมาตรฐาน หรือตามแผนที่กําหนดไว แลวหาวิธีการแกปญหาเพื่อใหงานดําเนินไปสู
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
  วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 192) กลาวสรุปถึง กระบวนการควบคุมมีข้ันตอนที่สําคัญ  
4 ข้ันตอน คือ 1) การกําหนดมาตรฐาน 2) การวัดผล 3) การเปรียบเทียบ 4) การปฏิบัติงานของ
ผูบริหาร ซึ่งไดอธิบายไวดังนี้ 
   1. การกําหนดมาตรฐาน (Standard) คือ การกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
เมื่อเสร็จเรียบรอยแลว มาตรฐานนี้เปนวัตถุประสงคพิเศษเพื่อติดตามความกาวหนาและเปรียบเทียบ 
   2. การวัดผลการทํางาน (Measure) คือ กระบวนการที่ตองพิจารณาวาจะวัดอยางไร 
(How) และวัดอะไร (What) การวัดอยางไร (How) มีแหลงขอมูล 4 แหลง ที่ผูบริหารนิยมใช คือ 1)  
การสังเกตบุคคล (Personal Observation) 2) รายงานทางสถิติ (Statistical Report) 3) รายงานดวย
วาจา (Oral Report) 4) รายงานดวยการเขียน (Written Report) การวัดอะไร (What) เปนกระบวนการ
ควบคุมที่สําคัญยิ่งซึ่งสามารถประยุกตใชไดในสถานการณที่แตกตางกัน การกําหนดเกณฑ เชน  
ความพึงพอใจของพนักงานวัดจากการเขาออก และอัตราการขาดงาน ผูบริหารวางคนใชงบประมาณ
เปนเกณฑสําหรับการรับผิดชอบดานตนทุน 
   3. การเปรียบเทียบ (Comparing) การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางผลการ
ปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐานผลของการเปรียบเทียบกับผูบริหารตองพิจารณาแกไขหากต่ํากวา
มาตรฐาน 
   4. การปฏิบัติงานของผูบริหาร (Tasking Managerial Action) ผูบริหารสามารถ
เลือกปฏิบัต ิดังนี้ 1) การปรับปรุงแกไขผลการปฏิบัติงาน เมื่อพบวามีผลการปฏิบัติใดที่อยูนอกเหนือ 
จากชวงของการยอมรับที่แตกตางจากมาตรฐาน ผูบริหารตองใหความสนใจแกไขเพื่อใหผลการ
ปฏิบัติงานกลับเขาสูชวงของการยอมรับ 2) การปรับปรุงมาตรฐาน (Revise the Standard) มีความ
เปนไปไดวามีการตั้งมาตรฐานที่สูงเกินไปหรือต่ําเกินไป ผูบริหารจึงตองใหความสนใจในประเด็นนี้
เพื่อใหผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการที่วางไว 
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  พยอม  วงศสารศรี (2542: 227) ไดสรุปเกี่ยวกับกระบวนการควบคุมไว 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
   1. การกําหนดมาตรฐาน 
   2. การสังเกตการปฏิบัติงาน 
   3. การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 
   4. การปรับปรุงแกไขเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย 
  วิภาดา  คุปตานนท (2544: 191) ไดสรุปข้ันตอนของกระบวนการควบคุมไว 6 ข้ันตอน 
ดังนี้ 
   1. กําหนดเปาหมายของแผนงานใหแนชัด ซึ่งจะตองสอดคลองกับนโยบาย 
วัตถุประสงค ภารกิจ และกลยุทธเพื่อจะไดเปนแนวทางกํากับการปฏิบัติงาน การเตรียมเคร่ืองมือ 
อุปกรณ และวิธีปฏิบัติงาน 
   2. กําหนดมาตรฐานของงาน อาจแยกเปนมาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานของ
ผลงาน 
   3. การวัดผลการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานสามารถวัดผลงานได 4 ลักษณะ คือ 
ปริมาณงานที่ผลิต คุณภาพของงาน เวลาที่ใชในการผลิต และคาใชจาย ซึ่งตองอาศัยเคร่ืองมือและ
อุปกรณที่มีความเที่ยงตรง และบุคคลที่มีความเชื่อถือ 
   4. การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน สามารถวัดผลผลิตวาไดสูงหรือ
ต่ํากวาเกณฑที่กําหนด ผลิตภัณฑมีคุณภาพตรงกับมาตรฐานหรือไมเพียงใด 
   5. การประเมินการเบี่ยงเบน เปนการตรวจสอบการเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานงาน
วามีมากนอยแคไหน มีสาเหตุหรือขอบกพรองมาจากอะไร เพื่อจะไดหาทางแกไขตอไป 
   6. ดําเนินการแกไข โดยพิจารณาจากสามเหตุแลวดําเนินการหาทางแกไขหรือ 
ปรับแผนใหมดําเนินงานใหถูกตองรัดกุมกวาเดิม 
  วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 195) ไดกลาวถึง รูปแบบของการควบคุมวา แบงออกเปน  
3 รูปแบบ คือ 
   1. การควบคุมขางหนา เปนการควบคุมเพื่อปองกันปญหาซึ่งอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
การควบคุมจะมีประสิทธิภาพไดนั้น ผูบริหารจะตองไดรับขอมูลที่ถูกตอง ทันเวลา และการคาดการณ 
ที่เหมาะสม 
   2. การควบคุมขณะปฏิบัติงาน เปนการติดตามควบคุมกิจกรรมตางๆ ระหวางที่
บุคลากรกําลังปฏิบัติงาน การควบคุมจะเปนการประเมินงานที่ทําใหเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งแนวทางกฎเกณฑตางๆ ที่ผูบริหารมอบหมาย 
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   3. การควบคุมจากขอมูลยอนกลับ เปนการควบคุมภายหลังจากการปฏิบัติงานแลว
เนนคุณภาพของผลผลิตหรือบริการขององคการเมื่องานส้ินสุดแลว ซึ่งจะทําใหเกิดประโยชน คือ  
ชวยใหผูบริหารรูขอมูลวางานใดมีแนวโนมที่จะบรรลุเปาหมายตามแผนที่วางไว จะตองปรับปรุงแกไข
ส่ิงใดบาง และเพิ่มแรงจูงใจพนักงาน พนักงานรูขอมูลการไดรับรางวัล หากผลการปฏิบัติงานเกินกวา
มาตรฐาน ในการแกไขส่ิงที่แตกตางเปนจุด ซึ่งการควบคุมมองเห็นวาเปนสวนหนึ่งของระบบรวมของ
การจัดการ และใชสัมพันธกับหนาที่การจัดการอ่ืน ผูบริหารสามารถแกไขส่ิงที่แตกตางโดยการปรับแผน 
หรือเปาหมาย ซึ่งจะแกไขส่ิงที่แตกตางโดยใชหนาที่การจัดองคการผานการมอบหมายงานใหม หรือ
การกําหนดหนาที่ใหชัดเจน อาจจะแกไขโดยเพิ่มการจัดบุคคลเขาทํางาน การคัดเลือก การฝกอบรม
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีการวัดการจัดบุคคลเขาทํางานซ้ํา อาจจะแกไขโดยการนําที่ดีข้ึน การอธิบายถึงงาน 
หรือเทคนิคความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
  วรารัตน  เขียวไพรี (2542: 196) ไดสรุปประเภทของการควบคุมไว 9 ประเภท คือ 
ควบคุมคน ควบคุมเงิน ควบคุมงบประมาณ ควบคุมเวลา ควบคุมปฏิบัติการ ควบคุมการบํารุงรักษา 
ควบคุมคุณภาพ ควบคุมระบบขอมูล ควบคุมผลการปฏิบัติงานขององคการ ในการควบคุมคนนั้น  
คนเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอความสําคัญของเปาหมายขององคการ ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญตอ
แนวทางการทํางานของพนักงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากผลการประเมินเปนบก 
พฤติกรรมพนักงานจะไดแรงเสริมเพิ่มข้ึนจากรางวัล ในทางตรงกันขามหากผลการประเมินต่ํากวา
มาตรฐานผูบริหารจะตองหาทางแกไข 
  สมคิด  บางโม (2540: 223) กลาวสรุป เทคนิคในการควบคุมงาน มีดังนี้ 
   1. ใชการตรวจสอบสถานที่การปฏิบัติงานดวยตนเองหรือผูแทน 
   2. การรายงาน ใชทั้งการรายงานดวยวาจาและรายงานเปนลายลักษณอักษร 
   3. ใชแผนปฏิบัติงาน ปฏิทินปฏิบัติงาน 
   4. ใชหองปฏิบัติการโดยนําขอมูลตางๆ ที่ไดจากรายงานมาประมวลเปนแผนภูม ิ
และใชวิธีการทางสถิติเขาชวยวิเคราะห 
   5. ใชหลักการมนุษยสัมพันธ 
  สรุปไดวา การควบคุมการนิเทศ หมายถึง การใชศิลปะในการบริหาร เพื่อตรวจดูวาการ
ดําเนินงานตางๆ เปนไปอยางถูกตองตามแผน และวิธีการทํากําหนดไวหรือไม การควบคุมในระบบการ
บริหารงานนิเทศภายใน จะใชในสวนของการควบคุมใหบุคลากรที่มีหนาที่ตางๆ ไดปฏิบัติหนาที่
ครบถวนสมบูรณตามที่ไดกําหนดหนาที่ไวแลว ซึ่งในการบริหารอาจใชการควบคุมโดยระบบการรายงาน 
หรือการนิเทศหรือการประเมินผลงานก็ข้ึนกับความเหมาะสมตามสถานการณตางๆ  
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กระบวนการบริหารของ Schermerhorn 
 เชอรมาฮอรน (Schermerhorn. 2002: 20-25) กลาวไววา การบริหาร คือ กลุมของกิจกรรม 
ดังนั้น หนาที่ของการจัดการที่จะทํางานบรรลุจุดมุงหมายขององคการ ตองประกอบดวย การวางแผน 
(Planning) การจัดองคกร (Organizing) การเปนผูนํา (Leading และการควบคุม (Controlling) ซึ่งจะ
ทําใหบุคคลปฏิบัติในสภาพแวดลอมทางกายภาพ การเงิน ทรัพยากรขอมูลขององคการไดอยางมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ มีความสัมพันธโดยตรงกับทรัพยากรขององคการ (6 M’s) เพื่อนําไปใช
ใหเกิดประโยชนและดวยจุดมุงหมายสําคัญในการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลครบถวน กระบวนการการบริหารจัดการ (Management Process) 
หมายถึง กระบวนการเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ ซึ่งกระบวนการการบริหารจัดการนี้สามารถ
แสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวเนื่องกันไดอยางมี ปฏิสัมพันธสอดคลองและตอเนื่องดังแสดงใหเห็น  
ดังภาพประกอบ 3 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 กระบวนการบริหารของ Schermerhorn 
 
 ทั้งนี้ หนาที่ของการบริหารประกอบดวยกิจกรรมพื้นฐาน 4 ประการ หรืออาจแบงในลักษณะ
ที่เปนข้ันตอน ดังนี้  
  1. การวางแผน (Planning) เปนการเชื่อมระหวางเหตุการณปจจุบันและอนาคตเพื่อให
บรรลุเปาหมายผลลัพธที่ตองการ การวางแผนตองอาศัยการกําหนดกลยุทธที่ประสิทธิภาพ กระบวนการ
วางแผนประกอบดวยผูบริหารและพนักงานภายในองคการ ที่รวมกันกําหนดภารกิจ (Mission)  
การคาดคะเนเหตุการณปจจุบัน เหตุการณอนาคตและแนวโนม การกําหนดวัตถุประสงคและการเลือก
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กลยุทธที่ใช การบริหารเชิงกลยุทธนั้นตองการใหองคการติดตามในลักษณะเชิงรุก (Proactive) 
มากกวาที่จะเปนเชิงรับ (Reactive) และการตัดสินใจ (Decision Making) ถือเปนสวนหนึ่งของการ
วางแผน การปรับตัวเปนส่ิงจําเปนเพราะวามีการเปล่ียนแปลงของตลาด เศรษฐกิจและคูแขงขันทั่วโลก 
จุดเร่ิมตนของความสําเร็จที่ดีของการบริหาร คือ การวางแผนที่เหมาะสม เห็นผลไดจริง ยืดหยุน  
มีประสิทธิผลและทรงประสิทธิภาพ 
  2. การจัดการองคการ (Organizing) หมายถึง การพิจารณาถึงส่ิงที่ตองการทําโดย
จัดทําโครงสรางองคการและการกําหนดลักษณะเฉพาะของงาน (Work Specialization) บทบาท 
อํานาจ หนาที่ (Authority) ความรับผิดชอบและหนาที่ของบุคลากร การแยกงานออกเปนงานยอย 
ตามการพัฒนารายละเอียดของงาน (Job Description) และคุณสมบัติของาน (Job Specification) 
โครงสรางองคการจะตองระบุถึงวิธีการใชทรัพยากรและวิธีการ 
  3. การนําหรือการส่ังการ (Leading/Directing) เปนการใชอิทธิพลเพื่อจูงใจพนักงาน 
ใหปฏิบัติงานและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่ระบุไว หรือเปนกระบวนการจัดการใหสมาชิก 
ในองคการทํางานรวมกันไดดวยวิธีการตางๆ การนําหรือการส่ังการจึงตองใชความสามารถหลายเร่ือง
ควบคูกันไป อาทิ ภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร การจูงใจ การติดตอส่ือสารในองคการและการทํางาน
