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 The objectives of this study were. 1) to study the leadership styles of school 

administrators under The Suratthani Secondary Educational Service Area Office 11,         

2) to study the internal supervision process in schools under The Suratthani Secondary 

Educational Service Area Office 11, and 3) to study the leadership styles of school 

administrators affecting the internal supervision process in schools under The Suratthani 

Secondary Educational Service Area Office 11.  

 The results were as follows. 1) The leadership styles of the school administrators 

was at a high level. Considering individual aspects, the performance was at a high 

level and a moderate level ranked in descending order: achievement - oriented 

leadership, directive leadership, supportive leadership, and participative leadership, 

respectively. 2) The internal supervision process of the schools was at a high level in 

overall and individual aspects ranked in descending order : supervision operation, 

pre-supervision acknowledgement, encouragement for supervisory staff, supervision 

planning, observation of needs and necessities, and supervision evaluation and 

reporting. 3) The leadership styles of the school administrators, which could predict 

the internal supervision process at a statistical significance level of 0.05 with a predictive 

efficiency of 59.5, were directive leadership, supportive leadership, participative 

leadership, and achievement-oriented leadership, respectively.  

 

Keywords : leadership styles of school administrators, internal supervision process in schools 
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บทที่ 1  

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 ในชวงการพัฒนาตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2561 - 

2564) ประเทศไทยอยูในหวงเวลาของการปฏิรูปประเทศเพื่อแกปญหาพื้นฐานหลายดาน ทามกลาง

สถานการณโลกที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็ว การแขงขันดานเศรษฐกิจเขมขนมากข้ึน เน่ืองจากสังคมโลก     

จะมีความการพัฒนาเทคโนโลยีจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและจะกระทบชีวิตความเปนอยู        

ในสังคมและการดําเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจอยางมากประเทศตองเรงพัฒนาปจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร

ในทุกดาน ไดแก การเพิ่มการลงทุนเพื่อการวิจัยและพัฒนา การพัฒนาวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และ

นวัตกรรม ซึ่งตองดําเนินไปพรอมกับการเรงยกระดับทักษะฝมือแรงงานกลุมที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงาน

และกลุมที่อยูในตลาดแรงงานในปจจุบันใหสอดคลองกับสาขาการผลิตและบริการ และการเปลี่ยนแปลง

ดานเทคโนโลยี รวมถึงการพัฒนาคนในภาพรวมใหเปนคนที่สมบูรณในทุกชวงวัยที่สามารถบริหารจัดการ

การเปลี่ยนแปลงที่เปนสภาพแวดลอมการดําเนินชีวิตไดอยางดีโดยเฉพาะอยางย่ิงการพัฒนาทุนมนุษย 

(แผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12, 2559 : 2) ซึ่งสอดคลองกับความจําเปนในการพัฒนา

คุณภาพดานการศึกษาตามแผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560 - 2579 ที่มุงจัดการศึกษาใหคนไทย 

ทุกคนสามารถเขาถึงโอกาสและความเสมอภาคในการศึกษาที่มีคุณภาพ พัฒนาระบบการบริหาร       

จัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ พัฒนากําลังคนใหมีสมรรถนะในการทํางานที่สอดคลองกับความตองการ

ของตลาดงานและการพัฒนาประเทศ (แผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560 - 2579, 2560 : 5) เพื่อรองรับ

การจัดการศึกษาของประเทศไทยภายใตกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เปนพลวัตของโลกศตวรรษที่ 21 

โดยมีวัตถุประสงคที่มุงมั่นในการปรับปรุงคุณภาพการศึกษาและขับเคลื่อนประเทศใหสามารถเพิ่ม

ศักยภาพในการแขงขันในภูมิภาค (Bhaopichitr et al., 2012) โดยมีตัวช้ีวัดเปนผลการเรียนรู        

ของนักเรียนที่ปรากฏในการประเมินตาง ๆ แตหลังจากการปฏิรูปการศึกษาที่เริ่มมาต้ังแตป พ.ศ. 2542 

จนถึงปจจุบัน ทั้ง ๆ ที่รัฐใชงบประมาณเพื่อการศึกษาสูงเปนที่สองของโลก (IMD, 2016) แตผล        

ไมเปนไปตามที่คาดหวัง นับต้ังแตการประเมินของ PISA ในป ค.ศ. 2000 เปนตนมาจนถึง ค.ศ. 2015 

นักเรียนไทยวัยจบการศึกษาภาคบังคับยังไมสามารถทําผลการประเมินใหเปนที่นาพอใจ ผลการศึกษา

ช้ีใหเห็นถึงความผิดหวังที่เยาวชนอายุ 15 ป ยังมีสมรรถนะลาหลังประเทศอื่น ๆ อยูมาก ซึ่งเปรียบเทียบ

ไดกับการเรียนที่ตางกันหลายปหรือไมสามารถเทียบไดกับความคุมคาของงบประมาณที่รัฐไดลงทุนไป
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ทางการศึกษา ทําใหนักวิเคราะหเรียกสถานการณทางการศึกษาของไทยวา =Thailand Educational 

Paradox หรือ Thai Paradox (Fry et al., 2013) และ (Patrinos, 2015)  

 ปจจุบันไทยอยูอันดับที่ 55 จาก 60 ในอันดับความสามารถแขงขันทางเศรษฐกิจ โดย

องคประกอบดานคุณภาพกําลังคนเปนตัวฉุดรั้งสูงสุด (MID 2557) ปญหาการศึกษาไทยสั่งสมมากวา 

20 ป ทั้งเรื่องการมีคุณภาพต่ํา และความเหลื่อมล้ําสูง เด็กไทยรอยละ 60 ออกจากระบบการศึกษา

ดวยวุฒิเพียง ม.6 และ ม.3 หรือต่ํากวา และมีเด็กรอยละ 10 ไมจบ ม.3 ซึ่งเปนการศึกษาภาคบังคับ 

และนักเรียนระดับ ม.3 ของไทยมีผลการประเมินการรูเรื่องการอานในภาพรวมทั้งประเทศ สามารถ

ทําขอสอบการอานไดถูกตองเพียงรอยละ 43.5 ซึ่งมีสัดสวนไมถึงครึ่ง สวนผลการประเมินการรูเรื่อง

วิทยาศาสตรคะแนนเฉลี่ยของนักเรียนไทย คือ 421 คะแนน ซึ่งตํ่าวาเฉลี่ย OECD มากกวาหน่ึงระดับ 

(สรุปผลการวิจัย PISA 2015) ขอมูลขางตนเปนประโยชนใหแกการบริหารใชเปนแนวทางในการกําหนด 

นโยบายเพื่อจัดการศึกษาและใหขอมูลตาง ๆ เพื่อนําไปประกอบการยกระดับคุณภาพการศึกษาซึ่งผล

การศึกษา PISA ทําใหทราบวา ระดับการศึกษาของประเทศไทยไดเตรียมความพรอมสําหรับนักเรียน

ในการดําเนินชีวิตเพื่อรองรับการทํางานในอนาคตไดมากนอยเพียงใด 

 เน่ืองจากการศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางคน สรางสังคม และสรางชาติ ฉะน้ัน

หลักสําคัญในการพัฒนาประเทศชาติใหทัดเทียมอารยประเทศ คือกระบวนการในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยใหฉลาดและสมบูรณย่ิงข้ึนตามลําดับข้ันของการเรียนรู โดยมีการจัดการศึกษาที่เอื้อ

และสงเสริมตอผูเรียนใหสามารถเรียนรู ไดเต็มศักยภาพของบุคคลใหมากที่สุด ดวยเหตุและปจจัยตาง ๆ 

เหลาน้ีสงผลทําใหแนวทางการพัฒนาคนในยุคของการเปลี่ยนแปลงจึงใหความสําคัญกับ “คน” ดังน้ัน

การยกระดับคุณภาพการศึกษาจึงตองอาศัยนักบรหิารการศึกษา ซึ่งเปนผูรับผดิชอบในการรับนโยบาย

จากรัฐบาลลงสูการปฏิบัติ โดยอาศัยความรูความสามารถ เปนผูมีวิสัยทัศน มีสมรรถนะที่จะสามารถ

จัดการศึกษาใหบรรลุตามวัตถุประสงคของชาติ ถาผูนําไมมีวิสัยทัศน หรือขาดคุณลักษณะของผูนํา

อยางใดอยางหน่ึง กระบวนการบริหารงานของสถานศึกษา เพื่อใหบรรลุประสิทธิผลก็เปนเรื่องยาก  

แตความเปนผูนําสามารถพัฒนาไดดวยวิธีการที่หลากหลาย และตองอาศัยการเรียนรูอยางเหมาะสม

และนําความรูน้ันมาพัฒนาการบริหารการศึกษาไดอยางรวดเร็ว ทันทวงทีและสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

ของเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญการกําหนดทิศทางในการบริหาร

จัดการ โดยวางแผนและจัดระเบียบของงานใหดําเนินไปดวยความเรียบรอย รวมถึงการเปนแบบอยาง

ที่ดีใหแกผูตาม ผูนําที่ดีตองมีศิลปะของการมีอิทธิพลเหนือคน เพื่อนําคนแตละคนใหคนเหลาน้ัน           

มีความรวมมือกับผูนําอยางจริงใจ เพื่อจะไดปฏิบัติภารกิจใหลุลวงไปไดดวยดี ดังน้ันภาวะผูนําที่มีอยู

ในตัวผูนําน้ัน ยอมเปนปจจัยสําคัญย่ิงของผูนําในการบริหารจัดการ เพราะภาวะผูนําที่ดีเปรียบเหมือน

หัวใจหลักของสถานศึกษา 



 3

 บทบาทของผูบรหิารภายใตกรอบแนวคิดของผูมีสวนไดสวนเสีย ตามแผนการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2560 - 2579 ไดกําหนดไววา ผูบริหารเปนผูมีภาวะผูนํา มีคุณธรรมจริยธรรม มีความสามารถ 

ทั้งดานบริหารและวิชาการตามมาตรฐานสมรรถนะ และมาตรฐานตําแหนงและบริหารอยางมธีรรมาภิบาล 

การศึกษาภาวะผูนําน้ันจึงสิ่งเปนอยางย่ิงสาํหรับผูนําในการที่จะนําพาองคกรให ประสบความสําเร็จได 

ผูบริหารตองเปนผูนําในการบริหารจัดการใหเกดิความเหมาะสมตอการเปลีย่นแปลงตาง ๆ  มีความสามารถ

ในการปรับตัวใหเหมาะสมกับทุกสภาพการณ และทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เอื้ออํานวย

ตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และประมีประสิทธิผลตอองคกรใหมากที่สุด (วิชาญ เกษเพชร, 

2556 : 120) จะเห็นไดวาภาวะผูนําเปนพฤติกรรมที่แสดงออกเกี่ยวกับการใชอิทธิพล ซึ่งเปนอํานาจ

ภายในตัวเองของผูนํา โดยอาศัยการใชศิลปะของอิทธิพล เพื่อจูงใจผูเขารวมงาน ปฏิบัติตามวัตถุประสงค 

ถือวาเปนการโนมนาวจิตใจผูรวมงาน ใหเกิดแรงจูงใจภายใน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ เต็มใจ รวมมือ

กันที่จะใชความพยายามของตนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานและทุมเท กําลังความคิด ความรู ความสามารถ

ของตน ในการชวยกันแกปญหา ซึ่งในองคการหรือหนวยงานใด ๆ ผูนําหรือผูบริหารอาจเปนคนเดียวกัน

หรือเปนคนละคนกันก็ได ที่มีความสามารถในการดําเนินงานไปในทิศทางและวิธีการแนนอน ที่จะมุง

เขาสูเปาหมายขององคกรที่กําหนดไว (พนารัตน หุนเอี่ยม, 2559 : 33)  

 ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2542 

ระบุวา การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรู เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถายทอด

ความรู การฝก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ 

การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอมสังคม การเรียนรูและปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคล

เรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต และนิยามมาตรฐานการศึกษาวาเปนขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ 

คุณภาพที่พึงประสงค เพื่อใชเปนหลักในการเทียบเคียง สําหรับการสงเสรมิและกํากับดูแล การตรวจสอบ 

การประเมินผลและการประกันคุณภาพทางการศึกษา ดังน้ันมาตรฐานการศึกษาที่ตองการใหเกิดข้ึน

ในสถานศึกษา จึงเกี่ยวของกับปจจัย กระบวนการ และผลผลิตของการจัดการศึกษา เพื่อการกํากับ 

ติดตาม ดูแล ตรวจสอบและประกันคุณภาพของสถานศึกษามาตรฐานการศึกษาจงึไมไดหมายถึงระดับ

คุณภาพดานใดดานหน่ึง ไมวาจะเปนดาน กระบวนการจัดการเรียนการสอนของครู และผูบริหาร

สถานศึกษา โดยเฉพาะมาตรฐานวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา ที่มีสวนสําคัญอยางย่ิงในการกําหนดทิศ

ทางการพัฒนาสถานศึกษา ซึ่งใชความสามารถทั้งดานบริหารและวิชาการตามมาตรฐานสมรรถนะ 

มาตรฐานความรูการบริหารดานวิชาการ และแนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศ กลยุทธการนิเทศการศึกษา 

ผูบริหารสามารถนิเทศการจัดการเรียนรูในสถานศึกษา ในการวัดระดับคุณภาพตามมาตรฐาน 

องคประกอบเหลาน้ีจะชวยใหเปาหมายในการนิเทศการศึกษามีความชัดเจนย่ิงข้ึนน่ันคือ การนิเทศ       

ที่มุงหวังใหผูรับผดิชอบมาตรฐานของโรงเรยีน หรือมาตรฐานตามหลักสูตรสามารถปฏิบัติไดตามมาตรฐาน

ที่กําหนดไวและสามารถยกระดับใหมาตรฐานที่รับผิดชอบสูงข้ึนได การนิเทศของผูนิเทศซึ่งอาจจะ
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ไดแก หัวหนากลุมสาระการเรียนรู หัวหนาฝาย หัวหนางาน ครูแกนนํา ครูที่มีความรูความสามารถ

เฉพาะทาง และผูนิเทศอื่น สถานศึกษาจะตองบริหารจัดการใหการนิเทศภายในดําเนินการอยางตอเน่ือง 

ซึ่งผลการนิเทศจะสะทอนการปฏิบัติงานที่จะนําไปสูการพัฒนาสถานศึกษาตามระบบประกันคุณภาพ

การศึกษา จะเห็นไดวา บุคลากรหลักที่เกี่ยวของในการขับเคลื่อนกระบวนการนิเทศใหเปนอยางตอเน่ือง 

นอกจากผูบริหารสถานศึกที่ทําหนาที่การบริหารการนิเทศแลว คือครูที่เปนตัวแปรสําคัญที่สงผลกระทบ

ตอคุณภาพการศึกษา โรงเรียนไทยมีความจําเปนเรงดวนที่จะตองสรางครูคุณภาพสูงและมีการกระจาย

ทรัพยากรครูอยางเปนธรรมใหกับโรงเรียนที่ดอยโอกาสการกระจายทรัพยากรอยางเปนธรรมนําไปสู

การยกระดับคุณภาพการศึกษา (OECD, 2005)  

 การนิเทศมีความสําคัญในการศึกษาเปนอยางย่ิงเพราะเปนกระบวนการในการชวยเหลือ     

ใหคําปรึกษา ใหคําแนะนําครูผูสอนในการปฏิบัติการสอนเพื่อจะไดทําหนาที่ในการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาใหมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับสังคมปจจุบัน (พงษธวัช ต้ังฑีฆะรักษ, 

2558 : 25) จะเห็นไดวาการนิเทศการสอนจึงเปนกจิกรรมที่สาํคัญในการสงเสริมการเรียนการสอนที่มี

ประสิทธิผลในสถานศึกษาวัตถุประสงคเบื้องตนของการนิเทศก็คือ การปรับปรุงการเรียนการสอน      

โดยพัฒนาวิชาชีพอยางตอเน่ือง การปรับปรุงและการพัฒนาดังกลาว ต้ังอยูบนระบบการนิเทศที่ชวยครู

ใหประสบความสําเร็จในช้ันเรียน แตอยางไรก็ตาม การนิเทศการสอนเปนกระบวนที่ซับซอนเกี่ยวกับ

บทบาทและหนาที่ของผูนิเทศวาใครคือผูนิเทศการสอน ซึ่งในระบบโรงเรียนยอมรับกันเวลานานแลว

ถึงความเปนเอกัตบุคคลตอการทําหนาที่ผูนิเทศการสอน บุคคลที่ทําหนาที่ผูนิเทศในตําแหนงตาง ๆ 

ภายในสถานศึกษา ตําแหนงเหลาน้ีอาจรวมถึงผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา 

หัวหนากลุมสาระ ผูเช่ียวชาญ ที่ปรึกษา หรือครูผูรวมประกอบวิชาชีพ ดังน้ันผูนิเทศจึงเปนบุคคล        

ที่ไดรับการแตงต้ังอยางเปนทางการจากสถานศึกษา หรือองคกรทางการศึกษา มีหนาที่รับผิดชอบ       

ในการทํางานของครู เพื่อเพิ่มพูนคุณภาพของการเรียนรูของนักเรียนโดยผานการปรับปรุงการเรียน

การสอน การนิเทศการสอนถือเปนการนิเทศภายในสถานศึกษา โดยมีผูบริหารเปนบุคคลสําคัญที่ชวย

สนับสนุนสงเสริมใหเกิดข้ึนโดยการดําเนินการอยางเปนระบบ มีการวางแผน มีการติดตามประเมินผล

เพื่อใหเกิดการลงมอืปฏิบัติ จะเห็นไดวางานการบริหารกับการนิเทศเปนภารกิจเดียวกันที่จะตองดําเนินไป

อยางตอเน่ืองเพื่อการพัฒนาสถานศึกษาอยางย่ังยืน  

 กระบวนการจัดการเรียนการสอนของครูจึงมีความสําคัญย่ิงตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน

ซึ่งสอดคลองกับการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศึกษา โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานแลประเมิน

คุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) ของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 พบวาปญหาและอุปสรรคดานการกํากับติดตาม และเรงรัดการดําเนินงานของผูที่มีสวนเกี่ยวของ

ยังไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร สงผลใหการดําเนินโครงการที่เกี่ยวของกับกระบวนการจัดการเรียน 

การสอนของสถานศึกษาลาชาไมเปนไปตามปฏิทินที่กําหนด (รายงานผลการดําเนินงาน ประจําป



 5

งบประมาณ พ.ศ. 2560 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11, 2560 : 50) แตทั้งน้ี

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ไดใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาเกี่ยวกับ

การจัดระบบการกํากับ ติดตามและประเมินผลการดําเนินงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

โดยผลการดําเนินงานนิเทศภายในของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 ที่ผานมายังไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร กลาวคือ การดําเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษา 

สงผลตอคุณภาพของนักเรียนนอยกวาเปาหมายที่กําหนดไว ตลอดจนการนิเทศภายในสถานศึกษา    

ยังขาดการนิเทศแบบจริงจังและตอเน่ือง การพัฒนาคุณภาพการศึกษา จําเปนตองปฏิรูปการศึกษา       

ซึ่งประกอบดวยกระบวนการเรียนการสอน กระบวนนิเทศการศึกษา กระบวนการบริหารจัดการ         

ดังคํากลาวที่วา การจัดการที่ดีเปนกุญแจนําไปสูความสําเร็จขององคการ การนิเทศการศึกษาที่ดี

นําไปสูการจัดการที่ดี (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2553 : 46) การนิเทศภายใน

สถานศึกษาจึงเปนภาระหนาที่รับผิดชอบโดยตรงของผูบริหาร 

 โรงเรียนที่จะตองดําเนินการนิเทศการศึกษาให สอดคลองและเปนไปตามพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแสดงใหเห็นวาการนิเทศการภายในสถานศึกษามีความสําคัญ และ 

มีความจําเปนอยางย่ิงในการจัดการศึกษา เปนการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับโรงเรียนหรือสถาบันการศึกษา

โดยเฉพาะอยางย่ิงครูซึ่งเปนผูสอน หลักในระบบโรงเรียน 

 จากสภาพดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจจะทําวิจัย เรื่องแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา     

ที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี เพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา กระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา และศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จากที่มาและความสําคัญดังกลาว 

พอสรุปไดวา การพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ โดยการนิเทศภายในสถานศึกษาที่เปนระบบ

สม่ําเสมอและตอเน่ือง ซึ่งตองอาศัยแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา และกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาที่เช่ือมโยงกับการบรหิารหลกัสตูร และการเรียน ดวยเหตุน้ีเองผูวิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย 

เน่ืองจากพิจารณาเห็นแลววา การวิจัยครั้งน้ีจะเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาและกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาของสถานศึกษาตาง ๆ เพื่อเปนกําลังสําคัญ     

ในการขับเคลื่อนจัดการศึกษา การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครู อันจะสงผลใหครูผูสอน

ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหผูเรียนไดรับประโยชนสูงสุดตอไป  
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วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานีมีวัตถุประสงค

ดังน้ี 

  1.  เพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

  2. เพื่อศึกษากระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

  3.  เพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการ

นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสรุาษฎรธานี 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 

 ในการศึกษาครั้งน้ีมีความสําคัญของการวิจัย ดังน้ี 

 ผลการวิจัยครั้งน้ีมีประโยชนอยางย่ิงสําหรับสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการและหนวยงานที่เกี่ยวของ และเปนประโยชนตอสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ในการเสริมสรางและพัฒนาคุณภาพ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เพื่อสงเสริมและสนับสนุนงานดานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและยกระดับมาตรฐานการนิเทศภายในสถานศึกษาที่สงผลตอการพัฒนา 

การจัดการเรียนการสอนของครู ใหมีประสิทธิภาพ และพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนใหดีย่ิงข้ึน 

 

ขอบเขตการวิจัย  

 

 ขอบเขตการวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา แบบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี        

โดยกําหนดขอบเขตการวิจัยดังน้ี  

 ขอบเขตดานเน้ือหา 

 ขอบเขตของเน้ือหาผูวิจัยมุงศึกษา ผูวิจัยมุงศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ประกอบดวยรูปแบบภาวะผูนําตามแนวคิดของ House 

& Mitchell (1974 quoted by Northouse, 2016 : 117) ไดกลาวถึงทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายวา
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พฤติกรรมของผูบริหารมี 4 แบบ 1) ภาวะผูนําแบบสั่งการ 2) ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 3) 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน และผูวิจัยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับ

กระบวนการนิเทศภายในของสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล (นิรุทธ นันทมาศวังนรา, 2559 : 53) ซึ่ง

ประกอบไปดวยกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา คือ 1) การสํารวจความตองการและความจําเปน 

2) การวางแผนการนิเทศ 3) การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 4) การปฏิบัติการนิเทศ 5) การสราง

เสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศและ 6) การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 

 ขอบเขตของประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก 

  1.  ประชากรประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารและครูผูในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ปการศึกษา 2560 จํานวน 66 โรงเรียน ประชากร

ทั้งหมดจํานวน 3,178 คน (สารสนเทศทางการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11, 

2560 : 8)  

  2.  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ครูจํานวน 355 คน 

โดยผูวิจัยดําเนินการไดมาซึ่งกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

   2.1  สํารวจรายช่ือโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา        เขต 11 ไดโรงเรียน 66 แหง มีผูบริหารและครูผูสอนจํานวน 3,178 คน 

   2.2  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample size) ที่มีจํานวนประชากร

แนนอน   ตามวิธีของ Yamane ไดกลุมตัวอยางจํานวน 355 คน 

   2.3  เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลู คือ แบบสอบถาม 

 ขอบเขตของตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 

 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยครัง้น้ี ประกอบดวย 

  1.  ตัวแปรที่ศึกษาคนควา 

    1.1  ตัวแปรตน ไดแก แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามทฤษฎีแบบภาวะผูนํา

แบบวิถีทาง - เปาหมาย (Path - Goal Theory of Leadership) ของ House & Mitchell ประกอบดวย 

       1)  ภาวะผูนําแบบสั่งการ  

       2)  ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

       3)  ภาวะผูนําแบบมสีวนรวม  

       4)  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 

    1.2  ตัวแปรตาม ไดแก กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา ประกอบดวย

ข้ันตอนการนิเทศภายในสถานศึกษา 6 ข้ันตอน ดังน้ี  

       1)  การสํารวจความตองการและความจําเปน  
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       2)  การวางแผนการนิเทศ  

3)  การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ  

4)  การปฏิบัติการนิเทศ  

5)  การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ  

6)  การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมีความสนใจทีจ่ะศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอกระบวนการ

นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัด สุราษฎรธานี 

โดยผูวิจัยไดศึกษา ตัวแปรที่แสดงแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามทฤษฎีแบบภาวะผูนํา

แบบวิถีทาง - เปาหมาย (Path - Goal Theory of Leadership) House & Mitchell ที่ศึกษาเกี่ยวกับ

การแสดงพฤติกรรมของผูนํา ทีผู่บริหารสถานศึกษาที่ควรเลือกใชใหเหมาะสม (1974) ศิริพร อินนะรา 

(2558) สวนการศึกษากระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาที่มีประสทิธิผลจะตองประกอบดวย 6 ข้ันตอน 

โดยมีผูวิจัยที่สนับสนุนแนวคิด คือ นิรุทธ นันทมาศวังนรา (2560) ดังภาพที่ 1.1  

 

    ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

1. ภาวะผูนําแบบสัง่การ  

2. ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน  

3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  

4. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 

 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

1. การสํารวจความตองการและความจาํเปน  

2. การวางแผนการนิเทศ  

3. การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ  

4. การปฏิบัติการนิเทศ  

5. การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน

 นิเทศ  

6. การประเมินผลการนิเทศ 

 และการรายงานผล 
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สมมติฐานการวิจัย 

 

 เพื่อใหสอดคลองกบัการวิจัย ผูวิจัยจึงกําหนดสมมุติฐานของการวิจัยไว ดังน้ี  

  1.  แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา

ของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี  

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 การวิจัยครัง้น้ี เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันผูวิจัย จงึไดนิยามศัพทเฉพาะ ดังน้ี 

  1.  ภาวะผูนํา หมายถึง การแสดงถึงคุณลักษณะสําคัญของผูนําที่มีความรู มีสติปญญา 

มองการณไกล มีคุณธรรม และศิลปในการบริหาร ใชหลักจิตวิทยาในการจูงใจ โนมนาว ช้ีนํา ผลักดันครู

และบุคลากรภายในสถานศึกษาหรือผูเกี่ยวของใหกระทําการบางอยางระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล 

โดยกระทําตามเปาหมายที่ผูบริหารสถานศึกษาและสถานศึกษาไดกําหนดไว 

  2.  แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา

ที่แสดงออกถึงการมีภาวะผูนําในการบริหารงานของตนเอง โดยตระหนักถึงความแตกตางระหวางบุคคล 

เขาใจความจําเปนพื้นฐานของครูและบุคลากรในสถานศึกษาเปนอยางดี อีกทั้งผูบริหารสถานศึกษา 

ตองมีความรูในเรื่องระเบียบ ทฤษฎีตาง ๆ และศิลปะในการบริหาร โดยใชความรูความเขาใจจากการ

นําทฤษฎีสูการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   2.1  ภาวะผูนําแบบสั่งการของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร

สถานศึกษาที่แสดงออก เพื่อใหครูเห็นถึงเปาหมายสูงสุดของสถานศึกษา ซึ่งเปาหมายสูงสุดน้ันไดถูกกําหนด

ข้ึนจากมาตรฐานของแตสถานศึกษา นอกจากนน้ันผูบริหารยังกําหนดข้ันตอนในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน

เพื่อใหครูปฏิบัติตามอยางละเอียดทุกข้ันตอน โดยแตละข้ันมีการกํากับดูแลและมีการควบคุมสั่งการ 

อยูทุกข้ันตอนตามระบบอยางเครงครัด 

   2.2  ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรม

ของผูบริหารสถานศึกษาที่ใหการสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรรวมถึงผูเรียน และมี

พฤติกรรมตาง ๆ ที่สงผลใหครู และบุคลากรเขาถึงไดงาย เปนผูนําที่ใสใจสวัสดิการความเปนอยู และ

ความตองการพื้นฐานที่มนุษยพึงไดรับ นอกจากน้ันผูบริหารรวมสรางบรรยากาศการทํางานทีดี่ รวมทั้ง

ใหการปฏิบัติตอทุกคนดวยความเสมอภาค 

   2.3  ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง คุณลักษณะ

ของผูบริหารสถานศึกษาที่เปดโอกาสใหครูและบุคลากรเขามาชวยเหลือ สนับสนุน และทําประโยชน

ในเรื่องตาง ๆ ใหคําปรึกษา แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น ต้ังแตเริ่มกระบวนการจนกระทั่งสิ้นสุด 
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เพื่อแสวงหาทางเลอืกและการตัดสินใจตาง ๆ ที่ยังผลประโยชนใหเกิดแกสถานศึกษามากที่สุด อีกทั้งมี

การรวมกันวางแผนรวมกันทํา และรวมกันประเมินผลและรวมรับผลประโยชนในกิจกรรมใดกิจกรรม

หน่ึงซึ่งกระทํารวมกันดวยความสมัครใจ ดําเนินไปตามบทบาทหนาที่ โดยผูบริหารสถานศึกษาไดใช

ความรูความสามรถและทรัพยากรที่มีอยางเต็มศักยภาพเพื่อการพัฒนาใหงานบรรลุวัตถุประสงค 

   2.4  ภาวะผูนําที่มุงความสําเร็จของงานของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรม 

ของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงการต้ังเปาหมาย  เพื่อสรางความทาทายใหครู และบุคลากรไดแสดง

ความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน และแสดงความมั่นใจถึงความสามารถของครูและบุคลากรในการ

ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามมาตรฐานที่ผูบริหารสถานศึกษาวางไว 

  3.  กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา หมายถึง วิธีการ ข้ันตอนและแนวปฏิบัติ           

ที่เปนกระบวนการในการรวมกันทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรของสถานศึกษา

เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ และเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุดตอผูเรียนทําใหผูเรียนไดพัฒนา 

เต็มตามศักยภาพ ประกอบดวย กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาที่มีทั้งหมด 6 ขั้นตอน ดังน้ี

   3.1  การสํารวจความตองการ และความจําเปน หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร 

ผูนิเทศ และผูรับการนิเทศวิเคราะหสาเหตุของปญหาและความตองการของสถานศึกษาในการดําเนินการ

นิเทศ เพื่อกําหนดทางเลือกในการแกไขปญหาทําการสํารวจความตองการของครู ดานการพัฒนาตนเอง

เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ ดานการพัฒนาโรงเรียน สภาพหองเรียน สภาพแวดลอมทั่วไป สิ่งอํานวย

ความสะดวก การจัดทําแฟมขอมูล ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ประชุม วิเคราะหขอมูล      

การนิเทศภายในโรงเรียนทําใหนักเรียนรูจักพัฒนาตนเอง มีเจตคติที่ดีตอการศึกษาเลาเรียนพัฒนา

คุณภาพหรือยกระดับคุณภาพของนักเรียนใหสูงข้ึน 

   3.2  การวางแผนการนิเทศ หมายถึง กระบวนการในการเตรียมขอมูลเพื่อวางแผน 

การนิเทศ โดยใชขอมูลการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการ มีผูบริหารสถานศึกษา

เปนผูนําในการวางแผนรวมกับคณะครูและผูที่เกี่ยวของในการดําเนินการวางแผนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา เพื่อกําหนดเปาหมายในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ 

การวางแผนการกระจายทรัพยากรเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน สรางสื่อเครื่องมือสําหรับการนิเทศ 

ใหชุมชนเขามามสีวนรวม ในการพัฒนาการศึกษา เผยแพรแผนปฏิบัติการนิเทศ แตงต้ังคณะกรรมการ

การนิเทศ การประชุมจัดทําแผนปฏิบัติการนิเทศ จัดกิจกรรมการนิเทศภายใน การประสานงาน        

ใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัด ใหไดผลคุมคาที่สุด 

   3.3  การใหความรูกอนการดําเนินการนิเทศของสถานศึกษา หมายถึง ข้ันตอนที่

ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูนิเทศ และครูผูรับการนิเทศ ไดรับความรูความเขาใจถึงสิ่งที่จะดําเนินการ 

วาจะตองอาศัยความรูความสามารถอยางไรบาง จะมีข้ันตอนในการดําเนินการอยางไร และทําอยางไร

ใหไดผลการนิเทศออกมาอยางมีคุณภาพ สําหรับการเริ่มการนิเทศที่จัดข้ึนใหมไมวาจะเปนเรื่องใดก็ตาม 
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มีความจําเปนตองใหความรูกอนการดําเนินงานนิเทศเสมอ โดยการทบทวนใหความรูในการปฏิบัติงาน

ที่ถูกตองอีกครั้งเสมอ ทั้งน้ีจะตองสํารวจหรือตรวจสอบถึงความรูพื้นฐานของบุคลากร ที่เกี่ยวของ    

ทําใหสามารถเพิ่มเติมสวนยังไมถนัดและมีความเขาใจที่คลาดเคลื่อนไดอยางเต็มศักยภาพ  

   3.4  การปฏิบัติการนิเทศของสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารสถานศึกษา 

และครู ไดรับทราบบทบาทของผูนิเทศและผูรับการนิเทศ การปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศ ดําเนินกิจกรรม

การนิเทศโดยตรงและโดยออม ประชุม ปรึกษาหารือหลังการจัดกิจกรรมการนิเทศเพื่อแกปญหา      

การเรียนการสอน สรางขวัญและกําลังใจ ใหครู กํากับ ติดตาม การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

กระตุนเพื่อสรางแรงจูงใจใหครูมีความศรัทธาในวิชาชีพ และการปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศ 

   3.5  การสรางเสริมกําลังใจของสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการสรางเสริมกําลังใจ

ของผูบริหารสถานศึกษา เพื่อใหผูรับการนิเทศมีความมั่นใจและบังเกิดความพึงพอใจโดยเสริมสราง      

ใหบุคลากรมีความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกันทําใหครูมีความภูมิใจในอาชีพครู สงเสริมใหครู          

มีความกาวหนาในอาชีพใหโอกาสที่จะเจรญิกาวหนาไปสูตําแหนงหรอืเงนิเดือนทีสู่งข้ึน มอบหมายงาน