เปนทีม เปนตน หนาที่ในการนําหรือส่ังการนี้ มีความสําคัญไมนอยไปกวาหนาที่อ่ืน เพราะผูบริหารตอง
แสดงบทบาทของผูส่ังการอยางมีคุณภาพ ถาไมเชนนั้น แผนงานที่วางไวตลอดจนทรัพยากรที่จัดเตรียมไว
อาจไมเกิดประสิทธิผล ถาผูบริหารดําเนินกิจกรรมดานการส่ังการไมดีพอ 
  4. การควบคุม (Controlling) เปนกระบวนการตรวจสอบ หรือติดตามผลและประเมิน
การปฏิบัติงานในกิจกรรมตางๆ ของพนักงาน เพื่อรักษาใหองคการดําเนินไปในทิศทางสูเปาหมาย
อยางถูกตองตามวัตถุประสงคหลักขององคการในเวลาที่กําหนดไว องคการที่ประสบความลมเหลว
อาจเกิดจากการขาดการควบคุม หรือมีการควบคุมที่ไรประสิทธิภาพ การควบคุมเปนหนาที่หลักทางการ
บริหารที่มีความสําคัญ ตั้งแตเร่ิมตนจนจบกระบวนการทางการบริหารการควบคุมเปนการตรวจตรา
และตรวจสอบผลการปฏิบัติงานโดยเปรียบเทียบกับเปาหมายและดําเนินการปฏิบัติเพื่อใหมั่นใจวา 
จะบรรลุผลลัพธตามตองการ บทบาทสําคัญของการควบคุม ไดแก มาตรฐาน (Standard) การวัดผล 
(Measurement) การเปรียบเทียบ (Comparison)และการปฏิบัติ (Take Action)  
 สรุปไดวา กระบวนการบริหารงานนิเทศภายใน จะมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดกับ
โรงเรียนระดับประถมศึกษา ตองประกอบดวยกระบวนการบริหารงานนิเทศ 4 ข้ันตอน คือ 1) วางแผน 
การนิเทศ (Planning-P) 2) การจัดองคกรการนิเทศ (Organizing-O) 3) การเปนผูนําการนิเทศ 
(Leading-L) 4) การควบคุมการนิเทศ (Controlling-C) 
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ปจจัยสนับสนุนการบริหารงานนิเทศภายใน 
 การบริหารงานนิเทศภายในจะใหประสบผลสําเร็จ และมีประสิทธิภาพไดนั้น ตองมีปจจัย
สนับสนุนในการบริหารงานนิเทศภายใน ซึ่งจะประกอบไปดวย ภาวะผูนําของผูบริหาร ความรวมมือ
ของครู การทํางานเปนทีม ระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ สภาพบรรยากาศของโรงเรียน และส่ือ 
เคร่ืองมือ และวัสดุอุปกรณ ดังรายละเอียดดังนี้ 
 ภาวะผูนําของผูบริหาร 
  ภาวะผูนํา เปนขบวนการสรางส่ิงเราขบวนการพัฒนา และการทํางานกับคนในองคการ 
เปนขวนการมุงคน การมุงสรางแรงจูงใจใหกับคน การใชมนุษยสัมพันธหรือการปฏิสัมพันธในองคการ 
การส่ือสารระหวางบุคคล การสรางบรรยากาศในองคการ ความขัดแยงระหวางบุคคล ความเจริญและ
การพัฒนานอกเหนือจากนั้นก็คือปจจัยของมนุษยที่สงเสริมการผลิต ภาวะผูนําจะเกิดข้ึนในการ
ปฏิบัติการขององคการ เพราะฉะนั้นจึงเปนส่ิงที่เกี่ยวของกับความเขาใจในจุดหมาย การตัดสินใจเลือก
ทางเลือกใหม การสนับสนุนสงเสริมการบริการการศึกษาใหมีคุณภาพมากข้ึน การนําหลักการ
เปล่ียนแปลงมาใชในองคการและปจจัยตางๆ ซึ่งสรางความพึงพอใจหรือบางคร้ังมีผลในทางตรงกันขาม 
คือ สรางความไมพึงพอใจของมนุษยในองคการ 
  ภาวะผูนําทางการศึกษากับผูบริหารการศึกษาจะตองเหมือนกัน หมายความวา ผูบริหาร
การศึกษาจะตองมีคุณสมบัติของภาวะผูนํานั้นเอง การเปนผูบริหารสมัยใหมตองการความเปนผูนํา 
ในการบริหารงานของตน จึงจะกลาวไดวาเปนผูบริหารสมัยใหม ทั้งนี้ เพราะผูบริหารสมัยใหมตระหนักดี
วามนุษยมีความแตกตางกันตามลําดับข้ันของความตองการจําเปน ซึ่งตางกับการทํางานกับเคร่ืองกล
หรือเคร่ืองคอมพิวเตอรที่เราใชกฎเกณฑตายตัวไดในการส่ังใหเคร่ืองทํางาน แตการส่ังใหมนุษยทํางาน
ดวยกฎเกณฑที่ตายตัวอาจไดผลมากบางนอยบาง หรือไมไดผลเอาเสียเลยก็เปนได ดังนั้น ผูบริหารจึง
ตองใชศาสตร คือ ความรูในเร่ืองระเบียบ ทฤษฎีตางๆ และศิลปะในการบริหารทฤษฎีจะเปนเคร่ืองมือ 
และเคร่ืองชวยนําทางสําหรับผูบริหาร ถาไมมีทฤษฎีการบริหารงานจะประสบความสําเร็จก็ดวยเหตุ
บังเอิญเทานั้น สวนศิลปะนั้นจะชวยใหผูบริหารสามารถนําเอาทฤษฎีไปสูการปฏิบัติได  
  ความหมายของภาวะผูนําของผูบริหาร 
   ฟลเดอร (Fiedle. 1967: 79) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธ
สวนบุคคลซึ่งมีบุคคลหนึ่งคอยอํานวยการ ประสานงานและดูแลควบคุมคนอ่ืนๆ ในการปฏิบัติงาน
รวมกันที่เฉพาะเจาะจงซึ่งมองเห็นไดในทางปฏิบัติไววา “การที่ผูนํามีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ อํานาจ
เหนือบุคคลอ่ืนๆ นี้ จะชวยใหผูนําสามารถปฏิบัติงานซึ่งเขาไมสามารถปฏิบัติคนเดียวไดเปนผลสําเร็จ 
อยางไรก็ดี อํานาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ ของผูนํานี้ รวมไปถึงการหามาตรการที่จะใหผูตามไดยอมรับหรือ
อยางนอยที่สุดก็เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความประสงคของผูนําอยูดวย  
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   เนลสัน และควิก (Nelson; & Quick. 1997: 346) ใหความหมายของภาวะผูนํา 
(Leadership) วาหมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและนําทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการ
ทํางาน  
   สตอกดิลล (Stogdill. 1974: 24) ไดรวบรวมความหมายภาวะผูนําไว 11 แงมุม คือ 
    1. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการเนนถึงกระบวนการของกลุม เชน นักวิชาการ 
บางคนมองวาภาวะผูนํา คือ ความเดนหรือความมีอํานาจของบุคคลปรากฏการณตางๆ ทางสังคม 
    2. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบุคลิกภาพนั้นๆ เชน การที่คนคนหนึ่งมีบุคลิกภาพ 
(Personality) อัตลักษณ (Character) และคุณลักษณะ (Trait) ที่พึงประสงคมากกวาคนอ่ืนๆ 
    3. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนศิลปะของการโนมนาวจิตใจผูอ่ืนใหคลอยตามความ
ประสงคของตน ไดแก ความสามารถของผูนําที่จะทําใหผูตามตระหนักถึงความประสงคของตน 
ตลอดจนทําใหผูตามเชื่อฟง เคารพนับถือ มีความจงภักดีและใหความรวมมือ 
    4. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการใชอิทธิพล หมายถึง ภาวะผูนําการใชอิทธิพล 
เพื่อเปล่ียนแปลงความประพฤติของผูอ่ืน 
    5. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการกระทําหรือพฤติกรรม เชน การกระทําหรือ
พฤติกรรมของผูนําที่ทําใหคนอ่ืนๆ กระทําการหรือสนองตอบตอการกระทํา หรือพฤติกรรมของตนไปใน
ทิศทางที่ทุกคนเขามามีสวนรวมกัน 
    6. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนรูปแบบของการชักชวน หรือเกล้ียกลอม หมายถึง 
การจัดการเกี่ยวกับคนดวยวิธีชักชวน และดลใจมากกวาที่จะเปนการอํานวยการหรือสอไปในทางที่จะ
ใชการบังคับขมขู 
    7. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความสัมพันธดานอํานาจ หมายถึง ความสัมพันธ
ทางดานอํานาจที่สมาชิกในกลุมมีอยูแตกตางกัน 
    8. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
หมายถึง พลังพลศาสตร (Dynamic Force) ซึ่งกระตุน จูงใจ และประสานงานของการจัดระเบียบ 
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
    9. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนผลของปฏิกิริยาโตตอบ หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลซึ่งบุคคลอ่ืนๆ ยอมคลอยตามความประสงคของผูนํา เพราะบุคคลเหลานั้นประสงคที่จะ
กระทําเชนนั้นดวยความสมัครใจ มิใชถูกบังคับใหกระทํา 
    10. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบทบาทที่แตกตางกัน หมายถึง ผลของปฏิกิริยา
โตตอบระหวางบุคคลที่มีบทบาทที่แตกตางกัน กลาวคือ ผูที่เขามามีสวนรวมในปฏิกิริยาโตตอบดังกลาว
นั้นมีทั้งบุคคลที่มีบทบาทสูงกวา (ผูนํา) และบทบาทที่ต่ํากวา (ผูตาม) 
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    11. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความคิดริเร่ิมในการงาน หมายถึง การริเร่ิม และ
บํารุงรักษาเกี่ยวกับโครงสรางของความคาดหวัง และปฏิกิริยาโตตอบระหวางกัน 
   วิภาดา  คุปตานนท (2544: 237) กลาววา ผูนํา (Leader) หมายถึง บุคคลที่มี
ความสามารถในการที่จะทําใหองคการดําเนินไปอยางกาวหนา และบรรลุเปาหมาย โดยการใชอิทธิพล
เหนือทัศคติ และการกระทําของผูอ่ืน 
   จากการพิจารณาดูความหมายของภาวะผูนําที่นักวิชาการทั้งหลายที่ใหไวขางตนนั้น 
สรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่บุคคลคนหนึ่ง (ผูนํา) พยายามที่จะใชกําลังสมอง กําลังกายและ
กําลังใจเพื่อจูงใจหรือดลใจเชนนั้น จะตองไมเปนการบังคับตลอดจนตองไดรับความยินยอมจาก 
ผูตามดวย 
  องคประกอบของภาวะผูนําของผูบริหาร 
   คูนส และโอ ดอนเนล (Koontz; & O’ Donnel. 1976: 822) ไดใหขอเสนอวา การเปน
ผูนําที่ดีนั้นอยางนอยที่สุดจะตองมีองคประกอบอันเปนส่ิงที่ผูนําจะตองสรางความเขาใจ และเรียนรู 
ที่สําคัญอยู 3 ประการ คือ 
    1. ความสามารถในการเขาใจถึงสภาพและความแตกตางของมนุษย มนุษย 
แตละคนยอมมีสภาพและความแตกตางกัน ทั้งทางดานบุคลิกภาพ สติปญญา ฐานะความเปนอยู  
ซึ่งความแตกตางดังกลาว เกิดจากสาเหตุมากมายหลายประการ โดยปกติแลวความตองการและความ
พึงพอใจของมนุษยจะมีความสัมพันธกับสภาพและความเปนอยูของบุคคลนั้น ฉะนั้นจึงเปนหนาที่อัน
สําคัญของผูนําที่ตองพยายามสนองตอบความตองการหรือความพึงพอใจข้ันต่ําสุดของบุคคลเหลานั้น
ใหได ทั้งนี้เพื่อใหการอยูรวมกันเปนไปดวยความสงบสุข และมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
    2. ความสามารถในการชักจูงและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  
การกระตุนใหผูรวมงานไดใชความสามารถอยางเต็มที่ อยางไรก็ดีกําลังใจของผูรวมงานจะดีไดนั้น 
นอกจากจะข้ึนอยูกับการชักจูงของหัวหนาหรือผูนําแลว ยังตองข้ึนอยูกับการประพฤติตัวของหัวหนา
หรือผูนําดวย ความซื่อสัตย ความขยันหมั่นเพียรของผูนํา ยอมทําใหผูรวมงานมีความเชื่อถือ และ
ปฏิบัติตาม 
    3. ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมการบริหาร หมายถึง ลักษณะการ
บริหารงานในรูปแบบตางๆ ที่ผูนําจะตองใชใหสอดคลองกับเหตุการณ เวลา และสภาพของบุคคลใน
หนวยงาน การมีพฤติกรรมการบริหารงานที่เหมาะสม ยอมเราใจการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
และทําใหบรรยากาศของการทํางานเปนไปในลักษณะที่ดี 
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 ความรวมมือของครูในการนิเทศภายใน 
  แกลทธอรน (Glatthorn. 1990: 4) ไดใหความหมายของความรวมมือของครูในการนิเทศ
ภายใน หมายถึง ความรวมมือของครูในการนิเทศภายใน จะตองเกิดจากความรวมมือในการปฏิบัติงาน
ของผูนิเทศกับผูรับการนิเทศ ความเต็มใจของแตละคนในการชวยเหลือซึ่งกันและกัน พฤติกรรมของ
บุคคลที่ทํารวมกัน หรือชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อไปสูเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง 
  ความรวมมือ หมายถึง การทํางานรวมกับคนอ่ืนในทางตางๆ เพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการหรือหนวยงาน 
  ความรวมมือ หมายถึง บุคคลในหนวยงานหรือองคกร ซึ่งทํางานชวยเหลือซึ่งกัน  
ดวยความเต็มใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงคอยางเดียวกัน 
  ลักษณะของความรวมมือ 
   1. ความรวมมือเปนลักษณะของการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน 
   2. ความรวมมือเปนการชวยเหลือบุคคลอ่ืนๆ หรือชวยเหลือซึ่งกันและกันในทาง
สรางเสริม 
   3. ความรวมมือเปนการยอมรับการกระทําของบุคคลอ่ืน และของตนเอง 
   4. ความรวมมือเปนการกระทําที่เห็นพองตองกัน และเพิ่มกําลังในทางปฏิบัติ 
  วิธีสรางความรวมมือ 
   ชี้ใหเห็นประโยชนรวมกัน ผูกมิตรไมตรีตอกัน แนะนํากัน มีการส่ือสารที่ดี เพิ่มความ
ใกลชิด 
  ปญหาเกี่ยวกับความรวมมือ 
   ความไมเต็มใจในการใหความชวยเหลือ การขาดแรงจูงใจในการใหความรวมมือ 
ความไมเขาใจในวัตถุประสงค การไมใหความรวมมือ ไมสามารถดําเนินการตามจังหวะเวลา ผูเกี่ยวของ
ไมรูในสาระสําคัญของงานบางลักษณะ มีความเขาใจในเนือ้หาของงานไมตรงกัน 
  แนวทางในการสรางความรวมมือของครูกับผูบริหาร 
   1. สรางความเขาใจใหชัดเจนใหเปนที่ยอมรับวา การสอนนักเรียนมีความสําคัญ 
และการดําเนินงานทุกอยางของโรงเรียนก็เพื่อความเจริญงอกงามของนักเรียน เพื่อพัฒนาผูเรียนไปใน
แนวทางที่พึงประสงค 
   2. กําหนดจุดหมายการปฏิบัติงานและโครงการตางๆ ของโรงเรียนใหเขาใจรวมกัน 
   3. จัดหลักสูตรการเรียนการสอนใหสอดคลองกับปญหาความตองการของชุมชน 
   4. ใชทรัพยากรทุกอยางในโรงเรียนใหเกิดประโยชนตอการศึกษาสูงสุด 
   5. ใหนักเรียนแสดงผลงานและความสามารถในโอกาสอันควรและเหมาะสม 
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   6. จัดสภาพแวดลอมในโรงเรียนใหเหมาะสม 
   7. ใหนักเรียนมีสวนรวม 
  สรุปไดวา ความรวมมือของครูผูสอนในกระบวนการบริงานนิเทศภายในนั้น บุคลากรทุกคน
ตองใหความความรวมมือในการนิเทศของผูมีสวนเกี่ยวของทุกคน 
 การทํางานเปนทีม 
  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 (2546: 532) ไดใหความหมาย
ของคําวาทีมไววา ทีม หมายถึง ชุด หมู คณะ 
   รังสรรค  ประเสริฐศรี (2551: 150) ไดกลาวถึงความหมายของทีมไววา ทีม หมายถึง 
คนจํานวนหนึ่งที่มีทักษะตางๆ กันมาทํางานรวมกันและกําหนดเปาหมายหรือแนวทางรวมกัน โดยตาง
รับผิดชอบรวมกัน 
   ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2546: 10) ไดกลาวถึงความหมายของทีมงานไววา ทีมงาน 
หมายถึง กลุมบุคคลที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการรวมตัวที่จะตอง
อาศัยความเขาใจ ความผูกพันธุ และความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม เพื่อที่สมาชิก 
แตละคนจะสามารถทํางานรวมกันจนประสบความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีมได ในทาง
ปฏิบัติทีมอาจมีขนาดใหญหรือขนาดเล็กก็ได แตสวนมากจะตองประกอบดวยผูนําทีมและสมาชิกทีม 
ที่อาจจะมาจากหนวยงานตางๆ กัน แตทุกคนจะตองพยายามปฏิบัติงานใหสอดคลองและประสานกัน
อยางเปนเอกภาพ โดยมีเปาหมายสูงสุดของทีมเปนเคร่ืองกําหนด 
   เชอรเมอฮอรน ฮันท และออสบอน (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 1994: 328) 
ไดใหความหมายของการสรางทีมงานไววา เปนกระบวนการที่ไดวางแผนกิจกรรมลวงหนาเพื่อการ
รวบรวมขอมูลในการทํางานของบุคคล เปนจุดเร่ิมตนในการเปล่ียนแปลงที่จะนําไปสูการพัฒนาทีมงาน 
ดังนั้น จุดเนนของการสรางทีมงานอยูที่การใหกลุมบุคคลมาทํางานรวมกันเพื่อใชเปนแนวทางในการ
แกปญหาและปรับปรุงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
   วูดคอค และฟรานซิส (Woodcock; & Francis. 1994: 1) ไดนิยามวา ทีมเปนกลุม
บุคคลที่ตองสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันในทรรศนะของวูดคอค และฟรานซิส 
เห็นวาบุคคลจํานวน 50 คน ข้ึนไป ไมใชทีม ถาเขาเหลานั้นไมมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน และไมมี
เปาหมายรวมกัน จะเปนทีมก็ตอเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 
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  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
   ดูบริน (Dubrin. 2010: 286) ไดกลาวถึงสาเหตุของการมารวมกันเปนทีมไว ดังนี้  
    1. เพื่อรวมกันแกปญหาเมื่อประสบปญหาในการทํางาน วิธีแกปญหาที่ใชกัน
มากที่สุด คือ ขอความชวยเหลือจากสมาชิกคนอ่ืนๆ การทํางานคนเดียวยอมแกปญหาไดยาก การรวมกัน
เพื่อแกปญหาอาจไดวิธีแกที่มีประสิทธิภาพมากกวาตางคนตางทํา  
    2. เพื่อผลประโยชน การมีทีมนั้นมีผลประโยชนหลายอยางทั้งทางตรงและ
ทางออม ไมวาจะเปนเร่ืองสิทธิพิเศษ หรือเร่ืองของรายได ทั้งนี้เพราะทีมจะมีอํานาจตอรองเร่ือง
ผลประโยชนมากกวารายบุคคล  
    3. เพื่อความรูสึกปลอดภัยและมั่นคง คนทั่วไปจะรูสึกปลอดภัยและมั่นคงกวา
เมื่ออยูกับทีม การเขาทีมเปนไปไดมากเมื่อบุคคลรูสึกวาตนถูกขูเข็ญ ถูกทําใหหวาดวิตก หรือเครียด 
การมีทีมทําใหความรูสึกดังกลาวลดลง เนื่องจากไดพูดคุย ระบายความคับของใจและไดปรึกษาหารือ 
ยิ่งไปกวานั้นการรวมตัวกันอาจทําใหมองเห็นหนทางที่จะจัดการกับความวิตกกังวลนั้นได  
    4. เพื่อตอบสนองความตองการทางจิต เมื่อเขาไปเปนสมาชิกของทีมบุคคลจะ
รูสึกวาตนเองไดรับความอบอุน เนื่องจากมีกลุมที่ตนเปนเจาของ เปนการตอบสนองความตองการ 
ทางจิตมากกวาการอยูตามลําพัง ความตองการเหลานั้น ไดแก  
     4.1 ความตองการใฝสัมพันธ หมายถึง ความตองการการรวมมือโดยการให
และรับจากคนอ่ืนๆ ตองการความเปนมิตรและความอบอุน ปลอดภัย ซึ่งความตองการชนิดแรกนี้
ตอบสนองไดโดยตรงดวยการมีกลุมหรือพรรคพวก 
     4.2 ความตองการความปลอดภัย หมายถึง ความตองการที่เกี่ยวของกับ 
การปกปองตนเองจากส่ิงคุกคาม ความเจ็บปวดหรือความอับอาย หรือจากอันตรายตางๆ 
     4.3 ความตองการนับถือตนเอง หมายถึง เปนความตองการที่เกี่ยวกับ 
การไดรับการยอมรับ การมีสถานภาพ และการมีศักดิ์ศรี ความตองการชนิดนี้ทีมสามารถตอบสนองได 
2 ลักษณะ คือ การเสริมแรงบวกเมื่อกระทําส่ิงที่ถูกตอง เชน การชมเชยหรือการใหรางวัล อันถือเปน
การยอมรับจาก ลักษณะที่สอง คือ การยอมรับของทีมนี้เองจะทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีคุณคาและ 
มีศักดิ์ศรีซึ่งนําไปสูการนับถือตนเองในที่สุด 
     4.4 ความตองการที่จะพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทีมสวนหนึ่งนั้นจะเปน
โอกาสใหคนไดพัฒนาความรูและทักษะของตนเอง โดยการเรียนรูจากผูรวมทีมคนอ่ืนๆ และมีการ
แลกเปล่ียนประสบการณกัน ลักษณะเชนนี้จะนําไปสูการปรับปรุงตนเองและนําไปสูการพัฒนา
พฤติกรรมการทํางานและพฤติกรรมสังคมอ่ืนๆ ไปดวยพรอมกัน 
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   วูดคอค และฟรานซิส (Woodcock; & Francis. 1994: 247) กลาวไววา หลักการ
ทํางานเปนทีมจะตองประกอบดวย 
    1. มีความสมดุลในบทบาท คือ มีความผสมผสานกันในความแตกตางของ
ความสามารถบุคคลและใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน 
    2. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจน และเห็นดวยกับเปาหมาย เต็มใจที่จะยอมรับ และ
ผูกพันกับวัตถุประสงค และมีเปาหมายอยางแทจริง 
    3. มีความเปดเผยและมีการเผชิญหนากัน การส่ือสาร และการสัมพันธภายในทีม
เปนไปอยางเปดเผยและไววางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอยางตรงไปตรงมา เขาใจตนเองเปนอยางดีและ
เขาใจผูอ่ืนภายในทีมดวย เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนตองแกปญหาดวยการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน 
    4. มีการสนับสนุนและจริงใจตอกัน สมาชิกในทีมจะสนับสนุนซึ่งกันและกัน  
ใหความชวยเหลือ และรวมมือรวมใจกันอยางจริงใจ ใหโอกาสพูดถึงปญหาตางๆ ไดอยางอิสระ 
    5. มีความรวมมือและมีการขัดแยงกัน เพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุวัตถุประสงค
สมาชิกในทีมตองใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีการใชประโยชน และประสานประโยชนซึ่งกัน
และกัน การวางแผนในการดําเนินงาน ตองใหสมาชิกมีสวนรวมดวย ขอขัดแยงภายในทีมเปนไปในทาง
สรางสรรคมากกวาทําลาย 
    6. มีวิธีการปฏิบัติที่คลองตัว การทํางานของทีมจะมีลักษณะยืดหยุน การตัดสินใจ
จะอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลัก 
    7. มีผูนําที่ เหมาะสม ผูนําภายในกลุมควรจะกระจายไปทั่วกลุมไดตาม
สถานการณผูนําที่ดีตองเปนผูฟงที่ดีดวย 
    8. มีการทบทวนการทํางานของทีมสม่ําเสมอเพื่อแกไขขอบกพรองไดทันท ี 
การทบทวนนี้ อาจจะทําในระหวางปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จก็ได 
    9. มีการพัฒนาบุคคล มีแผนการในการพัฒนาสมาชิกของทีม เพื่อจะไดนํา
ความรู ความสามารถมาใชในการทํางาน 
    10. มีสัมพันธภายในระหวางกลุมด ีการทํางานระหวางกลุมเปนไปในบรรยากาศ
ของสัมพันธภาพที่ดี ฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือปญหาของผูอ่ืนพรอมที่จะให 
ความชวยเหลือเมื่อจําเปน 
    11. มีการติดตอส่ือสารที่ดี เปนส่ิงจําเปนในทุกระดับขององคการทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ ซึ่งสมาชิกทุกคนจําเปนตองไดรับการพัฒนาทักษะและไดรับขอมูลในการติดตอ 
ส่ือสารอยางเพียงพอ 
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   เทื้อน  ทองแกว (2545: 3-5) ไดกลาวถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีมไว ดังนี้ 
    1. ผูนําทีม ผูนําทีมถือวาเปนบุคคลที่สําคัญที่จะทําใหบุคคลรวมงานกันเปนทีม 
เพราะจะเปนผูกระตุนและชี้นําการทํางานในองคกร ตั้งแตการกําหนดวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ 
(Mission) วางแผนเชิงกลยุทธ (Strategic Plan) บริหารงานแผน (Plan Management) และการประเมิน
แผน (Plan Evaluation) ข้ันตอนของการบริหารงานในองคกร ผูนําทีมจะมีบทบาทในการกําหนด
กิจกรรมขององคกรใหเปนไปในรูปแบบการทํางานเปนทีม 
    2. สมาชิกในทีม สมาชิกจะตองเขาใจบทบาทในการทํางานรวมกัน จะตองคํานึง
อยูเสมอวาตนตองสนับสนุนใหสมาชิกคนอ่ืนไดทํางานอยางเต็มที่ใหความรวมมือ และสนองตอบ
ความตองการของผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม มีความซื่อสัตย จริงใจตอการทํางาน 
จงรักภักดีตอองคการ ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางดีที่สุด สนับสนุนคนอ่ืนใหทํางานอยาง