ที่ตรงกับความรูความสามารถแกครู ยอมรับความสามารถและใหความสนใจแกบุคลากรผูปฏิบัติงาน

นิเทศ รวมทั้งยกยองชมเชยและใหเกียรติแกผูปฏิบัติงานทุกคนในสถานศึกษาโดยเทาเทียมกัน 

   3.6  การประเมินผลการนิเทศ และการรายงานผลของสถานศึกษา หมายถึง ข้ันตอน

สุดทายในกระบวนการนิเทศภายในสถานสถานศึกษา ที่มีการดําเนินการจัดเครื่องมือ เพื่อประเมินผล     

การนิเทศ โดยใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการนิเทศภายใน และประเมินผลการนิเทศอยางตอเน่ือง 

เพื่อนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงกิจกรรม เตรียมการ ตรวจสอบความพรอม       

ของผูประเมิน สรุปและรายงาน เพื่อสรางและใชเครื่องมือไดอยางเหมาะสม รวบรวมขอมูลไดอยาง

ครอบคลุม ตระหนักถึงความสําคัญของการประเมนิผล สรุปและจัดทํารายงานผลการนิเทศเปนรูปเลม

เพื่อเผยแพรการนิเทศภายในเปนประจําทุกป 

  4.  สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษาในสังกัด 

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ซึ่งมีเขตใหบริการครอบคลุมจังหวัด สุราษฎรธานี 

และจังหวัดชุมพร จํานวน 66 โรงเรียน 

  5.  ขนาดของสถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ซึ่งไดแบงขนาดของสถานศึกษา โดยยึดจํานวนนักเรียน

ตามเกณฑที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 สามารถจําแนกตามจํานวนนักเรียน       

ได 4 ขนาด ดังน้ี  

   5.1  โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มจีํานวนนักเรียน ไมเกิน 499 คน 

   5.2  โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน ต้ังแต 500 คน         

ถึง 99 คน 
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   5.3  โรงเรียนขนาดใหญ หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน ต้ังแต 1,000 คน        

ถึง 1,499 คน 

   5.4  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียน มากกวา 

1,500 คน 

  6.  สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 หมายถึง หนวยงานบริหารการศึกษา 

กํากับ ดูแลสถานศึกษาในทองถ่ินที่มีการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา ชวงช้ันที่ 3 - 4  

ใน 2 จังหวัด ไดแก จังหวัดสุราษฎรธานี และจังหวัดชุมพร  

  7.  ครูผูสอน หมายถึง ขาราชการครูที่ทําหนาที่ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

  8.  ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรยีน สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 ปการศึกษา 2562 จังหวัดสุราษฎรธานี 

  9.  วุฒิทางการศึกษา หมายถึง สถานภาพทางการศึกษาสูงสุดของผูบริหารสถานศึกษา

และครูผูสอน ประกอบดวย วุฒิการศึกษาปริญญาตรีและวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 

  10. ประสบการณการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษา และครูผูสอน ประกอบดวย ประสบการณการปฏิบัติงานนอยกวา 5 ป ประสบการณ  

การปฏิบัติงาน 6 - 10 ป และประสบการณการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการ

การนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจ ในเรื่องที่ทําการศึกษาชัดเจนย่ิงข้ึน ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรม แนวคิด 

ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยเน้ือหาของการศึกษาวิจัยคือ แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

และกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาตามลําดับ ดังน้ี  

  1.  ภาวะผูนํา  

  2.  การนิเทศการศึกษา  

  3.  บริบทสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

ภาวะผูนํา (Leadership)  

 

 ความหมายของภาวะผูนํา 

 นักวิชาการและนักการศึกษาหลายคนไดเสนอแนวคิดและความหมายของคําวา “ภาวะผูนํา” 

เกิดข้ึนในตัวผูนํา ซึ่งถือวาเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคการใหองคการพบกับ

ความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความหมายของ

ภาวะผูนํา ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของ ภาวะผูนําไวหลากหลายโดยแตละทาน

กลาวถึงความหมายหรือนิยามที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา ตามประสบการณ การศึกษาคนควา มีความแตกตาง

หรือสอดคลองกันบาง ข้ึนอยูกับยุคสมัยที่ทําการศึกษา ตัวอยางเชน Stogdill (1974 : 74) ไดทําการศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผูนํา และไดใหนิยามของภาวะผูนําไววา เปนกระบวนการของการใชอิทธิพลตอกิจกรรม

ตาง ๆ ของกลุมเอการต้ังเปาหมายและบรรลุเปาหมาย สอดคลองกับ Boles & Davenport (1975 : 

117) ที่กลาวถึงภาวะผูนําวา เปนกระบวนการที่บุคคลใชความคิดริเริ่มสรางสรรค ชวยให กลุมปฏิบัติงาน

เพื่อใหเกิดผลผลิตตามเปาหมายทําใหกลุมดํารงอยูไดโดยสนองความตองการของสมาชิกในกลุมดวย 

ตอมาเมื่อป ค.ศ. 1978 Burns ก็ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา และพบวาสิ่งสําคัญของภาวะผูนํา คือ 

การดําเนินการเพื่อใหผูคนระดมกําลังทางสถาบันการเมือง จิตวิทยาและทรัพยากร อื่นเพื่อที่จะปลุกเรา 

มีสวนรวมและสรางความพอใจตอแรงจูงใจ ของผูตาม จากการศึกษาของ Burns ช้ีใหเห็นวาภาวะผูนํา 

เปนอิทธิพลที่เกิดจากคุณสมบัติสวนตัวที่พยายามใชอิทธิพลดึงดูดใหผูรวมงานมีความเห็นคลอยตาม 
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และยินยอมให ปฏิบัติตามความตองการของตนโดยอาศัยสถานการณในขณะน้ัน (Thompson, 1980 

: 58) ตอมาเมื่อยุคสมัยเริ่มเปลี่ยนไปและมองเห็นวา ผูนําไมเพียงแคมีอํานาจ หรืออิทธิพล แตตองมี

อิทธิพลดานบวกเพื่อใหเกิดเจตคติที่ดีตอผูนําเอง เชนเดียวกับ Giammatteo (1981 : 2) ที่ไดกลาววา  

ภาวะผูนําที่เหมาะสมในปจจุบันไมใชผูสั่งการ (Directing) และควบคุม (Controlling) แตเปนผูแสดง

พฤติกรรมภาวะผูนํา ซึ่งมี 5 ลักษณะ คือ 1) สรางและใหกลุมรวมดําเนินอยูได 2) ทําใหงานสําเร็จ 3) 

ชวยใหกลุมเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน 4) ชวยใหกลุมต้ังวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเขาใจงาย  5) ทําให

เกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย  

 เมื่อการแสดงพฤติกรรมของผูนําทาํใหผูตามเกิดความรูสึกที่ดี ยอมสงผลตอการเปลี่ยนแปลง

ขององคไปในทิศทางที่ดีข้ึน ตามผลการศึกษาของ Bass (Bass, 1985 อางถึงใน นพรัตน นอยหนู, 

2556 : 15) กลาวถึง ภาวะผูนําวา เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูนําตองเปนผูเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน

ของผูตามใหไดผลเกินเปาหมายที่กําหนด ทัศนคติ ความเช่ือ ความตองการของผูตามตองไดรับ       

การเปลี่ยนแปลงจากระดับตํ่าไปสูระดับทีสู่งกวา ภาวะผูนําจึงเปนปจจัยสาํคัญในการรวมกลุมคน และ

จูงใจคนใหมุงไปยังเปาหมายที่ต้ังไว ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญของการเปนผูนําทีก่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในการปฏิบัติงาน และบังเกิดความกาวหนาแกผูรวมงานเปนการเสริมสรางองคกรหรือหนวยงานใหมี

ประสิทธิภาพ (Davis & Newstrom, 1985 : 158) นอกจากน้ันยังมี Jacobs and Jaques (Jacobs 

and Jaques 1990 อางถึงใน พิพัฒน นนทนาธรณ, 2556 : 5) ทีใ่หความหมายของภาวะผูนําที่เกี่ยวของ

กับการใชอิทธิพลวาเปนกระบวนการของการใหจุดหมายที่เปยมไปดวยทิศทางตอ ความพยายาม       

ของกลุมและเปนเหตุใหเกิดความพยายามที่มุงมั่นในการบรรลุจุดหมาย แตทั้งน้ี การนําพาองคการ  

ไปเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมที่วางไว ผูนําตองมีศิลปะหรือขบวนการใชอิทธิพลใหบุคคลอื่น

พยายามทํางานดวยความเต็มใจ (Koontz & Wrich, 1987 : 506)  

 ในป 1990 Bass ไดทําการศึกษาตอเน่ืองจากกระบวนการเปลี่ยนแปลง ที่เกิดข้ึนจากอิทธิพล

ของภาวะผูนําวา แทจริงแลวภาวะผูนําตามที่มีผูใหไวและไดจําแนกความหมายไวมากมาย น้ันสามารถ

แบงภาวะผูนําออกเปน 12 กลุม คือ 1) ภาวะผูนําในฐานะที่เนนกระบวนการของกลุม 2) ภาวะผูนํา 

ในฐานะที่เปนบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ 3) ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการกระทําหรือพฤติกรรม 

4) ภาวะผูนําในฐานะที่เปนเครื่องมือในการบรรลุเปาหมาย 5) ภาวะผูนําในฐานะเปนผลที่เกิดข้ึนจาก

การปฏิสัมพันธ 6) ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความแตกตางของบทบาท 7) ภาวะผูนําในฐานะที่มุง         

ดานโครงสราง 8) ภาวะผูนําในฐานะที่เปนศิลปะที่กอใหเกิดการยินยอมตาม 9) ภาวะผูนําในฐานะ        

ที่เปนการใชอิทธิพล 10) ภาวะผูนําในฐานะที่เปนรูปแบบการจูงใจ 11) ภาวะผูนําในฐานะความสัมพันธ

ของอํานาจ 12) ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการผสมผสานขององคประกอบตาง ๆ (Bass, 1990 อางถึงใน 

กัณญพัสตร กิจศิลป, 2557 : 16) จากการจําแนกภาวะผูนําขางตนของ Bass ช้ีใหเห็นวา ภาวะผูนํา 

คือกระบวนการที่กอใหเกิดอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนหรือกลุมบุคคล เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุ



 15

วัตถุประสงคในสถานการณใดสถานการณหน่ึง (Hersey & Blanchard, 1993 : 94) ซึ่งแนนอนวา 

หนาที่และสถานภาพของกลุม อันไดแก ผูอํานวยการ นักบริหาร ผูจัดการ นายจาง และหวัหนา ยอมตอง

เปนแบบอยางดําเนินการปฏิบัติงาน โดยแตละสถานภาพน้ันลวนอาศัยภาวะผูนํา (Kast and Rosenzweig, 

1995) เพื่อใหเกิดการยอมรับและมีการขยายตอไปยังบุคคลและสังคมในองคการ (Joseph (Joseph, 

2006 อางถึงใน นิติพล ภูตะโชติ, 2557 : 232) ทําใหเกิดแนวทางในการอํานวยความสะดวกในการ 

ทํากิจกรรมและความสัมพันธในกลุมหรือองคการ (Yukl, 2010 อางถึงใน บุษยา วีรกุล, 2558 : 9)      

ที่อาศัยกระบวนการในการสรางแรงบันดาลใจ จูงใจและช้ีแนะแนวทางแกพนักงานใหมีสวนรวม       

ตอเปาหมายเดียวกัน (Reece, 2011 อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2557 : 10) หรือจะใชกระบวนการ       

ที่บุคคลโนมนาวกลุมบุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่มีรวมกัน (Northouse ,2016 : 6)  

 จากอดีตจนปจจุบันนักวิจัยในประเทศไทยไดใหแนวคิดและความหมายเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

โดยเริ่มจากการศึกษาแนวคิดภาวะผูนําตามความหมายของอักษร “LEADERSHIP” คือ 1) L = Love 

คือ ความรัก หมายถึง ผูบังคับบัญชาหรือผูนําตองเริ่มดวยการมีความรัก คือ รักในหนาที่การงาน       

รักผูรวมงาน รักผูบังคับบัญชารักความกาวหนา รักความยุติธรรม 2) E = Education and Experince 

หมายถึง คุณสมบัติทางดานการศึกษาและประสบการณที่ดี เปนแบบอยางและสามรถสั่งสอนแนะนํา

ผูใตบังคับบัญชาไดถูกตอง 3) A = Adaptability หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ

สถานการณ รูจักการแกปญหาเฉพาะหนา 4) D = Decisiveness หมายถึง มีความสามารถในการพิจารณา

ตัดสินใจไดรวดเร็ว ถูกตองแนนอน 5) E = Enthusiasm หมายถึง ความกระตือรือรน มีความต้ังอกต้ังใจ      

ในการปฏิบัติงานและสนับสนุนชักนํา (Encourage) ใหผูใตบังคับบญัชาไมทอดทิ้งหรือปดความรับผิดชอบ 

6) R = responsibility หมายถึง ผูมีความรับผิดชอบ ทั้งในหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง และ

ผูใตบังคับบัญชาไมทอดทิ้งหรือปดความรับผิดชอบใหผูอื่น 7) S = Sacrifice and sincere หมายถึง

ตองเปนผูเสียสละเพื่อสวนรวม จริงใจซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือ 8) H = 

Harmonize หมายถึง เปนผูมีความนุมนวล ผอนปรน เพื่อเสริมสรางความสามัคคีและเขาใจอันดีตอกัน

ในหมูผูรวมงาน อาจรวมถึงการถอมตัว (Humble) ตามกาลเทศะอันควร 9) I = Intellectual Capacity 

หมายถึง เปนผูมีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ ทันคน ทันตอเหตุการณ เปนผูรอบรู และมีความคิดริเริ่ม 

10) P = Persuasiveness หมายถึง เปนผูมีศิลปในการจูงใจคน ซึ่งจําเปนจะตองใชหลักจิตวิทยา 

(Psychology) และตองมีอํานาจ (Power) ในตัวเอง (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544 อางถึงใน วิชาญ เกษเพชร, 

2556 : 122-123) ตอมาในป พ.ศ. 2556 นักวิจัยไดศึกษาและใหความหมายของภาวะผูนําในลักษณะ

ของการมีอิทธิพล ตอผูตามเพื่อใหกระทําหรือดําเนินการอยางใดอยางหน่ึง เพื่อบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

เชน รัตติกรณ จงวิศาล (2556 : 14) ไดใหความหมาย เปนคุณลักษณะพฤติกรรม ความสามารถ หรือ

กระบวนการที่เปนปฏิสัมพันธหรือเปนวิถีการดําเนินชีวิตของบุคคลทีสามารถมีอิทธิพลตอผูอื่น กลุมคน 

สามารถสรางแรงบันดาลใจ ความปรารถนาทําใหเกิดความเช่ือถือศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม 
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การอุทิศตัว การใชความสามารถอยางดีทีสุดและชวยเพิ่มอํานาจของผูอื่น เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ    

ตามเปาหมาย สอดคลองกับ นพรัตน นอยหนู (2556 : 16 - 17) กลาวไววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการ

ใชอํานาจหรืออิทธิพลของบุคคลหน่ึงเพื่อใหบุคคลอื่นหรือสมาชิกยินยอมที่ปฏิบัติตามเพื่อใหองคกร

หรือหนวยงานบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว ประเสริฐ ปอนถ่ิน และณรงคศักด์ิ 

จันทรนวล (2556 : 6) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา (Leadership) คือ กระบวนการที่บุคคลใด

บุคคลหน่ึงหรือมากกวา พยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ช้ีนําผลักดันใหบุคคลอื่น หรือ

กลุมบุคคลอื่น มีความเต็มใจและกระตือรือรนในการทําสิ่งตาง ๆ ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุม 

หรือองคการเปนเปาหมายและกิตติวรรณ แสนโท (2556 : 28) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คือ 

ความสามารถในการใชอิทธิพล หรืออํานาจใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม และยอมรับนับถือ เปนเครื่องมือ      

ในการเปลี่ยนแปลงองคกรสามรถช้ีนํากลุมในการปฏิบัติตามจุดมุงหมายของกลุม นอกเหนือจากลักษณะ

ของการมีอิทธิพลดังกลาวแลว แนวคิดที่วาภาวะผูนํา คือการสรางสรรคหรือปลูกศรัทธา ความกลมเกลียว 

ความรวมมือรวมใจ ใหเกิดข้ึนระหวางผูรวมงานหรือผูตาม ทั้งน้ีเพื่อการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทาง       

ที่ผูนําหรือผูบริหารตองการและเพื่อที่จะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย ของกลุมตามที่

กําหนดไว จะเห็นไดวา “ผูนํา” และ “ภาวะผูนํา” มีความแตกตางกันเพราะผูนํา หมายถึงตัวบุคคล 

สวนภาวะผูนําหมายถึงพฤติกรรมหรือความสามารถหรือกิจกรรมของบุคคลที่เปนผูนํา เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการที่คนเหลาน้ันเห็นวาเปนสิ่งที่พึงปรารถนา (เรวัตร นุชิต, 2556 : 13) ซึ่งมีความ

คลายคลึงกันกับขอสรุปที่วา ภาวะผูนํา วาเปนกระบวนการ หรือสภาวะ หรือศักยภาพความสามารถ

ของบุคคลที่มีอิทธิพลตอบุคคล หรือกลุม มีความสามารถในการใชศาสตรและศิลปในการจูงใจใหคนอื่น

คลอยตาม ทําตาม และสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางประสานสัมพันธกับคุณลักษณะ        

ที่เหมาะสม ทั้งดานความรู มีสติปญญา มองการณไกล มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบในการบริหาร

จัดการองคการ มีทักษะเปนศูนยกลางของการเปลี่ยนแปลงที่ทรงความรู สามารถขับเคลื่อนองคการ 

ใหปฏิบัติภารกิจตามแผนงานเพื่อบรรลเุปาประสงคขององคการ (ณปภัช อําพวลิน, 2557 : 12) จะเห็นไดวา 

ภาวะผูนําที่ทําใหผูตามปฏิบัติงานตาง ๆ ดวยความเต็มใจน้ัน เปนสิ่งที่พึงปรารถนาใหเกิดข้ึนในองคการ 

ดังที่ นันทนภัส รัชพงศชญานนท (2557 : 13) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา กระบวนการ       

ที่ผูนําสามารถบังคับบัญชาใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานเพื่อนําสถานศึกษาไปสูความสําเร็จดวยความ

เต็มใจ หรือเปนกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือมากกวา พยายามใชอิทธิพลของตน หรือกลุมตน 

กระตุน ช้ีนํา ผลักดันใหบุคคลอื่นหรือกลุม บุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการทําสิ่งตาง ๆ 

ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุม หรือองคการเปนเปาหมาย กัณญพัสตร กิจศิลป (2557 : 18)  

 The American Heritage Dictionary (The American Heritage Dictionary, 1985 : 719 

อางถึงใน กัณญพัสตร กิจศิลป, 2557 : 15) กลาวถึง ภาวะผูนํา คือความสามารถในการนําจึงเปนสิ่ง

สําคัญย่ิงสําหรับความสาํเร็จของผูนํา ภาวะผูนําไดรับความสนใจ และมีการศึกษามาเปนเวลานานแลว 
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เพื่อใหรูวาอะไรเปนองคประกอบที่จะชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ

การศึกษาน้ันไดศึกษาต้ังแตคุณลักษณะ (Traits) ของผูนํามีอํานาจ (Power) ของผูนํา พฤติกรรม (Behavior) 

ของผูนําแบบตาง ๆ และอื่น ๆ ในปจจุบันน้ีก็ยังมีการศึกษาภาวะผูนําอยูตลอดเวลา และพยายาม         

จะหาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพในแตละองคการและในสถานการณตาง ๆ กัน ตามที่สํานักงาน        

ราชบัณฑิตยสภา (2558 : 295) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา คุณลักษณะ บารมีคุณธรรม 

ความเช่ียวชาญและสถานการณของบุคคลหรือตําแหนงที่มีอิทธิพลเชิงสรางสรรคตอผูอื่นทําใหเกิด

ความรวมมือยินยอม โดยใชการบริหารการเปลี่ยนแปลงและดําเนินกิจกรรมเพื่อบรรลเุปาหมายของกลุม

หรือองคการ ภาวะผูนําจึงมีความสําคัญตอกระบวนการเชิงบริหาร การเสริมสรางศักยภาพของผูนํา

เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูนําเกิดบารมี ไดความเช่ือมั่น ความนับถือ กําลังใจ ความอบอุน ในการรวม

ทีมหรือกลุมดําเนินกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ความสําเรจ็ของงาน ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน

ของคนในองคการ ข้ึนอยูกับความสามารถของผูนําที่จะนําคนไปในทิศทางใดภาวะผูยําจึงนับเปนปจจยั

สําคัญย่ิงในการดําเนินงานขององคการ (ทะวิด ผองกัล, 2558 : 18) โดยผูนําตองดึงเอาความสามารถในการ

ชักจูง จูงใจ และมีอิทธิพล โนวนาวใหบุคคลอื่น หรือกลุมบุคคลในองคการยอมรับการสั่งการ หรือ

ดําเนินการ หรือปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการ หรือวัตถุประสงคในสิ่งที่ผูนํา

ตองการหรือพึงประสงคปรารถนาของทั้ง 2 ฝาย (สิปปนนท มั่งอะนะ, 2558 : 24) เชนเดียวกับ พงษธวัช 

ต้ังฑีฆะรักษ (2558 : 10) ที่ไดสรุปเกี่ยวกับ ภาวะผูนําวาเปนกระบวนการ ที่บุคคลใชกับบุคคลอื่น       

หรือกลุมบคุคลเพื่อใหสามารถปฏิบัติกจิกรรม ตามสถานการณ โดยการจูงใจสรางความเช่ือมั่น สรางความ

สามัคคี นําไปสูการเปลี่ยนแปลงเพื่อ ผลสําเร็จของงานตามวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรที่ต้ังไว 

ทั้งน้ี ความสามารถในการนําหรอืมีภาวะผูนําที่มีประสทิธิภาพ เปนผลใหเกิดการเปลีย่นแปลงกิจกรรมกลุม 

เปนการผสมผสานคุณลักษณะตาง ๆ ของผูนําที่ชวยสามรถจูงใจบุคคลอื่นใหทํางานที่ไดรับมอบหมาย

ใหสําเร็จ เปนการใชอํานาจทั้งทางตรงและทางออมหรือการมีอิทธิพลตอกลุมที่ทําใหสมาชิกในกลุม       

ทําตามที่ตองการ เปนความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามซึ่งผูนําใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของกลุม และ

ทําใหกลุมบรรลุเปาหมาย (ผกากรอง ศรีประไหม, 2558 : 19) จะเห็นไดวาการรวมพลังใหเกิดการ

รวมมือรวมใจไปสูการเปลีย่นแปลง ประสานใหความสะดวกในการดูแลใหความสนับสนุนและชวยเหลือ

ใหผูรวมงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายที่ตองการในการบริหารงานจึงจําเปนอยางย่ิง         

ที่ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําหรือมีความเปนผูนําอยูในตัวของผูบริหารเพื่อใหการบริหารในทุกหนวยงาน

รวมไปถึงสถาบันครอบครัว และกลุมบุคคลทั้งหลายในสังคมสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(อมรรัตน ศรีทอง, 2558 : 16 - 17)  

 เมื่อศึกษาถึงลักษณะตาง ๆ ของทฤษฎีภาวะผูนําทําใหสามารถเลือกใชภาวะผูนําใหเหมาะสม

กับองคการของตน และใหเหมาะสมกับสถานการณที่จะเกิดข้ึนในชวงเวลาตาง ๆ ของการดําเนินงาน

ในองคการ ซึ่งหากองคการใดที่ผูนําเลือกใชภาวะผูนําไดเหมาะสมถูกตองก็จะสามารถนําพาองคการน้ัน
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ใหไปสูเปาหมายประสบความสําเร็จ ไดผลลัพธที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดี (วลีรัตน ศิโรรัตน

ธัญโชค, 2559 : 16) แตพฤติกรรมที่แสดงออกเกี่ยวกับการใชอิทธิพล ซึ่งเปนอํานาจภายในตัวเอง       

ของผูนํา โดยอาศัยการใชศิลปะของอิทธิพล เพื่อจูงใจผูเขารวมงาน ปฏิบัติตามวัตถุประสงคที่กําหนด 

ซึ่งในองคการหรือหนวยงานใด ๆ ผูนําหรือผูบริหารอาจเปนคนเดียวกันหรือเปนคนละคนกันก็ไดที่มี

ความสามารถในการดําเนินงานไปในทิศทางและวิธีการแนนอน ที่จะมุงเขาสูเปาหมายขององคการ       

ที่กําหนดไวพนารัตน หุนเอี่ยม, 2559 : 25) สุดทายแลวอิทธิพลหรือการยอมรับและปฏิบัติตาม โดย

ใหความรวมมือจากบุคคลหรือสมาชิกอื่นเพื่อใหองคกรหรือหนวยงานบรรลุตามวัตถุประสงค หรือ

เปาหมายที่กําหนด ลวนตองอาศัยภาวะผูนําที่มีในตัวผูนํา (จตุรภัทร ประทุม, 2559 : 19) จากการศึกษา 

และทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผูนํา สรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ คุณลักษณะสําคัญของผูนําที่มี

ความรู มีสติปญญา มองการณไกล มีคุณธรรม และศิลปในการบริหาร ใชหลักจิตวิทยาในการจูงใจ 

โนมนาว ช้ีนํา ผลักดันบุคคลใหกระทําการบางอยางระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยกระทําตามเปาหมาย

ที่ผูนํากลุมหรือองคการกําหนดไว  

 ความหมายของภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

 ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีความสําคัญที่สุดในการที่จะขับเคลื่อนการดําเนินงานของสถานศึกษา

ใหประสบความสําเร็จมีประสิทธิภาพตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาตองมี

ภาวะความเปนผูนํา โดยแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําออกมาใหถูกตองเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ 

จากการศึกษาคนควา ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาไวหลากหลาย ดังน้ี รุงเรือง สุขาภิรมย (2544) ไดขอสรุปจากการศึกษางานวิจัยตางประเทศ 

ไดขอสรุปเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนเปนปจจัยสําคัญลําดับตน ที่จะชวยใหการปฏิรูป

การศึกษาประสบผล สําเร็จประเทศตาง ๆ  จึงดําเนินยุทธศาสตรที่จะใหไดผูบรหิารโรงเรยีนทีม่ีคุณลักษณะ

ที่พึงประสงค เชน สหราชอาณาจักรไดระบุถึงผูที่จะเปนครูใหญวา จะตองมีทักษะในการบริหาร

จัดการสูง มีประสบการณมานานและมีผลงานที่แสดงถึงความรับผิดชอบตอสาธารณะ โดยมีการกําหนด

มาตรฐานคุณสมบัติของผูที่จะเปนครูใหญไวในรูปของกฎหมาย และใหความสําคัญกับการพัฒนาครูใหญ

เพื่อใหมีคุณสมบัติตามที่กาํหนดประเทศออสเตรเลียไดกาํหนดบทบาทความเปนผูนํา และความรับผิดชอบ

ของครูใหญอยางชัดเจน เพื่อใหมั่นใจวาครูใหญจะตองเปนผูที่มีความสามารถอยางเพียงพอ โดยเฉพาะ 

ในเรื่องของการจัดโปรแกรมการเรียนใหกับนักเรียนการบูรณาการทรัพยากรที่มีอยูใหนําไปใชอยางมี

ประสิทธิภาพ เชนเดียวกับประเทศนิวซีแลนดที่ไดกําหนดแนวทางในอนาคตที่ จะเตรียมความพรอม

ใหแกครูที่จะรบัหนาทีเ่ปนผูบริหารดวยสงิคโปรซึ่งใหความสาํคัญกับการเสริมสรางศักยภาพความเปนผูนํา

ในทุกระดับ เช่ือมั่นวาครูใหญเปนจุดสาํคัญที่ทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงได จึงใหความสําคัญกับการพัฒนา

ครูใหญอยางมากดวยวิธีการตาง ๆ สิ่งที่สิงคโปรใหความสําคัญดวยการสนับสนุนเปนพิเศษ คือในเรื่อง

ความคิดสรางสรรค การนํานวัตกรรมมาใชเพื่อ สรางความเปนเลิศใหเกิดแกผูเรียน (รุงเรือง สุขาภิรมย, 
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2544 อางถึงใน ทะวิด ผองกัล, 2558 : 13) ตอมาอดิลัน กือซา กลาวถึงคุณลักษณะดานภาวะผูนํา 

เปนลักษณะที่สําคัญย่ิงของผูบริหารในฐานะที่ตองเปนผูนําขององคกร จะตองมีบทบาทในการนําทาง

และจงูใจผูใตบงัคับบัญชา ใชความพยายามที่จะดึงดูดเอาความสามารถของผูใตบังคับบัญชา มาบูรณาการ

เขากับจุดประสงคขององคกรนําไปสูการบรหิารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูบริหารสถานศึกษา 

(อดิลัน กือซา, 2555 : 14) นอกจากความพยายามในการใชจิตวิทยาเพื่อดึงดูดความสามารถของครู 

ในสถานศึกษาแลว ผูบริหารสถานศึกษาตองพยายามที่จะใชกําลังสมอง กําลังกายและกําลังใจเพื่อจูงใจ

หรือดลใจเชนน้ัน จะตองไมเปนการบังคับตลอดจนตองไดรับความยินยอมจากผูตามดวยสิ่งที่จะพิจารณา

ความเปนผูนํา (ธนภัทร เสียงล้ํา, 2556 : 34) ทั้งน้ีพฤติกรรมทีผู่บริหารสถานศึกษาแสดงออกเพื่อนําไปสู

การปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ ผูนําตองการโดยผูนําแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป 

(ยุพาพร เพชรทอง, 2557 : 5) ในการนําพาสถานศึกษา เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย      

ของกลุมผูบริหารตองใชศิลปะและวิธีการที่จะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผูตาม 

เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของกลุม (ศิริพร อินนะรา, 2558 : 7) สอดคลองกับที่ อัญชลี 

สุขวิบูลย ไดสรุปไววา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถ       

ของผูบริหารสถานศึกษา เปนศิลปะที่สามารถจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบคุคลอื่น ใหผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา

หรือบุคคลอื่น ๆ  ยอมรับและปฏิบัติตามจนบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมายของการทํางาน โดยผูบริหาร

สถานศึกษาจะตองเปนผูนําที่จะนําพาสถานศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวใหได โดย

คุณลักษณะของภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่ดีและมีคุณภาพ คือ ความจําเปนพื้นฐานการมอง

การณไกล มีหลักการ หลักในการทํางานําหลักการปกครอง ความมุงประสงค การวางแผน ความยืนหยัด 

ดานการบริหารคน ความรักองคกร ซึ่งผูวิจัย นําไปใชเปนตัวแปรอิสระในการวิจัยในครั้งน้ี (อัญชลี         

สุขวิบูลย, 2559 : 12 - 13) และ วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559 : 14) ก็ไดกลาววา ภาวะผูนํา          

ของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึงกระบวนการใชอิทธิพล บารมี และอํานาจ หนาที่ของผูบริหาร

สถานศึกษาที่ปรับเปลี่ยนตามสถานการณตามความสามารถและความพรอมของครู สรางแรงจูงใจ

ดวยการทําใหวิถีทางที่จะนําไปสูเปาหมายมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได และชวยแกไข

อุปสรรคที่ขวางกั้นเสนทางไปสูเปาหมายทําใหครูเกดิความพึงพอใจ มีความเต็มใจ กระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่มีรวมกันของสถานศึกษา จากการศึกษา แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาที่มีคุณสมบัติของภาวะผูนําในการ

บริหารงานของตนเอง ตระหนักถึงความแตกตางระหวางบุคคล และความจําเปนพื้นฐานของมนุษย 

นอกจากน้ีผูบริหารสถานศึกษา ตองมีความรูในเรื่องระเบียบ ทฤษฎีตาง ๆ และศิลปะในการบริหาร 

โดยใชความรูความเขาใจจากการนําทฤษฎีสูการปฏิบัติ 
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 ความสําคัญของภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนํา เปนปจจัยสําคัญตอการบรหิารหรือตอตัวผูบรหิาร เพราะภาวะผูนําจะเปนเครือ่งช้ีวัด

ใหเห็นความสําเร็จของหนวยงาน การดําเนินงานอยางราบรื่นและบรรลุวัตถุประสงคยอมข้ึนอยูกับทักษะ

และศิลปะในการบริหารงานของผูนําน้ันก็คือ ภาวะผูนําของผูบริหาร การบริหารการศึกษาในปจจุบัน

จึงมีสวนประกอบสําคัญหลายอยาง ที่จะชวยใหองคการน้ันอยูไดโดยไมมีปญหา มีความเจริญกาวหนา

และบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว องคประกอบที่สําคัญย่ิงที่จะขาดไมได คือ บุคคลที่ทําหนาที่เปนผูนํา 

หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาขององคการน้ัน ๆ  และภาวะผูนําซึ่งสอดคลองกับ (สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาแหงชาติ, 2543 : 61)  

 ผูนํายังถือเปนสัญลักษณขององคการทั้งหลายในสายตาบุคลากรภายในและภายนอกองคการ

โดยขอเท็จจริงแลวบุคลากรในหนวยงานจะเขาใจงานขององคการทุกงานจากทุกคนคงเปนไปไมได       

ย่ิงในองคการที่ซับซอนจําเปนตองอาศัยผูนําซึ่งมีความสามารถในการประสานงาน ใหเกิดความสมบูรณ 

ที่เช่ือมโยงระหวางหนวยงานยอย ความสําคัญของภาวะผูนําอีกลักษณะหน่ึงก็คือ ภาวะผูนําที่มีความสัมพันธ

กับอิทธิพลและอํานาจหนาที่ซึ่งจะมีผลกระทบตอการบริหารงาน 3 ดานใหญ ๆ ดังน้ี  

  1.  ดานบุคคล ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอบุคคลในลักษณะที่เกี่ยวของกันและกําลังใจ     

ของผูปฏิบัติงาน ผูนํามีคุณลักษณะที่เหมาะสม การใชอิทธิพลและอํานาจหนาที่อยางเหมาะสม 

ผูใตบังคับบัญชาจะมีขวัญกําลังใจสูง และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  2.  ดานงาน ภาวะผูนํามีอิทธิพลตองานตามอํานาจหนาที่ในลักษณะที่จะชวยใหงาน