เต็มที ่มีวินัยในตนเอง ควบคุมตนเองได ไมสรางปญหาใหกับคนอ่ืนและองคกร รวมทั้งมีทักษะในการ
ทํางานของสมาชิก 
    3. เปาหมายของทีม เปาหมายของทีมไมใชเปาหมายของบุคคลแตละคน แตเปน
เปาหมายขององคกรที่ทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อกําหนดเปาหมายที่จะใหองคกร
ประสบความสําเร็จไดสูงสุดตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งองคกร 
     3.1 ผูนํา จะตองใชความสามารถใหเกิดเปาหมายที่มีลักษณะทาทายตรงกับ
ความตองการขององคกร เพื่อใหเกิดความมุงมั่นที่จะใหประสบความสําเร็จ สรางความสมดุลใหเกิดข้ึน
ในการดําเนินงาน และเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการวางแผน และทดสอบแผนปรับปรุงแผน 
ทบทวนและชวยเหลือใหเกิดความรวมมือ และการสนับสนุนที่จําเปน และติดตามความกาวหนาของ
การทํางานเสริมกําลังใจในการทํางาน และชวยเหลือในการแกไขปญหา เพื่อใหเกิดความมั่นใจวา
เปาหมายขององคกรนั้นบรรลุเปาหมายสูงสุด 
     3.2 สมาชิกในทีม จะตองชวยในการกําหนดเปาหมายและมาตรฐาน ซึ่งถือวา
เปนการชวยควบคุมตนเองใหผูกพันกับการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองมีสวนรวมในการ
กําหนดข้ึน รวมในการปฏิบัติตามแผนงาน และชวยเหลือเติมเต็มในสวนที่บกพรอง ทั้งในดานการให
ความรวมมือ การสนับสนุนเพื่อนรวมงาน และผูนําในสวนที่เกี่ยวของและจําเปน รวมทั้งการติดตาม
ความกาวหนาของงานเสริมกําลังใจในงานที่ประสบผลสําเร็จ และใหการชวยเหลือในการแกไขปญหา
ใหเกิดความมั่นใจวางานทั้งหมดจะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและมาตรฐาน 
     3.3 เปาหมายและมาตรฐานที่กําหนด มีลักษณะดังนี ้
      3.3.1 เปาหมาย เปนผลที่ตองการใหสําเร็จ ซึ่งจะการเขียนบรรยาย
ลักษณะที่สําคัญ 3 ประการ คือ ประการแรก กําหนดเงื่อนไขที่เปนผลลัพธที่ตองการใหบรรลุหรือสําเร็จ 
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ประการที่สอง กําหนดเวลาในระหวางที่ผลลัพธจะเกิดข้ึน และประการสุดทาย ทรัพยากรในองคการ 
ที่ตองผูกพันเพื่อใหบรรลุผลลัพธที่ตองการ 
      3.3.2 มาตรฐาน เปนเกณฑทางพฤติกรรมที่กําหนดไวตามชวงเวลา
ตามปกติจะกําหนดเปนเชิงปริมาณที่เปนส่ิงผลิตได ขอบกพรอง ความทนทาน และมาตรฐานความ
ปลอดภัย เปนตน ทั้งเปาหมายและมาตรฐานของทีมนั้นจะตองมีลักษณะทาทายและเกิดข้ึนจากการ 
มีสวนรวม จากผูที่มีสวนรับผิดชอบ มีการกล่ันกรองตรวจสอบในความเปนไปได และทําใหองคกร
กาวหนา 
    4. น้ําใจของทีม น้ําใจของการทํางานเปนทีม ประกอบดวย เจตคติของผูที่
รับผิดชอบตอการทํางานรวมกันเปนทีม กระตุนใหเกิดการทํางานรวมกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันสนับสนุน
ซึ่งกันและกัน คํานึงถึงเปาหมายของทีม มุงความสําเร็จของทีมเปนสําคัญ มีความซื่อสัตยและเปดเผย
เห็นชอบกับเพื่อนรวมทีมในผลประโยชนที่เกิดข้ึนกับทีม ชวยเหลือสมาชิกในทีมใหรูจักกันเพื่อที่จะได
เขาใจเพื่อนรวมทีม และระมัดระวังและใหโอกาสคนอ่ืนไดทํางานในน้ําใจของทีมนี้ จะประกอบดวย  
มีความไววางใจอยูในระดับสูง ส่ือสารแบบเปดหรือแบบสองทาง และความรวมมือในการตัดสินใจ 
    5. ลักษณะของงาน งานที่เอ้ือตอการทํางานเปนทีม เปนงานที่ตองอาศัยพลัง
การทํางานรวมกันจากสมาชิกหลายคน ทั้งในดานความคิด ดานการใชกําลังงาน และการแบงงานเปน
สวนยอย และชวยกันทํา รวมทั้งงานที่ทําที่สอดคลองกับความสามารถของสมาชิก 
    6. การบริหารทีมงาน การบริหารงานเปนทีม เปนรูปแบบการบริหารที่ผูนําตอง
กําหนดทีมข้ึนรับผิดชอบตามโครงสราง และกําหนดแนวการบริหารในรูปแบบของคณะกรรมการ  
การส่ังการของผูนําจึงตองใหเปนไปตามแนวทางการกําหนดแนวนโยบายที่เกิดจากทีมรวมกันกําหนด 
ลักษณะของการบริหารเปนทีมจะตองอาศัยการปรึกษาหารือกันอยูเสมอ เพื่อใหเกิดการรับรูรวมกัน 
จะไดชวยเหลือกันตั้งแตการบริหารเปนทีมที่ดี คือ รูปแบบการบริหารของญี่ปุน เร่ิมตั้งแตการประชุม 
จะปรึกษาหารือกันทุกวันกอนการทํางาน และในการประชุมจะถกเถียงปญหาและแนวทางที่ตองการ
แกไขปญหา จะพยายามหาทางใหเกิดความเห็นพอง ญี่ปุนเรียกวา รินกิ (Ringi) เมื่อมีความเห็นพองแลว 
ทุกคนจะชวยกันทํางานอยางเต็มที่ เพื่อผลักดันใหงานสําเร็จตามเปาหมายใหได คนญี่ปุนจึงประสบ
ความสําเร็จดวยดีจากวิธีการทํางานรวมกันไดดี 
   สรุปไดวา การทํางานเปนทีม คือ การที่บุคคลรวมกันปฏิบัติหนาที่และความรับผิดชอบ 
โดยเขาใจวัตถุประสงคขององคกรหรือจุดหมายไปในทิศทางเดียวกัน มีการดําเนินงานที่สอดคลอง
สัมพันธกันอยางที่สุด เพื่อใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ดังนั้น การที่จะดําเนินการบริหารงานนิเทศภายในใหประสบความสําเร็จการทํางาน
เปนทีมถือวามีความสําคัญ ที่คณะครูทุกคนตองทํางานรวมกันและสงเสริมกันไปในทางบวก โดยมี
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องคประกอบสําคัญ 3 ประการ ที่จะทําใหการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จ คือ 1) มีวัตถุประสงค
ชัดเจนของการรวมกลุมกันทํางานเปนทีม 2) มีการจัดลําดับความสําคัญในการทํางาน 3) มีการ
กําหนดเปาหมายหรือผลการทํางานที่ชัดเจน  
 ระบบสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ 
  แม็คลอยด และคณะ (Mcleod; et al. 2001: 12) ใหความหมายของระบบสารสนเทศ คือ 
ขอมูลที่ผานการประมวลผลแลว 
  กอรดอน (Gordon. 1999: 6) ใหความหมายวา ระบบสารสนเทศ (Information System) 
หมายถึง เปนการนําองคประกอบที่มีความสัมพันธกันของระบบมาใชในการรวบรวม บันทึก ประมวลผล 
และแจกจายสารสนเทศเพื่อใชในการวางแผน ควบคุม จัดการ และสนับสนุนการตัดสินใจ  
  ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System: MIS) เปนระบบที่
ใหขอมูลหรือระบบสารสนเทศที่สัมพันธกับการดําเนินงานขององคการ เชน การใช MIS เพื่อชวยเหลือ
กิจกรรมของลูกจาง เจาของกิจการ ลูกคา และบุคคลอ่ืนที่เขามาเกี่ยวของกับการดําเนินงานของ
องคการ ซึ่งสามารถชวยแบงภาระการทํางาน และสามารถนํามาชวยในการตัดสินใจของผูบริหาร 
  สาเหตุที่ทําใหเกิดสารสนเทศ 
   1. พัฒนาการของความรู ส่ิงประดิษฐ หรือผลิตภัณฑใหมๆ เมื่อวิทยาการความรู 
ส่ิงประดิษฐ หรือผลิตภัณฑใหมๆ เกิดข้ึน สารสนเทศก็จะเกิดข้ึนตามมาดวย จากนั้นก็จะมีการเผยแพร
สารสนเทศไปยังแหลงตางๆ  
   2. พัฒนาการของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร เมื่อเทคโนโลยีคอมพิวเตอรพัฒนาอยาง
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน ก็สามารถที่จะนํามาใชในการผลิตสารสนเทศไดสะดวกรวดเร็วข้ึน 
   3. การพัฒนาดานเทคโนโลยีการส่ือสาร การส่ือสารในยุคดิจิทัลชวยอํานวยความ
สะดวกในการเผยแพรสารสนเทศไปยังแหลงตางๆ ไดอยางรวดเร็วทั่วโลก 
   4. ความกาวหนาของเทคโนโลยีการพิมพ เทคโนโลยีการพิมพนับเปนเทคโนโลยี 
ดานหนึ่งที่มีการพัฒนาควบคูไปกับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและการส่ือสาร เทคโนโลยีการพิมพที่มี
ความสามารถและประสิทธิภาพสูงชวยใหการผลิตสารสนเทศกระทําไดในปริมาณมากในเวลาอันส้ัน 
   5. ความจําเปนในการใชสารสนเทศ ในการดําเนินชีวิตปจจุบัน หรือแมแตการทํางาน
ใดๆ ก็ตาม จําเปนตองใชสารสนเทศที่มีคุณคาเพื่อแกปญหาตางๆ  
  จิตติมา  เทียมบุญประเสริฐ (2542: 12-15) ไดสรุปลักษณะของสารสนเทศที่ดี 
   1. ถูกตองแมนยํา  (Accurate) สารสนเทศที่มีความถูกตองจะตองปราศจาก
ขอผิดพลาดใดๆ  
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   2. สมบูรณครบถวน (Complete) สารสนเทศที่มีความสมบูรณจะตองประกอบดวย
ขอเท็จจริงที่สําคัญอยางครบถวน 
   3. เขาใจงาย (Simple) สารสนเทศที่มีคุณภาพจะตองเขาใจงาย ไมซ้ําซอนตอการ
ทําความเขาใจ 
   4. ทันตอเวลา (Timely) สารสนเทศที่ดีนอกจากจะมีความถูกตองแลว ขอมูลตอง
ทันสมยัและรวดเร็วทันตอเวลาและความตองการของผูใชในการตัดสินใจ 
   5. เชื่อถือได (Reliable) สารสนเทศที่เชื่อไดข้ึนอยูกับความนาเชื่อถือของวิธีการ
รวบรวมขอมูลที่นําเขาสูระบบ 
   6. คุมราคา (Economical) สารสนเทศที่ผลิตควรจะตองมีความประหยัด เหมาะสม 
คุมคากับราคา 
   7. ตรวจสอบได (Verifiable) สารสนเทศจะตองตรวจสอบความถูกตองได 
   8. ยืดหยุน (Flexible) สารสนเทศที่มีคุณภาพนั้นควรจะสามารถนําไปใชไดใน
วัตถุประสงคที่แตกตางกันหลายๆ ดาน 
   9. สอดคลองกับความตองการ (Relevant) สารสนเทศที่มีคุณภาพจะตองมีความ
สอดคลองตามวัตถุประสงคและสนองความตองการของผูใชเพื่อการตัดสินใจ 
   10. สะดวกในการเขาถึง (Accessible) สารสนเทศจะตองงายและสะดวกตอการ
เขาถึงขอมูลตามระดับสิทธิของผูใช 
   11. ปลอดภัย (Secure) สารสนเทศจะตองถูกออกแบบและจัดการใหมีความปลอดภัย
จากผูที่ไมมีสิทธใินการเขาถึงขอมูลหรือสารสนเทศนั้น 
  สรุปไดวา สารสนเทศที่มีประสิทธิภาพในการนิ เทศภายในนั้น ระบบการจัดการ
สารสนเทศ เกี่ยวของกับกลยุทธองคการหรือวิถีทางเพื่อใหบรรลุตามวิสัยทัศนและภารกิจ โดยการใช
กลยุทธระบบสารสนเทศ และกลยุทธเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งนี้ ระบบการจัดการสารสนเทศชวยให
การดําเนินการสามารถสําเร็จลุลวงไปได ระบบสารสนเทศจํานวนมากไมสามารถสนองตอบความ
ตองการหรือแกปญหาใหการตามที่ตั้งเปาหมายไว เนื่องจากไมมีการจัดองคการที่ดีควบคูไปกับการ
พัฒนาระบบ 
 สภาพบรรยากาศของโรงเรียน 
  ลัดดา  มานิตย (2553: 13) ใหความหมายของสภาพบรรยากาศที่เอ้ือตอการนิเทศ
ภายใน หมายถึง การสรางขวัญใหแกคณะครูในโรงเรียน โดยการชวยใหครูในโรงเรียนมีความรูเกี่ยวกับ
การนิเทศ เปนที่ปรึกษาที่ดีของครูทุกโอกาส รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ ใหครูรูสึกวา
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ตัวเองมีความสําคัญ เปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ชวยใหครูมีความสําเร็จในการทํางาน มีความเจริญ
งอกงาม จัดสภาพการทํางานใหดี และสะดวกสบาย ใหครูทํางานอยางมีความสุข  
  เชิดชัย  นาวิกานนท (2554: 7) ไดใหความหมายสภาพบรรยากาศที่เอ้ือตอการนิเทศ
ภายในวา เปนการจัดสภาพบรรยากาศและส่ิงแวดลอมที่เอ้ือตอการการปฏิบัติงานความพรอมของ
วัสดุอุปกรณการปฏิบัติงานส่ือและเคร่ืองมือตางๆ ตลอดถึงขวัญและกําลังใจของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
  วัชรา  เลาเรียนดี (2555: 229) ไดใหความหมายของสภาพ บรรยากาศที่เอ้ือตอการนิเทศ
ภายในวา เปนการเสริมสรางขวัญ กําลังใจ ใหแกกันและกันโดยตลอด ซึ่งยึดเปาหมายหลักเดียวกัน  
  นอกจานี้บรรยากาศที่เอ้ือตอการนิเทศภายในโรงเรียนนั้น ตองเปนบรรยากาศแหง
สุขภาพองคกรที่ดี วัชรา  เลาเรียนดี (2555: 82-83) ยังไดเสนอบรรยากาศที่เปนลักษณะของสุขภาพ
องคกรที่ดีนั้น มีดังนี้ 
   1. การปฏิบัติที่เนนเปาหมาย เปนการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
และทุกคนยอมรับวาเปนเปาหมายที่สามารถทําใหบรรลุผลสําเร็จได เหมาะสมสอดคลองกับ
สภาพแวดลอม 
   2. การส่ือสาร ส่ือความหมายที่ดีและเพียงพอ เปนการส่ือสารถึงกันและกัน มีวิธีการ
ส่ือสารที่ดี ส่ือความหมายไดตรงกัน ไมเบี่ยงเบนจากความเปนจริง ดังนั้น โรงเรียนที่มีสุขภาพองคกรทีด่ี 
เมื่อมีการส่ือสารถึงกัน จะตองรู เขาใจขอมูลที่เกี่ยวของ ซึ่งมักจะพบแนวทางการวินิจฉัยหรือแกปญหา
ตรงกัน 
   3. การมีอํานาจที่เทาเทียมกัน ซึ่งในโรงเรียนที่มีสุขภาพองคกรที่ดีจะมีการกระจาย
อํานาจเทาเทียมกันนั่นคือ จะมีการรวมมือกันระหวางบุคลากรในโรงเรียน มากกวาการใชอํานาจบังคับ 
ควบคุมกัน 
   4. การใชทรัพยากรในโรงเรียนที่เหมาะสม เชน การใชทรัพยากรบุคคลในโรงเรียน 
จะเสมอภาคกัน นั่นคือ บุคลากรในโรงเรียนไมมีใครที่รับภาระงานมากเกินไปหรือนอยเกินไป ในขณะ 
เดียวกัน การทํางานของแตละบุคคลจะมีความรูสึกวาไดทํางานโดยไมตอตานกับตนเอง ตองาน  
มีความรับผิดชอบ แตยังมีความรูสึกที่แทจริงในการเรียนรู การสรางความเจริญกาวหนา และการพัฒนา
องคกรที่ตนเองมีสวนรวมรับผิดชอบและเปนเจาของ 
   5. ความสามัคคี คือ บุคลากรในโรงเรียนมีความรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกในองคกร
เดียวกัน อยากอยู อยากทํางานในโรงเรียน โรงเรียนมีอิทธิพลตอตนเอง จึงมีความรูสึกอยากมีสวนรวม
ในการปฏิบัติงานรวมกันเพื่อโรงเรียน 
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   6. ขวัญกําลังใจ เปนการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ความพึงพอใจในตนเอง 
มีความสุข และมีความสบายใจในชีวิต สบายใจในการทํางาน 
   7. ความมีนวัตกรรม  คือ สภาพองคกรมีการเจริญเติบโต  มีการพัฒนาและ
เปล่ียนแปลงแทนที่จะปฏิบัติแบบเดิมๆ คงไวดังเดิมหรือมาตรฐานเดิม 
   8. ความมีอิสระ บุคคลที่มีอิสระมักจะแสดงออกตามที่ไดเปนสุขภาพองคกรที่มี
อิสระ จะไมตอบสนองตอสภาพความตองการจากภายนอกทุกเร่ือง จะไมมีการตอบสนองตอส่ิงที่
จําเปนอยางไมสรางสรรค  
   9. การปรับตัว จากแนวคิดที่เกี่ยวกับความอิสระ และความมีนวัตกรรมที่เชื่อมโยง
กับแนวคิดที่เกี่ยวกับบุคคลที่มีสุขภาพดี กลุมและองคกรที่มสุีขภาพดีในความเปนจริง จะเชื่อมโยงกับ
สภาพแวดลอม แตเมื่อความตองการสภาพแวดลอม และทรัพยากรในองคกรไมสอดคลองกัน วิธีการ
แกปญหาหรือแนวทางการจัดการอาจจะตองมีการเปล่ียนแปลงใหเหมาะสม 
   10. ความสามารถในการแกปญหา เปนการหาแนวทางในการแกปญหา ซึ่งปกติแลว
ไมวาจะเปนองคกรที่มีสุขภาพดีหรือไมนั้น ยอมเกิดปญหาจากการปฏิบัติงานดวยกันทั้งส้ินแตในองคกร
ที่มีสุขภาพดีผูนําในองคกรจะตองเขาใจปญหาที่เกิดข้ึนอยางชัดเจน เพื่อหาแนวทางแกปญหาที่เปนไปได 
เพื่อตัดสินใจแนวทางในการแกปญหารวมกันประสบผลสําเร็จ 
  สรุปไดวา สภาพบรรยากาศของโรงเรียนที่เอ้ือตอการนิเทศภายใน ผูบริหาร ครู และ
บุคลากรในโรงเรียน ตองชวยเหลือซึ่งกันและกัน รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ มีการสราง
ขวัญกําลังใจ การสรางความสําเร็จในการทํางาน นอกจากนั้นโรงเรียนตองมีบรรยากาศที่เปนองคกร 
ที่มสุีขภาพดี 
 สื่อ เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณในการนิเทศภายใน  
  ส่ือและเคร่ืองมือ มีความสําคัญตอการนิเทศการศึกษาอยางมาก เพราะจะชวยใหการ
นิเทศการศึกษา การบริหารโรงเรียน และการจัดการเรียนการสอน ดําเนินการไปอยางเรียบรอย 
  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543: 31-33) ไดใหความหมายของ
ส่ือและเคร่ืองมือของการนิเทศการศึกษาไว ดังนี้ 
  ส่ือการนิเทศการศึกษา หมายถึง ส่ิงที่ชวยในการปฏิบัติงานนิเทศการศึกษา เพื่อแกไข
ปญหาและพิจารณาการทํางานของครู ไดแก บทเรียนดวยตนเอง สไลด วิดีโอเทป วิทยุ เคร่ืองบันทึกเสียง 
เปนตน 
  เคร่ืองมือนิเทศการศึกษา หมายถึง ส่ิงที่ใชในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของครู เพื่อให
ผูนิเทศทราบที่มาของปญหา ความตองการ และวางแผนแกปญหาไดถูกตอง เคร่ืองมือเหลานี้ ไดแก 
แบบทดสอบ แบบสอบถาม แบบสํารวจ แบบประเมินคา แบบสังเกตพฤติกรรม  
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  นพรัตน  คล่ีดอนยอ (2551: 30) กลาววา กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนจะมี
ประสิทธิภาพนั้น ผูนิเทศจําเปนจะตองจัดเตรียมส่ือและเคร่ืองมือนิเทศใหสอดคลองกับวัตถุประสงค
ของการไปนิเทศภายในแตละคร้ัง นั่นคือ เพื่อชวยใหทราบถึงคุณภาพการศึกษา 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ (2542: 17-19) ใหความหมายของส่ือ วัสดุ อุปกรณ 
ไววา ส่ือการสอน หมายถึง ระบบกรนําวัสดุ อุปกรณ และวิธีการมาเปนตัวกลางในการศึกษาแกผูเรียน 
ดังนั้น จําแนกประเภทของส่ือการศึกษาออกเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 1) ประเภทวัตถุ (Materiate) 
ไดแก ส่ิงที่เปนส่ิงของทั้งหลาย ทั้งรูปภาพ สัญลักษณ 2) ประเภทอุปกรณ (Eguipment) วีดิทัศน 
โทรทัศน วิทย ุคอมพิวเตอร 3) ประเภทวิธีการ (Methods) เปนส่ือประเภทกระบวนการ และการกระทํา 
เชน การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนแบบตางๆ การสาธิต การทดลอง การจัดนิทรรศการ 
  พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2542) อธิบายวา ส่ือ วัสดุ อุปกรณ หมายถึง วิธีการ 
เคร่ืองมือ และอุปกรณตางๆ ที่ใชเปนส่ือในการศึกษา ที่จะทําใหการดําเนินงานที่ยากและซับซอน
กลายเปนเร่ืองงายตอความเขาใจ 
  แตส่ิงสําคัญที่ผูสอนและผูเรียนใหการยอมรับนั้นคือ กระบวนการในการเรียนการสอน 
และบทบาทของส่ือการเรียนการสอน ผนวกกับการวางแผนการเรียนการสอนทุกคนควรจะตองกระทํา
กอนลงมือสอน และในข้ันตอนการวางแผนการสอนจะทําใหครูทราบไดวา ส่ือการเรียนการสอน
ประเภทใดที่สมควรนํามาประกอบบทเรียนใหเกิดคุณคาและมีประสิทธิภาพ ควรใชเมื่อไร ตอนไหน 
ควบคูกอนหรือหลัง เพื่อใหเปนไปตามแผนการเรียนการสอนที่ผูสอนไดกําหนดไว ปญหาในการใชส่ือ
การสอนของครูผูสอน อาจมาจากสาเหตุตางๆ ดังนี้ 
   1. เกี่ยวกับทางโรงเรียน เชน โรงเรียนไมมีงบประมาณสําหรับซื้ออุปกรณการสอน 
อุปกรณที่โรงเรียนมีอยู ไมตรงกับบทเรียน อุปกรณที่ทางโรงเรียนมีอยูลาสมัย หรือชํารุด สภาพ
หองเรียนและส่ิงแวดลอมไมเหมาะสมกับการใชอุปกรณบางประเภท เชน หองมีแสงสวางมากเกินไป 
ไมเหมาะสมกับเคร่ืองฉายบางประเภท 
   2. เกี่ยวกับผูสอน ผูสอนไมมีความรูและประสบการณทางดานโสตทัศนศึกษา 
ผูสอนขาดทักษะในการใชเคร่ืองมือบางประเภท ผูสอนเกรงวาเมื่อใชอุปกรณการสอนแลว จําทําให
เสียเวลาและสอนไมทันตามหลักสูตร ผูสอนไมเห็นความสําคัญของอุปกรณ และคิดวาตนเองสามารถ
สอนไดโดยไมมีอุปกรณ ผูสอนไมยอมอุทิศเวลาในการทําอุปกรณและใชอุปกรณ ผูสอนคิดวาเมื่อใช
อุปกรณแลวระเบียบของหองจะเสียไป ผูสอนไมอยากใชอุปกรณการสอนเพราะราคมแพง กลัววา
จะตองรับผิดชอบในกรณีที่เกิดการชํารุด หรือเสียหาย 
   3. เกี่ยวกับผูบริหารโรงเรียน ผูบังคับบัญชาไมสงเสริมใหมีการใชอุปกรณการสอน
มากเทาที่ควร และบางแหงก็ขาดกําลังคนที่จะทํางานดานนี้โดยเฉพาะ 
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  สรุปไดวา ส่ือ เคร่ืองมือ และวัสดุ อุปกรณการนิเทศ เปนเคร่ืองอํานวยประโยชนตอการ
นิเทศภายใน กลาวคือ ทําใหการนิเทศภายในมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
  สรุปปจจัยสนับสนุนการนิเทศภายในที่สําคัญของสถานศึกษาระดับประถมศึกษาที่จะทํา
ใหผลการปฏิบัติงานนิเทศภายในของสถานศึกษาในระดับประถมศึกษาบรรลุเปาหมายไดนั่นก็คือ 
ภาวะผูนําของผูบริหาร ความรวมมือของครู การทํางานเปนทีม ระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 
สภาพบรรยากาศของของโรงเรียน และส่ือ เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณ จะเปนปจจัยที่จะสงผลใหการ
บริหารงานนิเทศภายในประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพในกระบวนการบริหารงานนิเทศภายใน
สถานศึกษา ระดับประถมศึกษา  
 
คุณธรรม จรรยาบรรณของผูนิเทศการศึกษา 
 ผูนิเทศการศึกษาตองมีจรรยาบรรณในการประกอบวิชาชีพโดยเฉพาะศึกษานิเทศก ตองปฏิบัติ
กิจกรรมการนิเทศ ในการพัฒนาการศึกษาเพื่อใหเกิดการพัฒนา (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2549: 
41-43) ประกอบดวย จรรยาบรรณ ดังนี้ 
  1. จรรยาบรรณตอตนเอง 
   ศึกษานิเทศกตองมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองดานวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน 
ใหทันตอการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยูเสมอ และตองมีพฤติกรรมที่ 
พึงประสงค ดังนี้ 1) ประพฤติตนเหมาะสมกับสถานภาพและเปนแบบอยางที่ดี 2) ปฏิบัติงานตามหนาที่
ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางมีคุณภาพตามเปาหมายที่กําหนด 3) ศึกษาหาความรู วางแผนพัฒนา
ตนเอง พัฒนางานและสะสมผลงานอยางสม่ําเสมอ 4) สรางผลงานที่แสดงถึงการพัฒนาตนเอง 
ดานวิชาชีพ 5) คนหาวิธีการทํางาน การพัฒนาวิชาชีพ และสามารถนํามาประยุกตใหเกิดผลดีตอ 6) 
ผูรับการนิเทศนิเทศโดยยึดผูรับการนิเทศเปนสําคัญดวยกระบวนการเรียนรูรวมกันอยางสม่ําเสมอ 7) 
พัฒนาวิสัยทัศนโดยผสมผสานนวัตกรรม เทคโนโลยีและแนวคิด เพื่อใชในการพัฒนาวิชาชีพ 
  2. จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 
   ศึกษานิเทศก ตองรัก ศรัทธา ซื่อสัตยสุจริต รับผิดชอบตอวิชาชีพ และเปนสมาชิกที่
ขององคกรวิชาชีพ มีพฤติกรรมที่พึงประสงค คือ 1) แสดงความชื่นชมและศรัทธาในคุณคาของวิชาชีพ 
2) รักษาชื่อเสียงและปกปองศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ 3) ยกยองและเชิดชูเกียรติผูมีผลงานในวิชาชีพ 
ใหสาธารณชนรับรู 4) ปฏิบัติหนาที่ดวยความรับผิดชอบ ซื่อสัตยสุจริต ตามกฎ ระเบียบ และแบบแผน
ของทางราชการ 5) เลือกใชหลักการ วิธีการที่ถูกตอง ไดผลดี ทันสมัย และสอดรับกับผูรับการนิเทศ 6) 
อุทิศตนเพื่อประโยชนของผูรับการนิเทศและความกาวหนาของวิชาชีพ 7) สรางสรรคเทคนิค วิธีการ
ใหมๆ ทางการศึกษาเพื่อพัฒนา 8) วิชาชีพ เปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพ 9) แลกเปล่ียนเรียนรูกับ
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สมาชิกในองคการหรือวิชาชีพอยางตอเนื่อง 10) ใชศาสตร องคความรูในการปฏิบัติงาน 11) เขารวม 