บรรลุผล สําเร็จดวยดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง หรือจะทําใหผลงานสูงน้ันเอง  

  3.  ดานหนวยงาน ภาวะผูนํามีอิทธิพลตอหนวยงานตามอํานาจหนาที่ผูบริหารในลักษณะที่ 

จะชวยสรางบรรยากาศ คือถาผูบริการมีภาวะผูนําสูงแลว บรรยากาศในหนวยงานจะแจมใส มีอิสระ 

และมีความเปนกันเองในทางตรงกันขามถาผูบริหารมีภาวะผูนําตอหรือขาดความเปนผูนํา บรรยากาศ

ในหนวยงานจะเงียบเหงา ซึมเซาไมสดใสไมเปนที่นาเลื่อมใสศรัทธา 

 ความสําคัญของภาวะผูนําไดมีการนําข้ึนมากลาวถึงในกลุมของผูบริหารและผูจัดการ ซึ่งถือ

เปนประเด็นที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงไดตราบใดที่ยังมีการทํางานของบุคคลรวมกันอยูภายในองคการ 

ภาวะผูนําภายในตัวผูบริหารจึงเปนปจจัยที่สําคัญประการหน่ึงตอความสําเร็จขององคการ ทั้งน้ีเพราะ

ผูบริหารมีบทบาทและความรับผิดชอบโดยตรงตอการวางแผน การตัดสินใจ การสั่งการ ดูแลและควบคุม

ใหบุคลากรขององคการปฏิบัติงานตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคที่ต้ังไว

รวมถึงความรับผิดชอบตอการพัฒนาขององคการดวย ปญหา ที่เปนที่สนใจของนักวิชาการ และบุคคล

ทั่วไปอยูตรงที่วา ผูบริหารทําอยางไรหรือมีวิธีการทําอยางไรจึงทําให บุคลากรเกิดความผูกพันกับงาน

แลวทุมเทความสามารถ และพยายามที่จะทําใหงานสําเร็จดวย ความเต็มใจ ประเด็นน้ีทําใหเห็นวา

ผูบริหารหรือผูนํา กับภาวะผูนํา มีความสัมพันธเกี่ยวของกับการนําพา องคการไปสูความสําเร็จ และ
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บรรลุวัตถุประสงค ในองคการ ทางการศึกษาก็เชนกัน ผูบริหารจะมี ภาวะผูนําที่ดีและพัฒนาภาวะ

ผูนําของตนเองใหดีไดน้ัน ผูบริหารตองมีความรูประสบการณและความริเริ่มสรางสรรค ตองรูจัก        

สรางโอกาสเพื่อทําหนาที่ผูนําในการนําแนวคิดของตนไปปฏิบัติ ใหเกิดผลไดจริง มีความเปนไปไดจริง 

ผูบริหารตองแสดงบทบาทของตน และแสดงออกถึงพฤติกรรมที่คนคาดหวังไดอยางชัดเจน โดยกําหนด

วิสัยทัศนทางการศึกษาไวอยางชาญฉลาด มีความคิดกวางไกล เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทาง

ที่ดีข้ึน นอกจากน้ีผูบริหารยังตองมีองคประกอบอื่นที่จําเปน เชน มีความเปนนักวิเคราะหปญหา 

วิเคราะหงาน แผนงานและโครงการ ตาง ๆ สามารถประยุกตใชความรู ทฤษฎีการจูงใจ การใชอิทธิพล

กับบุคคลไดอยางยอดเย่ียมที่สําคัญผูบริหารตองสามารถทํางานรวมกับบุคคลอื่นได เพื่อใหองคการ

กาวหนาและบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว ผูบริหารตองพัฒนาความเปนผูนําอยูเสมอ ทั้งดาน

ความคิด ทัศนคติ ความรูความสามารถคุณลักษณะเพิ่มพูนประสบการณ ต่ืนตัวอยูเสมอ ทํากิจกรรม 

ที่หลากหลาย รวมถึงบุคลิกภาพและทักษะดานตาง ๆ ใหเหมาะสมกับการเปนผูบริหาร ซึ่งภาวะผูนํา

เปนคุณลักษณะสําคัญของผูบริหาร มีความสําคัญตอการบริหารเพื่อนําไปสูความสําเร็จขององคกร        

มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดกลาวถึง ความสําคัญของภาวะผูนําไว ดังน้ี 

 Lipham & Hoch (Lipham & Hoch, 1974 : 176) กลาววา ภาวะผูนําของผูบริหารเปน 

องคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จลุลวงตาง ๆ ทางการศึกษา ความรู ความสามารถและทักษะ        

ของผูบริหารตอการสรางภาวะผูนําที่ดีน้ันเปนสิ่งสําคัญและจําเปนสําหรับผูบริหารทุกคน และสัมมนา 

รธนิธย (2556 : 15) ไดกลาววา ภาวะผูนํามีความสําคัญตอผูรวมงาน ผูนําจะพยายามทําใหผูรวมงาน

เกิดการยอมรับอิทธิพลและโนมนาวทางใจ เพื่อจะใหปฏิบัติตาม ทั้งน้ีศักยภาพของผูนํามีผลตอผูรวมงาน 

ดานความเช่ือมั่น ความนับถือ กําลังใจ และ ความอบอุนในการรวมงาน ดังน้ันผูนําจึงเปนพลังรวม         

ใหเกิดความรวมมือรวมใจไปสูการเปลี่ยนแปลง ประสานใหความสะดวก เปนผูติดตอดูแลสนับสนุน

ชวยเหลือใหผูรวมงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดได ภาวะผูนําจึงมีผลกระทบ 

ตอผูรวมงานองคกร สิ่งแวดลอมในอันที่ จะกอใหเกิดประสิทธิภาพหรือความลมเหลว เปนคุณสมบัติ 

ที่ผูบริหารพึงมีหากผูบริหารขาดความเปนผูนําหนวยงานหรือองคกรน้ันก็จะประสบกับความลมเหลว

ในการทํางาน หากแตหนวยงานหรือองคกรน้ันมีผูนําที่ดีแลวหนวยงานหรือองคกรน้ัน ๆ ก็จะประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน (ยุพิน กระตายทอง, 2557 : 17) ณปภัช อําพวลิน (2557 : 13) ภาวะผูนํา

เปนปจจัยสําคัญในการบริหาร ผูบริหารการศึกษาที่ประสบความสําเร็จในการบริหารองคการยุคของ

การแขงขันจําเปนอยางย่ิงที่ตองมีคุณลักษะ มีความสามารถ เปนผูริเริ่มสรางสรรค เปนผูนําทางการ

เปลี่ยนแปลง เปนผูมุงพัฒนายุคลากรและพัฒนาตนเองเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย และ Burrow, 

Kleindl & Everard (Burrow, Kleindl, & Everard, 2008 อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศร,ี 2557 : 14) 

ใหความสําคัญของภาวะผูนําเปรียบหมือน การดําเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมายตองอาศัยภาวะผูนํา      

ในการโนมนาวบุคลากรหรือกลุมในองคการใหทาํงานรวมกันเพื่อบรรลเุปาหมายขององคการ ซึ่งบคุคล
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ที่ใชความสามารถน้ีก็คือ ผูนําที่ตองมีทักษะทางดานมนุษยสัมพันธเปนอยางดี เพื่อทําใหบุคลากร

ทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ จะเห็นไดวา ภาวะผูนําเปนสิ่งที่ผูบริหารทุกคนจําเปนจะตองมี 

เพราะเปนองคประกอบที่สําคัญตอความสําเร็จ ทางการศึกษาในองคกรการศึกษา ผูบริหารที่มีภาวะ

ผูนําจะเปนผูวางแผนงาน และจัดการปญหา ที่เขามาเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ตามแผนงาน

และเปาหมาย (พงษธวัช ต้ังฑีฆะรักษ, 2558 : 11) เน่ืองจากภาวะผูนํามีความสําคัญตอกระบวนการ

เชิงบริหาร การเสริมสรางศักยภาพของผูนําเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูนําเกิดบารมี ไดความเช่ือมั่น 

ความนับถือกําลังใจความอบอุนในการรวมทีมหรือกลุมดําเนินกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายที่วางไว 

ความสําเร็จของงาน ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของคนในองคการข้ึนอยูกับความสามารถ การที่ผูนํา 

จะนําคนไปในทิศทางใด ตองอาศัยภาวะผูนําจึงเปนปจจัยสําคัญย่ิงในการดําเนินงานขององคการตาง ๆ 

(ทะวิด ผองกัลป, 2558 : 16)  

 ศิริพร อินนะรา (2558 : 10) ไดกลาวถึง ความสําคัญของภาวะผูนําเปนสวนสําคัญที่จะชวย

ใหบุคคลในองคการและบุคคลอื่น ๆ ที่เกี่ยวของสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพนําไปสู

เปาหมายตามที่ไดต้ังไวหากผูบริหารมี ภาวะผูนําที่ดีก็จะสามารถจูงใจใหบุคลากรเช่ือถือยอมรับทําให

เกิดความพยายามและความสามารถ ที่สูงข้ึน เกิดความรวมแรงรวมใจ ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลมากข้ึน ผูบริหารสถานศึกษาที่จัดการบริหารทางการศึกษาจึงตองมีภาวะความเปนผูนํา

ความเปนผูนํา สามารถพัฒนาไดดวยวิธีการตาง ๆ ที่สามารถเรียนรูไดอยางเหมาะสมและนําความรูน้ัน

มาพัฒนาการ บริหารการศึกษาไดอยางรวดเร็วสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม 

และวัฒนธรรมในยุคน้ี และทุกหนวยงานหรือองคการ จําเปนจะตองมีผูนําหรือผูบริหาร เพื่อเปนตัว

ประสานความรวมมือของกลุมคนในองคการ ซึ่งภาวะผูนําเปนคุณสมบัติที่จะแสดงออกมาในรูปแบบ

พฤติกรรมดานตาง ๆ (ชลวิทย กิจอักษร, 2559 : 14) ดังน้ัน การศึกษาภาวะผูนําน้ันมีความสําคัญ

อยางย่ิง เพราะจะทําใหเกิดความเขาใจในลักษณะตาง ๆ ของทฤษฎีภาวะผูนําทําใหสามารถเลือกใช

ภาวะผูนําใหเหมาะสมกับองคการของตน และใหเหมาะสมกับสถานการณที่จะเกิดข้ึนในชวงเวลาตาง ๆ 

ของการดําเนินงานในองคการ ซึ่งหากองคการใดที่ผูนําเลือกใชภาวะผูนําไดเหมาะสมถูกตอง ก็จะ

สามารถนําพาองคการน้ันใหไปสูเปาหมาย ประสบความสาํเรจ็ ไดผลลัพธที่มีประสทิธิผลและประสิทธิภาพ

ที่ดี (วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค, 2559 : 16) จากการศึกษา และทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสําคัญ

ของภาวะผูนํา สรุปไดวา ภาวะผูนําเปนคุณสมบัติสําคัญของผูบริหารซึ่งผูบรหิารเปนปจจัยสําคัญอยางย่ิง

ตอความสําเร็จหรือลมเหลวของสถานศึกษาโดยอาศัยความรูความสามารถเพื่อจูงใจใหบุคลากรเช่ือถือ

ยอมรับ เกิดความรวมแรงรวมใจ และความสมบูรณในการบริหารสถานศึกษาใหสําเร็จตามเปาหมาย 

แตทั้งน้ีผูนําจะตองยึดมั่นในหลกัการ มีความกระตือรือรน ความกลาหาญ ความถอมตัว มีการคํานึงถึง

ผูอื่นอยางจริงใจ มีการรับใชผูอื่น รับฟงและเช่ือถือไววางใจผูอื่น มีความรูและเขาใจในเรื่องคน       

การบริหารจัดการจะมุงเนนการรกัษาเสถียรภาพความเรยีบรอย และประสิทธิภาพ ผูบริหารจะนําองคการ
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ใหบรรลุผลสําเร็จในระยะสั้นและตอบสนองความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย บางครั้งภาวะผูนํา 

จะทําใหเกิดความ เปลี่ยนแปลงและมักจะเปนการเปลี่ยนแปลงที่ไมใชการเปลี่ยนเพียงเล็กนอย          

ในสถานศึกษา แตภาวะผูนําที่ดีสามารถนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณคาและนําพาสถานศึกษา     

กาวไปสูอนาคตที่ดีย่ิงกวาเดิม  

 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูนํา 

 สมัยโบราณมนุษยมคีวามเช่ือวา การเปนผูนําเปนเรื่องของความสามารถที่เกิดข้ึนเฉพาะตระกูล 

หรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกันได บุคลิกและลักษณะของการเปนผูนํา เปนสิ่งที่มีมาแตกําเนิด

และเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถายทอดทางพันธุกรรมได ผูที่เกิดในตระกูลของผูนํายอมจะตอง

มีลักษณะผูนํา มีความเช่ือและคาดหวังวาบุคคลที่เปนผูนําจะตองมีศักยภาพเพียงพอที่จะทําใหองคการ 

มีประสิทธิผล ภาวะผูนําจึงเปนเรื่องที่ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางในทุกองคการ ภาวะผูนํา       

เปนปรากฏการณที่เกิดข้ึนในองคการและสังเกตเห็นไดทั่วไปจากพฤติกรรมการทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย

รวมกันของมนุษย ภาวะผูนําเปนองคประกอบทางการบริหารอยางหน่ึงที่มีความเปนพลวัต กลาวคือ 

หากผูนํามีประสิทธิผล (Effective Leader) ไมตัดสินใจหลายเรื่อง แตจะเนนเฉพาะเรื่องที่สําคัญ ๆ 

และเรื่องเหลาน้ันมีผลกระทบตอดานใหญ ๆ ขององคการ ผูนําจะพยายามคิดอยางรอบคอบวา สิ่งใด

เปนเรื่องทั่วไปและสิ่งใดเปนเรื่องยุทธศาสตรที่จะตองตัดสินใจและวางแผนเพื่ออนาคต มากกวาคิด

เรื่องแกปญหากิจวัตรประจําวัน ผูนําจะพยายามตัดสินใจสําคัญไมกี่เรื่องเกี่ยวกับการเขาใจแนวคิดรวบยอด

ในระดับสูงเทาน้ัน Drucker (1993, cited in Lunenburg and Ornstein, 2000 : 13) ที่สําคัญภาวะผูนํา      

ที่ประสบความสําเร็จข้ึนอยูกับความสามารถในการประยุกตทักษะที่ไดรับมาจากประสบการณ       

การเรียนรู และการสังเกต ภาวะผูนําไมไดข้ึนอยูกับการใชอํานาจตามตําแหนง (Authority) ความมีบารม ี

(Prestige) หรือพลังอํานาจ (Power) อยางใดอยางหน่ึงโดยลําพัง โดยตองการความเห็นพองจากผูตาม

มากกวาการบังคับใหรวมมือ แตแนวคิดเกี่ยวกับผูนําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษา และ

รวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยแบงตามระยะการพัฒนา ดังน้ี 

  1.  ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership Theories)  

  2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Leadership Theories)  

  3.  ทฤษฎีตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

  4.  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories)  

  1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait Leadership Theories)  

   ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนําเกิดข้ึนในชวงทศวรรษ 1930 - 1940 เปนระยะเริ่มแรก

ของการศึกษาภาวะผูนํา เปนแนวคิดมาจากทฤษฎี มหาบุรุษ (Greatman theory of Leadership) 

ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเช่ือวา ภาวะผูนําเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born 

Leader) ไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดแตสามารถพัฒนาข้ึนได ลักษณะผูนําที่ดีและมีประสิทธิภาพสูง          
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จะประกอบดวย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการเปนผูนําและตองเปนผูที่มีความสามารถ

ดวยผูนําในยุคน้ี ไดแก พระเจานโปเลียน ฮิตเลอร พอขุนรามคําแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช 

พระเจาตากสิน มหาราช เปนตน ดังน้ัน งานวิจัยสวนใหญจึงมุงตรวจสอบหาคุณลักษณะ (Traits)         

ที่แตกตางกันระหวางผูนํากับผูตาม หรือระหวางผูนําที่มีประสิทธิผลกับผูนํา ที่ไมมีประสิทธิผลในตัวแปร

ทั้งดานกายภาพและดานจิตวิทยา ตัวอยางการศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner (1973) 

ไดแก  

   1.1  The Tasks Of Leadership: กลาวถึง งานที่ผูนําจําเปนตองมี 9 ประการ ไดแก 

มีการกําหนดเปาหมายของกลุมมีบรรทัดฐานและคานิยมของกลุมรูจักสรางและใชแรงจูงใจ มีการ

บริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได เปนตัวแทนของกลุม แสดงถึง

สัญลักษณของกลุม และมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  

   1.2  Leader - Constituent Interaction เช่ือวาผูนําตองมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอื่น 

หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ๆ เพื่อที่สนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล 

และผูนําตองมีความเปนตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาใหผูตามมีความแข็งแกรง  

และสามารถยืนอยูดวยตนเองอยางอิสระทฤษฎีน้ีพบวา ไมมีคุณลักษณะที่แนนอนของผูนําเพราะผูนํา

อาจไมแสดงลักษณะเหลาน้ีออกมา  

   ลักษณะผูนําที่ดีตามแนวคิดของ Barnard (Barnard, 1966 : 92 - 102)  

     1)  มีความสดช่ืนและอดทน คือ ราเริง เบิกบาน ทํางานดวยความสนุก และ         

มีความอดทนในการทํางาน  

     2)  มีความสามารถในการตัดสินใจ คือ ตัดสินใจไดรวดเร็วไมผิดพลาด  

     3)  มีความสามารถในการจูงใจคนไดดี ทั้งน้ีเพราะผูนําจําเปนตองชักชวน หรือ

โนมนาวใหทํางานรวมกัน โดยมีจุดมุงหมายที่วัตถุประสงคของหนวยงานผูนําจึงจําเปนตองมีคุณสมบัติ

ขอน้ีสูง  

     4)  มีความรับผิดชอบสูง คือ ตองสามารถควบคุมอารมณใหมั่นคง เมื่อถูกตําหนิ 

ไมหนีงาน แตจะมุมานะเพื่องานน้ันใหประสบความสําเร็จลงได  

     5)  มีสติปญญาเฉียบแหลม คือ สามารถเรียนรูไดเร็ว ตลอดจนมีความรอบรู 

และมีความรูดีหากผูนํามีคุณสมบัติในขอน้ี การที่จะบังคับบัญชาผูรวมงานก็จะเปนไปดวย  

   ลักษณะผูนําที่ดีตามแนวคิดของ (Stadt, 1973 : 49 - 53) ตองคํานึงมาตรฐาน        

ในการทํางาน เปนที่พึ่งของผูอื่นไดมีความกลาที่จะคิด กลาที่จะเสี่ยง มีความรับผิดชอบ มีความสามารถ     

ที่จะแบงงานใหผูอื่นชวยปฏิบัติ มีวินัยในตนเอง มีมโนภาพ มีมนุษยสัมพันธหรือสัมพันธภาพระหวาง

มนุษยที่ดี มีความสามารถในการสื่อความคิด มีสุขภาพดีและแข็งแรง มีสติปญญาที่ดีมีความสามารถ 

ในการจัดรูปงาน มีความสามารถในการตัดสินใจอยางมีเหตุผล  
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   จากการศึกษาคุณลักษณะที่ดีของภาวะผูนําดังกลาวในขางตน เรวัตร นุชิต (2556 : 

14 -15) สามารถแบงคุณลักษณะของผูนํา โดยมุงศึกษาลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 1) ลักษณะทางกาย 

(Physical Traits) เปนการศึกษาเกี่ยวกับ รูปราง รูปทรง สวนสูง นํ้าหนัก ความแข็งแรง 2) ลักษณะ

ทางบุคลิกภาพ (Personality) เปนการศึกษาเกี่ยวกับทางจิตวิทยา เชน ความสัตย ความทะเยอทะยาน 

ความคิดริเริ่มและสติปญญา เปนตน ดังน้ัน คุณลักษณะของการเปนผูนําที่จะสงผลใหทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ กลาวคือ ตัวผูนําตองมีความเฉลียวฉลาดมีความเปนผูใหญทางอารมณมีแรงจูงใจภายใน

กอใหเกิดความสําเร็จและเปนผูที่ไดรับการยอมรับโดยทั่วไป แตหากจําแนกตามคุณสมบัติ บุคลิกภาพ 

ทักษะและความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะของผูนํา สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ 

จําแนกออกเปน 2 ดาน คือ 1) ดานคุณลักษณะสวนตัวของผูนํา 2) ดานทักษะผูนํา (เจษฎากรณ นันดิลก, 

556 : 14)  

   Davis (1879) (พิมพวลัญช นันทัยทวีกุล, 2557 : 15 อางถึงใน อัลสุริยา กรรณสูตร, 

2552) ไดสรุปลักษณะผูนําที่สําคัญ 4 ประการ ซึ่งจําเปนสําหรับภาวการณเปนผูนํา ที่มีประสิทธิผล 

คือ 1) ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) หมายถึง ความหลักแหลมในการวิเคราะหปญหาหรือวิเคราะห

สัมพันธภาพที่ยุงยากซักซอนระหวางบุคคล รวมตลอดถึงความสามารถในการรับรูติดตอสื่อสาร และ

จูงใจบุคคลอื่นดวย ผูนํามีแนวโนมที่จะฉลาดกวาผูอื่นโดยเฉลี่ย แตระดับความเฉลียวฉลาดที่ตางกัน      

ก็ไมจําเปนตองมากนัก 2) การบรรลุวุฒภิาวะทางอารมณ (Social Maturity) ผูนํามักสนใจในเรื่องทั่ว ๆ ไป

อยางกวางขวางและมีความมั่นคงในอารมณอยางไมหว่ันไหว เขาตองทนตอภาวะคับของใจไดสูง       

ไมมีทัศนคติเปนปฏิปกษตอสังคม มีความเช่ือมั่นในตนเอง 3) มีการจูงใจภายในและมีแรงขับทางดาน

ความสําเร็จ (Inner Mutation and Achievement Dives) ผูนําโดยทั่วไปมักมีแรงขับทางดานการจูงใจ

โดยมุงสูความสําเร็จในระดับที่สูงข้ึนไปเปนลําดับ เขามักจะตอบสนองแรงจูงใจภายในโดยมุงทํางาน      

ที่ไดรางวัลประเภทความพอใจในสิ่งซึ่งจับตองไมไดมากกวาที่จะไดมาซึ่งรางวัลอันเปนสิ่งภายนอก          

ที่จับตองได 4) มีทัศนคติทางดานมนุษยสัมพันธ (Human Relations Attitudes) ผูนําที่ประสบความสําเร็จ

และเปนที่ยอมรับกันน้ันมักจะทํางานไดสําเร็จโดยอาศัยการพึ่งพาบุคคลอื่น อันไดแก ผูตาม หรือ 

เพื่อนรวมงาน ดังน้ันเขาจึงตองสรางความสัมพันธ ความเขาใจอันดี ตลอดจนการสังสรรคทางสังคม 

ผูบริหารจึงตองเรียนรูและพัฒนาทักษะดานน้ีใหสูงข้ึน ๆ ตลอดเวลา และสตอกดิลลไดสรุปทฤษฎี       

ทางภาวะผูนําไว 6 ทฤษฎี คือ 1) ทฤษฎีผูย่ิงใหญ (Great Man Theories) 2) ทฤษฎีสิ่งแวดลอม 

(Environmental Theories) 3) ทฤษฎีบุคคลและสถานการณ (Personal–Situation Theories)        

4) ทฤษฎีปฏิสัมพันธและความคาดหวัง (Interaction Expectation Theories) 5) ทฤษฎีมนุษยธรรม 

(Humanistic Theories) 6) ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theories) และแสดงถึงคุณลักษณะ           

ที่พบบอยของผูนําที่มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ความสามารถ 

และทักษะทางสังคม (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2540 อางถึงใน นนทนัฎดา วองประจันทร, 2558 : 11) 
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ในสวนของคุณลักษณะของผูนําที่ดีน้ัน พนารัตน หุนเอี่ยม (2559 : 30) ไดใหความหมายไววา ผูนํา     

ที่จะตองมีคุณลักษณะที่ดีรวมอยูในตัวบุคคลเดียวกัน ผูที่เปนผูนําจะตองมีความเช่ือมั่นสงู มีความสามารถ

ในทุก ๆ ดาน ทั้งดานรางกาย อารมณสังคม สติปญญา และฐานะทางสังคม มีปรัชญาในการบริหาร     

มีคุณธรรมประจําใจมีไหวพริบปฏิบัติตนพรอมที่จะแกปญหาตาง ๆ  อยางเฉียบแหลมรอบคอบสามารถสราง 

ผูนํารุนใหมโดยพัฒนาสงเสริมใหผูตามมีคุณลักษณะของความเปนผูนํา มีความคิดสรางสรรค เปนระบบ

และผลที่เกิดข้ึน คือ ความสําเร็จ ในการดําเนินงานในองคการที่ตนรับผิดชอบ สิ่งตาง ๆ เหลาน้ีจึงเปน

คุณลักษณะที่แทจริงของผูนํา สอดคลองกับ นิฤมล ญาวิลาศ (2559 : 18) ไดกลาวถึงผูนําที่ดีควรมี

ลักษณะ 3 ดาน ที่เกี่ยวกับลักษณะดานวิชาการ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ และคุณลักษณะดาน

ความสามารถในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 1) คุณลักษณะดานวิชาการ ประกอบดวยการมีความรูดานวิชาการ

เปนอยางดี มีความรูทั่วไป เปนอยางดี และมีประสบการณในการเปนผูบริหารและการเปนผูนํา       

2) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ แสดงถึงลักษณะภายนอกที่บุคคลสามารถสรางความประทับใจ และ

เปนที่ยอมรับ ประกอบดวยลกัษณะการมีบุคลิกภาพดานรางกายดี เชน  แตงกายดี วาจาดี และวางตน

เหมาะสมเปนตน  มีบุคลิกดานจิตใจดี เชน  มีความเช่ือมั่น มีความกลาหาญอดทน มีเมตตาและมีใจ

เปนธรรม เปนตน และมีบุคลิกดาน สังคมดี เชน  สามารถรวมงานกับบุคคลอื่น ๆ และเปนที่ยอมรับ

ของผูรวมงาน 3) คุณลักษณะดานความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดแก รูบทบาทและหนาที่ของตน         

มีความรับผิดชอบ มีความละเอียดรอบคอบ มีความสามารถในการประสานงานและจูงใจ และมีผลงาน

เปนที่ยอมรับของคนทั่วไป เปนตน จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแนวคิดทฤษฎี

คุณลกัษณะภาวะผูนํา สรุปไดวา ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนําเปนกลุมที่เนนศึกษาคุณลักษณะดาน

ตาง ๆ ของผูนํา เชน สติปญญา ความรับผิดชอบ หรืออาจกลาวในอีกนัยหน่ึงไดวาเปนกลุมที่ศึกษา

เพื่อหาคําตอบวา ผูนําคือใคร และตองมีคุณลักษณะอยางไร จะเห็นไดวาผูที่อยูในตําแหนงผูนําน้ัน 

โดยทั่วไปจะมีลักษณะเดนกวาสมาชิกคนอื่น ๆ ในองคการ ลักษณะเหลาน้ันไดแก มีความสามารถ 

ทางสังคม มีความคิดริเริ่มมีความอดทนแข็งแรงและสงา รูจักวิธีการทํางาน มีความเช่ือมั่นในตนเอง         

มีความต่ืนตัวและ รอบรูสถานการณตาง ๆ ใหความรวมมือดี เปนผูกวางขวางในหมูคน มีความสามารถ

ในการใชภาษาทั้งการพูดและการเขียน 

  2.  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Leadership Theories)  

   2.1  ความหมายของพฤติกรรมผูนํา ผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทสําคัญย่ิงในฐานะผูนํา

มีสวนสําคัญหลายประการที่ชวยใหองคการน้ันอยูไดอยางย่ังยืน มีความเจริญกาวหนา และบรรลุ

เปาประสงคที่วางไว องคประกอบที่ขาดไมได คือ บุคคลที่เปนผูนํา หัวหนา หรือผูบังคับบัญชา     

ของหนวยงานน้ัน ในการที่จะรวมพลังทั้งหลายเพื่อพาใหหนวยงานบรรลุเปาประสงค ผูบริหารเปนผูมี

ความสําคัญเพราะเปนผูนํานโยบายจากหนวยเหนือไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ ดังน้ัน การแสดงพฤติกรรม

ใดในการปฏิบัติงานตามหนาที่จึงมีผลกระทบตอคุณภาพของการจัดการศึกษาอยางมากในที่น้ีมีผูให 
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คํานิยามของคําวา พฤติกรรมการบริหารไวหลายประการ โดย Wolman (Wolman ,1973 : 41)       

ใหความหมายของพฤติกรรมวาหมายถึง ผลรวมทั้งหมดของการกระทําโดยตรงและเกี่ยวของกับบุคคล 

ทั้งที่เกิดข้ึนอยูภายในและที่แสดงออกตอสภาพแวดลอมทางกายภาพและทางสังคม สอดคลองกับ 

Good (Good, 1973 : 58) อธิบายพฤติกรรม หมายถึง การกระทําหรือกิจกรรมของหนวยงานได

กระทําทั้งการกระทําที่ปรากฎออกมาใหเห็นได กระบวนการที่เกิดข้ึนภายในทางกายภาพ และทาง

อารมณและกิจกรรมที่เกิดข้ึนจากบุคคลที่มีจิตใจปกติ สวนเจษฎากรณ นันดิลก (2556 : 30) เนน

การศึกษาพฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิผล โดยพิจารณาจากแบบของการนา เชน การศึกษาของมหาวิทยาลัย

ไอโอวา ที่ไดแบงผูนําออกเปน 3 แบบ คือ แบบประชาธิปไตย แบบเผด็จการและแบบเสรีนิยม 

การศึกษาภาวะผูนํา ของมหาวิทยาลัย โอไฮโอ และของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ที่ไดแบงผูนําออกเปน

แบบมุงงานและมุงคน การศึกษา ภาวะผูนําของ Reddin ไดผสมผสานแบบของพฤติกรรมผูนํา 2 มิติ 

คือ มิติมุงกิจสัมพันธ และมิติมุงมิตรสัมพันธ แลวจําแนกผูนําออกเปน 4 แบบ คือ แบบบูรณาการ 

แบบแบงแยก แบบอุทิศตน และแบบสัมพันธภาพ ทฤษฎีตาขายภาวะผูนําของ Black and Mouton 

ที่ช้ีใหเห็นวาผูนําแบบ (9, 9) คือผูนําแบบมุงงานสูงและมุงคนสูงเปนแบบผูนําที่ดีที่สุด อยางไรก็ตาม

แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมน้ีจะอธิบายวาผูนําทําอะไร หรือควรทําอะไร และผลลัพธที่ตามมา

จากการกระทําของผูนํา และเชษฐธิดา ธรศรี (2557 : 17) กลาวถึงพฤติกรรมแบบเนนความสําเร็จ

เปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เนนความสําเร็จจะต้ังเปาหมายที่ทาทายสําหรับผูใตบังคับบัญชา        

เนนความสําคัญไปที่ความเปนเลิศในการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานอยางตอเน่ืองแสดงความมั่นใจ 

ในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานใหแสดงความสามารถไดอยางเต็มที่ อัมพร         

ศรีอินทร (2557 : 12) ไดกลาวถึง พฤติกรรมผูนํา คือ การปฏิบัติ หรือการกระทําทีดํ่าเนินการผานงาน

ของผูนําเพื่อแสดงตอกลุมหรือตอผูบังคับบัญชา โดยใชหลักการบริหารตาง ๆ เพื่อใหสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคของกลุม หรือขององคการตามที่กําหนดไว ซึ่งพฤติกรรมทางการบริหารของผูนํา หรือ

ผูบริหารหนวยงานที่ใชหลักการบริหารจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน แตการแสดงออก

ของผูบริหารสถานศึกษาที่ใชในการบริหารจัดการงานของสถานศึกษา เพื่อใหบรรลุเปาหมาย เชน  

การมีวิสัยทัศนกวางไกล มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่น และผูรวมงานมีคุณธรรมจริยธรรม ฉลาด 

รอบรู ทันสมัย ทันเหตุการณขาวสารบานเมือง มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถใชเทคโนโลยี

ใหม ๆ ได มีการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อสงผลใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เรียกวา

พฤติกรรมผูนํา (สมนึก อินทรเทพ, 2558 : 8) แตการกระทําที่แสดงออกของบุคคลที่บงบอกไดถึงพลัง

ในการชักนําใหผูรวมงานสามารถทํางานในหนาที่ของตนเองดวยความเขาใจและเต็มใจโดยใชหลักการ

บริหารทําใหเกิดศรัทธาในการทํางาน ผูนํามีคุณลักษณะที่ดีเปนแบบอยางในเชิงสรางสรรคแกผูรวมงาน     

ที่จะนําพาองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว ตามแนวคิดพฤติกรรมผูนําของวิลาวัณย เลาหะพิจิตรพงค 

(2558 : 17) จากการศึกษาความหมายของพฤติกรรมผูนําสรุปไดวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารจะ



 28

แสดงออกในฐานะผูนํา เพื่อใชในการโนมนาวจิตใจให ผูรวมงานดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมาย

ของผูนําสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนใหเหมาะสมกับสถานการณ เงื่อนไข หรือสิ่งแวดลอม       

ที่เปลี่ยนแปลงไปโดยใชกระบวนการทํางานอยาง เปนระบบ อยางเหมาะสมเพื่อใหงานสําเร็จ และ

ผูรวมงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน จึงจะสามารถทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคได 

   2.2  แนวคิด ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 

      แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ แบบของพฤติกรรมผูนํา (Styles of Leader Behavior) 

ที่แสดงใหมองในสิ่งที่ผูนําปฏิบัติและช้ีใหเห็นวาทั้งผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกันโดยมี       

นักทฤษฎี ไดแก Lewin (1951), Likert (1961), Blake and Mouton (1969) และ McGregor (1969) 

ไดทําการศึกษาครั้งแรก และการทําซ้ําหลายครั้ง จนไดช่ือวา “Iowa Studies” การศึกษาน้ีเปนที่ยอมรับ

และเปนทฤษฎีการบริหารหน่ึง 

      2.2.1  การศึกษาของ Lewin’s Studies ไดสรุปผลการวิจัยไดแบบภาวะผูนํา 

(Leadership Styles) จากผลลัพธที่มีตอเจตคติและประสิทธิผลของผูใตบังคับบัญชาออกมาเปน

ลักษณะผูนําเปน 3 แบบ คือ 

         1)  ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Autocratative Leadership Style) ผูนํา

ที่มีพฤติกรรมที่ผูนําเปนผูช้ีนําเต็มที่ และไมยอมใหผูบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจดวยตนเอง 

ผูนําเปนผูจัดโครงสรางและจัดอันดับความสําคัญของของงานไวเสร็จสรรถไวใหผูใตบังคับบัญชา และ 

ผูมีอํานาจเต็มที่ ในการบริหารไมมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนข้ึนอยูกับตัวผูนําเอง คิดถึงผลงาน 

ไมคิดถึงคน บางครั้งทําใหเกิดขัดแยงได ผูนําลักษณะน้ีจะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทาน้ันผลของการมี

ผูนําลักษณะน้ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาไมมาความเช่ือมั่นในตัวเอง และไมเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค  

         2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership Style) เปน

ผูนําสงเสริมการตัดสนิใจเปนกลุม แจงใหผูบังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับสภาพที่มีผลกระทบตองาน และ

สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะไดอยางอิสระเสรี ในการใชการ

ตัดสินใจของกลุมหรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจรับฟงความคิดเห็นสวนรวมทํางานเปนทีม       

มีการสื่อสารแบบสองทางทําใหเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน บางครั้งการอิงกลุมทําให

ใชเวลานานในการตัดสินใจ การกําหนดกลวิธีปฏิบัติงานและกิจกรรม เปนการเสนอใหกลุมเลือก         

การวางแผน เปนการใหกลุมไดรับสารสนเทศและขอมูลที่จําเปนอยางเพียงพอสําหรับการวางแผน 

การแบงงานและมอบหมายงาน เปนการใหกลุมเปนผูตัดสินใจ และการประเมินผลงาน เปนการพิจารณา

ตามมาตรฐานและวัตถุประสงค  
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         3)  ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez - Faire Leadership 

Style) เปนแบบภาวะผูนําใหอิสระและเสรีภาพแกผูใตบังคับบัญชาทั้งหมด และปลอยใหตัดสินใจเอง

ตามสบายโดยผูนําไมเกี่ยวของ เปนพฤติกรรมในลักษณะการใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาเต็มที่ในการ

แกปญหา จะไมมีการกําหนดเปาหมายที่แนนอนไมมีหลักเกณฑ ไมมีระเบียบจะทําใหเกิดความคับของใจ 

หรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและไดผลผลิตตํ่า การทํางานของผูนําลักษณะน้ีเปนการกระจายงาน

ไปที่กลุมถากลุม มีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทํางานสูงสามารถควบคุมกลุมไดดี มีผลงาน 

และความคิดริเริ่มสรางสรรค ลักษณะผูนําแตละแบบจะสรางบรรยากาศ ในการทํางานที่แตกตางกัน

ดังน้ันการเลือกใชลักษณะผูนําแบบใดยอมข้ึนอยูกับความเหมาะสมของสถานการณดวย  

      2.2.2  การศึกษา Likert’s Michigan Studies และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัย

มิชิแกนทําการวิจัยดานภาวะผูนําโดยใชเครื่องมือที่ Likert และกลุมคิดข้ึน ประกอบดวยความคิดรวบยอด

เรื่อง ภาวะผูนําแรงจูงใจ การติดตอสื่อสาร การปฏิสัมพันธและการใชอิทธิพล การตัดสินใจการต้ังเปาหมาย 

การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปาหมาย โดยแบงลักษณะผูนําเปน 4 แบบ คือ  

         1)  แบบใชอํานาจ (Explorative - Authoritative) ผูบริหารใชอํานาจ

เผด็จการสูงไววางใจผูใตบัง คับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบขูเ ข็ญมากกวาการชมเชย                   

การติดตอสื่อสาร เปนแบบทางเดียวจากบนลงลาง การตัดสินใจอยูในระดับเบื้องบนมาก  

         2)  แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent - Authoritative) ปกครอง

แบบพอปกครองลูก ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัลแตบางครั้งขูลงโทษ  

ยอมใหการติดตอสื่อสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาบาง 

และบางครั้งยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคุมอยางใกลชิดของผูบังคับบัญชา  

         3)  แบบปรึกษาหารือ (Consultative - Democratic) ผูบริหารจะให

ความไววางใจและการตัดสินใจแตไมทั้งหมด จะใชความคิดและความเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

ใหรางวัลเพื่อสรางแรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ ครั้ง และใชการบริหารแบบมีสวนรวม มีการติดตอสื่อสาร 

แบบสองทางจากระดับลางข้ึนบนและจากระดับบนลงลาง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจาก

ระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับลาง ผูบริหารเปนที่ปรึกษาในทุกดาน 

         4)  แบบมีสวนรวมอยางแทจรงิ (Participative - Democratic) ผูบริหาร

ในความไววางใจ และเช่ือถือผูใตบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเสมอมีการ       

ใหรางวัลตอบแทนเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจแกกลุมมีการบริหารแบบมีสวนรวม ต้ังจุดประสงค

รวมกันมีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอสื่อสารแบบสองทางทั้งจาก ระดับบนและระดับลาง 

ในระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารไดทั้งในกลุมผูบริหาร และ

กลุมผูรวมงาน  
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         จากผลการศึกษาของลิเคิรท (Likert, 1987 ; cited in Lunenburg 

and Ornstein, 2000 : 129) พบวา กลุมปฏิบัติงานที่มีผลผลิตมากที่สุด มักมีผูนําแบบเนนลูกจาง 

เปนศูนยกลางมากกวาผูนําแบบเนนการผลิตเปนศูนยกลาง การบริหารแบบมีสวนรวมอยางแทจริง   

จึงทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําที่มี ประสิทธิภาพ และยังพบวาผลผลิตสูงข้ึนดวย ซึ่งความสําเร็จ

ข้ึนกับการมีสวนรวมมากนอยของผูใตบังคับบัญชา  

      2.2.3  ตาขายการบริหารงานของ Blake and Mouton’s Managerial Grid 

โดย Blake and Mouton กลาววา ภาวะผูนําที่ดีมีปจจัย 2 อยางคือ คน (People) และผลผลิต 

(Product) โดยกําหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเปน 1 - 9 และกําหนดผลผลิต      

เปน 1 - 9 เชนกัน และสรุปวาถาคนมีคุณภาพสูงจะสงผลใหผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปดวย 

เรียกรูปแบบน้ีวา Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาขายน้ีจะแบง

ลักษณะเดน ๆ ของผูนําไว 5 แบบ (ดังภาพ 2.1) คือ แบบมุงงานเปนหลัก แบบมุงคนเปนหลักแบบ 

มุงงานตํ่ามุงคนตํ่า แบบทางสายกลาง และแบบทํางานเปนทีม ตามแนวคิดของ Blake and Mouton 

รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ ไดแก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1  แสดงตารางการบรหิารงาน The Managerial Grid 

ที่มา : http://cowboymanager.blogspot.com/2011/09/30-managerial-grid.html 
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         1.  แบบมุงงาน (Task - Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 

ผูนําจะมุงเอาแตงานเปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปน  

ผูวางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต          

ไมสนใจสัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน  

         2.  แบบมุงคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผูนํา

จะเนนการใชมนุษยสมัพันธและเนนความพึงพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตขององคการ

สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของครอบครัวใหญที่มีความสุข นําไปสูสภาพการณสิ่งแวดลอม

และงานที่นาอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารมีความเช่ือวา 

บุคลากรมีความสุขในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียงเล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุม

ในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวที่มุงเนนความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางาน

ของผูรวมงาน เพื่อหลีกเลี่ยงการตอตานตาง ๆ  

         3.  แบบมุงงานตํ่ามุงคนตํ่า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบริหาร      

จะสนใจคนและสนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพื่อใหงานดําเนินไปตามที่มุงหมาย 

และคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกับผูใตบังคับบัญชา

นอยเพราะขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ  

         4.  แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management)  

แบบ 5, 5 ผูบริหารหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน ใชระบบราชการที่มีกฎระเบียบ

แบบแผน ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใชกําลัง

และอํานาจ ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความคาดหวังของผูบริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางาน

หลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแยง ผูรวมงาน

คาดหวังวาผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ไดกระทําลงไป  

         5.  แบบทํางานเปนทีม (Team Management ) แบบ 9, 9 ผูบริหาร

ใหความสนใจทั้งเรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา คือ ความตองการขององคการและความตองการ

ของคนทํางานจะไมขัดแยงกนั เนนการทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเรจ็

ของงานเกิดจากความรูสึกยึดมั่นของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหวางสมาชิก สัมพันธภาพ

ระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบริหารแบบน้ีเช่ือวา  

ตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทาน้ัน อํานาจการวินิจฉัยสั่งการ และ

อํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูที่ผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแตละบุคคล 

กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
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      2.2.4  การศึกษา Douglas McGregor เปนนักจิตสังคมชาวอเมริกาเปนนัก

จิตสังคมชาวอเมริกา ผูกําหนดทฤษฎีแรงจูงใจที่เรียกวา “Theory X and Theory Y” ไดใหความเห็นวา 

การทํางานกับคนจะตองคํานึงถึง ธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ มนุษยมีความตองการ

พื้นฐาน และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะตองใหสิ่งที่ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา

ตองการจึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุ

จุดมุงหมาย โดยทฤษฎีการจูงใจของ McGregor’s theory ทฤษฎีน้ีเกี่ยวของกับทฤษฎีแรงจูงใจ และ

ทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว มีดังน้ี 

         1.  Theory X พื้นฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ 

อยากไดเงิน อยากสบาย เพราะฉะน้ันบคุคลกลุมน้ีจาํเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษ

มีกฎระเบียบอยางเครงครัด ประกอบดวยสมมติฐาน 1) บุคคลไมชอบทํางานและพยายามหลีกเลี่ยง 

มนุษยเราโดยพื้นฐานแลวข้ีเกียจ 2) บุคคลสวนใหญ เน่ืองจากโดยทั่วไปแลวไมชอบทํางาน จะตองถูกบังคับ 

และคุกคามดวยการลงโทษ เพื่อใหทํางานสูเปาหมายที่องคการไดวางไว 3) บุคคลไมมีความเฉลียวฉลลาด 

และขาดความคิดสรางสรรค 

         2.  Theory Y เปนกลุมที่มองในแงดี มีความตระหนักในหนาที่       

ความรับผิดชอบเต็มใจทํางานมกีารเรยีนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค และมี

ศักยภาพในตนเอง สมมติฐานของทฤษฎี Y ประกอบดวยแนวคิด 1) สถานที่ทํางานมีความสะดวกสบาย

และงานสนุกสนาน 2) บุคคลเมื่อมีขอผูกพันกับเปาหมายขององคการจะนําตนเองและจะควบคุมตนเอง  

3) รางวัลที่สัมพนัธกับงานมาจากการทําใหตัวเองพอใจและความสําเร็จตามความสํานึก 4) บุคคลเรียนรู

การหาและการยอมรับหนาที่รับผิดชอบ แทนที่จะหลีกเลี่ยง 5) บุคคลมีความคิดสรางสรรค และมี

ความเฉลียวฉลาดและจินตนาการ 

  3.  ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Situational or Contingency Leadership 

Theories)  

   3.1  ความหมายภาวะผูนําเชิงสถานการณ ไดมีผูเสนอแนวคิดทฤษฎีในดานน้ี            

ในหลากหลายความหมาย ดังเชน ภารดี อนันตนาวี (ภารดี อนันตนาวี, 2551 : 77อางถึงใน ธนภัทร 

เสียงล้ํา, 2556 : 42) ไดกลาววา ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ คือ การศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการ 

และสถานการณที่บุคคลหน่ึงไดรับใหเปนผูนําในกลุม และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม

บุคคลน้ัน โดยสมาชิกมีความเช่ือวาผูนํามีความสามารถในการชักจูงหรือช้ีนําบุคคลอื่นใหสําเร็จตาม

วัตถุประสงคที่พึงตองการ สอดคลองกับเจษฎากรณ นันดิลก (2556 : 30) ที่กลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนํา

ตามสถานการณ เนนการปรับเปลี่ยนแบบของผูนําใหสอดคลองกับสถานการณอยางถูกตอง เชน 

ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายของ House ทฤษฎีภาวะผูนํา      

ตามสถานการณของ Hersey and Blanchard ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Vroom and Yetton 
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อยางไรก็ตามแนวคิดของทฤษฎีน้ีจะพยายามใชวิธีการยืดหยุนในสถานการณที่แตกตางกัน จึงทําใหมี

การผสมผสานแบบภาวะผูนําใหเขากับสถานการณที่กําหนดข้ึนมา สวนณปภัช อําพวลิน (2557 : 14) 

ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณวาเปนคุณลักษณะของผูนําก็ดี พฤติกรรมซึ่งสะทอน

ออกมาในแบบของผูนําก็ดี จะมีผลตอความมีประสิทธิผลของผูนําก็ตาม แตสถานการณเปนองคประกอบ

สําคัญที่เกี่ยวของกับความสําเร็จของผูนํา โดยองคประกอบทางสถานการณ พฤติกรรมผูนําแตละแบบ

จะสามารถทําไดดีเฉพาะในบางสถานการณเทาน้ัน ไมสามารถใชไดอยางเหมาะสมในทุกหนทุกแหง      

มีองคประกอบหลักอยู 2 อยางที่สัมพันธตอกนั คือ คุณลักษณะของ ผูตามและแรงผลักดันจากสิ่งแวดลอม 

(Environmental Force) ดวยการยอมรับตอคุณลักษณะของ ผูใตบังคับบัญชา ทฤษฎีน้ีจึงยืนยันวา  

พฤติกรรมผูนําเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาภายในขอบเขตที่วา พวกเขาเห็นพฤติกรรมน้ัน              

เปนทั้งแหลงที่ทําใหเกิดความพอใจ หรือเปนเครื่องมือที่นําไปสูความพอใจในอนาคต คุณลักษณะ        

ของผูใตบังคับบัญชาจะถูกกําหนดใหเปนขอบเขตสวนหน่ึงที่ ผูใตบังคับบัญชารับรูตอพฤติกรรมของผูนํา

ในลักษณะที่ยอมรับไดและพึงพอใจ (นิฤมล ญาวิลาศ, 2559 : 21 - 22) จากการศึกษา และทบทวน

วรรณกรรมเกี่ยวกบัภาวะผูนําเชิงสถานการณ สรุปไดวา เปนการศึกษาที่สืบเน่ืองมาจากการเจริญทางดาน

จิตวิทยาและคุณลักษณะที่เหมาะสมของผูนําที่สงผลใหผูนํามีพฤติกรรมเหมาะสม ซึ่งจะทําใหเปนผูนํา

ที่มีประสิทธิภาพ  

   3.2  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ 

อารโนล และเฟลแมน (Arnold & Feldman, 1986) กลาววา การศึกษาภาวะผูนําเชิงสถานการณ ได

เริ่มสนใจ กันต้ังแต ปทศวรรษที่ 1960 - 1980 เปนการศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล “วิธีที่ดีที่สุด” 

(Best Way) เหมาะกับความตองการของสภาพการณตาง ๆ มีการศึกษากันหลายแนวทางโดยการนําเอา

พฤติกรรมผูนําด้ังเดิม 3 แบบ หรือ มิติพฤติกรรมผูนํา 2 มิติ มาปรับเปลี่ยนแบบของผูนําใหเขากับ

สถานการณ ซึ่งองคประกอบตาง ๆ ของสถานการณอาจสงผลตอแบบของผูนํา เชน บรรยากาศองคการ 

ภารกิจ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เปนตน 

      ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ ที่นําปจจัยสิ่งแวดลอมของผูนํามาพิจารณา

วาความสําคัญตอความสําเร็จของผูบริหาร ข้ึนอยูกับสิ่งแวดลอมหรือสถานการณที่อํานวยให ไดแก 

      3.2.1  แนวคิดทฤษฎี 3 - D Management Style เรดดิน เพิ่มมิติประสิทธิผล

เขากับมิติพฤติกรรม ดานงานและมิติพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ เรดดินกลาววาแบบภาวะผูนําตาง ๆ 

อาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดข้ึนอยูกับสถานการณ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผูบริหาร           

ประสบความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบที่มีอยู แบบภาวะผูนําจะมี

ประสิทธิผลมากหรือนอยไมไดข้ึนอยูกับพฤติกรรมการบริหารที่มุงงานหรือมนุษยสัมพันธ ซึ่งแบบภาวะ

ผูนํากับสถานการณที่เขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวา มีประสิทธิผล แตถาไมเหมาะสมกับสถานการณ 
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เรียกวา ไมมีประสิทธิผล และเรดดินยังแบงผูนําออกเปน 4 แบบ ผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพลักษณะ

พื้นฐานภาวะผูนํา ผูนําที่มีประสิทธิภาพ  

         1.  Deserter คือ ผูนําแบบละทิ้งหนาที่และหนีงาน Separated 

Bureaucrat คือ ทํางานแบบเครื่องจักรไมมีความคิดสรางสรรคใหงานเสร็จไปวัน ๆ  

         2.  Autocrat คือ ผูนําที่เอาแตผลของงานอยางเดียว Dedicated 

Benevolent Autocrat คือ มีความเมตตากรุณาผูรวมงานมากข้ึน  

         3.  Missionary คือ เห็นแกสัมพันธภาพเสียสละทําคนเดียวจึงได

คุณภาพงานตํ่าRelated Developer คือ ตองรูจักพัฒนาผูตามใหมีความรับผิดชอบงานมากข้ึน  

         4.  Compromiser คือ ผูประนีประนอมทุก ๆ เรื่อง Integrated 

Executive คือตองมีผลงานดีเลิศและสัมพันธภาพก็ดีดวย เรดดิน กลาววา องคประกอบที่สําคัญ        

ในการระบุสถานการณมี 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองคการ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชา และเรดดินไดเสนอแนะวาองคประกอบทางสถานการณที่มีอิทธิพลตอรูปแบบ

ภาวะผูนําที่เหมาะสม ไดแก องคประกอบทางเทคโนโลยี องคการ และคน ดังน้ันในการบรหิารจงึข้ึนอยูกบั

ผูบริหารที่จะใชวิจารณญาณพิจารณาวาจะยึดองคประกอบตัวใดเปนหลักในการใชรูปแบบภาวะผูนํา

ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด  

      3.2.2  Theory Z Organization William Ouchi เช่ือวา มนุษยทุกคนมีความคิด

สรางสรรคและความดีอยูในตัว ควรเปดโอกาสใหผูปฏิบติังานไดมีสวนรวมในการพัฒนางาน และมีการ

กระจายอํานาจไปสูสวนลาง (Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผูนําเปนเพียงผูที่คอย

ชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนาและใชทักษะในการอยูรวมกัน  

      3.3.3  Life - Cycle Theories Hersey and Blanchand ไดเสนอทฤษฎี

วงจรชีวิต โดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผูนําอาจ          

มีประสิทธิผลหรือไมก็ได ข้ึนอยูกับสถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎี

ของเฮอรเซยและ บลันชารด ประกอบดวย ปริมาณการออกคําสั่ง คําแนะนําตาง ๆ หรือพฤติกรรม

ดานงาน ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษยสมัพันธ ความพรอมของผูตาม

หรือกลุมผูตาม เฮอรเซยและบลันชารด แบงภาวะผูนําออกเปน 4 แบบ คือ  

         1.  ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทน้ีจะใหคําแนะนํา

อยางใกลชิดและดูแลลูกนองอยางใกลชิด เหมาะสมกับผูตามที่มีความพรอมอยูในระดับที่ 1 คือ (M1) 

บุคคลมีความพรอมอยูในระดับตํ่า  

         2.  ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบาง

วาผูตามขาดความสามารถในการทํางาน แตถาผูตามไดรับการสนับสนุนใหทําพฤติกรรมน้ันโดยการ 

ใหรางวัลก็จะทําใหเกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาและกระตือรือรนที่จะทํางานมากข้ึน ผูบริหาร        
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จะใชวิธีการติดตอสื่อสารแบบ 2 ทาง และตองคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายใหผูตามเขาใจ จะทําให          

ผูตามเขาใจและตัดสินใจในการทํางานไดดี เหมาะกับผูตามที่มีความพรอมในการทํางานอยูในระดับ        

ที่ 2 คือ (M2) บุคคลมีความพรอมอยูในระดับตํ่าถึงปานกลาง  

         3.  ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation) ผูนํา

ประเภทน้ีจะคอยอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอสื่อสาร 2 ทาง

หรือรับฟงเรื่องราว ปญหาตาง ๆ จากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดานตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออม 

ทําใหผูตามปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูตามที่มีความพรอม

อยูในระดับ 3 (M3) คือความพรอมของผูตามอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเปนบุคคลที่มี

ความสามารถแตไมเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน  

         4.  ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูบริหารเพียงให

คําแนะนําและชวยเหลือเล็ก ๆ นอย ๆ ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามที่มี       

ความพรอมในการทํางานระดับสูงสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี เหมาะกับผูตามที่มีความพรอม

อยูในระดับ 4 (M4) คือ ความพรอมอยูในระดับสูง ซึ่งเปนบุคคลที่มีทั้งความสามารถและเต็มใจ หรือ

มั่นใจในการรับผิดชอบการทํางาน  

      3.3.4  Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 

Fiedler กลาววา ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน คือ  

         1.  ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามบุคลิกภาพของผูนํา มีสวนสําคัญ 

ที่จะทําใหกลุมยอมรับ  

         2.  โครงสรางของงาน งานที่ใหความสําคัญ เกี่ยวกับโครงสรางของงาน

อํานาจของผูนําจะลดลง แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนําจะมีอํานาจมากข้ึน  

         3.  อํานาจของผูนํา ผูนําที่ดีที่สุด คือ ผูที่เห็นงานสําคัญที่สุด แตถาผูนํา

ที่จะทําเชนน้ีไดผูนําตองมีอํานาจและอิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปน

ผูนําที่เห็นความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน  

   ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับ

สถานการณ ถาสัมพันธภาพของผูนําและผูตามดี และมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถควบคุม

สถานการณขององคกรได ดังน้ันแนวคิดของ Fiedler จึงแตกตางจาก แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่ผาน ๆ 

มา โดยพิจารณาวาผูนําตองมุงใหความตองการสวนบุคคลไดรับการตอบสนอง และมุงใหองคการไดบรรลุ

เปาหมายดวย ซึ่ง Fiedler ไดกําหนดหลักการพืน้ฐานของ ทฤษฎีไว ดังน้ี 1) แบบภาวะผูนําถูกกําหนดจาก

ระบบแรงจูงใจของผูนํา (Motivational System) และ 2) ประสิทธิผลของผูนําข้ึนอยูกับแบบของภาวะ

ผูนําและสถานการณที่เอื้อตอผูนําน่ันคือการปฏิบัติงานของกลุมจะข้ึนอยูกับแรงจูงใจของผูนํา รวมทั้ง

การควบคุมและอิทธิพลของผูนําใน สถานการณตาง ๆ ดังน้ัน ตัวแปรหลักในทฤษฎีของ Fiedler        
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จึงประกอบดวย แบบภาวะผูนํา (Leadership Style) สถานการณที่เอื้อตอผูนํา (Situational Favorableness) 

และประสิทธิผลของผูนํา (Effectiveness of a Leader)  

   นอกจากน้ียังมีผูศึกษาเกี่ยวกับ ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler และไดให

ขอสรุปไวดังตอไปน้ี  

   DuBrin (2011, 134 - 139 อางถึงใน สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง, 2557: 32) ไดกลาวถึง 

ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Fiedler วา Fiedler และคณะไดศึกษาแบบพฤติกรรมซึ่งประกอบดวย

หลักสําคัญ คือ 1) แบบภาวะผูนําเกิดจากแรงจงูใจของผูนํา 2) การควบคุมสถานการณข้ึนอยูกบัปจจัย 

3 ประการ ไดแก บรรยากาศของกลุม โครงสรางของงาน และอํานาจในตําแหนงผูนํา และ 3) ประสิทธิภาพ

ของกลุมข้ึนอยูกับการจับคูที่เหมาะสมระหวางแบบของภาวะผูนํากับการควบคุมสถานการณ  

   เนตรพัณณา ยาวิราช (2556 : 118 - 119) กลาววา แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําตาม

สถานการณของ Fiedler คือ ความยืดหยุนของผูนํา หมายถึง ผูนําที่ประสบความสําเร็จตองเปลี่ยน

รูปแบบความเปนผูนําเมื่อเผชิญกับสถานการณที่แตกตางกัน โดยผูนําประยุกตใหเหมาะสมกับสถานการณ

   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ กลาวโดยไดวา ทฤษฎีภาวะผูนํา        

ตามสถานการณของ Fiedler ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของผูนําที่มุงงานมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน      

ในสถานการณที่นาพึงพอใจ และไมนาพึงพอใจ และผูนําที่มุงความสัมพันธมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  

ในสถานการณระหวางกลางของความนาพึงพอใจ และไมนาพึงพอใจ ทําใหเห็นวา แบบภาวะผูนํา      

ที่มุงเนนงานและมุงเนนความสัมพันธสามารถพยากรณความมีประสิทธิผลไดตลอดเวลาแตตองใช          

ใหถูกกับสถานการณโดยผูนําตองประเมินลักษณะการนําของตนเองกอนวาตนใชภาวะผูนําแบบใด 

และผสมผสานแบบภาวะผูนํากับสถานการณใหเขากันได 

   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีดังกลาวขางตน สรุปไดวา ทฤษฎีตามสถานการณ      

เปนการศึกษาเกี่ยวกับสถานการณตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับผูนําทั้งทางตรงและทางออม เพื่อผูนําจะตอง

เรียนรูสถานการณและพรอมนําบุคคลอื่นไดอยางเต็มศักยภาพ 

  4.   ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories)  

    4.1  ความหมายของภาวะผูนําเชิงปฏิรปู  

      เจษฎากรณ นันดิลก (2556 : 31) ไดใหความหมายเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนํา

เชิงบูรณาการ ซึ่งมีความหมายเดียวกันกับทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูปวา เปนการศึกษาโดยใชความ

พยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ เพื่ออธิบาย

อิทธิพลตอความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามที่มีประสิทธิผล เชน ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ ความสัมพันธของผูนําทั้งสองแบบ

ดังกลาวข้ึนอยูกับสมมติฐานความเช่ือวาผูนําที่ประสบความสําเร็จน้ัน ตองวัดจากความมีประสิทธิภาพ 

และความมีประสิทธิผล แลวผูนําก็จําเปนตองแสดงพฤติกรรมทั้งการบริหารจัดการควบคูไปกับการ         
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แสดงใหเห็นวา จําเปนตองมีทั้งความเปนผูนําแบบแลกเปลี่ยนพรอมกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

แตทั้งน้ีจะตองคํานึงถึงสถานการณน้ัน ๆ เปนสําคัญ (ประธาน ยศรุงเรือง, 2559 : 73)  

    4.2  แนวคิด ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป จากสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา มีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศ ดังน้ันวิธีที่จะทําใหผูบริหารประสบความสําเร็จสูงสุด  

คือ ผูบริหารตองเปลี่ยนแปลงตนเอง เบิรนส (Burns) เสนอความเห็นวา การแสดงความเปนผูนํา        

ยังเปนปญหาอยูจนทุกวันน้ี เพราะบุคคลไมมีความรูเพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเปนผูนํา 

เบิรนส อธิบายความเขาใจในธรรมชาติของความเปนผูนําวาต้ังอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวาง

ความเปนผูนํากับอํานาจที่มีสวนสัมพันธกับผูนําและผูตาม อํานาจจะเกิดข้ึนเมื่อผูนําจัดการบริหาร

ทรัพยากร โดยเขาไปมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตามเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตนหวังไว ความเปนผูนํา

จะเกิดข้ึนเมื่อการบรหิารจดัการทาํใหเกดิแรงจงูใจ และนํามาซึ่งความพึงพอใจตอผูตาม ความเปนผูนํา

ถือวาเปนรูปแบบพิเศษของการใชอํานาจ (Special Form of Power) เบิรนส (Burns) ไดเสนอทฤษฎี

ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) เดิม เบิรน เช่ือวาผูบริหารควรมี

ลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) โดยอธิบายวา เปนวิธีการที่ผูบริหาร 

จูงใจผูตามใหปฏิบัติตามที่คาดหวังไว ดวยการระบุขอกําหนดงานอยางชัดเจน และใหรางวัล เพื่อการ

แลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเปาหมายของผูตาม การแลกเปลี่ยนน้ีจะชวยใหสมาชิกพึงพอใจ    

ในการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน ความเปนผูนําเชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูง 

ภายใตสภาพแวดลอมที่คอนขางคงที่ ผูบริหารจะใชความเปนผูนําแบบน้ีดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย

อยางมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหน่ึงที่คอนขางสั้น แตเมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป       

อยางรวดเร็ว ปจจุบันแตละองคการมีการแขงขันมากข้ึน เบิรนส จึงไดเสนอวิธีการของความเปนผูนํา

แบบใหมที่สามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานไดมากกวาที่คาดหวังไว เรียกวา ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป 

(Transformational Leadership Theory) การที่ผูนําและผูตามชวยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อยกระดับ

ขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงข้ึน แนวคิดใหมของ เบิรนส เช่ือวา ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย

กับความเปนผูนําเชิงปฏิรูป เปนรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเปนผูนํา             

ที่มีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณปจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําในเชิงปฏิรูป 

เบิรนส สรุปลักษณะผูนําเปน 3 แบบ ไดแก  

      4.2.1  ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผูนําที่ติดตอกับ      

ผูตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนน้ันตอมากลายเปนประโยชนรวมกัน 

ลักษณะน้ีพบไดในองคกรทั่วไป เชน ทํางานดีก็ไดเลื่อนข้ัน ทํางานก็จะไดคาจางแรงงาน และในการ

เลือกต้ังผูแทนราษฎรมีขอแลกเปลี่ยนกับชุมชน เชน ถาตนไดรับการเลือกต้ังจะสรางถนนให เปนตน  

      4.2.2  ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนําที่ตระหนัก

ถึงความตองการของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการของผูตาม          
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เนนการพัฒนาผูตาม กระตุนและยกยองซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผูตามเปนผูนํา และมีการเปลี่ยนตอ ๆ 

กันไป เรียกวา Domino effect ตอไปผูนําการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเปนผูนําจริยธรรม ตัวอยางผูนํา

ลักษณะน้ี ไดแก ผูนําชุมชน  

      4.2.3  ผูนําจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําที่สามารถทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับความตองการของผูตาม ซึ่งผูนําจะมีความสัมพันธกับผูตามในดานความตองการ 

(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) คานิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเปน

ธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผูนําลักษณะน้ีมุงไปสูการเปลีย่นแปลงที่ตอบสนองความตองการ และ

ความจําเปนอยางแทจริงของผูตาม ตัวอยางผูนําจริยธรรมที่สําคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิ

พลอดุลยเดช ทานทรงเปนนักวางแผนและมองการณไกล นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เชน โครงการ

อีสานเขียว โครงการนํ้าพระทัยจากในหลวง โครงการแกมลิง เปนตน ป ค.ศ. 1985 แบสส (Bass) พบวา 

แนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของเขาขัดแยงกับแนวคิดของเบิรนส ซึ่ง แบสส พบวา พฤติกรรม  

ของผูนําในการนํากลุมใหปฏิบัติงานอยางใดอยางหน่ึงใหไดผลดีย่ิงข้ึนหรือใหไดผลเกินความคาดหวัง 

ผูนําจะตองแสดงความเปนผูนําทั้ง 2 ลักษณะรวมกัน คือ ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และความเปนผูนํา

เชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําจะออกมาในสัดสวนของความเปนผูนํา              

เชิงปฏิรูปหรือเชิงเปาหมายมากนอยเพียงใดน้ันข้ึนอยูกับ  

         1.  สิ่งแวดลอมภายนอกองคกร ไดแก เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลง      

ในสังคม วัฒนธรรม และประเพณีของแตละทองถ่ิน  

         2.  สิ่งแวดลอมภายในองคกร ไดแก งาน เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา และวัฒนธรรมองคกร  

         3.  คุณลักษณะสวนตัวของผูนําเอง ไดแก บุคลิกภาพ ความสามารถ

เฉพาะบุคคล และความสนใจของแตละบุคคล  

         ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิด

ของแบสส หมายถึง การที่ผูนําใหความชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตามเพื่อใหเกิดขวัญและแรงใจในระดับ       

ที่สูงข้ึน ผูนําสามารถทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามที่จะทํางานใหไดมากกวา       

ที่คาดหวังไว ซึ่งความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย 1) บุคลิกภาพที่นานับถือ (Charisma) 2) การยอมรับ

ความแตกตางของบุคคล (Individualized consideration) และ3) การกระตุนใหใชสติปญญา 

(Intellectual stimulation)  

         ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง 

การที่ผูนําช้ีแนะหรือจูงใจใหผูตามปฏิบัติตามเปาหมายที่กําหนด โดยระบุความชัดเจนดานบทบาท 

โครงสรางงานและสิ่งที่ตองการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันดวยสิ่งตอบแทนที่ผูตามตองการ เพื่อเปน
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แรงผลักดันใหงานบรรลุจุดมุงหมายตามที่คาดหวังไว แบสสไดเสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดง

ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย  

           1.  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) หมายถึง 

พฤติกรรมของผูนําในการกําหนดความชัดเจนของงานที่ใชเปนเกณฑที่สมควรไดรับรางวัลเพื่อใชเปน

เครื่องจูงใจแกผูตามการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่ใชการลงโทษตามสถานการณ 

เพื่อใหผูตามเกิดการปรับปรุงแก ไขในกรณีผลงานเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่กําหนด 

           2.  การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by Exception) 

การแยกผูนําเชิงปฏิรูป และผูนําเชิงเปาหมาย แยกที่ความสามารถในการกระตุนใหผูตามเกิดสติปญญา  

รูจักคิดแกปญหาเกาในแนวทางใหม มีความคิดสรางสรรค มีโลกทัศนที่กวางไกลในการทํางาน เพราะ

ผูนําเชิงปฏิรูปจะไมยินดีกับสถานการณที่เปนอยูในปจจุบันและพยายามที่จะหาวิถีทางใหมในการทํางาน 

เพื่อใหงานประสบความสําเร็จมากที่สุดเทาที่โอกาสจะอํานวยใหเขาทําได ในขณะที่ผูนําเชิงเปาหมาย

ยังคงใหความสําคัญอยูกับการคงสภาพของระบบการทํางานในปจจุบันตอไป เพื่อใหงานสําเร็จไป     

แบบวันตอวัน มั่นคง และไมเสี่ยง 

   จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมของแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา สรุปได

วาทฤษฎีที่กลาวถึงภาวะผูนํา สามารถแบงไปตามพัฒนาการ ประสบการณของนักบริหารและนักวิชาการ

ในแตละสมัย โดยแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ มีขอดีและขอบกพรองแตกตางกันออกไป ทฤษฎีใดถูกตองมาก

และเปนที่ยอมรับของนักวิชาการที่สุด เน่ืองจากทฤษฎีน้ัน ๆ มีคุณประโยชนในแงใดแงหน่ึงสําหรับ

เปนแนวทางในการบริหารเสมอ สวนการศึกษาขอบกพรองและการวิพากษวิจารณทฤษฎีภาวะผูนํา

ตาง ๆ ของนักวิชาการไดทําใหเกิดการพัฒนาตอยอดความคิดที่มีผูเสนอไว แตเดิมและยังพยายาม

ศึกษาในเชิงลึกมากข้ึนซึ่งเปนผลดีตอนักบริหารและชนรุนหลังที่จะไดนําแนวคิดไปเปนแนวปฏิบัติ     

เพื่อพัฒนาปรับปรุงตอไป 

   การศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดศึกษา

คนควารายละเอียดของทฤษฎีภาวะผูนําที่มีความเกี่ยวของกับบริบท สภาพแวดลอม และการแสดง

พฤติกรรมภาวะผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ของผูบริหารสถานศึกษา จึงสังเคราะหภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษา ที่สามารถแบงออกไดเปน 4 แบบ ประกอบดวย 1) ภาวะผูนําแบบสั่งการ 

(Directive Leadership) 2) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement - Oriented 

Leadership) 3) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) 4) ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม 

(Participative Leadership) ซึ่งสอดคลองกับนักวิจัยหลายทาน ดังตารางที่ 2.1  
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ตารางท่ี 2.1  ตารางสังเคราะหตัวแปรดานแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

 

รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
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1. ภาวะผูนําแบบสัง่การ    -     -  * 

2. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน    - -    -  * 

3. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน    - -    -  * 

4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม    - -    -  * 

5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง - - - - - - - -  - - 

6. ภาวะผูนําเชิงการแลกเปลี่ยน - - - - - - - -  - - 

7. ภาวะผูนําแบบตามสบาย - - - -  - - -  - - 

8. ภาวะผูนําแบบจัดการ - - - -  - - - - - - 

9. ภาวะผูนําการจัดการ - - -  - - - - - - - 

10. ภาวะผูนําแบบปฏิรปู - - -  - - - - - - - 

 

 จากตารางที่ 2.1 ตารางสังเคราะหตัวแปรดานแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตาม

แนวคิดทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย ของเฮาสและมิทเชลล พบวามีนักวิจัยหลายทานเลือกนําแนวคิด

ทฤษฎีของ เฮาสและมิทเชลล เปนแนวทางในการดําเนินการวิจัย ดังน้ี Razik (2001) Chester A. 