สงเสริม และประชาสัมพันธกิจกรรมของวิชาชีพหรือองคกรวิชาชีพอยางสรางสรรค  
  3. จรรยาบรรณตอผูรับบริการ 
   ศึกษานิเทศก ตองรัก เมตตา เอาใจใส ชวยเหลือ สงเสริม ใหกําลังใจแกศิษย และ
ผูรับบริการ ตามบทบาทหนาที่โดยเสมอหนาศึกษานิเทศกตองสงเสริมใหเกิดการเรียนรู ทักษะ และ
นิสัยที่ถูกตองดีงามแกศิษย และผูรับบริการตามบทบาทหนาที่อยางเต็มความสามารถดวยความ
บริสุทธิ์ใจ ศึกษานิเทศกตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี ทั้งทางกาย วาจา และจิตใจ 
ศึกษานิเทศกตองไมกระทําตนเปนปฏิปกษตอความเจริญทางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ และ
สังคมของศิษยและผูรับบริการ และศึกษานิเทศกตองใหบริการดวยความจริงใจและเสมอภาค  
มีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังนี้ 1) สนับสนุน สงเสริมผูรับการนิเทศใหประสบความสําเร็จตาม 2) 
ความถนัด ความสนใจ และศักยภาพของแตละคน 3) สงเสริมใหมีการดําเนินงานเพื่อปกปองสิทธิเด็ก 
เยาวชน และผูดอยโอกาส 4) มีขอมูล แนวทางปฏิบัติที่หลากหลาย ใหผูรับการนิเทศนําไปใชเปนตัวอยาง 
5) รับฟงความคิดเห็นที่มีเหตุผลของผูรับการนิเทศ 6) ปฏิบัติหนาที่อยางมุงมั่น ตั้งใจ เพื่อใหผูรับการ
นิเทศพัฒนาตนเองไดเต็มตามศักยภาพ 7) ใหผูรับการนิเทศไดรวมวางแผนพัฒนาตนเอง และเลือก
วิธีการที่เหมาะสมกับตนเอง 8) เสริมสรางความภาคภูมิใจใหผูรับการนิเทศดวยการรับฟงความคิดเห็น 
ยกยอง ชมเชยและใหกําลังใจอยางกัลยาณมิตร  
  4. จรรยาบรรณตอผูรวมประกอบวิชาชีพ 
   ศึกษานิเทศกพึงชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอยางสรางสรรคโดยยึดมั่นในระบบ
คุณธรรม สรางความสามัคคีในหมูคณะ มีคุณลักษณะที่พึงประสงค ดังนี้ 1) เสียสละ เอ้ืออาทร และ 
ใหความชวยเหลือผูรวมประกอบวิชาชีพ 2) สงเสริมและพิทักษสิทธิของผูรวมประกอบวิชาชีพ 3) เปนผูนํา
ในการเปล่ียนแปลงและพัฒนา 4) ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูรวมประกอบวิชาชีพ 
5) มีความรัก ความสามัคคี และรวมใจกัน ผนึกกําลังในการพัฒนาการศึกษา 
  5. จรรยาบรรณตอสังคม 
   ศึกษานิเทศก พึงประพฤติปฏิบัติตนเปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปญญา ส่ิงแวดลอม รักษาผลประโยชนของสวนรวม และยึดมั่นใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข มีคุณลักษณะที่พึงประสงค 
ดังนี้ 1) ยึดมั่น สนับสนุน และสงเสริมการปกครองระบอบ 2) ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
ประมุข 3) ใหความรวมมือและชวยเหลือในทางวิชาการหรือวิชาชีพแกชุมชน  
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 สรุป ผูที่นิเทศ ตองมีจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานนิเทศการศึกษา ซึ่งตองมีจรรยาบรรณ 
ดังนี้ 1) จรรยาบรรณตอตนเอง 2) จรรยาบรรณตอวิชาชีพ 3) จรรยาบรรณ ตอผูรับบริการ 4) จรรยาบรรณ
ตอผูรวมประกอบวิชาชีพ และ 5) จรรยาบรรณตอสังคม 
 
แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 
 ความหมายของรูปแบบ 
  รูปแบบ (model) เปนคําที่ใชเพื่อส่ือความหมายหลายอยาง โดยทั่วไปจะหมายถึงส่ิงหรือ
วิธีการดําเนินงานที่เปนตนแบบอยางใดอยางหนึ่ง ตามพจนานุกรม Contemporary English ของ 
Longman ใหความหมายไว ซึ่งสรุปได 3 ลักษณะใหญๆ คือ 
   1. รูปแบบ หมายถึง แบบจําลองซึ่งเปนส่ิงที่ยอสวนจากของจริง 
   2. รูปแบบ หมายถึง คนหรือส่ิงของที่สามารถนํามาใชเปนแบบอยางในการ
ดําเนินงานได 
   3. รูปแบบ หมายถึง แบบหรือรุนของผลิตภัณฑตางๆ เชน เคร่ืองคอมพิวเตอรรุน 
486X 
  กูด (Good. 1973: 16) ไดใหความหมายของรูปแบบวา หมายถึง ส่ิงของส่ิงหนึ่งที่
คลายคลึงกับส่ิงของอีกส่ิงหนึ่ง และไดจําแนกเปน 2 ลักษณะ คือ 
   1. รูปแบบเชิงกายภาพ (physical models) แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
    1.1 รูปแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (model for) หมายถึง แบบจําลองที่ออกแบบมา
จากของจริง 
    1.2 รูปแบบเพื่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (model for) หมายถึง แบบจําลองสราง และ
ออกแบบไว เพื่อใชเปนตนแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
   2. รูปแบบเชิงแนวความคิด (conceptual models) แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
    2.1 โมเดลเชิงแนวความคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (conceptual model-of) คือ 
รูปแบบที่สรางข้ึนโดยจําลองมาจากทฤษฎีที่มีอยูแลว 
    2.2 โมเดลเชิงแนวความคิดเพื่อสรางส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (conceptual model-For) คือ 
รูปแบบที่สรางข้ึนเพื่อใหอธิบายตัวสาระของทฤษฎี 
  อุทุมพร  จารมรมาน (2541: 22-26) กลาววา รูปแบบ หมายถึง โครงสรางของความ
เกี่ยวของระหวางหนวยตางๆ หรือตัวแปรตางๆ ซึ่งนาจะมีมากกวา 1 มิติ หลายตัวแปร และตัวแปร
ดังกลาวตางมีความเกี่ยวของเชิงสัมพันธหรือเหตุผลซึ่งกันและกัน 
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  สรุป รูปแบบ หมายถึง แบบจําลองที่ไดยอขนาดของจริงใหเล็กลงหรือหมายถึง ส่ิงที่แสดง
ถึงโครงสรางของความสัมพันธกันขององคประกอบ หรือตัวแปรตางๆ เพื่อที่จะชวยในการวิเคราะห
ปญหาและเขาใจถึงส่ิงตางๆ ไดงาย และดีข้ึน สําหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ 
 การทดสอบรูปแบบ 
  คีฟส (Keeves. 1988: 52) ไดกลาววาปญหาที่เปนอันตรายอยางสําคัญในการสรางหรือ
พัฒนารูปแบบทางวิจัยการศึกษา คือ การสรางรูปแบบข้ึนมาเพื่ออธิบายเทานั้น ไมไดมีการนําไป
ทดสอบรูปแบบใหไดขอมูลเชิงประจักษเปนที่ยอมรับ ฉะนั้น การสรางรูปแบบที่ดีตองมีการทดสอบ
รูปแบบควบคูไปดวย ในการทดสอบรูปแบบทางสังคมและพฤติกรรมศาสตรนั้น จะมีขอมูลเชิงปริมาณ 
และตัวเลขทางสถิติแสดงอยางชัดเจน แตในการทดสอบรูปแบบทางการศึกษาบางเร่ืองยังมีขอจํากัด 
ไมสามารถกระทําไดชัดเจนในเชิงสถิติ ดังนั้น อีสเนอร (Eisner. 2009) จึงไดเสนอแนวคิดของการ
ทดสอบ หรือการประเมินโดยใชผูทรงคุณวุฒิ ในประเด็นที่ตองการสาระรายละเอียดทางเนื้อหา
มากกวาการทดสอบเชิงสถิติ โดยเชื่อวาการรับรูที่เทากันจะเปนคุณสมบัติพื้นฐานของผูรู ซึ่งแนวคิด 
ในการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิเปนดังนี้ 
   1. การประเมินตามแนวทางนี ้ผูทรงคุณวุฒิจะเนนการวิเคราะหวิจารณอยางลึกซึ้ง 
โดยเฉพาะในประเด็นที่ถูกนํามาพิจารณาโดยไมเกี่ยวของกับวัตถุประสงคและการตัดสินใจ แตอาจจะ
มีการผสมผสานปจจัยตางๆ ในการพิจารณาเขาดวยกัน ตามวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิ โดยทั้งนี้
เพื่อใหไดขอสรุปที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพและคุณภาพของส่ิงที่ตองการประเมิน 
   2. การประเมินที่เปนความเฉพาะทาง (specialization) ในเร่ืองที่จะประเมินเปนการ
พัฒนามาจากรูปแบบการวิพากษงานศิลป ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญระดับสูงมาเปนผูวินิจฉัย ตองใช
ความรูความสามารถอยางแทจริง ไมสามารถวัดไดดวยเคร่ืองมือใดๆ ผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาเทานั้น 
ที่จะเขาใจอยางแทจริง รูปแบบนี้จึงเปนที่นิยมใชในวงการศึกษาที่ตองการความลึกซึ้งและ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางสูง 
   3. รูปแบบที่ใชตัวบุคคลจะมีผูทรงคุณวุฒิเปนผูประเมินโดยใหความเชื่อถือ
ผูทรงคุณวุฒินั้นมีความยุติธรรม และมีดุลยพินิจที่ดี โดยมาตรฐานและเกณฑในการพิจารณาของ
ผูทรงคุณวุฒินั้นมาจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒิโดยตรง 
   4. เปนรูปแบบที่ยอมใหความยืดหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิ 
ตามความถนัดและความตองการ ตั้งแตการกําหนดประเด็นสําคัญ การบงชี้ขอมูลที่ตองการ การเก็บ
รวบรวมการประมวลผล การวินิจฉัยขอมูลและวิธีการนําเสนอ 
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 การพัฒนารูปแบบ 
  วิลเลอร (Willer. 1986: 83) ไดกําหนดการพัฒนารูปแบบไวสองข้ันตอน คือ การสราง
รูปแบบ และการพัฒนารูปแบบ ซึ่งมีหลักการพัฒนาดังนี้ 
   1. การศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับหลักการ และขอมูลพื้นฐานประกอบการสรางรูปแบบ
ดวยการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 
   2. การสรางรูปแบบข้ันตน ดวยการจัดทํารางรูปแบบจากขอมูลที่ไดจากการศึกษา
วิเคราะหเอกสาร งานวิจัย และขอสรุปที่ไดจากผูทรงคุณวุฒิ 
   3. การประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบ ดวยการพัฒนาความ
สอดคลอง ความเหมาะสม ของรูปแบบและความเปนไปไดในเชิงปฏิบัติ 
   4. การปรับปรุงแกไขและการพัฒนารูปแบบที่สมบูรณ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบการบริหารงานนิเทศภายใน
สถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ โดยการสรุปประเด็นสําคัญผลการวิจัย ดังนี้ 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของในประเทศ ไดแก 
  นิธิวดี  ปาหวาย (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียนประถม-
ศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว และเพื่อเปรียบเทียบปญหาการดําเนินการ
นิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสระแกว ระหวางผูใหการ
นิเทศและผูรับการนิเทศ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในคร้ังนี้ ไดแก ผูบริหารโรงเรียน จํานวน 
164 คน และครูวิชาการโรงเรียน จํานวน 164 คน รวมทั้งส้ิน จํานวน 328 คน ผลการศึกษาคนควา 
พบวา ปญหาการดําเนินงานการนิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสระแกว ตามความคิดเห็นของผูใหการนิเทศและผูรับการนิเทศ อยูในระดับปานกลาง ผูใหการ
นิเทศกับผูรับการนิเทศมีความคิดเห็นถึงปญหาการดําเนินงานการนิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา 
ไมแตกตางกัน 
  สมชาย  สุภาคาร (2543: บทคัดยอ) ไดวิจัยการประเมินการปฏิบัติงานการนิเทศการศึกษา
ของศึกษานิเทศก สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี พบวา สภาพการปฏิบัติงานการนิเทศ
การศึกษาของศึกษานิเทศก การปฏิบัติงาน ดานการนิเทศการศึกษาของศึกษานิเทศกสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธาน ีตามเกณฑมาตรฐานศึกษานิเทศก คุรุสภา 2540 ตามการประเมิน
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ของผูบริหารการศึกษา ผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน และศึกษานิเทศก อยูในระดับปานกลาง ทั้งโดย