Schriesheim (2006) Mine SANCAR (2009) ณปภัช อําพวลิน (2557) สิปปนนท มั่งอะนะ (2558) 

ทะวิด ผองกัล (2558) และวลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559) โดยผูวิจัยคัดเลือกตัวแปรที่มีความถ่ีต้ังแต 

8 ข้ึนไป ไดตัวแปรทั้งหมด 4 ดาน ประกอบดวย 1) ภาวะผูนําแบบสั่งการ 2) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และ 4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน มาใชในการศึกษาแบบ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ซึ่งมีรายละเอียดของแบบภาวะผูนํา       
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ของผูบริหารสถานศึกษาสอดคลองกับทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย ของเฮาสและมิทเชลล ที่ไดอธิบาย

แบบภาวะผูนําไวในดานตาง ๆ ดังน้ี 

   ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย ของเฮาสและมิทเชลล  

   ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย (Path - Goal Theory) เปนทฤษฎีที่เนนการสรางสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ในเรื่องของความพึงพอใจ หรือแรงจูงใจในยกระดับ           

ผลการทํางานใหมุงไปสูวิถีทางและเปาหมายแหงความสําเร็จดังเปาหมายที่ต้ังไวรวมกัน โดยมีช่ือเรียก         

ไดหลายช่ือ ตามนักการศึกษา ไดแก รัตติกรณ จงวิศาล (2556 : 235) เรียกวา ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย 

(The Path - Goal Theory) รังสรรค ประเสริฐศรี (2546 : 105) เรียกวา ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 

(The Path - Goal Theory) ซึ่งแมจะมีช่ือเรียกที่แตกตางกันแตหลักและวิธีการยังคงเปนไปในเรื่อง

เดียวกันคือการเดินสูเปาหมายขององคการ สอดคลองกับขอสรุปของ อัญชลี สุขวิบูลย (2559 : 26) 

ไดกลาวถึงหลักสําคัญของทฤษฎีน้ีคือ มุงใหผูบริหารมีพฤติกรรมความเปนผูนํา เชิงกระตุนจูงใจผูอยู 

ใตบังคับบัญชาโดยวิธีทางแนวทางใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสสัมฤทธ์ิผลตามเปาหมายตาง ๆ        

ทั้งขององคการและของตัวเองไปพรอม ๆ กัน ทฤษฎีน้ีไดแยกแบบของผูนําที่สําคัญออกเปน 4 แบบ 

คือ 1) ผูนําแบบเขมงวดแข็งกราว (Directive Leadership) 2) ผูนําแบบชวยเหลือสนับสนุน (Supportive 

Leadership) 3) ผูนําแบบใหเขามามีสวนรวม (Participative Leadership) และ 4) ผูนําแบบมุงทํางาน 

ใหสัมฤทธ์ิผล (Achievement Oriented Leadership) แบบผูนําตาง ๆ ดังกลาว ผูบริหารสามารถ

ใชไดหลาย ๆ แบบพรอม ๆ  กัน ทั้งน้ี จะกี่แบบพรอมกันหรือไมเพียงไรข้ึนอยูกับปจจยัทางสถานการณ 

คือ 1) ลักษณะนิสัยเฉพาะตัวของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารตองตองพยายามสรางพฤติกรรมของตน 

ใหเปนผูสรางความพอใจใหกับเขาไดในอนาคต 2) อิทธิพลจาก สภาพแวดลอมของผูใตบังคับบัญชา 

ผูบริหารตองพยายามสรางพฤติกรรมที่ยังผลใหเกิดความสมบูรณครบถวนในสภาพแวดลอมของผูอยู

ใตบังคับบัญชา โดยการจัดแนะแนวทาง การสงเสริมสนับสนุน และการใหรางวัล ตอบแทน พยายาม

ปรับปรุงสิ่งที่ยังขาดตกบกพรองใหสมบูรณ โดยทฤษฎีผูนําตามสถานการณถูกพัฒนาข้ึนโดย Robert 

House จึงมักเรียกวา House’s Path - Goal Theory หรือทฤษฎีวิถีทางและเปาหมาย ทฤษฎีน้ี

อธิบายถึงผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ตามแรงจูงใจ และการ

โนมนาวจิตใจ เนนในเรื่อง ผลกระทบของผูนําที่มีตอเปาหมายของผูใตบังคับบัญชาและวิถีทางเพื่อจะให

บรรลุเปาหมาย ทฤษฎีน้ีปรากฏครั้งแรกชวงตนของทศวรรษที ่1970 ในงานเขียนของ Evan ค.ศ. 1970, 

House ค.ศ. 1971, House & Dessler ค.ศ. 1974 และ House & Mitchell ใน ค.ศ. 1974 เปาหมาย

ของทฤษฎีน้ีคือ การยกระดับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา โดยการมุงที่

การจูงใจผูใตบังคับบัญชา ทฤษฎีน้ีเนนความสัมพันธระหวางแบบของผูนํา ตามลักษณะของผูใตบังคับบัญชา 

และคุณลกัษณะของงาน ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายพัฒนํามาจากทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy 

Theory) ที่เสนอวาผูใตบังคับบัญชาจะไดรับการจูงใจ ถาเขารูสึกวาตนเองมีความสามารถที่จะทํางาน
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ใหสําเร็จได และเช่ือวาความพยายามของเขาจะทาํใหเกดิผลลัพธหรือผลตอบแทน และเช่ือวาผลตอบแทน

ที่จะไดรับจากการทํางานใหสําเร็จน้ันคุมคาสําหรับผูนําจะไดรับการทาทายวาจะเลือกใชภาวะผูนํา

แบบใดที่จะเหมาะสมกับความตองการที่จูงใจผูใตบังคับบัญชาไดมากที่สุดโดยการเลือกพฤติกรรม        

ที่ชวยสงเสรมิหรือชวยเติมเต็มสิ่งที่ขาดหายไปในสิ่งแวดลอมของงาน โดยผูนําจะชวย จัดหาปจจัยพื้นฐาน

ที่คิดวาผูใตบังคับบัญชาของเขาจําเปนตองใชเพื่อการบรรลุเปาหมาย (รัตติกรณ จงวิศาล, 2556 : 235 - 

236) บุคคลจะถูกจูงใจถาพวกเขาเช่ือวาความสําเร็จในงานจะทําใหไดรางวัลที่คาดหวัง และทฤษฎีน้ี 

ยังมีความเช่ือวา พฤติกรรมของผูนําจะเกิดแรงจูงใจ หรือไมเพียงพอน้ันข้ึนอยูกับการรับรูของผูใตบังคับบัญชา

ตอจุดมุงหมายของผูนํา และกลวิธีการดําเนินงานใหบรรลุจุดมุงหมาย (ศิริพร อินนะรา 2558 : 17) 

House and Mitchell แบงประเภทพฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎี วิถีทาง - เปาหมาย ออกเปน 4 ประเภท 

แตละประเภทแทนไดดวยแบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ไดแก ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนํา

แบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน และภาวะผูนําแบบใหมี สวนรวม โดย House & 

Mitchell (1974) (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548 ; 281 - 282 อางถึงใน ศิริพร อินนะรา, 2558 : 18) 

เช่ือวาผูนําสามารถสรางการจูงใจใหเกิดข้ึนถาเพิ่มจํานวนและชนิดของผลตอบแทนที่ผูใตบังคับบัญชา

ไดรับจากการทํางาน ผูนํายังสรางแรงจูงใจดวยการทําใหวิถีทางที่จะนําไปสูเปาหมายมีความชัดเจน

และงายพอที่ผูใตบังคับบัญชาจะไปถึงไดโดยชวยเหลือแนะนําสอนงาน และนําทางผูนําสามารถสราง

การจูงใจดวยการชวยแกไขอุปสรรคที่ขวางกั้นเสนทางไปสูเปาหมาย รวมทั้งชวยทําใหตัวงานเอง             

มีความนาสนใจสามารถสรางความพึงพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชา สอดคลองกับ Yukl (2010 : 168 

อางถึงใน บุษยา วีรกุล, 2558 : 129) ไดไวกลาววา ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย เสนอวาผูนํามีหนาที่สราง

แรงจูงใจแกผูตามดวยการช้ีใหเห็นแนวทางและเปาหมายการทํางาน ลดสิ่งที่กีดขวางการทํางาน และ

สรางปจจัยแวดลอมตาง ๆ ที่จะชวยใหผูตามสามารถทํางานไดงายข้ึน ผูนําที่ มีประสิทธิภาพ คือ ผูนํา

ที่มีพฤติกรรมที่สามารถทําใหผูตามเกิดการรับรูไดวา การกระทําของผูนําน้ัน เปนปจจัยที่จะทําให      

การทํางานสาํเร็จลลุวงได กรอบมโนทศันของทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย สามารถแสดงใหเห็นความสัมพันธ

ไดดังภาพที่ 2.2 
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ภาพที่ 2.2 ภาพแสดงแนวคิดเบื้องตนของ ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย 

ที่มา : House & Mitchell, 1974 อางถึงใน Northouse, 2016 : 116 

 

   เฮาสและมิทเชลล กลาววา ผูนําอาจใชแบบผูนําแบบใดแบบหน่ึงหรือหลายแบบ      

กับผูใตบังคับบัญชา และในสถานการณตาง ๆ ก็ได ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย จึงมิใชทฤษฎีแนวคิด

แบบคุณลักษณะ (Trait approach) ที่เช่ือวาผูนํามีแบบภาวะผูนําที่แนนอนตายตัวเพียงแบบเดียวเทาน้ัน 

แตผูนําจะตองปรับแบบภาวะผูนําของตนใหเขากับสถานการณและความตองการดานแรงจูงใจของ

ผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ ถาผูใตบังคับบัญชาตองการภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมในชวงหน่ึงของการ

ทํางาน แตอีกชวงหน่ึงอาจตองการภาวะผูนําแบบสั่งการแทน ผูนําตองสามารถเปลี่ยนแบบ ภาวะผูนํา

ของตนไดตามตองการ โดยสรุปก็คือ สถานการณที่แตกตางกันยอมตองการพฤติกรรม แบบผูนําที่ตางกัน 

นอกจากน้ีในบางเหตุการณผูนําอาจจําเปนตองใชการผสมของแบบภาวะผูนํา ตาง ๆ เขาดวยกัน  

อยางเหมาะสมมากกวาการเลือกใชแตแบบภาวะผูนําเดิมอยูตลอดเวลา 

แนวคิดเบ้ืองตนของภาวะผูนําแบบวิถีทาง - เปาหมาย 

วิถีทาง     วิถีทาง 

 

อุปสรรค 

ภาวะผูนําแบบวิถีทาง - เปาหมาย 

 กําหนดเปาหมาย 

 วิถีทางใหชัดเจน 

 กําจัดอุปสรรค 

 จัดหาใหการสนับสนุน 

ผูตาม 
เปาหมาย 

(ผลผลิต) 
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   ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย ของเฮาส ไดรับพัฒนาโดย House & Mitchell (1974 

อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2556 : 236) ซึ่งมีความเช่ือวา ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางาน

แกผูตามไดโดยเพิ่มจํานวนและชนิดของรางวัลผลตอบแทนที่ ไดรับจากการทํางานน้ัน ผูนํายังสามารถ

สรางแรงจูงใจดวยการทําใหวิถีทาง (Path) ที่จะไปสูเปาหมายชัดเจนข้ึน และงายพอที่ผูปฏิบัติจะสามารถ

ทําสําเร็จ ซึ่งผูนําแสดงพฤติกรรมดวยการชวยเหลือแนะนํา สอนงานและนําทางหรือเปนพี่เลี้ยงคอยดูแล 

นอกจากน้ีผูนํายังชวยสรางแรงจูงใจไดดวยการชวยแกไขอุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสูเปาหมาย รวมทั้ง

สามารถชวยในการทําใหงานตัวเองมีความนาสนใจ และทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจตองานที่ทํา

   ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย ที่เรียกทฤษฎีน้ี วา วิถีทาง - เปาหมาย เพราะเปนการอธิบาย

วิถีทาง (Path) ที่ผูนําใชในการบรรลุเปาหมาย (Goal) ทั้งที่เปนเปาหมายเกี่ยวกับงานและเปาหมาย         

ของบุคคลเสนอแนะวาหนาที่สําคัญของผูนํา ก็คือ การต้ังเปาหมายรวมกับผูใตบังคับบัญชาชวยผูใต 

บังคับบัญชาในการหาวิถีทางที่ดีที่สุดในการบรรลุเปาหมาย และชวยในการขจัดอุปสรรคทั้งหลาย         

ทั้งปวง ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายมีสวนประกอบที่สําคัญ 2 สวน คือ พฤติกรรมผูนํา และสถานการณ 

ที่เอื้อตอผูนํา (ทะวิด ผองกัล, 2558 : 30) โดยทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายน้ี ผูนําจะตองปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของตนใหสอดคลองกับสถานการณ ดังน้ัน ผูนําจะตองแสดงพฤติกรรมในแบบที่เหมาะสม

กับสถานการณทั้งสถานการณตาง ๆ ประกอบดวย ตัวแปร 2 ชนิด คือ คุณลักษณะสวนบุคคล             

ของผูใตบังคับบัญชา และความกดดันในการเรียกรองของสิ่งแวดลอม  

     1.  คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวย 

       1.1  ความตองการสวนบุคคล 

       1.2  ความสามารถของผูใตบงัคับบญัชา 

       1.3  คุณลักษณะของบุคลิกภาพ 

     2.  ความกดดันในการเรียกรองของสิ่งแวดลอม ประกอบดวย 

       2.1  โครงสรางของภารกจิ 

       2.2  ระดับของความเปนพิธีการ 

       2.3  ปทัสถานของกลุมทํางาน 

   นิฤมล ญาวิลาศ (2559) (นิฤมล ญาวิลาศ, 2559 : 21; อางถึงใน บุญชวย ศิริเกษ, 

2540 : 220 - 225) ไดกลาวไววา  ทฤษฎีตามสถานการณของภาวะผูนําอีกทฤษฎีหน่ึงซึ่งถูกกําหนด

ข้ึนบนพื้นฐานแนวความคิดของทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) คือ ทฤษฎีวิถีทางเปาหมาย 

แหงความมีประสิทธิผลของภาวะผูนํา (Path-Goal Theory of Leadership) ตามแนวคิดของเฮาส 

สอดคลองกับขอสรุปของ สิปปนนท มั่งอะนะ (2558 : 33) ไดเสนอวา การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณน้ี 

มีทฤษฎีสําคัญ ๆ  ที่ควรศึกษา คือ 1) ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายของเฮาส (House) 2) ทฤษฎีตามสถานการณ

ของฟดเลอร (Fiedler) และ 3) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรเซยและแบลนชารด 
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(Hersey and Blanchard) เนนการศึกษาเกี่ยวกับความสําคัญที่ผลกระทบของผูนําตอเปาหมายของ

ผูใตบังคับบัญชาและวิถีทางความสําเร็จตามเปาหมาย ผูนําใชอิทธิพลเหนือความสามารถของผูใตบังคับบัญชา

ในการที่จะทาํใหบรรลเุปาหมาย การใหรางวัลมสีวนสมัพันธเขากับการบรรลเุปาหมาย และใหความสําคัญ

ที่เปาหมายซึ่งตัวแบบทั่วไปของเฮาส มีรูปแบบของพฤติกรรมผูนําอยู 4 แบบที่แตกตางกัน ดังตอไปน้ี 

ในสวนพฤติกรรมผูนํา ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย แบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 4 แบบ คือ 1) ภาวะผูนํา

แบบสั่งการ (Directive Leadership) 2) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement - 

Oriented Leadership 3) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) และ 4) ภาวะผูนํา

แบบใหมีสวนรวม (Participative Leadership) ทั้งน้ีจะแสดงรายละเอียดในการศึกษาแตละองคประกอบ

ในหัวขอถัดไป 

   นนทนัฎดา วองประจันทร (2558 : 21 - 22) ประสิทธิผล ทฤษฎีวิถีทางเปาหมาย

นิยามประสิทธิผลของผูนําในรูปของภาวะทางจิตวิทยาของผูใตบังคับบัญชา ไมใช ในรูปของความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผูนําจะมีประสิทธิผล ถามีองคประกอบเหลาน้ี 1) ยกระดับความพอใจ       

ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 2) เพิ่มการยอมรับของผูนํา 3) เสริมแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา

และทฤษฎีวิถีทางเปาหมาย มีหลักความเช่ือ 2 ประการ คือ (Filley, House & Kerr อางถึงใน เสริมศักด์ิ  

วิศาลาภรณ , 2540) 1) ผูตามจะยอมรับและพอใจในพฤติกรรมผูนํา ถาผูตามเห็นวาพฤติกรรมน้ัน       

ชวยใหเกิดความพึงพอใจในทันที หรือเปนเครื่องมือที่ชวยใหเกิดความพอใจในอนาคต 2) พฤติกรรม

ผูนําจะจูงใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เมื่อสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชา         

เมื่อทํางานมีประสิทธิผล เปนสิ่งแนะนําสนับสนุนใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจําเปนตอประสิทธิผล

ของการปฏิบัติงาน เมื่อผูใตบังคับบัญชาขาดสิ่งเหลาน้ัน ดังน้ันพฤติกรรมผูนําจะมีประสิทธิผล เมื่อ

พฤติกรรมน้ันชวยใหผูใตบังคับบัญชามีความพอใจ และชวยในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมผูนําจึงเปน

เครื่องกรุยทาง (วิถี) ไปสูเปาหมายที่พึงปรารถนา ทฤษฎีวิถีทางเปาหมาย อธิบายประสิทธิผลของผูนํา 

ดังภาพตอไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3 ทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย 

ที่มา : เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2540 อางถึงใน นนทนัฎดา วองประจันทร, 2558 : 21  

คุณลักษณะของ 

ผูใตบังคับบัญชา 

หนาที่ของผูนํา พฤติกรรมผูนํา 
ผูใตบังคับบัญชา 

ที่มีแรงจูงใจ 

ประสิทธิผล 

ขององคการ 

สิ่งแวดลอมของงาน 
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   ความสอดคลองของพฤติกรรมผูนํากับสถานการณ ตัวแปรของสถานการณในทฤษฎี 

วิถีทาง - เปาหมาย ประกอบดวย คุณลักษณะสวนบุคคลของผูตาม และความกดดันและการเรียกรอง

ของสิ่งแวดลอม ซึ่งมีความสัมพันธกันดังน้ี 1) พฤติกรรมสั่งการที่สูงมากในสถานการณที่คลุมเครือ        

จะชวยเพิ่มทั้งแรงจูงใจ และความพอใจ โดยทําใหวิถีทางที่จะบรรลุเปาหมายกระจางชัดข้ึน 2) พฤติกรรม

แบบสนับสนุน และพฤติกรรมแบบใหมีสวนรวมในสถานการณที่ภารกิจชัดเจน จะชวย เพิ่มความพอใจ      

ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ในขณะที่พฤติกรรมแบบสั่งการ จะกอใหเกิดความขุนเคือง และ

เครียดในสถานการณที่ภารกิจชัดเจนความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบสั่งการ และความพอใจ

ของผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณเกี่ยวกับโครงสรางของภารกิจ แสดงใหเห็นดังภาพตอไปน้ี 

(นนทนัฎดา วองประจันทร, 2558 : 22)  
 

 
 

ภาพที่ 2.4  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมแบบสั่งการกบัความพอใจในการทํางานในสถานการณ 

  เกี่ยวกับโครงสรางของภารกจิ 

ที่มา : เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2540 อางถึงใน นนทนัฎดา วองประจันทร, 2558 : 21 

 

  1.   ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive Leadership)  

    เปนภาวะผูนําที่คลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ (Initiating leadership) 

ของการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทเปนพฤติกรรมของผูนําที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ดวยการ

ใชคําสั่งเกี่ยวกับการทํางาน รวมทั้งแจงความคาดหวังใหทราบ บอกถึงวิธีทํางาน ตลอดจนกําหนดเวลา

ทํางานสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนําแบบสั่งการจะกําหนดมาตรฐานของการทํางานพรอมกับ

กฎระเบียบตาง ๆ ที่ชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งน้ีผูนําแบบสั่งการ มักปฏิบัติโดยมีการจัดเตรียม

รายละเอียดของงานที่มอบหมาย มีการกําหนดตารางและมาตรฐานการทํางานเฉพาะของงานซึ่งคลายคลึง

ภาวะผูนําแบบกําหนดโครงสราง (Initiating Structure) และแบบการมุงที่งาน (Task Oreientation) 
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หรือผูนําที่มุงดานกิจสัมพันธ เปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกตอผูตามโดยมุงความสําเร็จขององคการ

การจัดโครงสรางของงาน เปนการกําหนดคุณลักษณะของงาน การกําหนดบทบาทของผูนําและผูตาม 

การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ มีการกําหนดวิธีการสื่อสาร กําหนดกระบวนการและวิธีการ

ทํางานดังกลาวเปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงผลสาํเรจ็ของงานเปนการเฉพาะและผูตามมีโอกาสไดเรยีกรอง 

หรือขอเสนอแนะในการทํางานไดนอยมาก (อาคม ยะสะกะ, 2556 : 50 - 51)  

    Certo (Certo, 2000 : 341) กลาววา ภาวะผูนําแบบสั่งการ มีพฤติกรรมที่แสดงออก

ใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความตองการของผูบรหิารที่จะกําหนดทศิทางขององคการ ตลอดจนกําหนด

ข้ันตอน วิธีการทํางานและควบคุมสั่งการโดยตรง ซึ่งคลายกับภาวะผูนําแบบช้ีนํา (Directive Leadership) 

มีความคลายคลึงกับ “พฤติกรรมที่มุงการริเริ่มโครงสรางหรือมุงงาน” ที่นําเสนอในการศึกษาของ

มหาวิทยาลัย Ohio และคลายคลงึ “แบบสั่งการ” (Telling Style) ที่นําเสนอในภาวะผูนําตามสถานการณ

เปนภาวะผูนําที่มีการใหแนวทางการทํางานใหสําเร็จและบอกกําหนดเวลาที่จะตองทํางานใหเสร็จ 

ผูนําแบบช้ีนําจะกําหนดมาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และกําหนดกฎระเบียบขอบังคับที่ชัดเจน

สําหรับผูใตบังคับบัญชา (รัตติกรณ จงวิศาล, 2556 : 235 - 240) ไดใหความหมายของ สวนเชษฐธิดา 

ธรศรี (2557 : 13) พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสั่งการเปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เปนผูกําหนดเปาหมาย

และแนวทางในการปฏิบัติงาน เรียกรองใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎเกณฑและระเบียบตาง ๆ 

จัดทําตารางการปฏิบัติงานและประสานงานตลอดจนอธิบายกฎเกณฑในฐานะผูนํากลุม เสนอแนะ        

สิ่งที่จะตองทําและวิธีการที่จะทํากําหนดบทบาทและรูปแบบการสื่อสาร วางแผนกําหนดระยะเวลา

รวมถึงมอบหมายหนาที่รับผิดชอบ ตรวจสอบกํากับและติดตามงานที่มอบหมายใหไปดําเนินการกระตุน

และถายทอดความรูความชํานาญไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม สวน (ณปภัส อําพวลิน, 

2557 : 23 - 24) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบสั่งการไววา เปนแบบภาวะผูนําที่เหมาะสม       

ในการนําไปใชกับผูใตบังคับบัญชาที่มีลักษณะขาดประสบการณหรือเปนคนด้ือรั้น เอาแตใจตนเอง          

มีความเปนเผด็จการในตนเองสูง รวมทั้งลักษณะของงานที่ตองปฏิบัติยังมีความคลุมเครือ กฎเกณฑ

และข้ันตอนในการปฏิบัติขององคการยังขาด จึงเห็นไดชัดเจนวา ภาวะผูนําแบบสั่งการ เหมาะสมที่สุด 

หากใชภายใตสถานการณดังกลาว อยางไรก็ตามในสถานการณตรงขาม กลาวคือ งานมีโครงสราง         

ที่ชัดเจน และผูใตบังคับบัญชามีความสามารถอยูแลว การใชภาวะผูนําแบบสั่งการจะไมสงผลให

ผูใตบังคับบัญชา เพิ่มความพยายามข้ึนแตอยางใด ย่ิงกวาน้ันกลับทําใหความพึงพอใจในการทํางาน

เสื่อมถอยหรือลดลงอยางรวดเร็ว จะเห็นไดวา ภาวะผูนําแบบสั่งการน้ันเนนงานมากกวาความสัมพันธ 

เหมาะกับผูตามที่มีความสามารถนอย และไมเต็มใจทํางาน (สิปปนนท มั่งอะนะ, 2558 : 45) แตผูนํา

แบบสั่งการมุงเนนวาอะไรคือสิ่งที่ตองทําและตองทําใหเสร็จเมื่อใดและจะทําใหสําเร็จไดอยางไร

พฤติกรรมแบบน้ีอธิบายใหเห็นถึงความคาดหวังในการปฏิบัติงาน และบทบาทของผูตามแตละคน      

ในกลุมงาน ผูนําที่ใชการสั่งการน้ีเปนแบบผูนําที่เนนเรื่องงาน (วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค, 2559 : 25) 
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    จากการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบสั่งการ สรุปไดวา 

ภาวะผูนําที่เปนการแสดงพฤติกรรมใหครเูห็นถึงเปาหมายสูงสุดของสถานศึกษา ซึ่งเปาหมายสูงสุดน้ัน

ไดถูกกําหนดข้ึนจากมาตรฐานของแตสถานศึกษาน้ัน ๆ นอกจากนน้ันสถานศึกษายังกําหนดข้ันตอน

ในการปฏิบัติงานอยางชัดเจนเพื่อใหครูปฏิบัติตามอยางละเอียดทุกข้ันตอน โดยแตละข้ันมีการกํากับ

ดูแลและมีการควบคุมสั่งการอยูทุกข้ันตอนตามระบบ  

  2.   ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement - Oriented Leadership) 

    เปนพฤติกรรมที่ผูนํากําหนดเปาหมายที่ทาทาย สรางความมีมาตรฐานดานความ

เปนเลิศสูง (Hightstandard of Excellence) แกผูใตบังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง รวมทั้งการต้ังความคาดหวังตอผูใตบังคับบัญชาดวยการแสดงความมั่นใจวา

ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงไดสําเร็จ 

    รัตติกรณ จงวิศาล (2556 : 235 - 240) ภาวะผูนําแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 

- Oriented Leadership) ผูนําจะทาทายผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานในระดับสูงสุดเทาที่ทําได        

ผูนําจะต้ังมาตรฐานการทํางานของผูใตบงัคับบัญชาในระดับทีดี่เลศิ และทําใหเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

และจากการที่ผูนํา มีความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา วาพวกเขาจะสามารถกําหนดและบรรลุถึง

เปาหมายที่ทาทายได จากแนวคิดดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา พฤติกรรมแบบเนนความสําเร็จ       

เปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เนนความสําเร็จจะต้ังเปาหมายที่ทาทายสําหรับผูใตบังคับบัญชา          

เนนความสําคัญไปที่ความเปนเลิศในการปฏิบัติงานและปรับปรุงงานอยางตอเน่ืองแสดงความมั่นใจ 

ในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานใหแสดงความสามารถไดอยางเต็มที่ (เชษฐธิดา 

ธรศร,ี 2557 : 17) หรืออาจจะเรียกไดวา ภาวะผูนําแบบการมอบอํานาจ ไมเนนทั้งงานและความสัมพันธ 

เหมาะกับผูตามที่มีความสามารถและเต็มใจทํางาน (สิปปนนท มั่งอะนะ, 2558 : 45) สอดคลองกับ 

วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559 : 26) ที่กลาวไดวา การเปนผูนําที่มุงการบรรลุเปาหมาย หรือมุงความสําเร็จ 

(Achievementoriented Leadership) ผูนําที่มุงการบรรลุเปาหมายมุงเนนที่ความยอดเย่ียมในการ

ปฏิบัติงานของผูตาม และการปรบัปรุงการปฏิบัติงาน ผูนําประเภทน้ีจะต้ังเปาหมายสูงและมีความเช่ือมั่น

ตอความสามารถของสมาชิกในองคการวาสามารถบรรลุเปาหมายได จากการศึกษาภาวะผูนําที่เนน

ความสําเร็จจะต้ังเปาหมายที่ทาทายสําหรับผูใตบังคับบัญชา จะเนนความสําคัญไปที่การเปนเลิศ          

ในการปฏิบัติงาน และแสดงความมั่นใจในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ดวยมาตรฐานสูง 

  3.  ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)  

   เปนภาวะผูนําที่คลายกับพฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธ (Consideration Behavior) 

ของผูนําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทที่เคยกลาวมาแลว กลาวคือ ผูนําใหการสนับสนุน

และมีพฤติกรรมที่เปนมิตรที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาถึงไดงาย เปนผูนําที่ใสใจในสวัสดิการ        
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ความเปนอยูและความตองการในฐานะความเปนมนุษยของผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะแสดงพฤติกรรม

ใหการสนับสนุนในการสรางบรรยากาศที่ดีของการทํางานของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งใหการปฏิบัติ

อยางเสมอภาคและใหการนับถือตอศักด์ิศรีของผูใตบังคับบัญชา โดยผูนําแบบใหการสนับสนุน เปนลักษณะ

ผูนําที่ใหความสําคัญในการสนใจกับความตองการของพนักงาน และพยายามสรางความเปนอยูที่ดี

ใหแกพนักงาน หรือผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งสรางโอกาสและจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปนมิตร 

โดยจะเปดโอกาสใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานสนับสนุนปจจัยตาง ๆ และกําหนดแนวทางใหแก

สมาชิกเปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงความรูสึกไวตอการรับรูตอผูตามในดานการยอมรับความรูสึก

ความคิด การใหความไววางใจ การแสดงความช่ืนชม การเอื้ออาทร มีความหวงใยตอปญหา และ

ยอมรับฟงปญหา รวมทั้งขอเสนอแนะของผูตาม เพื่อประกอบการตัดสินใจในการบริหาร (อาคม ยะสะกะ, 

2556 : 51)  

   รัตติกรณ จงวิศาล (2556 : 235 - 240) สรุปแบบภาวะผูนําของทฤษฎีวิถีทาง -

เปาหมายไว 4 รูปแบบ ไดแก ภาวะผูนําแบบช้ีนํา (Directive Leadership) ภาวะผูนําแบบใหการ

สนับสนุน (Supportive Leadership) ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative Leadership) 

และภาวะผูนําแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ (Achievement-Oriented Leadership) ภาวะผูนําแบบตาง ๆ 

มีดังน้ี 

   ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive Leadership) มีความคลายคลึงกับ 

“พฤติกรรมที่มุงการคํานึงถึงความสัมพันธหรือมุงคน” ที่นําเสนอในการศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนจะมีการแสดงความเปนมิตรและสามารถเขาถึงไดงาย มีการแสดง

ความเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดี และความตองการพื้นฐานของผูใตบังคับบัญชา (นําแสดงพฤติกรรม

ใหการสนับสนุนเพื่อทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ผูนําจะปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชา

ทุกคนอยางเทาเทียมกัน และดวยความเคารพตอพวกเขา สอดคลองกับ เชษฐธิดา ธรศรี, 2557 : 14) 

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนเปนพฤติกรรมของผูบริหาร ที่มีลักษณะเปนมิตร เปนผูที่สามารถ

เขาใกลชิดได และเขาไปยุงเกี่ยวกับความตองการ สถานภาพและความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาในลักษณะทีใ่หความเสมอภาคและมักทํางานเต็ม หนาที่ เพื่อจัดสิ่งแวดลอม

ของงานใหเปนที่พอใจ และสนุกสนานมากข้ึน เปนผูเห็นอกเห็นใจและเขาใจ การแสดงความเขาใจใสใจ

ตอความตองการของผูตาม เปนมิตรใหความรูและความหวงใย เปนผูเขาใจถึงปญหาของผูอื่น การแสดง

ความซื่อสัตยและนับถือ การชวยเหลือผูตามพัฒนาความสามารถและอาชีพ หรืออาจจะกลาวไดวา 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกตอครูถึงความเปนมิตร ใหความสําคัญ

ตอกลุมคณะบุคคล ยึดถือความเสมอภาคในการปฏิบัติงานของบุคคล สนับสนุนใหคําปรกึษาและแกไข

ปญหาของครูโดยไมรีรอสนับสนุนการสรางบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน มุงเนนการจัดสวัสดิการ

ใหกับครูเพื่อใหเกิดความสะดวกในการปฏิบัติงาน (ณปภัส อําพวลิน, 2557 : 26) สวนสิปปนนท มั่งอะนะ 
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(2558 : 45) ภาวะผูนําแบบการแนะ เนนทั้งงานและความสมัพันธ เหมาะกับผูตามที่มีความสามารถนอย 

แตเต็มใจทํางาน และวลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559 : 25) การเปนผูนําแบบสนับสนุน (Supportive 

Leadership) ผูนําแบบสนับสนุนมีความเอาใจใสตอผูตามและความตองการของเขาเพื่อทําใหเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน ผูนําแบบสนับสนุนเปนบุคคลที่ เปดรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นเปนคนที่

อบอุนเปนมิตร และเขาหาไดตลอดเวลา ผูนําที่สนับสนุนจึงเปนแบบผูนําที่เนนความสัมพันธ จากการศึกษา

ภาวะผูนําจะใหการสนับสนุนและมพีฤติกรรมทีผู่ใตบังคับบญัชาเขาถึงไดงาย เปนผูนําที่ใสใจสวัสดิการ

ความเปนอยู และความตองการในฐานะความเปนมนุษยของผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะแสดงพฤติกรรม

ใหการสนับสนุนในการสรางบรรยากาศที่ดีของการทํางานของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งใหการปฏิบัติ

อยางเสมอภาค  

  4.  ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative Leadership)  

   เปนผูนําที่แสดงพฤติกรรมตอผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนที่จะตัดสินใจ 

รวมถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็นและขอเสนอแนะกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ

และมีการประชุมกับผูใตบังคับบัญชาในที่ทํางานบอย ๆ ผูนําแบบใหมีสวนรวมจะกระตุนใหเกิดการ

อภิปรายของกลุมและเขียนขอเสนอแนะตาง ๆ ข้ึนในที่ทํางาน เปนการแสดงถึงการใหความสําคัญ       

กับคนมากกวา งานหรือผลิตขององคการ จะใชวิธีการระดมความคิดรวมกับผูใตบังคับบัญชาเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ กําหนดทิศทางของงาน ผูนําลักษณะน้ีมักรับฟง และปรึกษา 

หารือกับผูใตบังคับบัญชา เขารวมกิจกรรมกับผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

   รัตติกรณ จงวิศาล (2556 : 235 - 240) ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative 

Leadership) ผูนําจะมีการใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในการตดสินใจ ผูนําแบบใหมีสวนรวม

จะมีการปรึกษากับผูใตบังคับบัญชา เปดรับแนวคิด ความคิดเห็นและนําขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา

มาประกอบการพิจารณาวากลุมหรือองคการจะดําเนินการอยางไรเชษฐธิดา ธรศรี (2557 : 16) สรุปไววา 

พฤติกรรมแบบมีสวนรวม เปนพฤติกรรมของผูบริหาร ที่ใหความเช่ือมั่นและการใหความไววางใจ

ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่เปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา เปาหมายและการบังคับบัญชา ตัดสินใจ      

ในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานจนกระทําโดยกลุมดวยการจูงใจผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญและเห็นคุณคา

ของผูใตบังคับบัญชาอาศัยความรวมมือในการทํางาน และใหความเปนอิสระแกผูใตบังคับบัญชากระตุน   

ใหผูตามแสดงออกและรับฟงผูตามจัดประชุมเพื่อรับทราบปญหาการตัดสินใจและระดมความคิด

พิจารณาการเสนอความคิดของผูตามอยางจริงจัง หามติเอกฉันทระหวางผูตามและผูนําอยางเทาเทียมกัน

มอบหมายการตัดสินใจแกผูตามที่มีความสามารถ การกระตุนใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจวางแผน 

การปฏิบัติงานของสถานศึกษา มักมีการประชุมเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นกอนการตัดสินใจ และยึดถือมติของที่ประชุมในการปฏิบัติงานเสมอ เปนสวนที่ผูบริหาร

แสดงออกถึงพฤติกรรมตอครูในการใหความสําคัญในการบริหารสถานศึกษา (ณปภัช อําพวลิน, 2557 : 
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27) สวนภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม เนนความสัมพันธมากกวางาน เหมาะกับผูตามที่มีความสามารถ 

แตไมเต็มใจในการทํางาน (สิปปนนท มั่งอะนะ, 2558 : 45) หรือผูนําที่มีสวนรวมเปนผูนําที่คอย       

ใหคําปรึกษาแกผูตาม และใหการพิจารณาเปนอยางมากตอความคิดของผูตามกอนที่จะทําการตัดสินใจ 

(วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค, 2559 : 26)  

   จากการศึกษาทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม 

หมายถึง การที่บุคคลหรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือหรือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องตาง ๆ หรือ

การรวมกิจกรรมใด ๆ ได มีสวนรวมปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น โดยต้ังแตเริ่ม

กระบวนการจนกระทัง่สิน้สุดเพื่อแสวงหาทางเลอืกและการตัดสินใจตาง ๆ  การรวมกันวางแผนรวมกนั

ทํารวมกันวางแผน รวมกันตัดสินใจ รวมกันประเมินผลและรวมรับผลประโยชน ในกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง

ซึ่งเปนการกระทํารวมกนัดวยความสมัครใจหรอืตามบทบาทหนาที่โดยการใชความรูความสามรถ และ

ทรัพยากรรวมกันเพื่อการพัฒนาใหงานบรรลุวัตถุประสงค 

 

การนิเทศการศึกษา 

 

 ความหมายของการนิเทศการศึกษา 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2546 (2546 : 588) การนิเทศการศึกษามีความหมาย

แตกตางกันตามแนวคิด ความเช่ือ จุดมุงหมายและแนวทางการจัดการศึกษาที่ไดเปลี่ยนแปลงไปแตละยุค

แตละสมัย ดังน้ันความหมายของการนิเทศการศึกษาจึงมีลักษณะตาง ๆ กันทั้งตามความหมายของรูปศัพท 

และตามความหมายตามแนวทางของการบริหาร กลาวคือ ความหมายตามรูปศัพทในพจนานุกรม

ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2525 ไดให ความหมายของ “การนิเทศ” วาหมายถึง การช้ีแจง 

การแสดง การจําแนก การนิเทศมาจากภาษาอังกฤษวา Supervision แปลความไดวา  เปนการให

ความชวยเหลือ แนะนําหรือปรับปรุง ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายไว ดังน้ี 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2556 : 52 - 53) กลาววา การนิเทศการศึกษา ตามขอบขายภารกิจ

การดําเนินการดานการบริหารวิชาการของสถานศึกษา ตามระบบการพัฒนาการบริหาร รูปแบบ       

นิติบุคคล มีรายละเอียด ดังน้ี  

  1.  สรางความตระหนักใหแกครแูละผูเกีย่วของใหเขาใจกระบวนการนิเทศภายในวาเปน

กระบวนการทํางานรวมกันที่ใชเหตุผลการนิเทศ เปนการพัฒนาปรับปรุงวิธีการทํางานของแตละบุคคล        

ใหมีคุณภาพ การนิเทศเปนสวนหน่ึงของกระบวนการบริหาร เพื่อใหทุกคนเกิดความเช่ือมั่นว า            

ไดปฏิบัติถูกตองกาวหนา และเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียนและตัวครูเอง  
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  2.  จัดการนิเทศภายในสถานศึกษาใหมีคุณภาพทั่วถึงและตอเน่ือง เปนระบบ และ

กระบวนการ  

  3.  จัดระบบนิเทศภายในสถานศึกษาใหเช่ือมโยงกับระบบนิเทศการศึกษาของสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา 

 Carl D. Glickman (2001 : 49) กลาววา การนิเทศเปนแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับงาน       

ในการเรียนการสอน และหนาที่โดยตรงเกี่ยวของกับการปรับปรุงการเรียนการสอน ซึ่งเปนการสอน   

ในเรื่องหลักสตูรการจัดครเูขาสอนการจดัสื่อการสอน สิ่งอํานวยความสะดวก การเตรียมและพัฒนาครู

รวมทั้งการประเมินผลการเรียนการสอน ตามที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2547 : 

179) การนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการที่ผูนิเทศในสถานศึกษาประกอบดวยผูบริหาร ผูชวย

ผูบริหาร ครูวิชาการและครูอาจารยที่ผูบริหารมอบหมายดําเนินการโดยใชภาวะผูใหเกิดความรวมมือ

รวมใจประสานงานและใชศักยภาพการทํางานอยางเต็มที่ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนางานของสถานศึกษาน้ัน  ๆ

โดยสวนรวมใหเปนไปตามมาตรฐานหลักสูตรมาตรฐานการศึกษา สวนนักวิชาการภาวดี หินขาว (2555 : 

19) การนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการช้ีแนะชวยเหลือการใหคําแนะนําและการรวมมือกับครูและ 

บุคคลที่เกี่ยวของเพื่อปรบัปรุงการเรียนรูใหมปีระสิทธิภาพดีข้ึน การใหความรวมมือตอกิจกรรมของครู

ในการปรับปรุงการเรียนรูใหมปีระสิทธิภาพใหไดผลตามจุดมุงหมายที่วางไว โดยเฉพาะอยางย่ิงในดาน

คุณภาพการศึกษาการนิเทศการศึกษาชวยใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการจัดการเรียนรู       

ใหดีข้ึน ปจจุบันเปนยุคของขอมูลขาวสารหรือยุคโลกาภิวัตน สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา

เปนเหตุใหมีผลกระทบตอการจัดการศึกษาการนิเทศการศึกษามีความสําคัญ และจําเปนตอการเรียน

การสอนโดยผูนิเทศเปนผูที่ใหความชวยเหลือครูใหเปนผูที่ทันตอการเปลี่ยนแปลงตามสภาวะสังคม         

ที่วิทยาการตาง ๆ  กาวหนาไปอยางไมหยุดย้ังสวนกรรณิการ ฝากประโคน (2556 : 15) การนิเทศการศึกษา 

หมายถึง กระบวนการช้ีแนะชวยเหลือการใหคําแนะนําและการรวมมือกับครูและบุคคลที่เกี่ยวของ           

เพื่อปรับปรงุการเรยีนรูใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน การใหความรวมมือตอกิจกรรมของครูในการปรับปรุงการ

เรียนรูใหมีประสิทธิภาพใหไดผลตามจุดมุงหมายที่วางไว โดยเฉพาะอยางย่ิงในดานคุณภาพการศึกษา

การนิเทศชวยใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการจัดการเรียนรูใหดีข้ึน ปจจุบันเปนยุคของขอมูล

ขาวสาร สังคมมีการเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลาเปนเหตุใหมีผลกระทบตอการเรียนการสอนโดยผูนิเทศ

เปนผูที่ใหความชวยเหลือครูใหเปนผูที่ทันตอการเปลี่ยนแปลงตามสภาวะสังคมที่วิทยาการตาง ๆ 

กาวหนาไปอยางไมหยุดย้ัง ศรีประภา เหมนาค (2556 : 46) กลาววา การนิเทศการศึกษา คือ กระบวนการ

รวมมือทางการศึกษาทีชวยเหลือ แนะนํา สงเสริม ปรับปรุงการเรียนการสอนใหเกิดประสิทธิภาพ        

ตามเปาหมายของการศึกษา สอดคลองกับพรรณพา มหาวิชา (2557 : 13) การนิเทศการศึกษา หมายถึง 

กระบวนการทํางานของผูบริหารในการช้ีแนะใหความชวยเหลือและความรวมมือกับครูในสถานศึกษา 

เพื่อปรับปรุงการเรียน การสอนใหมีประสิทธิภาพ สงผลตอคุณภาพของนักเรียนและเปาหมายของ
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การศึกษาที่กําหนดไว รวมทั้งการสนับสนุนความกาวหนาในวิชาชีพของครเูชนเดียวกับ ภัณฑิรา สุปการ 

(2557 : 31) การนิเทศการศึกษาเปนกระบวนการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูนิเทศกับผูรับการนิเทศ 

เพื่อมุงเนนการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการศึกษา และคุณภาพการเรียนการสอน ที่สงผลตอพฒันาการ

การเรียนรูของนักเรยีน โดยเนนการใหบริการการใหความรวมมือและการใหความชวยเหลือ สนับสนุน

แกผูบริหาร ครู และบุคลากรที่เกี่ยวของ ทั้งในดานการพัฒนาหลักสูตร  การจัดการเรียนการสอน   

การวัดและประเมินผล และการจัดกิจกรรมเสริมอื่น และชญากาญจธ ศรีเนตร (2558 : 17) สรุปไดวา

การนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการในการทํางานรวมกันระหวางครแูละบุคลากรทางการศึกษา 

ผูบริหาร ศึกษานิเทศก ในการปรับปรุงแกไข และพัฒนากระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพของครูอันเปนเปาหมายสงูสดุในดานการพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนใหดีย่ิงข้ึน 

อีกทั้งการนิเทศการศึกษายังเปนระบบหน่ึงของระบบการบริหารการศึกษา เปนความพยายามทุกสิ่ง

ทุกอยางของผูที่อยูในโรงเรียนต้ังแตผูบริหารลงไปในอันที่จะปรับปรุงสงเสริมประสิทธิภาพในดาน     

การเรียนการสอนภายในโรงเรียนใหดีข้ึน ทําใหเกิดการเพิ่มพลังในการปฏิบัติงานของครู รวมทั้งใหครู

เกิดความกาวหนาในวิชาชีพและกอใหเกิดผลในข้ันสุดทาย คือ การศึกษาของเด็กกาวหนาไปอยางมี

ประสิทธิภาพ (สิริรัตน ใจทาน, 2558 : 12) ปนัดดา ศิริพัฒนกล (2558 : 9) กลาวไววา การนิเทศ

การศึกษากระบวนการในการทํางานรวมกันระหวางครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูบริหาร ศึกษานิเทศก

ในการปรับปรุงแกไขและพัฒนากระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ     

ของครูอันเปนเปาหมายสูงสุดในดานการพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนใหดีย่ิงข้ึน และจตุรภัทร ประทุม 

(2559 : 41) ไดกลาวไววา การนิเทศการศึกษา คือ กระบวนที่ผูบริหารใหการรวมมือทางการศึกษา

แนะนําชวยเหลือ สงเสริมและสนับสนุนครูทาํการปรบัปรุง และดําเนินการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

บรรลุจุดมุงหมายของหลักสูตร เพื่อการพัฒนาผูเรียนใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนตามเปาหมายของการศึกษา 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวาการนิเทศการศึกษา คือ การนิเทศภายใน

โรงเรียน ซึ่งเปนกระบวนการทํางานและดําเนินกิจกรรมรวมกัน ระหวางผูบริหารและบุคลากรภายใน

โรงเรียนในการแนะนําชวยเหลือมีขวัญกําลังใจ สงเสริมเกี่ยวกับการเรียนการสอนและพัฒนาการ

ดําเนินงานของโรงเรียนใหเปนไปตามมาตรฐานของโรงเรียน เพื่อปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาใหมีประสทิธิภาพ เปนที่ยอมรบัของผูรบัประโยชนจากโรงเรียนทุกฝาย เปนไปตามวัตถุประสงค

และเปาหมายของการจัดการศึกษาที่กําหนดไว 

 หลักการนิเทศการศึกษา  

 กระบวนการในการนิเทศการสอน เปนสิ่งจําเปนและสําคัญอยางย่ิง ผูนิเทศจะตองกําหนด

ข้ึนใชในการนิเทศ เพื่อชวยใหงานนิเทศการสอนประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพกระบวนการ         

ในการนิเทศการสอน หมายถึง แบบแผนของการนิเทศที่ลําดับข้ันตอนไวตอเน่ืองอยางเปนระเบียบ

แบบแผนน้ันจะตองเปนแบบแผนที่ดี มีการออกแบบงาน การประสานงาน การอํานวยการ และการ
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ประเมินสภาพการทํางานไวอยางเปนระบบกระบวนการนิเทศการสอนตามแนวคิดของนักวิชาการ        

มีหลายทาน ดังน้ี 

 วัชรา เลาเรียนดี (2556 : 27) กระบวนการนิเทศการสอน คือ การนิเทศการศึกษา และ 

การนิเทศการสอนเปนสวนสําคัญของกันและกัน การนิเทศการศึกษามีขอบเขตของการนิเทศทีก่วางกวา 

ไมเพียงแตเรื่องการนิเทศการสอนแตยังเกี่ยวของกับเรื่องอื่นที่เกี่ยวของกับการสอน คือ การพัฒนา

หลักสูตร การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาสื่อหรือนวัตกรรมใหม ๆ ที่สําคัญ กระบวนการนิเทศ

การศึกษาสามารถนําไปใชในการนิเทศการสอนได เพียงแตเพิ่มข้ันตอนการสังเกตการสอนซึ่งถือวา

เปนองคประกอบที่สําคัญของการนิเทศการสอนโดยเฉพาะ ซึ่ง Deming (สิริรัตน ใจทาน, 2558 : 19  

อางถึงใน Deming, 1983) ไดนําเสนอวงจรคุณภาพ PDCA ในการดําเนินการมีข้ันตอนของการวางแผน 

การนิเทศ เปนสวนสําคัญ ดังน้ี  

  1.  ดําเนินการวางแผน เปนข้ันเตรียมการนิเทศ โดยศึกษาขอมูลสารสนเทศ ประมวล

สภาพปญหาและความตองการในการพัฒนาการศึกษา กําหนดจุดมุงหมายการนิเทศ จัดทําแผน      

การนิเทศ กําหนดเน้ือหาการนิเทศ ออกแบบการนิเทศ สื่อนิเทศ จัดเตรียมเครื่องมือนิเทศ กําหนด

กรอบการประเมิน วิธีการติดตามและการรายงานผลการนิเทศ และขออนุมัติโครงการ งบประมาณ

  2.  ดําเนินการตามแผนนิเทศ โดยประชุมเพื่อทบทวนจุดมุงหมายการนิเทศ แบงหนาที่ 

ภารงานในการนิเทศ ประสานงานบุคคลที่เกี่ยวของ และนิเทศตามแผนดวยรูปแบบ เทคนิควิธีการ

  3.  ดําเนินการตรวจสอบและประเมินผล เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนไป

จุดมุงหมายหรือไม และมีสภาพการจัดการเรียนการสอนที่ครูปฏิบัติจริง ปญหาอุปสรรค ที่เปนขอมูล

สารสนเทศที่ตองตรวจสอบดูใหม แลวปรับปรุงการนิเทศตอไป 

  4.  การนําผลการประเมินมาปรับปรุง เมื่อสิ้นสุดผลการนิเทศแตละครั้งควรรายงานผล

ใหผูบังคับบัญชาทราบโดยทําเปนบันทึกขอความ หรือแบบรายงานที่กําหนดไวในหัวขอประเด็นตาง ๆ 

เชน ผูนิเทศ ผูรับการนิเทศ วันเดือนปที่นิเทศ กิจกรรมที่นิเทศ เน้ือหาสาระที่นิเทศ การประเมินผล

ของผูรับการนิเทศ และขอควรพัฒนา 

 การนําวงจรเดมมิ่ง (Demming Circle) หรือโดยทั่วไปนิยมเรียกกันวา P - D - C - A มาใช

ในการดําเนินการนิเทศการศึกษา โดยมีข้ันตอนที่สําคัญ 4 ข้ันตอน คือ 

  1.  การวางแผน (P - Planning)  

  2.  การปฏิบัติตามแผน (D - Do)  

  3.  การตรวจสอบ/ประเมินผล (C - Check)  

  4.  การปรับปรงุแกไข (A - Act)  
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สรปุเปนแผนภูมิได ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.5 ภาพแสดงแผนภูมิกระบวนการ PDCA 

ที่มา : สิรริัตน ใจทาน, 2558 : 18 อางถึงใน Deming, 1983 

 

 แตละข้ันตอนมีกจิกรรมสําคัญ ดังน้ี 

  1.  การวางแผน (P - Plan)  

   1.1  การจัดระบบขอมลูสารสนเทศ 

   1.2  การกําหนดจุดพฒันาการนิเทศ 

   1.3  การจัดทําแผนการนิเทศ 

   1.4  การจัดทําโครงการนิเทศ 

  2.  การปฏิบัติงานตามแผน (D - Do)  

   2.1  การปฏิบัติตามข้ันตอนตามแผน/โครงการ 

   2.2  การกํากบัติดตาม 

   2.3  การควบคุมคุณภาพ 

   2.4  การรายงานความกาวหนา 

   2.5  การประเมินความสําเรจ็เปนระยะ ๆ  

  3.  การตรวจสอบและประเมินผล (C - Check)  

   3.1  กําหนดกรอบการประเมิน 

   3.2  จัดหา/สรางเครื่องมือประเมิน 

การวางแผน 

(Plan) 

การปฏิบัติตามแผน 

(Do) 

ปรับปรงุแกไข 

(Act) 

การตรวจสอบ/ประเมินผล 

(Check) 
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   3.3  เก็บรวบรวมขอมูล 

   3.4  วิเคราะหขอมูล 

   3.5  สรปุผลการประเมิน 

  4.  การนําผลการประเมินมาปรับปรงุงาน (A - Act)  

   4.1  จัดทํารายงานผลการนิเทศ 

   4.2  นําเสนอผลการนิเทศและเผยแพร 

   4.3  พัฒนาตอเน่ือง 

 จากกระบวนการนิเทศขางตน สิริรัตน ใจทาน (2558 : 20) ไดสรุปข้ันตอนทั้งหมดของ

กระบวนการในการนิเทศการศึกษาคือ แบบแผนของการนิเทศการศึกษาที่จัด ลําดับไวอยางตอเน่ือง 

เปนระเบียบแบบแผน มีลําดับข้ันตอนในการดําเนินงานไวชัดเจนมีเหตุผลและสามารถดําเนินการได 

และสําหรับการวิจัยไดนําแนวคิดและรูปแบบการนิเทศตาง ๆ มาปรับเพื่อความเหมาะสม ซึ่งมี 5 ข้ันตอน 

ดังน้ี 1. วางแผนการนิเทศ 2. ใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 3. การดําเนินการนิเทศ 4. การสรางเสริม

ขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 5. การประเมินผลการนิเทศ เชนเดียวกับ Burton และ Bruckner 

(1965) ไดกลาวถึงหลักการนิเทศการศึกษาไวดังน้ี 1. การนิเทศการศึกษาควรมีความถูกตองตามหลัก

วิชา (Theoretically Sound) คือเปนไปตามคานิยม ความจริง ตามกฎเกณฑ ควรมีการวิวัฒนาการ

ทั้งทางดานเครื่องมือและกลวิธีโดยมีจุดมุงหมายและนโยบายที่แนนอน 2. การนิเทศการศึกษาควรจะ

เปนวิทยาศาสตร (Scientific) คือเปนไปอยางมีลําดับเปนระเบียบในการทํางาน มีการรวบรวม และ

สรุปผลจากขอมูลอยางถูกตองเช่ือถือได 3. การนิเทศการศึกษาควรเปนประชาธิปไตย (Democratic) 

คือเคารพในตัวบุคคลคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล เปดโอกาสใหมีความรวมมือ ใชอํานาจ 

นอยที่สุด และชญากาญจธ ศรีเนตร (2558 : 21) หลักการนิเทศการศึกษาเปนแนวทางใหผูนิเทศ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยไดรับความรวมมือจากครูและบุคลากรทางการศึกษาดําเนินการ

อยางเปนประชาธิปไตย มีแบบแผนตามลาดับข้ันตอน โดยมีการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน ตลอดจน 

มีการสรางขวัญและกาลังใจใหแกผูปฏิบัติงานทุกคนอยางเทาเทียมกัน เปลี่ยนแปลงจุดมุงหมาย     

ของการศึกษา แตยังพบวา ผูบริหาร ครู และผูเกี่ยวของบางคน ยังไมสามารถปรับเปลี่ยนใหทันตอ

ความเปลี่ยนแปลง ปญหาดังกลาวขางตนสามารถจะแกไขไดโดยอาศัยผูนิเทศ หรือศึกษานิเทศก ซึ่งมี

หนาที่นิเทศการศึกษาใหครูมีความเจริญงอกงามทางวิชาการ สามารถพึ่งตนเองได และนําความรูเหลาน้ี 

ไปใชใหเปนประโยชนในการพัฒนาการเรียนการสอนตามวัตถุประสงคที่วางไว ดังน้ันเรื่องการนิเทศ

การศึกษาจึงเปนเรื่องสาํคัญที่ศึกษานิเทศกควรจะไดศึกษาและทําความเขาใจในหลักการ กระบวนการ 

และวิธีการของการนิเทศการศึกษาเพื่อนํามาใชในการพัฒนาการเรียนการสอนตอไปเพื่อใหเกิด       

ความเขาใจในเรื่องของการนิเทศการศึกษาดีข้ึนประเภทของนวัตกรรมการนิเทศการศึกษา 
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 นวัตกรรมการนิเทศการศึกษาจําแนกออกไดหลายประเภทข้ึนอยูกับวิธีการจําแนก (สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2558 : 78 - 89) ซึ่งจําแนกได 3 ประเภท คือ  

  1.  นวัตกรรมการนิเทศที่เปนเทคนิคหรือกิจกรรม ไดแก การนิเทศภายในเชิงระบบ 

การนิเทศแบบคลินิก การนิเทศแบบโคช เปนตน 

  2.  นวัตกรรมที่เปนสื่อ เครื่องมือนิเทศ เชน คูมือการนิเทศ ชุดฝกอบรม หรือเอกสาร

ประกอบการนิเทศตาง ๆ  

  3.  นวัตกรรมที่เปนสื่อเทคโนโลยี เชน ระบบการนิเทศออนไลน คลิปประกอบการนิเทศ 

โทรศัพทมือถือเพื่อการนิเทศ เปนตน Briggs and Justman (Briggs and Justman) (1995 : 460 - 

461) ไดเสนอหลักการนิเทศสําหรับผูบริหารไว ดังน้ี  

   3.1  การนิเทศตองเปนประชาธิปไตย  

   3.2  การนิเทศตองเปนการสงเสรมิ และสรางสรรค  

   3.3  การนิเทศตองอาศัยความรวมมือของวิทยากรหลายคนมากกวาที่จะแบ ง        

ผูนิเทศออกเปนรายบุคคล  

   3.4  การนิเทศควรต้ังอยูบนรากฐานของการพัฒนาวิชาชีพมากกวาจะเปน

ความสัมพันธสวนบุคคล  

   3.5  การนิเทศตองคํานึงถึงความถนัดของแตละบุคคล  

   3.6  จุดมุงหมายสูงสุดของการนิเทศ คือ หาทางชวยใหผูเรียนเกิดความรู ความสามารถ

ตามความมุงหมายของการศึกษา  

   3.7  การนิเทศจะตองเกี่ยวของอยูกับการสงเสริมความรูสึกอบอุนใหแกครู และ

การสรางมนุษยสัมพันธอันดีระหวางหมูคณะ  

   3.8  การนิเทศควรเริม่ตนจากสภาพการณปจจุบันที่กําลังประสบอยู  

   3.9  การนิเทศควรเปนการสงเสริมความกาวหนาและความพยายามของครูใหสูงข้ึน  

   3.10  การนิเทศการศึกษาควรเปนการสงเสริมและปรับปรุงสมรรถนะวิสัยทัศน         

คติและขอคิดเห็นของครูใหถูกตอง  

   3.11  การนิเทศพยายามหลีกเลี่ยงการกระทําอยางเปนพิธีการมาก ๆ  

   3.12  การนิเทศควรใชเครื่องมือและกลวิธีงาย ๆ  

   3.13  การนิเทศควรต้ังอยูบนหลักการและเหตุผล  

   3.14  การนิเทศควรมีจุดมุงหมายที่แนนอน และสามารถประเมินผลไดดวยตนเอง 
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 Mark and Stoop (Mark and Stoop) (1985 : 5) ใหหลักเบื้องตนของการนิเทศการศึกษา  

ไวดังน้ี  

  1.  การนิเทศการศึกษา เปนสวนหน่ึงของโปรแกรมการศึกษา ซึง่จะเปนบริการทีท่ําเปน

ทีมและอาศัยความรับผิดชอบของครูใหญ  

  2.  ครูทุกคนตองการและมุงหวังจะไดรับการชวยเหลือดานการนิเทศ บริการอันน้ีจะตอง

อยูในความรับผิดชอบของครูใหญ  

  3.  การนิเทศการศึกษา ถูกปรับใหตรงกับความตองการของแตละบุคคลที่เปนบุคลากร

ของโรงเรียน  

  4.  การนิเทศการศึกษา ชวยจําแนกความตองการของบุคลากรของโรงเรียน  

  5.  การนิเทศการศึกษาชวยใหเปาหมายและจุดมุงหมายทางการศึกษาแจมชัดข้ึน  

  6.  การนิเทศการศึกษา จะตองชวยปรับปรุงทัศนคติ และสัมพันธภาพของมวลสมาชิก

ของคณะบุคคลในโรงเรียน และชวยพัฒนาในดานความรูสึกตอชุมชนที่ดี  

  7.  การนิเทศการศึกษา ตองชวยในการจัดและบริหารกิจกรรมในหลักสตูรสําหรับนักเรียน  

  8.  ความรับผิดชอบในการปรับโครงการการนิเทศในโรงเรียน เปนหนาที่ของครู ซึ่งทํา

เพื่อช้ันเรียน และในขณะที่ครูใหญตองทําเพื่อโรงเรียน  

  9.  การนิเทศการศึกษา ตองมกีารจัดงบประมาณไวในงบประจําป  

  10.  การนิเทศการศึกษา ตองมีการวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาวโดยใหผูที่มี       

สวนเกี่ยวของไดเขามามีสวนรวม  

  11.  การบริหารโครงการนิเทศ จําเปนตองจัดเปนคณะบุคคลเพื่อการปฏิบัติงาน        

ใหประสบความสําเร็จ  

  12.  การนิเทศการศึกษา ควรชวยใหมีการแปลเอกสาร และนําผลการวิจัยทางการศึกษา

ใหม ๆ มาใช  

  13.  การวัดประสิทธิผลของการนิเทศการศึกษา ควรประเมินโดยผูที่รวมในโครงการ

และผูที่เกี่ยวของในการใหการชวยเหลือ 

 ภัณฑิรา สุปการ (2557 : 51) ไดใหความหมายเกี่ยวกับหลักการนิเทศการศึกษา หมายถึง 

การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการนิเทศที่จะตองอาศัยความรวมมือระหวางผูนิเทศกับผูรับการนิเทศ         

เนนกระบวนการสรางประชาธิปไตย เปดโอกาสใหทุกคนไดสรางสรรคความคิดและเจตนาที่ดีตอกัน 

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาผูบริหารการศึกษาหรือผูนิเทศเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูบริหาร

สถานศึกษา ครูและผูรับการนิเทศเปนผูสรางสรรคผลงาน โดยมุงสงเสริมบรรยากาศแหงความรวมมือ 

การสรางขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานในการพัฒนาอาชีพ ใหเจริญกาวหนาตลอดจนการสงเสริม

ความรวมมือระหวางผูปฏิบัติงานในการวางแผนรวมกัน สอดคลองกับสมาน อัศวภูมิ (2557 : 212)         
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ที่ไวกลาววา การนิเทศการศึกษาไมวาจะเปนการนิเทศโดยศึกษานิเทศกหรือการนิเทศโดยบุคลากร       

ในโรงเรียนในระบบการนิเทศยอ มีความหมายเหมือนกันคือ การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดประสิทธิภาพ

ในการจัดการเรียนการนสอน สวนที่จะแตกตางกันคือ การดําเนิน การโดยผูใดเทาน้ันเอง กลาวคือ 

การนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียนเปนการศึกษาที่มีการริเริ่มและการดําเนินการโดยบุคลากรภายใน

โรงเรียนซึ่งไดแก ครูใหญ หัวหนาหมวดวิชาและหัวหนาฝายตาง ๆ ที่โรงเรียนคัดเลือก และแตงต้ังข้ึน 

แมวาในบางโอกาสก็อาจจะตองเชิญวิทยากรจากภายนอกมารวมโครงการแตถาการนิเทศริเริ่ม และ

รับผิดชอบในการดําเนินการโดยบุคลากรภายในสถานศึกษา เรียกวาการนิเทศภายใน ดังน้ันตัวบงช้ี

ความแตกตางระหวางการนิเทศภายในและการนิเทศภายนอกอยูที่ใครเปนผูริเริ่มและรับผิดชอบ        

การดําเนินการนิเทศ สวนวิธีการดําเนินการนิเทศ วิทยากร หรือผูรวมนิเทศ ใชรวมกันได 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของขางตนผูวิจัยกลาวโดยสรุป หลักการนิเทศการศึกษา คือ