ภาพรวมและรายดานเปนสวนใหญ ยกเวน การปฏิบัติ เปนแบบอยางที่ดี ซึ่งอยูในระดับมาก 1)  
การปฏิบัติงานการนิเทศการศึกษาของศึกษานิเทศก สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี 
แยกตามการประเมินของแตละกลุม พบวา ผูบริหารการศึกษา ผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน เห็นวาการ
ปฏิบัติงานดานการนิเทศการศึกษาของศึกษานิเทศกอยูในระดับปานกลางทุกกลุม ทั้งโดยภาพรวม
ระดับจังหวัด และแยกตามขนาดของอําเภอ/กิ่งอําเภอ สวนศึกษานิเทศกเห็นวา มีการปฏิบัติงานดาน
การนิเทศการศึกษาของศึกษานิเทศกอยูในระดับมาก ทั้งโดยภาพรวมทั้งจังหวัดและแยกขนาดอําเภอ/
กิ่งอําเภอ 2) การปฏิบัติงานการนิเทศการศึกษาของศึกษานิเทศกสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
อุบลราชธาน ีโดยภาพรวมทั้งจังหวัดตามการประเมินของผูบริหารการศึกษา ผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน 
และศึกษานิเทศกไมผานการประเมิน ทั้งรายดานและโดยรวมทุกดาน 3) การปฏิบัติงานการนิเทศ
การศึกษาของศึกษานิเทศกสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอ/กิ่งอําเภอ ทั้งขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก ตามการประเมินของ
ผูบริหารการศึกษา ผูบริหารโรงเรียน ครูผูสอน และศึกษานิเทศกไมผานเกณฑการประเมินทั้งรายดาน
และโดยรวมทุกดาน 
  มานพ  วนัชสุนทร (2544: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ความตองการการพัฒนาศักยภาพ 
การนิเทศภายในของผูบริหารโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา สภาพการพัฒนา
ศักยภาพการนิเทศภายในของผูบริหารสังกัดกรุงเทพมหานคร ทั้ง 6 ดาน อยูในระดับมาก ไดแก  
ดานการพัฒนาหลักสูตร ดานการพัฒนาการเรียนการสอน ดานการพัฒนาส่ือการเรียนการสอน  
ดานการพัฒนาการวัดและประเมินผล ดานการพัฒนาเทคนิคการนิเทศภายใน ดานการพัฒนาทักษะ
การนิเทศการศึกษา เมื่อพิจารณาความตองการการพัฒนาศักยภาพการนิเทศภายในของผูบริหาร
โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ผูบริหารโรงเรียนตองการไดรับการนิเทศเรียงลําดับจากมาก 
ไปนอย คือ เทคนิคการนิเทศแบบคลินิก การจัดกิจกรมการเรียนการสอนใหผูเรียนรูจักวิเคราะห เทคนิค
การผลิตส่ือการเ รียนการสอนที่มีคุณภาพ  การปรับหลักสูตรใหสอดคลองและเหมาะสมกับ 
ความตองการของทองถิ่น ความรูความเขาใจในการประเมินผลตามสภาพจริงโดยเนนการพัฒนาการ
ของผูเรียน และทักษะการทํางานเชิงระบบ 
  สุดเนตร  ตรึกหากิจ (2544: บทคัดยอ) วิจัยเร่ือง การศึกษาปญหาและขอเสนอแนะ 
การดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอแกลง 
จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบวา ปญหาการดําเนินการนิเทศภายใน โรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอแกลง จังหวัดระยอง มีปญหาการดําเนินงานอยูในระดับปานกลาง 
และปญหาการนิเทศภายในโรงเรียนประถม จําแนกตามขนาดโรงเรียนและตามความคิดเห็นของ
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ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนโรงเรียนประถมศึกษา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ขอเสนอแนะในการนิเทศ จําแนกเปนรายดาน ดังนี้ ดานการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความ
ตองการ ควรจัดทําแบบประเมินผลใหเปนมาตรฐานเดียวกันทั้งโรงเรียน ดานการวางแผนการนิเทศ 
ควรเปดโอกาสใหครู อาจารย มีสวนเกี่ยวของกับการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ  
ไดวางแผนแนวทางแกไขปญหารวมกัน ดานการสรางส่ือ เคร่ืองมือ และพัฒนาการ ไดแก การสนับสนุน
ใหครูมีความรู ทักษะในงานเพิ่มเติมอยูเสมอ ดานการปฏิบัติการนิเทศ ควรจัดทําปฏิทินอยางชัดเจน 
และควรชี้แจงภารกิจของผูนิเทศและผูรับการนิเทศเพื่อสรางความเขาใจตรงกัน และดานการประเมินผล 
ควรบันทึกผลการประเมิน ไวเปนหลักฐานและรายงานผลการปฏิบัติงานใหทุกฝายไดรับทราบ และควร
สงเสริมใหครู อาจารยประเมินผลการปฏิบัติงานตนเองและผูรวมงาน 
  เกชา  กล่ินเพ็ง (2545: 63-64) วิจัยเร่ือง การดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนบานใหม
ไทรทอง สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา อําเภอเขาฉกรรจ จังหวัดสระแกว ผลการวิจัยพบวา 1)  
ผลการดําเนินงาน ตามมาตรฐานการนิเทศภายในโรงเรียนบานใหมไทรทอง สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาอําเภอเขาฉกรรจ จังหวัดสระแกว ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดาน 
เรียงลําดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอย คือ ดานการจัดระบบขอมูล และสารสนเทศเพื่อการวางแผน 
การนิเทศ ดานการกําหนดผูรับผิดชอบ และภารกิจงานนิเทศ ดานการวางแผนการนิเทศ ดานการ
ดําเนินการนิเทศ ดานการประเมินผลการนิเทศ และการรายงานผลตามลําดับ 2).เปรียบเทียบผลการ
ดําเนินงานตามมาตรฐานการนิเทศภายในโรงเรียนบานใหมไทรทอง จําแนกตามระดับชั้นในการสอน 
พบวา ผลการปฏิบัติงานของครูจําแนกตามระดับชั้นการสอนมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียรายคู พบวา ครูระดับชั้นกอนประถมศึกษา
มีการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการนิเทศภายในสูงกวาครูระดับชั้นมัธยมศึกษา 
  ดนัย  คําพระ (2545: 53-54) การดําเนินงานและปญหาการนิเทศภายในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอทาใหม จังหวัดจันทบุรี พบวา 1) การดําเนินงาน
นิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอทาใหม จังหวัดจันทบุรี  
อยูในระดับปานกลาง 2) การดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา ระหวางความคิดเห็นของ
ครูผูสอน ซึ่งปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน และครูผูสอนที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน ไมแตกตางกัน 3) ปญหาการดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอทาใหม จังหวัดจันทบุรี ดานการประเมินความจําเปนในการพัฒนา ไดแก  
ขาดเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลความตองการจําเปนในการนิเทศภายในของครูอยาง
ครบถวนและเปนปจจุบัน ดานการวิเคราะหจุดเดนจุดดอยเพื่อกําหนดจุดที่จะพัฒนา ไดแก การสราง
ความเขาใจเพื่อใหครูยอมรับการปฏิบัติงานนิเทศภายในโรงเรียนยังมีนอย และขาดขอมูลดานการ
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กําหนดทางเลือกเพื่อพัฒนา ไดแก วิธีการกิจกรรมการนิเทศภายในไมครอบคลุมทุกดานของการ
ดําเนินงานของโรงเรียน ดานการลงมือปฏิบัติ ไดแก การดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนไมตอเนื่อง
และไมเปนปจจุบัน ดานการติดตามประเมินผลและแกไข ไดแก การติดตามประเมินผลการนิเทศ
ภายในไมตอเนื่องและเปนระบบ 
  เสมา  วงษา (2545: บทคัดยอ) ไดวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการนิเทศภายใน
โรงเรียนเพื่อการปฏิรูปการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถม-
ศึกษาแหงชาติ พบวา รูปแบบการนิเทศภายในโรงเรียนประถมศึกษา เปนกระบวนการในการนิเทศ
การศึกษาภายในโรงเรียน มีข้ันตอนสําคัญ 4 ประการ คือ 1) การวางแผนนิเทศภายในโรงเรียน 
ประกอบดวย การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาการวิเคราะหสาเหตุของปญหา และแนวทางแกปญหา 
การกําหนดกิจกรรมนิเทศภายใน และการจัดทําโครงการนิเทศภายใน 2) การจัดองคกรนิเทศภายใน 
ประกอบดวย การจัดโครงสรางขององคกรนิเทศภายในการกําหนดและแตงตั้งบุคคลรับผิดชอบการ
กําหนดบทบาทหนาที่ผูเกี่ยวของกับการนิเทศภายใน และประสานงานภายในองคกร 3) การปฏิบัติการ
นิเทศภายในโรงเรียนประกอบดวย การเตรียมการกอนการนิเทศภายในการปฏิบัติการนิเทศภายใน 
การควบคุมกํากับการปฏิบัติการนิเทศภายในและการสรางขวัญและกําลังใจ และ 4) การประเมินผล
การนิเทศภายในโรงเรียน ประกอบดวย การเตรียมการประเมินผล การประเมินผลการนิเทศภายในและ
การสรุปผลการดําเนินการนิเทศภายใน 
  มงคล  สุภกรรม (2546: บทคัดยอ) การนิเทศภายในโรงเรียนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนา 
การจัดการเรียนการสอน โรงเรียนบานตอง อําเภอสุวรรณคูหา จังหวัดหนองบัวลําภู ผลการวิจัยพบวา 
หลังจากผลไดดําเนินการนิเทศภายในอยางเปนระบบ เพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน ทําใหเกิด
การเปล่ียนแปลง 2 ดาน คือ ดานความรูความเขาใจในการจัดการเรียนการสอนแบบโครงงาน ครูที่เขา
รวมศึกษาคนควา มีความรูความเขาใจ มีความมั่นใจ และใหความสําคัญในการจัดการเรียนการสอน
แบบโครงงานตามวิธีการ และข้ันตอนของการสอนแบบโครงงาน 5 ข้ันตอน และดานที่สอง คือ ดาน
ความสามารถในการเรียนการสอนแบบโครงงาน ครูที่เขารวมการศึกษา สามารถนําเอาความรูที่ไดรับ
จากการพัฒนาไปใชในการจัดการเรียนการสอนแบบโครงงานไดอยางมั่นใจ ตามวิธีการและข้ันตอน
การสอนโครงงาน 5 ข้ันตอน คือ ข้ันการเลือกหัวขอที่จะทําโครงงาน ข้ันการวางแผนในการทําโครงงาน 
ข้ันการลงมือทําโครงงาน ข้ันการเขียนรายงานโครงงาน และข้ันการนําเสนอโครงงาน นักเรียนสามารถ
ทําโครงงาน นักเรียนสามารถทําโครงงานไดตามวิธีการ และข้ันตอนของการทําโครงงานโดยนักเรียน 
ชั้นประถมศึกษาปที่ 3 ไดทําโครงงานพระมหาชนกเร่ือง น้ํามันชูชีพ นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 4  
ไดทําโครงงานเร่ืองคําที่มีตัวสะกดไมตรงตามมาตราตัวสะกด นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 5 ไดทํา
โครงงานเร่ืองผจญภัยในมหาสมุทร ซึ่งนักเรียนไดเรียนรูอยางสนุกสนานและมีความสุข จากผลการศึกษา
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จะเห็นวา การนิเทศภายในโรงเรียนอยางเปนระบบ มีข้ันตอน และวิธีการในการพัฒนา การจัดการเรียน
การสอนอยางชัดเจน จึงเปนอีกแนวทางหนึ่งที่โรงเรียนหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรนํามาใชเพื่อ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนใหมีคุณภาพเกิดผลดีตอผูเรียน และการศึกษาของชาติตอไป 
  สดใส  ศรีสวัสดิ์ (2546: 113) ไดทําการวิจัยเร่ือง การนิเทศภายในของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพ-
มหานคร สวนใหญปฏิบัติงานนิเทศภายในโรงเรียนครบทั้ง 5 ดาน คือ 1) ดานการพัฒนาหลักสูตร และ
การสอน ปญหาที่พบคือ ครูผูสอนบางคนไมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการสอนที่ใชอยูใหดีข้ึน 2) ดานการ
พัฒนาบุคลากร ปญหาที่พบคือ ครูขาดความกระตือรือรนในการเพิ่มพูนความรูเพื่อพัฒนาตนเอง 3) 
ดานส่ือการเรียนการสอน ปญหาที่พบคือ ครูขาดความคิดสรางสรรคในการดัดแปลงวัสดุทองถิ่นมาใช
เปนส่ือการเรียนการสอน 4) ดานการอํานวยความสะดวกและบริการดานอ่ืน ปญหาที่พบคือ โรงเรียน
ไมมีงบประมาณเพียงพอในการจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก และบริการตางๆ 5) ดานการประเมินผล
การสอนโดยสังเกตพฤติกรรมการสอนของครู ปญหาที่พบคือ ครูไมเขาใจวัตถุประสงคของการ
ประเมินผลการสอน 
  คณิต  สารศรี (2548: 110) ไดศึกษาการพัฒนาระบบการนิเทศภายในโรงเรียนบานนิคม
สายโท 12 เหนือ อําเภอบานกรวด ผลการศึกษาคนควา พบวา สภาพการจัดระบบ การนิเทศภายใน
โรงเรียนซึ่งมี 5 ข้ันตอน คือ การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการพัฒนาการวางแผน 
และกําหนดทางเลือกในการนิเทศภายใน สรางเคร่ืองมือ และพัฒนาวิธีการ การปฏิบัติการนิเทศภายใน 
การประเมินผลและการรายงาน การจัดการนิเทศภายในไมเปนไปตามข้ันตอน ไมเขาใจการสราง
เคร่ืองมือการนิเทศภายใน การปฏิบัติการนิเทศภายในไมถูกตอง ครูไมตระหนักถึงความสําคัญและ
ความจะเปนในการทํางานอยางเปนระบบ เมื่อดําเนินการพัฒนาดวยวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
พัฒนาระบบนิเทศภายในตามวงจรพัฒนาระบบ 5 ข้ันตอน คือ การศึกษาระบบ การวิเคราะหระบบ 
การออกแบบระบบ การนําระบบไปใช และการดูแลและทบทวนระบบ ปรากฏวา โรงเรียนมีการพัฒนา
ระบบนิเทศภายใน 5 ข้ันตอน คือ การศึกษาสภาพปจจุบันปญหา และความตองการ พัฒนาโดยวิธีการ
ประชุมปรึกษาหารือถึงจุดแข็งจุดออนของระบบ มีปญหา คือ ระบบขาดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  
ผลการพัฒนา มีปญหาการนิเทศนอยลง การวางแผน และกําหนดทางเลือกในการนิเทศภายใน  
โดยการประชุมปฏิบัติการ ผลปรากฏวา มีแผน และกําหนดทางเลือก ของการนิเทศประจําป การสราง
เคร่ืองมือ และพัฒนาวิธีการ โดยการประชุมปฏิบัติการนิเทศ ที่ถูกตอง การประเมินผลและการรายงาน 
โดยการประชุมแบบมีสวนรวม ผลการประเมินผล และรายงานเปนระยะ ซึ่งทําใหระบบนิเทศภายใน
โรงเรียนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทันกับสภาพการเปล่ียนแปลงตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
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  จุรี  บุญเพ็ง (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ การบริหารการนิเทศภายใน
โรงเรียนบานคลองกะโบน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 
รูปแบบการบริหารการนิเทศภายในโรงเรียนบานคลองกะโบน ใชรูปแบบการนิเทศแบบประชาธิปไตย 
(Supervision as Democratic) ม ี5 ดาน ไดแก 1) ความตองการการบริหารการนิเทศภายในโรงเรียน 
2) การวางแผนการบริหารงานการนิเทศภายในโรงเรียน 3) การดําเนินการปฏิบัติงานการบริหารงาน
การนิเทศภายในโรงเรียน 4) การประเมินผลการดําเนินงานและผลผลิตการบริหารงานการนิเทศ
ภายในโรงเรียน และ 5) การปรับปรุงแกไขการบริหารงานการนิเทศภายในโรงเรียน 
  วิโรจน  คําพลอย (2549: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของครูและผูบริหาร
สถานศึกษาเกี่ยวกับการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแมฮองสอน เขต 1 
สรุปไดวา โดยสวนรวมครูและผูบริหารสถานศึกษามีความคิดเห็นวาการดําเนินการนิเทศภายใน
สถานศึกษาไดมีการปฏิบัติตามกระบวนนิเทศภายใน อยูในระดับมาก และพบวามีปญหาดานบุคลากร
ระบบขอมูล การเก็บขอมูล งบประมาณ การพัฒนาวิธีการนิเทศและเคร่ืองมือ ดานความรูและทักษะ
การนิเทศ ดานความรู ความเขาใจในวิธีการประเมิน เคร่ืองมือการประเมิน 
  กุลวดี  บัวโชติ (2549: 149) ไดทําการวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบนิเทศภายในของการ
จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของโรงเรียนเอกชนในพระราชสํานัก ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการนิเทศภายใน
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของโรงเรียนเอกชนในพระราชสํานัก ประกอบดวย 1) การวางแผน 
การนิเทศภายในโรงเรียน ไดแก การศึกษาสภาพปจจุบันปญหา และความตองการในการนิเทศภายใน
โรงเรียน การวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาและแนวทางแกปญหา การกําหนดกิจกรรม การวางแผน
การนิเทศภายในโรงเรียน และการจัดทําโครงการนิเทศภายในโรงเรียน 2) การจัดองคกรนิเทศภายใน
โรงเรียน ไดแก การกําหนดโครงสรางการนิเทศภายในโรงเรียน การกําหนดและแตงตั้งบุคคลที่
รับผิดชอบ และการกําหนดบทบาทผูเกี่ยวของกับการนิเทศภายใน 3) ยุทธศาสตรการปฏิบัติการนิเทศ
ภายในโรงเรียน ไดแก เตรียมการกอนการนิเทศภายในโรงเรียนการปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียน 
การควบคุมการปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียน และการสรางขวัญและกําลังใจ 4) การประเมินผล
การนิเทศภายในโรงเรียน ไดแก การประเมินผลสัมฤทธิ์ของการนิเทศภายในโรงเรียน การประเมินผล
ความคิดเห็นและความพึงพอใจ และการสรุปผลการดําเนินการเพื่อการปรับปรุง 
  รัตนา  นครเทพ (2552: 89-91) ไดทําการวิจัย เร่ือง การนําเสนอรูปแบบ การนิเทศภายใน
โดยการประยุกตใชแบบกัลยาณมิตรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่นิเทศภายใน 
การรางรูปแบบ การนิเทศภายในและการนําเสนอรูปแบบการนิเทศภายในโดยการประยุกตใชแบบ
กัลยาณมิตรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 
ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารและครูผูสอน เห็นวา ปจจุบันสถานศึกษาดําเนินการนิเทศภายในตาม
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องคประกอบตามองคประกอบของรูปแบบการนิเทศภายในสถานศึกษา โดยชี้แจงเกี่ยวกับความหมาย 
ความสําคัญและความจําเปน องคกรและบทบาทขององคกร การดําเนินการนิเทศตามข้ันตอน
กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาจัดกิจกรรมการนิเทศ และมีการประเมินผลความสําเร็จของ
จัดการนิเทศภายในทุกสถานศึกษาโดยการวิเคราะหเนื้อหา พบวา ทุกสถานศึกษามีการดําเนินการ
นิเทศภายในไมครบทุกข้ันตอน เนื่องจากผูบริหารและครูขาดความรู ความเขาใจในการนิเทศภายใน 
ขาดแคลนวัสดุอุปกรณในการจัดการศึกษา ตลอดจนบุคลากร และขาดความตระหนักในคุณคาของ
การนิเทศภายใน แตทุกสถานศึกษายังคงมีความตองการใหมีการพัฒนาคุณภาพครูดวยการนิเทศ
ภายใน 2) การรางรูปแบบจากการวิเคราะหขอมูลสภาพปจจุบันและความตองการในการนิเทศภายใน
สถานศึกษาโดยประยุกตใชแบบกัลยาณมิตรในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 ประกอบกับการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารดานการ
นิเทศการศึกษา ตลอดจนความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ของผูบริหารสถานศึกษาศึกษานิเทศกและครู 
นํามาสังเคราะหเปนรูปแบบการนิเทศภายในโดยการประยุกตใชแบบกัลยาณมิตรในสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 2 ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน 
ดังนี้ 2.1) สภาพการนิเทศภายใน ความรูความเขาใจในการนิเทศภายใน การสรางความตระหนัก  
สรางความสัมพันธ การมีสวนรวม การยอมรับซึ่งกันและกัน 2.2) การจัดองคกรในการนิเทศภายในและ
บทบาทขององคกร 2.3) กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบดวย ข้ันตอนตามกระบวนการ  
การจัดกิจกรรมการนิเทศ และเทคนิคการนิเทศ 2.4) ประเมินผลความสําเร็จของการนิเทศภายใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 3) การนําเสนอรูปแบบการนิเทศภายในแกผูบริหารและศึกษานิเทศก 
มีความเห็นตรงกัน โดยตองการใหสถานศึกษาจัดการนิเทศภายในตามองคประกอบของรูปแบบ 
การนิเทศภายในแบบกัลยาณมิตร ในการดําเนินการนิเทศภายในสถานศึกษาผูบริหารผูบริหารและครู
ควรนํารูปแบบการนิเทศภายในสถานศึกษาไปใชดําเนินการในการนิเทศภายในทุกดาน 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  มุรานกิ (Murangi. 1996) ไดทําการวิจัยเร่ืองการนิเทศการสอนในนามิเบีย กรณีศึกษา 
ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาและการยอมรับผูนิเทศ ซึ่งผลการวิจัยพบวา การยอมรับผูนิเทศในการนิเทศ
การสอนของครูไดรับการยอมรับนอย ครูไมไดรับการนิเทศ จุดหมายหลักสําคัญที่สุดสําหรับครู คือ การได
รวมแสดงความคิดเห็น ครูมีความรูสึกตองการความชวยเหลือในการพัฒนาทักษะเทคนิคการนิเทศ 
การสอน ครูและผูนิเทศรูสึกวาการนิเทศมีความจําเปน แนวคิดในการศึกษา และบทบาทในการนิเทศ
ในนามิเบีย ทําใหแรงจูงใจของครูมีการยอมรับในการเรียนรู และพัฒนาการกระทํา มีผลตอความเปนอยู
ในอาชีพครู การนิเทศการสอนในนามิเบีย มีการปรับเปล่ียนดานปรัชญา สมัยกอนมีนโยบายควบคุมครู
ซึ่งปจจุบันเปนแบบประชาธิปไตย การนิเทศเปนความตองการของการปฏิรูปการศึกษา การนิเทศจะ
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เปนสวนชวยปรับปรุงการศึกษา ผูนิเทศเปนผูคอยแนะนําเสนอแนวคิดใหม รวมทั้งประเมินผลการ
ทํางานของครูดวย 
  เคาท เชปปารด และฟารเมอร (Counts; Shepard; & Farmer. 1998: 52-54) ไดศึกษา
เร่ือง การประเมินผล และการนิเทศของครูในโรงเรียนมลรัฐมิซซูร่ี เพื่อพัฒนาแนวทางการประเมิน
สมรรถภาพพื้นฐานของครู พบวา ผูบริหารสนับสนุนการแสดงออกอยางกวางขวางถึงความเชื่ออยางมี
เหตุผลหลากหลายเกี่ยวกับการสอนและการเรียนรู ดูเหมือนวาการสังเกตการณการสอนครูโดยผูบริหาร
อาจประสบผลตามบทบาทสถานะที่นําเสนอ และเปนความสําเร็จหลักในยุคของการปฏิรูป ผูวิจัย
เสนอแนะใหกระบวนการประเมินสมรรถภาพพื้นฐานของครูปจจุบัน ควรขยายไปใหกวางขวาง 
  บูแลช บูช และไมเคิล (Bulach; Boothe; & Michael. 1999: 19-23) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง 
พฤติกรรมการนิเทศที่มีผลตอบรรยากาศของโรงเรียน พบวา บรรยากาศทางการศกึษาเปนไปในทางบวก
มากกวาที่คิดไว แตยังคงมีอีกมากมายหลายเร่ืองที่ตองการปรับปรุง ผลการศึกษาที่มีคาคะแนนต่ําสุด 
คือ ปญหาความขัดแยง ซึ่งสะทอนออกมาจากความคิดเห็นของครูที่เห็นวา ผูบริหารจงใจที่จะหลีกเล่ียง 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อผูบริหารปดบังอําพรางที่จะตอบคําถามคําถามของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรม
ความเชื่อถือเปนไปในทางบวกมากที่สุด เพศไมมีบทบาทตอบรรยากาศการนิเทศ และพฤติกรรมการ
นิเทศที่สงเสริมบรรยากาศการนิเทศที่ดีมีผลมาจาก ทั้งเพศชายและเพศหญิงเหมือนกัน อยางไรก็ตาม
ผูบริหารหญิงไดรับการประเมินวาเปนผูนําทางวิชาการที่ดีกวาผูบริหารชาย 