การดําเนินงานการนิเทศภายในโรงเรียนที่จะตองจัดกระบวนการนิเทศอยางมีแบบแผนตามลําดับ

ข้ันตอนตอเน่ืองกันอยางมีระบบตามวิธีการทางวิทยาศาสตร หรือดวยเหตุผลและความเปนไปได      

น่ันคือ จะตองประกอบดวยการวางแผนการนิเทศ การใหความรูในสิ่งที่จะตองทํา การลงมือปฏิบัติ 

การสรางขวัญและกําลังใจ การประเมินผลและกระบวนการดําเนินงาน และประสบผลสําเร็จ และ        

มีประสิทธิภาพสูงสุด การปรับปรุงแกไขเพื่อพัฒนาการนิเทศใหมีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน 

 ความสําคัญของกระบวนการนิเทศการศึกษา 

 ปจจุบันเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานสภาพสังคม และเศรษฐกิจอยูตลอดเวลาจึงสงผลตอ

การเปลี่ยนการจดัการศึกษา เมื่อมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสรางการดําเนินงานหลักสูตร การจัด

กระบวนการเรียนรูของครูก็ยอมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปดวย จึงจําเปนจะตองมีการพัฒนาผูนิเทศ        

ซึ่งหมายถึงผูบริหารสถานศึกษาและครูผูนิเทศและไดรับการนิเทศใหมีความรูและทักษะตาง ๆ เพื่อ

สามารถจัดกระบวนการเรียนรู พัฒนางานในสถานศึกษาใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมปจจุบันได 

ดังน้ันครูจึงตองไดรับการนิเทศและคําแนะนํา ชวยเหลือ ดังมีผูกลาวถึงความสําคัญของการนิเทศ

การศึกษาไวดังน้ี พงษธวัช ต้ังฑีฆะรักษ (2558 : 25) การนิเทศมีความสําคัญในการศึกษาเปนอยางย่ิง

เพราะเปนกระบวนการในการชวยเหลือ ใหคําปรึกษา ใหคําแนะนาครูผูสอนในการปฏิบัติการสอน 

เพื่อจะไดทาหนาที่ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ ตลอดจนพัฒนาหลักสูตร          

ใหสอดคลองกับสงัคมปจจบุัน และ Hoy and Miskel (2001 : 253) กลาววา สังคมชุมชนเปนสิ่งแวดลอม

ของสถาบันการศึกษาที่มีความสําคัญมากเพราะจะสงผลกระทบต้ังแตปจจัยการสอน คือ งบประมาณ  

ครู นักเรียนรวมทั้งนโยบายการบริหาร โครงสราง และกระบวนการบริหารในโรงเรียน พฤติกรรมการบริหาร 

การจัดการเรียนการสอน และผลผลิต (คุณภาพของนักเรียน) โดยเฉพาะครูผูสอน อาจเกิดปญหา      

ทั้งดานความคิดและความสามารถตามความคาดหวังของสังคม การนิเทศจึงมีความจําเปนอยางย่ิง          
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ที่จะตองชวยเหลือใหบุคลากรทางการศึกษา เปลี่ยนแปลงตนเองใหสอดคลองกับความคาดหวัง           

ของสังคมกลาว คือ 

  1.  สภาพเศรษฐกิจโลก มีการแขงขันกันรุนแรงในดานมาตรฐานสินคา ซึ่งเนนคุณภาพ

กระบวนการผลิต บุคลากรทางการผลิต ผลกระทบตอสิ่งแวดลอมและอื่น ๆ การศึกษาจําเปนตอง

สนองตอบในดานสาระการเรียนรูที่เกี่ยวกับการผลิต การบริการและการแขงขันใหเทาเทียมหรือดีกวา

ประเทศตาง ๆ  

  2.  สภาพสังคมและวัฒนธรรมของประเทศเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จากสังคม

เกษตรกรรมเปนสังคมธุรกิจอุตสาหกรรม วิถีชีวิตของประชาชนที่เคยสงบอยูทามกลางธรรมชาติก็จะ

เปลี่ยนเปนวิถีของการแขงขันรีบเรงตามลักษณะของธุรกิจอุตสาหกรรม วัฒนธรรมประเพณี คานิยม

เปลี่ยนแปลงจากจิตนิยมซึ่งรักษาความดีงาม ความประณีต ความเอื้ออาทร มาเปนวัตถุนิยมซึ่งเนน

การแขงขันทางวัตถุความทันสมัย ความมีประสิทธิภาพและความไดเปรียบ การศึกษาตองตอบสนอง

ในดานความคิดในการเลือกวัฒนธรรมที่เหมาะสมกับการดํารงชีวิตที่สําคัญ คือ อนุรักษวัฒนธรรม

ประเพณี คานิยมที่ดีงามของชาติเพื่อดํารงเอกลักษณของความเปนไทย  

  3.  สภาพการเมืองการปกครองของประเทศ ซึ่งเปนแบบประชาธิปไตย มีพระมหากษัตริย

เปนประมุขมีการปรับเปลี่ยนในรายละเอียดการปฏิบัติ เชน การกระจายอํานาจจากสวนกลางสูทองถ่ิน 

สิทธิมนุษยชนและอื่น ๆ รวมทั้งปรับกลไกการบริหารภาครัฐใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมโลก การศึกษาจําเปนตองตอบสนอง ในดานการสรางความตระหนักรูถึงสิทธิหนาที่ของตนเอง 

และสิทธิที่พึงมีตอรัฐรวมถึงการมีสวนรวมทางการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตย  

  4.  สภาพเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การศึกษาจําเปนตองตอบสนอง        

ในดานความรูและทักษะการใชเทคโนโลยีเหลาน้ีตามความตองการของผูเรียน  

  5.  ความรูในสาขาวิชาตาง ๆ เพิ่มพูนข้ึนอยางรวดเร็วและตอเน่ืองเกิดการศึกษา      

อยางเจาะลึกในศาสตรสาขาตาง ๆ ความรูเหลาน้ีจําเปนตองถายทอดสูผูเรียนใหทันและนําความรู      

ไปใชประโยชนสอดคลองกับการแขงขัน  

  6.  การพัฒนาศาสตรดานการเรียนการสอน ซึ่งมีการพัฒนารุดหนาควบคูกับเทคโนโลยี

และความรูสาขาวิชาตาง ๆ กอใหเกิดความรูหลักการและทฤษฎีตาง ๆ มากมาย  

  7.  มาตรฐานคุณภาพการศึกษาระดับสากล จากการแขงขันเชิงธุรกิจ และอุตสาหกรรม

กอใหเกิดการพัฒนํามาตรฐานคุณภาพการศึกษา มาตรฐานคุณภาพของหนวยงานธุรกิจ อุตสาหกรรม

หลาย ๆ ระบบไดสงอิทธิพลมายังหนวยงานและสถานศึกษา ทําใหเกิดปรากฏการณในสถานศึกษา         

ที่มีการแขงขันกันเพื่อใหไดมาซึ่งมาตรฐาน 
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 ภัณฑิรา สุปการ (2557 : 38) ความสําคัญของการนิเทศผูมีหนาที่นิเทศจําเปนตองดําเนินการ

ชวยเหลือผูรับการนิเทศใหมีความสามารถในการปรับปรุงพัฒนางานที่สนับสนุนการสอน และการ

จัดการเรียนรู ใหกาวทันโลกที่กําลังเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา      

เพื่อกอใหเกิดประโยชนแกผูเรียนอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพสําหรับกระบวนการนิเทศการศึกษา

หรือกระบวนการนิเทศการสอนไมจําเปนตองกําหนดตายตัววา ควรเปนกระบวนการกี่ข้ันตอน ซึ่ง

อาจจะมากกวา 8 ข้ันตอนหรือนอยกวาจะเห็นไดวาแตกตางกันข้ึนอยูกับผูนําเสนอ กระบวนการ        

ซึ่งอาจมาจากผลการศึกษาตามหลักการแนวทางการนิเทศ และบริบทความพรอมของผูเกี่ยวของก็ได 

ข้ึนอยูกับวาจะแจกแจงพฤติกรรมการปฏิบัติในแตละข้ันตอนใหชัดเจนมากหรือนอยกวาแคไหน        

ตามความเหมาะสมกับกลุมบุคคลที่จะรับการนิเทศ ที่สําคัญคือ กระบวนการในการนิเทศการสอน 

ควรจะประกอบดวยข้ันตอนการวางแผน ข้ันตอนการดําเนินการนิเทศ และข้ันตอนการวัดและประเมินผล

การนิเทศ ซึ่งวัดและประเมินทั้งกระบวนการ และผลลัพธของกระบวนการที่ประกอบดวยสมรรถภาพ

ของครู ของผูนิเทศและผลการเรียนรูของนักเรียนอันเปนเปาหมายที่สําคัญ จากการศึกษาความสําคัญ

ของการนิเทศการศึกษา ผูวิจัยสรุปไดวา การนิเทศการศึกษาเปนกระบวนหน่ึงที่สําคัญในการขับเคลื่อน

และพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพื่อวางแผนการจดัการศึกษาที่รองรับการเปลี่ยนแปลงทางดานสภาพสังคม 

และเศรษฐกิจ เปนผลใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูเรียน ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญในการจัดการศึกษา 

 แนวคิดทฤษฎีของการนิเทศการศึกษา 

  1.  การดําเนินการนิเทศภายในตามแนวคิดของกลิคแมน (Glickman)  

   กลิคแมน กอรคอบและโรส กอรดอน (Glickman, Gordon and Ross Gardon, 

2010) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการนิเทศการศึกษาเพื่อความสําเร็จของสถานศึกษาในการพัฒนา

คุณภาพผูเรียนโดยกลาวถึงภารกิจของการนิเทศ 5 ประการ ไดแก การใหการชวยเหลือโดยตรง 

(Direct Assistance) การพัฒนาโดยกลุม (Group Development) การพัฒนาทางวิชาชีพ (Professional 

Development) การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development) และการวิจัยปฏิบัติการ (Action 

Research) อยางไรก็ตาม การที่ผูนิเทศจะปฏิบัติตามภารกิจ 5 ประการ ไดอยางมีประสิทธิภาพน้ัน        

ผูนิเทศจะตองมีสิ่งจําเปนเบื้องตน (Prerequisites) ไดแก ความรูทักษะระหวาง บุคคลและทักษะ         

เชิงเทคนิคเพื่อการปฏิบัติภารกิจของการนิเทศการศึกษา โดยการดําเนินการตามภารกิจดังกลาว           

จะชวยใหครูไดรวมกันดําเนินการเพื่อนําไปสูจุดมุงหมายของสถานศึกษาและความตองการของคร ู

   1.1  การชวยเหลือครูโดยตรง (Direct Assistant to Teacher)  

      เปนการบริการครเูรือ่งการสงัเกตการณสอน การใหขอมูลยอนกลับครูโดยตรง         

ในการปรับปรุงการสอนในช้ันเรียน ตลอดจนแนะนําผูมีความรูความเช่ียวชาญใหแกครู จุดประสงค

ของการใหความชวยเหลือสัมพนัธภาพการชวยเหลอื เปนปจจัยสําคัญในกระบวนการพัฒนาการนิเทศ

ผูที่ใหความชวยเหลือ คือ ผูนิเทศ ทําหนาที่นิเทศการสอนใหผูรับความชวยเหลือ คือ ครูฝกสอน และ
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ครูประจําการ การใหความชวยเหลืออาจจะไมเกิดประสิทธิผลของการชวยเหลือที่แทจริงเสมอไป       

ถาหากวาผูขอรับการชวยเหลือไมเห็นความสําคัญของสิ่งน้ันแลว การเสนอใหความชวยเหลืออาจชักนํา 

ไปสูความไมพึงพอใจ ทําใหประสิทธิภาพของกระบวนการใหความชวยเหลือตกตํ่าลงดวย 

      ในการใหความชวยเหลือแกครูโดยตรงน้ัน ทําใหครูไดพัฒนาและปรับปรุง 

การสอนของตนเองใหมีประสิทธิภาพ อันสงผลตอคุณภาพของการจัดการศึกษาของโรงเรียน และ

คุณภาพของผูเรียนในที่สุด พบวาครูที่ประสบผลสําเร็จในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหกับเด็กมักจะ

ไดรับความชวยเหลือโดยตรงจากผูบริหารหรือบุคคลที่ครูใหการยอมรับนับถือและศรัทธาไดชวยเหลือ 

ซึ่งการนิเทศแบบคลินิกเปนวิธีการที่ควรนํามาใชเพื่อชวยเหลือแกครูโดยตรงอยางมีประสิทธิภาพ 

   1.2  การเสริมสรางประสบการณทางวิชาชีพ (Staff Development)  

      เปนงานที่เกี่ยวกับการเสริมความรูความสามารถและประสบการณดานวิชาการ

ใหครูผูสอน รวมถึงการใหโอกาสแกครูในการรับรูเกี่ยวกับการลงโทษและการสนับสนุนตามกฎคําสั่ง

ระเบียบของโรงเรียน ซึ่งเปาหมายหลักของการพัฒนาบุคลากรก็คือ การพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน

ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังน้ันการพัฒนาครูอยางสม่ําเสมอและตอเน่ืองจึงเปนสิ่งจําเปนอยางย่ิง 

เพราะจะชวยใหครมูีศักยภาพในการปฏิบัติงาน การเสรมิสรางประสบการณทางวิชาชีพอาศัยองคประกอบ

ของทีมที่มีประสิทธิภาพ 3 ประการ คือ  

       1. ผูนําทีมหรือหัวหนางาน ซึ่งเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางย่ิงและตองมี

ความสามารถดานการวางแผน การกระจายงาน การติดตามกํากับ และเมินงานดานการเสริมแรง  การจูง

ใจหรือการสรางพลังใจใหลูกทีม ใชความรูความสามารถและความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานดาน

การเผชิญปญหาการทํางานและการแกปญหาความขัดแยง 

       2. สมาชิกของทีมตองประกอบดวยสิ่งสําคัญตอไปน้ี คือ การมีเจตคติที่ดี 

และมีความต้ังใจจริง ในการทํางานเปนทีม 

       3. แบบแผนของกลุมหรือการจัดทีมงานตองประกอบดวยขนาดของกลุม         

ที่เหมาะสมกับลักษณะงาน จัดใหมีเปาหมายการทํางานรวมกัน มีการประสานงานรวมมือกันทํางาน 

   1.3  การพัฒนาทักษะการทํางานกลุม (Group Development)  

      เปนงานที่เกี่ยวกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ รวมทั้งทักษะตาง ๆ เพื่อพัฒนา 

วิชาชีพครแูละการฝกใหครูรูจักทํางานกลุมอยางมีประสิทธิภาพ 

      ทีมงาน (Team Work) หมายถึง กลุมคนที่มีความสัมพันธกันคอนขางจะใกลชิด 

และคงความสัมพันธอยูคอนขางจะถาวรซึ่งประกอบดวยหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน โดยรวมกันทํางาน

ใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมงาน (สถาบันที่ใหบริหารดานที่ปรึกษา และจัดฝกอบรม, 

2559)  
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      องคประกอบของกลุมท่ีมีประสิทธิภาพ 

      Rensis Linkert (1961) ไดกลาวไวในหนังสือ New Pattern of Management 

ถึงกลุมที่มีประสิทธิภาพวา สมควรที่ตองมีลักษณะดังตอไปน้ี 

        1.  สมาชิกในกลุมมีความจริงใจตอกัน และมีความซื่อสัตยตอผูนํา 

        2.  ผูนําและสมาชิกในกลุมตางมีความเช่ือมั่นและเช่ือใจซึ่งกันและกัน

        3.  สมาชิกในกลุมตางมีความพรอมที่จะใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

เพื่อใหเกิดศักยภาพในการทํางานสูงสุด 

        4.  สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทและวัตถุประสงค ตลอดจนเขาใจถึง

ความเหมาะสมในการเขารวมหรือถอนตัวจากกิจกรรมตาง ๆ  

        5.  สมาชิกมีการติดตอสื่อสารกันอยางเต็มที่และตรงไปตรงมา 

        6.  สมาชิกมีความกลาที่จะตัดสินใจภายใตขอบเขตความรับผิดชอบของตน 

        7.  คานิยมของสมาชิกจะสอดคลองกบัคานิยมองคการและคานิยมของกลุม

      ลักษณะของกลุมที่มีประสิทธิภาพ พิจารณาไดจากองคประกอบหลายประการ 

ไดแก พฤติกรรมของคนในกลุม เปาประสงคของกลุม ขนาดกลุม บรรทัดฐานของกลุม กําลังใจหรือขวัญ

ของกลุมและการสื่อสารภายในกลุม การพัฒนาทักษะการทํางานกลุม หรือการทํางานเปนของสมาชิก

ภายในกลุมที่มปีฏิสัมพันธอันดีตอกัน มีบรรยากาศของความรวมมอืรวมใจกันทํางานเปนทีม มีความพึงพอใจ 

ในงานและผูรวมรับผิดชอบ รวมแสดงความช่ืนชมเมื่องานประสบผลสําเร็จทีมงานจึงนับวามีความสําคัญ

และเปนประโยชนตอการทํางานและการบริหารงานในองคกรเปนอยางมาก 

   1.4  การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development)  

      นิตติยา ใสหนองเปด (2555 : 35) การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development) 

หมายถึง พฤติกรรมการรวมมือกัน ระหวางผูนิเทศ กับผูถูกนิเทศ ในการวางแผนและจัดทําหลักสูตร 

การทําความเขาใจในหลักสูตรการวิเคราะหปญหาในการพัฒนาหลักสูตร การปรับปรุงหลักสูตร         

การนําหลักสูตรไปใชการวิเคราะห จุดเดน และจุดที่ควรพัฒนาของหลักสูตร การทําการวิจัยเกี่ยวกับ

หลักสูตร การจัดทําแผนผังหลักสูตร การประเมินวัสดุ อุปกรณ และครุภัณฑ การประเมินผลสัมฤทธ์ิ

ของนักเรียนในระดับทองถ่ิน และระดับชาติ  

   1.5  การวิจัยเชิงปฏิบัติการในชั้นเรียน (Action Research)  

      เปนการศึกษาอยางเปนระบบเกี่ยวกับสภาพที่เกิดข้ึนในช้ันเรยีน และสถานศึกษา

และแสวงหาแนวทางในการพัฒนาการเรียนการสอน การนิเทศจะมีบทบาทสําคัญในการชวยเหลือให

ครูมีความสามารถในการทําวิจัยปฏิบัติการ เมื่อครูขาดความพรอมในการวิจัยปฏิบัติการ มีความรู

ความสามารถและการตระหนักถึงความสําคัญในระดับตํ่า ผูนิเทศอาจเลือกวิธีการนิเทศแบบสั่งการ

เพื่อใหครูไดศึกษาอานบทความเกี่ยวกับการวิจัยเพื่อใหเกิดการพัฒนา และเมื่อครูมีความพรอม          
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ในระดับหน่ึงผูนิเทศอาจเลือกใชวิธีการนิเทศแบบสั่งการและใหขอมูลโดยใหคําแนะนําเกี่ยวกับเปาหมาย

ของการวิจัยการเกบ็รวบรวมขอมลูการวิเคราะหขอมูลรวมทั้งการจัดทําแผนปฏิบัติการแลวจึงใชการนิเทศ

แบบรวมมือ และหากครูสามารถพัฒนาเองจนสามารถยกระดับความรูความสามารถไดแลว จึงสามารถ      

ใชการนิเทศแบบไมช้ีนํา กลิคแมนกลาววา การวิจัยปฏิบัติการเปนแกนหลักของภารกิจการนิเทศ     

โดยสวนใหญเมื่อกลาวถึงภารกิจการนิเทศจะเปนการกลาวถึงโดยแยกออกจากกันซึง่ความเปนจรงิแลว

ในการพัฒนาการเรียนการสอนตามภาระงานที่กลาวถึงมีความสัมพันธกัน การวิจัยปฏิบัติการจึงสามารถ

เปนแกนหลักและเปนกลไกที่จะชวยผสมผสานงานตาง ๆ ใหมความสัมพันธกัน 

   ภารกิจการนิเทศทัง้ 5 ลักษณะขางตนเปนสิง่สําคัญในการสนับสนุนและจัดสภาพแวดลอม

เพื่อพฒันาครู ผูนิเทศตองวางแผนในการดําเนินการตามภารกจิทั้งหมดโดยการรวมเปาหมายของสถานศึกษา

และความตองการของครูใหเปนหน่ึงเดียว เพื่อจะนําไปสูพลังในการพัฒนาและปรบัปรงุการเรียนการสอน 

อยางไรก็ตามภารกิจตามที่กลาวทั้งหมดน้ี ตองขับเคลื่อนไปพรอมกับการบริหารการศึกษาโดยความสัมพันธ

ของการนิเทศกับการบริหารการศึกษา หากหากกลาวในเชิงทฤษฎีแลวก็เปนที่เขาใจกันดีวา การนิเทศ

การศึกษาเปนพันธกิจหน่ึงของสถานศึกษาและ เปนสวนหน่ึงของการบริหารการศึกษา ซึ่งผูบริหาร

ตองแสดงบทบาทและปฏิบัติตามภาระหนาที่นิเทศการศึกษา โดยมีเปาหมายสําคัญอยูที่การพัฒนา

คุณภาพผูเรียน Oliva and Pawlas (Oliva and Pawlas, 2001 : 49) กลาววา ผูบริหารโดยตําแหนง

แลวตองมีหนาที่รับผิดชอบในการนิเทศการศึกษา โดยเฉพาะเมื่อสถานศึกษามีบุคลากรที่เขามารวม

ดําเนินการนิเทศหรือรับผิดชอบตองานนิเทศโดยตรงนอย บทบาทในการนิเทศการศึกษาของผูบริหาร

ก็จะตองเพิ่มข้ึน อยางไรก็ตามผูบริหารบางสวนก็ยังไมไดตระหนักถึงความสําคัญของภาระหนาที่น้ี 

โดยทุมเทพลังกับงานบริหารทั้งในเรื่องการเก็บบันทึกขอมูล การดูแลรักษาสถานที่ การบริหารงานบุคคล 

การบริการชวยเหลือ งานสัมพันธชุมชน และงานมอบหมายอื่น ๆ การนิเทศ การศึกษามีความสัมพันธ 

กับการบริหารการศึกษาอยางใกลชิดและทั้ง 2 สวนตางมีความเกื้อหนุนและสงเสริมซึ่งกันและกัน  

การจะเขาใจถึงความสัมพันธของการนิเทศกับการบริหารการศึกษาน้ัน ในเบื้องตนควรทําความเขาใจ

ถึงลักษณะงานบริหาร และงานนิเทศการศึกษา นักวิชาการบางคนกลาววา การนิเทศการศึกษา และ

การบริหารการศึกษาน้ันมีความใกลชิดและเปนงานที่มีความคาบเกี่ยวกันอยูในหลายมิติ การพยายาม

จําแนกแยกแยะวางานใดเปนงานนิเทศและงานใดเปนงานบริหาร อาจทําไดแตไมชัดเจน ดังน้ัน จึงจะ

เปนประโยชนมากกวาหากจะพิจารณาถึงความสัมพันธของการนิเทศกับการบริหารการศึกษา (Burton 

and Brueckner อางถึงใน Tanner and Tanner, 1987 : 61)  

  2.  Sergiovanni and Starratt (Sergiovanni and Starratt, 1983 : 4 - 5)  

   กลาววาการนิเทศการศึกษามีความสัมพันธใกลชิดกับการบริหาร การนิเทศมุงการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมของการ เรียนรูโดยเฉพาะ ทั้งการบริหารและการนิเทศจะตองทําหนาที่ประสาน

สนับสนุน รวมมือรวมใจ สงเสริมการหาแนวทาง พัฒนาการจัดการศึกษาโดยมุงผลไปสูเปาหมาย 
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มาตรฐานที่กําหนด สงัด อุทรานันท (2530 : 35) อธิบายถึงความแตกตางของการนิเทศกับการบริหาร

การศึกษาวาการบรหิารการศึกษามุงเนนผลผลติโดยไมคํานึงถึงการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน

แตการนิเทศการศึกษาน้ันถือวาการไดมาซึ่งคุณภาพของผลผลิตน้ันมาจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การปฏิบัติงานโดยตรง การนิเทศจึงเปนการทํางานผานตัวกลางซึ่งมีหนาที่ในการผลิตผลงานโดยปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของการปฏิบัติงาน จากแนวคิดที่นําเสนอจะเห็นไดวานักวิชาการเองก็พยายามจะแสดง        

ใหเห็นถึงลักษณะเฉพาะหรือจุดเนนของการดําเนินการทั้ง 2 สวนวามีความแตกตางกัน แตก็จะเห็นถึง

ความเกี่ยวของสัมพันธกันอยางใกลชิด และในบางสวนก็มี ความทับซอนกันอยู ในที่น้ีจึงขอนําเสนอ

ความสัมพันธของการนิเทศการศึกษากับการบริหารการศึกษา ดังน้ี 

   2.1  เปาหมายสูงสุดของการนิเทศการศึกษาและการบริหารการศึกษาคือการพัฒนา

คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา แมวาการนิเทศการศึกษาและการบริหารการศึกษาจะมีลักษณะ

หรือธรรมชาติการดําเนินการที่แตกตางกันก็ตาม แตทั้งสองงานตางก็มีความสัมพันธกันอยางใกลชิด 

ในเชิงของการมีเปาหมายสูงสุดรวมกัน คือ การพัฒนาคุณภาพการศึกษา ของสถานศึกษาเปนความสัมพันธ

ที่มีความใกลชิด ไมสามารถจะแยกออกจากกันไดหรืออาจกลาวไดวาตางเปนองคประกอบของกันและกัน

และพึ่งพากัน การนิเทศและการบริหารการศึกษาจึงมีความเกี่ยวพันกันในเชิง จุดมุงหมายของการ

ดําเนินการ 

   2.2  การนิเทศการศึกษาและการบริหารการศึกษาตางเปนภาระหนาที่สําคัญ      

ของผูบริหารหากมองภารกิจของสถานศึกษาจะพบวา สถานศึกษาตองรับผิดชอบงานหลัก คือ งาน

การเรียนการสอน หรืองานวิชาการ และมีงานสนับสนุนอื่น ๆ เชน งานบริหารทั่วไป งานงบประมาณ

งานบริหารงานบุคคล เปนตน ซึ่งงานตามที่ไดกลาวมาน้ีตางเปนงานที่ตองจัดข้ึนเพื่อสนับสนุนชวยเหลือ 

งานหลักคืองานวิชาการใหประสบผลสําเร็จ และในงานวิชาการตามกรอบโครงสรางของงานจะประกอบ 

ไปดวยงานการบริหารหลักสูตร งานการเรียนการสอน การจัดหาและพัฒนา สื่อการเรียนการสอน 

งานนิเทศ และงานวัดประเมินผล งานนิเทศการศึกษาในมิติน้ีจึงมีความสัมพันธเปนสวนหน่ึงของงาน

วิชาการ ดังน้ันหากผูบริหารจะทํางานวิชาการใหประสบความสําเร็จก็จะตองจัดหรือดําเนินการใหมี

การนิเทศการศึกษา รวมทั้งนิเทศการเรียนการสอนในโรงเรียนอยางจริงจัง แมวางานนิเทศจะมีลักษณะ

การดําเนินการที่เฉพาะเจาะจง และตองใชทักษะสําหรับการนิเทศโดยตรงที่มีเพิ่มเติมจากทักษะ        

การบริหารทั่วไป ในประเด็นน้ีจึงพบวา การนิเทศมีความสัมพันธกับการบริหาร จนถือไดวาเปนสวนหน่ึง

หรือเปนองคประกอบสําคัญสําหรับการบริหารวิชาการ 

   2.3  การนิเทศสนับสนุนใหการบริหารการศึกษามีประสิทธิภาพ หากผูบริหารสถานศึกษา

ใชกระบวนการนิเทศเพื่อการพัฒนาครูและผูปฏิบัติงาน มากกวาการบริหารระเบียบ การบริหารเวลา

เพื่อใหไดผลสําเร็จของงานตามที่ตนต้ังเปาหมายไวเพียงอยางเดียว โดยผูบริหารหรือผูนิเทศเขาคลุกคลี

ใกลชิดใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา แนะนํา เสริมสรางขวัญกําลงัใจใหครูและผูปฏิบัติงานไดพัฒนา
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ตนเอง ปรับปรุงการเรียนการสอน ปรับพฤติกรรมในการทาํงานใหดีข้ึน และสรางใหเกดิบรรยากาศทีดี่

ในสถานศึกษา สิ่งที่เปนผลสําเร็จของ การนิเทศการศึกษาคือครูไดพัฒนาตนเองใหเปนผูที่มีความรู

ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน มีขวัญกําลังใจในการขับเคลื่อนคุณภาพ

การศึกษา ซึ่งคุณภาพของครูที่ไดรับการพัฒนาข้ึนน้ีเองยอมมีสวนในการสนับสนุน สงเสริมใหเกิด

ประสิทธิภาพในการบริหารการศึกษา ทั้งน้ีเพราะครูและบุคลากรที่มีคุณภาพ มีขวัญกําลังใจยอม      

เปนกําลังสําคัญในการปฏิบัติงานตาง ๆ ในสถานศึกษาไดเปนอยางดี  

   2.4  การบริหารการศึกษาที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหการนิเทศสามารถบรรลุตาม

จุดมุงหมายในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา การนิเทศการศึกษาเปนสวนหน่ึงของการบริหารงานวิชาการ 

การนิเทศจะเปนกระบวนการทีดํ่าเนินการเพื่อการพัฒนาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการจัดการเรียนการสอน

ของครูและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานโดยการให ความชวยเหลือใหคําปรึกษาแนะนํา

แกครูหรือผูปฏิบัติงาน สวนการบริหารศึกษาจะเกี่ยวของกับการประสานงาน การใหบริการในดานตาง ๆ 

การดําเนินการโดยทั่ว ๆ ไปของสถานศึกษา รวมทั้งการจัดทําสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ซึ่งหาก

การบริหารจัดการในสถานศึกษาเปนการดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนงานวิชาการ

และแผนการดําเนินการนิเทศที่ดี จัดวางตัวบุคคลในการนิเทศอยางเหมาะสม มีการจัดหาทรัพยากร 

งบประมาณ สื่อและอุปกรณและแหลงเรียนรูที่จะสนับสนุนการนิเทศในสถานศึกษา มีการประสาน

เครือขายการนิเทศทั้งจากภายในและภายนอกอยางเหมาะสมแลวการบริหารสถานศึกษาลักษณะน้ี       

ก็จะมีสวนชวยผลักดันใหการนิเทศการศึกษาประสบผลสําเร็จและบรรลุจุดมุงหมายในการพัฒนา 

คุณภาพการศึกษาได ความสัมพันธของการนิเทศและการบริหารการศึกษาตามที่ไดกลาวแลว         

เปนความสัมพันธที่เปนการประสานการทํางานรวมกัน และเปนองคประกอบของกันและกัน การนิเทศ

การศึกษาจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายใน การพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่ต้ังไวก็ตองอาศัย

พึ่งพาการบริหารจัดการของสถานศึกษาที่ดีในขณะเดียวกันการนิเทศการศึกษาที่ชวยใหครู  และ

บุคลากรไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพสูงข้ึนในการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติงานก็สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการสถานศึกษาเชนกัน 

 กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

 การนิเทศภายในสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตองดําเนินตามกรอบ

นโยบายของหลักสูตร ซึ่งมีผูใหความหมายของการนิเทศภายในสถานศึกษา ตามที่สํานักงานคณะกรรมการ

การประถมศึกษาแหงชาติ (2541 : 4) ใหความหมายของการนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง กระบวนการ 

ที่เกิดจากความรวมมือหรือการมีสวนรวมของทั้งผูบริหาร ครู และบุคลากรในโรงเรียน เพื่อกอใหเกิด

การพัฒนาตน เพื่อพัฒนางานโดยการเรียนรูไดจากการลงมือปฏิบัติงานในภาวะปกติของตนเอง 

ประเมินตนเอง ปรับปรุงและพัฒนาใหผลงานมีคุณภาพข้ึนอยูเสมอดวยตนเองสอดคลองกับกฤษขจร 

ศรีถาวร (2555 : 17) การนิเทศภายในหมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียน
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รวมมือกันเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู กํากับติดตาม ประเมินผลการพัฒนาคุณภาพ การจัดการศึกษา

ของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเพื่อใหครูไดพัฒนาทักษะการสอน เสรมิสราง

ขวัญกําลังในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สงผลถึงคุณภาพของผูเรียน การนิเทศภายในโรงเรียน         

อาจเปนกระบวนการพัฒนาบคุลากรในโรงเรยีน โดยผูบริหารและบุคลากรทกุคนในโรงเรยีนรวมมอืกนั

โดยใชเทคนิควิธีการและกิจกรรมการนิเทศแบบตาง ๆ เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ

เต็มตามศักยภาพของแตละบุคคล มีการประสานสัมพันธและเสริมสรางขวัญกําลังใจโดยมีเปาหมาย

รวมกัน คือ คุณภาพของคน คุณภาพของงาน คุณภาพกากรจัดการศึกษาของโรงเรียนและคุณภาพ 

ของนักเรียน และหลักการนิเทศภายในโรงเรียนยังเปนหลักการนิเทศการศึกษาที่มีลักษณะเปนวิทยาศาสตร 

คือ มีการทํางานเปนระบบข้ันตอน ต้ังอยูบนหลักการและเหตุผลมีจุดมุงหมายที่แนนอน โดยอาศัยขอมูล

ที่ถูกตองสามารถวิเคราะหปจจยัตาง ๆ ไดอยางแมนยํามีการทํางานโดยมุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากร

ทุกคนใชหลักการประชาธิปไตย มีบรรยากาศแหงการรวมมือ ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และ 

ผูที่เปนหลักสําคัญในการพัฒนาระบบการนิเทศภายในโรงเรียน โดยมีเปาหมายสําคัญในการนิเทศ คือ 

การสงเสริม การสนับสนุนและชวยเหลือครูใหประสบความสําเร็จในภาระงาน มีความกาวหนา (ภาวดี 

หินขาว, 2555 : 23) ดานวิชาชีพและการทํางานมีประสทิธิภาพ จึงเห็นไดวา การนิเทศภายในโรงเรียน 

มีความสําคัญและจําเปนอยางย่ิงที่โรงเรียนจะตองดําเนินการใหประสบผลสําเร็จ ดวยเหตุผลหลายประการ

ดังกลาว ประกอบกบัการปฏิรูปการศึกษาในยุคปจจบุันซึ่งผูบริหารโรงเรียนและบุคลากรทุกคนในโรงเรียน

จะตองปรับปรุงพัฒนาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน โดยใชกิจกรรมการนิเทศ

ภายในโรงเรียนเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร การนิเทศภายในโรงเรียน ถือเปนกระบวนการพัฒนา

บุคลากรในโรงเรียน โดยผูบริหารและบุคลากรทุกคนในโรงเรียนรวมมือกันโดยใชเทคนิควิธีการ และ

กิจกรรมการนิเทศแบบตาง ๆ เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถเต็มศักยภาพของแตละบุคคล 

มีการประสานสัมพันธและเสริมสรางขวัญและกําลังใจโดยมเีปาหมายรวมกันคือ คุณภาพ ของคนคุณภาพ

ของงาน คุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนและคุณภาพของนักเรียน (กรรณิการ ฝากประโคน, 

2556 : 20) และการนิเทศภายในโรงเรียน เปนการบริหารจัดการเพื่อช้ีแนะใหความชวยเหลือ และ

ความรวมมือกับครูและบุคลากรที่เกี่ยวของกับการ จัดการศึกษา เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนของคร ู

และเพิ่มคุณภาพของนักเรียนใหเปนไปตามเปาหมายของการจัดการศึกษา (พิมล ทาพริก, 2558, 54) 

โดยการนิเทศการสอนมีหลักการที่มุงสรางสรรค ทําใหผูรับการนิเทศสามารถพึ่งตนเองไดทั้งครู และ

นักเรียน โรงเรียนไดรับการชวยเหลือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนา การนิเทศจะเปนวิธีหน่ึงที่สําคัญ

และจําเปนในการจัดการศึกษาในปจจุบัน และอนาคตผูนิเทศอาจจะเปนผูบริหารโรงเรียนเพราะผูบริหาร

เปนผูใกลชิดกับครู สามารถที่จะปฏิบัติงานนิเทศการศึกษาใหเปนไปตามหลักการดังกลาวไดงาย ทั้งน้ี

เพราะผูบริหารเปนผูที่มีอํานาจในการตัดสินใจ เปนผูที่จะตองชวยเหลือครูเพื่อใหการจัดการศึกษา

ประสบผลสําเร็จมีคุณภาพ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรยีนสูงข้ึน (กรรณิการ ฝากประโคน, 2556 : 
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19) และนพรัตน ชัยเรือง และสาลินี จงใจสุรธรรม (2558 : 4) การนิเทศภายใน หมายถึง กระบวนการ

รวมกันทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษา ครูพี่เลี้ยงและนักศึกษาฝกประสบการณวิชาชีพครู       

ในการพัฒนาการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ และเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุดแกผูเรียนทําใหผูเรียนไดพัฒนา

เต็มตามศักยภาพ ซึ่งความเหมาะสมของรูปแบบการนิเทศภายใน หมายถึง ความสอดคลองโครงสราง

และข้ันตอน ตลอดจนรายละเอียดของกจิกรรมในรูปแบบนิเทศภายในของสถานศึกษา ระดับความคิดเห็น

ของผูเช่ียวชาญที่ไดจากการตอบแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนชนิดมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) 

4 ระดับ คือ 4, 3, 2, และ 1 คามัธยฐาน (Md.) มากกวา 3.00 ข้ึนไป และมีคาพิสัยระหวางควอไทล 

(IR) ไมเกิน 1.00 ถือวาแนวทางน้ัน ประเด็นน้ันมีความเหมาะสม และ สามารถนํามาเปนแนวทาง       

การนิเทศภายในของสถานศึกษาเพื่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนตอไป จริยา แตงออน 

(2559 : 19) การนิเทศภายในสถานศึกษา คือ การรวมมือกันระหวางผูนิเทศและผูถูกนิเทศเพื่อพัฒนา

งานในสถานศึกษาในดานหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน การวัดประเมินผลใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดจากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การนิเทศภายในสถานศึกษา หมายถึง ภารกิจที่สําคัญ และมี

ความจําเปนอยางย่ิงในการพัฒนาประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของครูการพัฒนากระบวนการจัดการศึกษา

เพื่อใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาคน พัฒนางาน สรางขวัญกําลังใจ และประสานสัมพันธระหวาง

ผูปฏิบัติงานและผูกําหนดนโยบาย เพื่อใหผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพบรรลุตามวัตถุประสงคการพัฒนา 

คุณภาพการศึกษาตอไป 

 จุดมุงหมายของการนิเทศภายในสถานศึกษา 

 การดําเนินงานการนิเทศภายในโรงเรียนสถานศึกษา ตองมีจุดมุงหมายในการดําเนินงาน

เพราะจุดมุงหมายในการนิเทศภายในสถานศึกษาจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถมองเห็นแนวทาง     

ในการทํางาน ซึ่งจะชวยใหการนิเทศมีประสิทธิผล ไดมีนักการศึกษาหลายทานไดกลาวถึงจุดมุงหมาย

ของการนิเทศภายในสถานศึกษา ไวดังน้ี 

 Briggs and Justman (1995 : 460 - 461) กลาววา การนิเทศการศึกษา มีความมุงหมาย

สําคัญ 4 ขอ คือ 1. การสงเสริมความเจริญกาวหนาทางอาชีพ ไดแก การประชุมตาง ๆ การจัดอบรม

แบบ Work Shop สัมมนาปญหาตาง ๆ การไปเย่ียมชมศูนยทดลองตาง ๆ การจัดกิจกรรมตาง ๆ ใหคร ู

ไดมีโอกาสพบปะสังสรรคในดานวิชาการ การทําการวิจัยทดลองหลักสูตรหนังสือเรียน วิธีสอน และ

สงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดทางการศึกษา 2. การสงเสริมความเจริญงอกงามของครู ไดแก 

การสงเสริมใหครูไดมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ การสงเสริมการทดลองกิจกรรมตาง ๆ   

ที่ครูสนใจอยากจะทํา การเปดโอกาสใหครูไดเขารวมเปนสมาชิกของสมาคมตาง ๆ ที่เกี่ยวกับอาชีพ 

(Professional Association) การสงเสริมครูที่มีความสามารถพิเศษในทางใดทางหน่ึงโดยเฉพาะ     

การสงเสริมใหครูไดใชเวลาวางใหเปนประโยชน ในการศึกษาหาความรู ทําความเขาใจงานที่เขาสนใจ 

และการสงเสริมใหครูสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ของสมาคมอาชีพครูภายในประเทศและของนานาชาติ 
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3. การปรับปรุงการสอนของครู ไดแก การพิจารณาคัดเลือกครูที่มีความสามารถและมีประสิทธิภาพ

เขามาทําการสอน การจัดงานและมอบหมายงานทีถู่กตองและตรงกับความสามารถของครู การใหมีโอกาส

ไดสังเกตการสอน การเปดประชุม อบรม เพื่อศึกษาปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการสอน การทําการสาธิต

การสอนที่ดีใหแกครู และการสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนครู และการสังเกตการสอนระหวางโรงเรียน

ตาง ๆ  4. การสงเสริมแนะนําครูและสงเสริมความสัมพันธระหวางโรงเรียนและประชาคม ไดแก การสงเสริม

ใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางครู นักเรียน และผูปกครองประชาชนในประชาคมของตนการสงเสริม

ใหครูมีโอกาสรวมกิจกรรมตาง ๆ ของประชาคม การสงเสริมใหมีสมาคมครูผูปกครองข้ึนในโรงเรียน 

การสงเสริมใหประชาชนสนใจในกิจกรรมของโรงเรียน การจัดทําโรงเรียนใหเปนศูนยของประชาคม 

และการสงเสริมใหครูรับผิดชอบและมีสวนในการนําในประชาคมน้ัน ๆ  

 กลุมงานนิเทศติดตามและประเมินผลระบบบรหิารและการจดัการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 (2555) ไดสรุปจุดมุงหมายของการนิเทศภายในสถานศึกษาไววา          

มีจุดมุงหมายที่จะชวยเหลือ ประสานงานใหบุคลากรในสถานศึกษาไดปรับปรุงตนเอง ทั้งดานการสอน 

บุคลิกภาพ สรางขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียนและการรักษาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา ตลอดจนการพัฒนาวิชาชีพครู

ใหมีความกาวหนามากย่ิงข้ึน และจุดมุงหมายของการนิเทศภายในสถานศึกษาไววา เพื่อชวยเหลือครู

ใหเขาใจเด็กดีข้ึน และชวยพัฒนาครูใหเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ เปนที่ยอมรับ 

ของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ชวยครูในการจัดหาและเลือกสื่อวัสดุอุปกรณที่จะนํามาใช

ประกอบการเรียนการสอนเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพตอการสอน (ศิริกาญจนา เหมือนชาติ, 2556 : 3) 

สวนรัชนีกร วงคสะอาด (2557 : 18) ไดกลาวถึงการนิเทศภายในสถานศึกษา มีจุดมุงหมายเพื่อเปน

การชวยเหลือครูในทุก ๆ ดาน ทั้งดานวิชาชีพ ดานการจัดการเรียนการสอน พรอมทั้งการสนับสนุน 

การสงเสริม และการใหกาลังใจในการทํางาน มุงใหเกิดความรวมมือกันในการทํางานภายในสถานศึกษา 

เพื่อใหผูเรียนไดเกิดการพัฒนาตามความมุงหมายของการจัดการศึกษา สอดคลองกับภัณฑิรา สุปการ 

(2557 : 34 - 35) สรุปวา การนิเทศการศึกษามีจุดมุงหมาย เพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน

ของครูและบุคลากรในโรงเรียนโดยการประสานสัมพันธระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศเพื่อใหเกิด

การทํางานรวมกันและเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนการสงเสริมความรู ทักษะ และ

พัฒนาวิชาชีพใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน โดยมีเปาหมายอยูที่คุณภาพการศึกษาอันจะสงผลตอ

คุณภาพของผูเรียนและโรงเรยีนในทีสุ่ด และสิรริตัน ใจทาน (2558 : 12) การนิเทศการศึกษามีจดุมุงหมาย

ที่จะพัฒนาผูเรียนและครูเปนประการสําคัญเพราะเช่ือวาผูเรียนและครูเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด

ในกระบวนการจัดการศึกษา การนิเทศจึงมีจุดมุงหมายที่จะชวยเหลือ แนะนํา ปรับปรุงและสงเสริม 

เพื่อที่จะใหครูไดเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ อยางเต็มที่ จนเปนผู มีความรู ความสามารถที่จะชวยเหลอื

ตนเองได และพรอมที่จะนําความรูความสามารถที่มีน้ันมาใชใหเปนประโยชนตอการเรียนการสอน
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และพัฒนาการศึกษา อันจะสงผลใหกระบวนการหรือวิธีการสอนมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ชญากาญจธ 

ศรีเนตร (2558 : 19) กลาวถึง การนิเทศการศึกษาวามีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาใหมีความรูความเขาใจ ตลอดจนมีทักษะในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง ซึ่งจะสงผลใหเกิดกับ

นักเรียนไดรับการพัฒนาตามจุดมุงหมายของการนิเทศทางการศึกษา สอดคลองกับ Good (Good, 

1973 : 572) ไดกลาวไววา จุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาภายในสถานศึกษาไววา เพื่อชวยเหลือครู

ในการปรับปรุงการเรียนการสอน ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดความเจริญงอกงามในวิชาชีพและการพัฒนา

ตนเองทั้งในดานการปรับปรงุวัตถุประสงคการสอน สื่อนวัตกรรรมและเทคนิควิธีสอนและการประเมินผล

การเรียน ตอมา Good (Good, 1973 : 572) ศึกษาตอและพบวาจุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาภายใน

สถานศึกษา แทจริงเพื่อชวยเหลือครูในการปรับปรุงการเรียนการสอน ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิด         

ความเจริญงอกงามในวิชาชีพและการพัฒนาตนเองทั้งในดานการปรับปรุงวัตถุประสงคการสอน       

สื่อนวัตกรรรมและเทคนิควิธีสอน และการประเมินผลการเรียน และ Thomas and Robert (1971) 

ไดอธิบายจุดมุงหมายหลักของ การนิเทศ ไวดังน้ี 1. การนิเทศการศึกษาตองมุงเนนการพัฒนาการเรียน

การสอนของนักเรียนเปนจุดสําคัญที่สุด 2. เพื่อใหครูมีการพัฒนาภาวะผูนํา โดยนําปญหาที่เกิดข้ึนมา

ปรับปรุงการทํางาน 3. เพื่อใหครูไดนําไปพัฒนาการจัดการเรียนการสอน จากการทบทวนวรรณกรรม

และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยสรุปไดวา จุดมุงหมายของการนิเทศการศึกษาภายในสถานศึกษา 

คือการกําหนดทิศทางการดําเนินงานดานการนิเทศภายในสถานศึกษา ทําใหผูนิเทศ และผูถูกนิเทศ  

ใหสามารถพัฒนาตนเองไดทั้งในดานวิชาชีพ และวิชาการ ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดการรักษาคุณภาพ 

ตลอดจนการรักษาผลประโยชนสูงสุดที่ผูเรียนพึงไดรับจากการจัดการเรียนการสอน 

 หลักการนิเทศภายในสถานศึกษา  

 การนิเทศภายในสถานศึกษา เปนการดําเนินงานใหเปนไปตามจุดมุงหมายที่ต้ังไว แตก็ตอง

อาศัยหลักการในการดําเนินงานเพื่อไปสูการปฏิบัติใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน ซึ่งมี

นักการศึกษาหลายคนไดกลาวถึงหลักการนิเทศภายในสถานศึกษา ไวดังน้ี 

 รัชนีกร วงศสะอาด (2557 : 19) ไดกลาวถึงหลักการนิเทศภายในสถานศึกษา คือการดําเนินงาน

ที่ควบคูกับการบริหารงานภายในสถานศึกษา ตองยึดหลักการมีสวนรวมในการทํางาน และยึดหลัก     

การดําเนินงานที่สรางสรรค สรางสภาพแวดลอมที่ดีในการดําเนินงาน เพื่อเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพ

ของครูในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา สอดคลองกับชญากาญจธ ศรีเนตร (2558 : 21) ไดใหขอสรุป

เกี่ยวกับหลักการนิเทศภายในสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบและตอเน่ือง       

ยึดหลักตามระเบียบ ข้ันตอน หลักการทางวิชาการและตรงกับความตองการของครู เพื่อปรับปรุง 

พัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และสรางบรรยากาศอยางเปนกันเองตามหลักประชาธิปไตย 

สรางสรรค ยืดหยุน และเช่ือในความสามารถและศักยภาพของแตละบุคคล และ จริยา แตงออน 

(2559 : 24) กลาวถึงหลักการนิเทศภายในสถานศึกษามีลักษณะเปนวิทยาศาสตร คือ มีการทํางาน
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เปนระบบข้ันตอน ต้ังอยูบนหลักการและเหตุผล มีจุดมุงหมายที่แนนอนโดยอาศัยขอมูลที่ถูกตอง

สามารถวิเคราะหปจจัย ตาง ๆ ไดอยางแมนยํา มีการทํางานโดยมุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรทุกคน 

และผูที่เปนหลักสําคัญในการพัฒนาระบบนิเทศภายในสถานศึกษา โดยมีเปาหมายสําคัญในการนิเทศ 

คือ การสงเสริม การสนับสนุนและชวยเหลือครูใหประสบความสําเร็จในภาระงานมีความกาวหนา 

ดานวิชาชีพและทํางานมีประสิทธิภาพ เชนเดียวกับสิริรัตน ใจทาน (2558 : 26) การนิเทศภายใน       

มีหลักการเนนที่ตัวบุคคลใหทํางานรวมกันเปนการกระตุนเตือนใหเกิดภาวะผูนําผูตามที่ดี มีความคิด

ริเริ่ม สรางสรรคงานใหเจริญกาวหนาภายใตบรรยากาศแหงประชาธิปไตยใหการยอมรับซึ่งกันและกัน

สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานเนนการมีสัมพันธภาพใหเปนกระบวนการรวมกันระหวางผูนิเทศ

กับผูรับการนิเทศ และ Glikman (2016 : 6) ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการนิเทศภายในสถานศึกษา        

วาเปนแนวคิดเกี่ยวกับงานและหนาที่ที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงการเรียนการสอน ซึ่งเปนเปนการสอน

ในหลักสูตร การจัดสื่อการสอน สิ่งอํานวยความสะดวก การเตรียมและพัฒนาครูรวมทั้งการประเมิน

การเรียนการสอน หลักการนิเทศภายในสถานศึกษา ของนักการศึกษาดังที่กลาวมาขางตน ผูวิจัย

สามารถสรุป ไดวา แนวทางในการนิเทศภายในสถานศึกษาจะตองยึดหลักของการกําหนดบทบาท 

และหนาที่ทั้งผูนิเทศและผูรับการนิเทศ ใหดําเนินการนิเทศบนพื้นฐานประชาธิปไตย พรอมใหการสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน รับฟง ปรับปรุงการเรยีนการสอน และรูแปบการนิเทศ อยูเสมอ เพื่อยกระดับผลสมัฤทธ์ิ

ของผูเรียน 

 รูปแบบการนิเทศภายในสถานศึกษา 

 ศูนยพัฒนาการนิเทศและเรงรัดคุณภาพการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2556) กลาวถึง แนวทาง         

การนิเทศภายในสถานศึกษา ซึ่งเปนการนิเทศเต็มพิกัดวา เปนการนําเสนอแนวทางใหสํานักงาน           

เขตพื้นที่การศึกษา โดยศึกษานิเทศกและผูที่มีสวนเกี่ยวของไดใชพัฒนาประสิทธิภาพการนิเทศการศึกษา 

ที่ตองมีการดําเนินงานแบบมีสวนรวมระหวางผูนิเทศกับผูรับการนิเทศต้ังแตการศึกษาขอมูล สภาพปจจุบัน

ปญหาการพิจารณาตัดสินใจ การรวมปฏิบัติ รวมรับผิดชอบ เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

รวมกัน ซึ่งศูนยพัฒนาการนิเทศและเรงรัดคุณภาพการศึกษาข้ันพื้นฐาน ไดพิจารณาและกําหนดใหมี

การนิเทศเต็มพิกัดตามจุดเนนของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานจํานวน 8 เรื่อง ดังน้ี 

  1.  การยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน  

  2.  การเตรียมความพรอมเด็กปฐมวัย  

  3.  การยกระดับการอาน การเขียน การคิดเลข และการคิดข้ันพื้นฐาน  

  4.  การพัฒนาจิตสํานึกในความเปนไทย มจีิตสาธารณะและอยูอยางพอเพียง  

  5.  การใชคอมพิวเตอรพกพา  

  6.  การพัฒนานักเรียนใหเปนหน่ึงในประชาคมอาเซียน  

  7.  การนิเทศระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  



 72

  8.  การนิเทศภายในสถานศึกษา  

 จากจุดเนนของการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานป 2556 น้ัน 

สํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐานไดกําหนดจุดเนนในการดาเนินการไว 10 ประการ ดังน้ี

  1.  นักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุมสาระการเรียนรูหลักเพิ่มข้ึน โดยผลการทดสอบ

ระดับชาติ (O - NET) เพิ่มข้ึนอยางนอยรอยละ 3 

  2.  เด็กปฐมวัยทุกคนไดรับการเตรียมความพรอมดานรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา

ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยอยางมีคุณภาพ 

  3.  นักเรียนช้ันประถมศึกษาปที่ 3 ทุกคนอานออก เขียนได คิดเลขเปน และนักเรียน

ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ทุกคนอานคลอง เขียนคลอง คิดเลขคลอง และมีทักษะการคิดข้ันพื้นฐาน 

  4.  นักเรียนทุกคนมีความสานึกในความเปนไทย มีจิตสาธารณะและอยูอยางพอเพียง

  5.  นักเรียนที่มีความสามารถดานคณิตศาสตร วิทยาศาสตร เทคโนโลยี และศิลปศาสตร

ไดรับการสงเสริมใหมีความเปนเลิศ 

  6.  ประชากรวัยเรยีนทุกคนมโีอกาสเขาถึงบริการทางการศึกษาดวยทางเลือกที่หลากหลาย

เพื่อลดอัตราเด็กตกหลน ออกกลางคัน สงเสริมการเรียนตอหรือประกอบอาชีพ 

  7.  นักเรียน ครูและสถานศึกษา ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 

ทุกคนไดรับการพัฒนาอยางมีคุณภาพ สอดคลองกับอัตลักษณของตน 

  8.  นักเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนมีความพรอมเขาสูประชาคมอาเซียน 

มีภูมิคุมกันตอการเปลี่ยนแปลงในสังคมพหุวัฒนธรรม 

  9.  สถานศึกษาทุกแหงไดรับการพัฒนาอยางเต็มศักยภาพ มีระบบประกันคุณภาพภายใน 

ที่เขมแข็งและไดรับการรับรองจากการประเมินคุณภาพภายนอก 

  10.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาทุกแหงมีคุณภาพตามมาตรฐานของสํานักงานเขตพื้นที่

 การศึกษากระบวนการนิเทศการสอนมีจุดมุงหมายที่จะชวยเหลือและพัฒนาครูใหมีความรู 

ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนา

คุณภาพการศึกษาของผูเรียน และชวยสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติและผูที่เกี่ยวของตลอดจน

ทําใหเกิดความมั่นใจและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน Harris, Ben M. (1985) ไดสรุปกระบวนการจัด

นิเทศการสอนไว 5 ข้ันตอน ซึ่งเขียนดวยตัวยอวา POLCA โดยอธิบายไว ดังน้ี 

  1.  กระบวนการวางแผน (Planning Process) หมายถึง การติดตามการนิเทศ จัดตาราง

ทํางาน ตารางการนิเทศ และทําโครงการตาง ๆ  

  2.  กระบวนการจดัการ (Organizing Process) หมายถึง การจําแนกหนาที่เพื่อขจัดปญหา

การซ้ําซอนของงาน ช้ีแหลงขอมูลทางวิชาการ จัดวัสดุอุปกรณ การอํานวยความสะดวก การจัดใหมีเครื่องมือ

เครื่องใชในสถานศึกษา 
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  3.  กระบวนการนํา (Leading Process) หมายถึง การแสดงภาวะผูนําของผูบริหาร           

ในการตัดสินใจ ใหขอเสนอแนะ ใหคําปรึกษาแนะนํา ใหกําลังใจ เสริมแรง เอาใจใสในเรื่องสวัสดิภาพ 

ใชความสามารถในการสื่อสาร และมีความคิดริเริ่ม 

  4.  กระบวนการควบคุม (Controlling Process) หมายถึง การติดตามการทํางาน       

ของบุคลากร เมื่อพบขอผิดพลาดหรือขอบกพรองผูนิเทศจะตองแกไขขอบกพรองน้ันดวยการสราง

ความเขาใจอันดีระหวางผูใหการนิเทศและผูรับการนิเทศ จะเห็นไดวา การควบคุมทางการนิเทศน้ัน

เปนกระบวนการที่แตกตางไปจากการควบคุมทางการบริหาร 

  5.  กระบวนการประเมิน (Assessing Process) ไดแก การประเมินผล การตัดสินใจ 

การดําเนินการวิจัย และการวัดผลการปฏิบัติงาน กิจกรรมที่สําคัญ คือ การพิจารณาผลงานในเชิงปฏิบัติ

วาการนิเทศสงผลมากนอยเพียงใด และวัดผลอยางมีแบบแผนมีความเที่ยงตรงทั้งน้ีควรมีการวิจัย          

ดวยเครื่องมือในการนิเทศการสอน 

 เครื่องมือในการนิเทศการสอนประกอบดวยเครือ่งมือที่สําคัญ คือ  

  1.  เครื่องมือสําหรับผูนิเทศหรือผูทําหนาที่นิเทศ และ เครื่องมือการนิเทศการสอน

สําหรับผูนิเทศ/ผูทําหนาที่นิเทศ 

   1.1  โครงการนิเทศการสอน เพื่อปรับปรุงหรือพัฒนาสมรรถภาพการสอนของครู

เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาการเรียนของนักเรียนเรื่องใดเรื่องหน่ึง ดานใดดานหน่ึง 

   1.2  แผนการนิเทศการสอนคร ู

   1.3  เครื่องมือสังเกตการณสอนของครูและแบบประเมินสมรรถภาพการสอนของคร ู

   1.4  ปฏิทินสังเกตการสอนของคร ู

   1.5  แบบประเมินตนเองในการนิเทศการสอน 

   1.6  แบบประเมินโครงการนิเทศและแผนการสอน 

   1.7  แบบสอบถามความคิดเห็นของคร ู

   1.8  แบบรายงานผลการนิเทศการสอน 

  2.  เครื่องมือในการจัดการเรียนการสอนเพื่อการนิเทศของคร ู

   2.1  โครงการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนหรือโครงการวิจัยในช้ันเรียน          

เพื่อปรับปรุงพัฒนาผลการเรียนรูของนักเรียน 

   2.2  แผนการจัดการเรียนรูดวยวิธีสอนที่ไดเลือกใชรวมกับผูนิเทศ 

   2.3  แบบวัดผลการเรียนรูของนักเรียน 

   2.4  แบบสอบถามความคิดเห็นของนักเรียน 

   2.5  แบบประเมินสมรรถนะการสอนของตัวเองและแบบประเมินสมรรถนะการนิเทศ

ของผูนิเทศ 
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   2.6  แบบบันทึก Journal Writing ของตัวเอง (ครู/ผูรับการนิเทศและของนักเรียน)  

   2.7  แบบรายานผลการนิเทศ (สําหรับการทําหนาที่เปนผูนิเทศในเวลาเดียวกัน)  

 รูปแบบและกระบวนการนิเทศในสถานศึกษา 

 รูปแบบการนิเทศในสถานศึกษา เปนโครงสรางและความสมัพันธขององคประกอบ และ

แนวทางในการดําเนินการทีส่ถานศึกษานํามาใชในการปฏิบติัการนิเทศอยางเหมาะสมกับบุคคล 

สถานที่เวลาหรอืสถานการณตาง ๆ เพื่อใหการนิเทศการศึกษาประสบความสําเรจ็บรรลุตามเปาหมาย

ที่กําหนดไว หากพจิารณาจําแนกรูปแบบการนิเทศในสถานศึกษาที่นักวิชาการนําเสนอในปจจบุันอาจ

จําแนกไดเปน 2 ลักษณะคือ รปูแบบการนิเทศลกัษณะทั่วไป และรปูแบบการนิเทศลักษณะเฉพาะ  

รูปแบบการนิเทศลักษณะทั่วไป รูปแบบการนิเทศลักษณะทั่วไป หมายถึงวิธีการ หรือปฏิบัติการนิเทศ 

โดยคํานึงถึงลักษณะของการสื่อสาร หรือปฏิสัมพันธระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศวาเปนไป           

ในลักษณะใด รวมทั้งคํานึงถึงจํานวนของผูรับการนิเทศดวย สําหรับรูปแบบการนิเทศลักษณะทั่วไป        

ที่นักวิชาการหลายคนมักจะจําแนกไวในลักษณะคลายกัน โดยจําแนกออกเปน 2 ประเภท คือ รูปแบบ

การนิเทศแบบกลุม และรูปแบบการนิเทศรายบุคคล กระทรวงศึกษาธิการ จําแนกการนิเทศ ออกเปน 

4 ประเภท โดยเพิ่มเติมอีก 2 ประเภท คือ การนิเทศทางตรง การนิเทศ ทางออม สําหรับการนิเทศ

ทางตรงน้ันเปนรูปแบบที่ผูนิเทศใหความชวยเหลือแนะนําและใหคําปรึกษาโดยตรงแบบเผชิญหนา      

กับครูผูรับการนิเทศ ซึ่งเปนรูปแบบเดียวกับการนิเทศเปนรายบุคคลและการนิเทศเปนกลุมสาระสําคัญ

ของรูปแบบการนิเทศประเภทตาง ๆ มีดังน้ี 1. การนิเทศเปนรายบุคคล เปนรูปแบบที่ผูใหการนิเทศ

ชวยเหลือ แนะนําใหคําปรึกษาในเรื่องตาง ๆ เปนรายบุคคลแกผูรับ การนิเทศ Oliva and Pawlas 

(Oliva and Pawlas, 2001 : 59) กลาวถึงขอดีของการนิเทศเปนรายบุคคลวา คือ 1) สามารถสนอง

ความตองการพิเศษของครูเปนรายบุคคล 2) เปนการแสดงใหเห็นวาผูนิเทศใหความสนใจครูแตละคน 

3) ถาสนองความตองการของครูไดก็จะสามารถลดการตอตานของครูเกี่ยวกับการนิเทศแบบกลุม          

ที่ไมประสบผลสําเร็จ 4) ถาการดําเนินการเปนดวยความเหมาะสม  

 การนิเทศแบบรายบุคคลชวยใหครูกลาที่จะบอกขอบกพรองของตนเอง และ 5) การนิเทศ

แบบ รายบุคคลทําใหเกิดความสัมพันธสวนบุคคล ความไววางใจระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศ

มากกวาการนิเทศแบบกลุม การนิเทศเปนรายบุคคลเปนวิธีการที่ผูนิเทศจะทํางานรวมกับผูรับการนิเทศ

โดยตรง ดังน้ัน ความสําเร็จ หรือความลมเหลวของการนิเทศจึงข้ึนอยูกับความสามารถในการทํางาน

รวมกันของทั้งสองฝาย การนิเทศเปนรายบคุคล สามารถทําไดหลายวิธี เชน การสังเกตการสอน การสาธิต

การสอน การเย่ียมช้ันเรียน การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล ในที่น้ีขอเสนอรายละเอียดของเทคนิค 

ของการนิเทศเปนรายบุคคลบางเทคนิค ดังน้ี  
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  1.  การสังเกตการสอน เทคนิควิธีน้ีใชมาเปนเวลานาน และในปจจุบันก็ยังเปนเทคนิค 

ที่ใชอยู โดยสามารถจะนําไปใชควบคูกับเทคนิคการนิเทศอื่น ๆ เชน การใหคําปรึกษาแนะนําหรือการ

นิเทศแบบเพื่อนนิเทศเพื่อน ผูนิเทศตองเขาใจวาการสังเกตการสอนไมใชการประเมินครู แตเปนการ

ใหความชวยเหลือครูในการพัฒนาตนเอง โดยการศึกษาสํารวจความตองการและปญหาของครูผูสอน

ใหคําปรึกษาแนะนําครูตามความตองการและประเมินผลการสอนของครู โดยผูนิเทศควรมีแนวปฏิบัติ

ในการสังเกตการสอน ดังน้ี  

   1.1  ควรสรางเจตคติที่ดีตอการสังเกตการสอน  

   1.2  ควรใหครูเขาใจจุดมุงหมายของการนิเทศ  

   1.3  ควรใหผูสอนมสีวนรวมวางแผนในการสังเกตการสอน  

   1.4  ควรสังเกตการสอนเฉพาะประเด็นที่กําหนดไวกับครผููสอน  

   1.5  ควรทําใหบรรยากาศในหองเรียนเปนบรรยากาศที่เปนมิตรไมตึงเครียด และ

พยายามหาจุดเดนของผูสอนใหมาก  

   1.6  การนิเทศควรจัดทําแผนการเย่ียมช้ันเรียนเพื่อสงัเกตการสอนลวงหนา  

  2.  การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล เปนรูปแบบที่ใชอยูเปนประจําโดยสวนใหญจะเกิดข้ึน

เมื่อผูนิเทศเย่ียมช้ันเรียน และพบปญหาเกี่ยวกับการสอน การตรวจงาน การจัดทําแผนการจัดการเรียนรู

ของครูรวมทั้งพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม ของครูผูนิเทศจะใหคําปรึกษาแกครูเปนการเฉพาะซึ่งอาจจะ

เปนการใหคําปรกึษาในหองพักครูหองนิเทศและหองผูบริหาร หลักการในการใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล

  3.  การสาธิตการสอน เปนการฝกปฏิบัติเพื่อใหเกิดความเขาใจวิธีการสอนอยางหน่ึง

อยางใดที่เหมาะสมกับสถานศึกษา ขอที่ควรคํานึงถึง คือ การตองตระหนักวาไมมีวิธีการสอนแบบใด      

ที่ดีสมบูรณแบบที่สุดและไมมีวิธีการสอนใดที่ไมดีโดยสิ้นเชิง วิธีการสอนหน่ึงอาจเหมาะสมกับบริบท

หรือสภาพการณของสถานศึกษาหรือในช้ันเรียนหน่ึง ๆ การสาธิตการสอนที่ดีจะตองมีการเตรียมการ

อยางรอบคอบ และมีความมุงหมายที่แนนอน โดยใหครูไดมีโอกาสเห็นและเรียนรูวิธีการสอน ใหม ๆ 

ครูจะตองไดรับการฝกฝนในเรื่องการสังเกต และบันทึกสิ่งที่สังเกตการสอนอยางระมดัระวัง และสามารถ

นําขอมูลเหลาน้ันมานําเสนออภิปรายขอคนพบซึ่งอาจมีทั้งจุดดีและจุดดอย ภายหลังการสาธิตการสอน

สําหรับการสาธิตการสอนน้ี หากเปนการสาธิตใหเฉพาะครูคนใดคนหน่ึง ก็ถือวาเปนการนิเทศ        

เปนรายบุคคล แตหากเปนการสาธิตใหครูหลาย ๆ คนดูก็ถือเปนการ นิเทศแบบกลุม  

  4.  การเย่ียมช้ันเรียน (Intervisitation) การเย่ียมช้ันเรียนแตกตางจากการสาธิตการสอน

ตรงที่การสาธิตการ สอนมีการเตรียมการสําหรับครูเพียงเล็กนอย แตจะเปนการเย่ียมช้ันเรียนที่จะ         

ทําใหเห็นสภาพที่แทจริงหรือใกลเคียงสภาพที่เปนจรงิมากทีส่ดุผูเย่ียมหรือผูสงัเกตจะตองบอกจุดมุงหมาย

ลวงหนากอนการสังเกต และเตรียมผูสอนหรือผูที่จะถูกสังเกตโดยเลือกบุคคลที่มีความชํานาญในทักษะ

การสอนบางอยางที่ผูเย่ียมตองการสังเกต ผูสังเกตและผูสอนจะตองทําการพบปะเพื่อ ทําความตกลงกัน
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มีการแจกรายละเอียดใหกับผูสังเกตการณ เชน จุดมุงหมายที่จะไปดูการสอน บันทึกการสอนลักษณะ

ของหองเรียนและรายละเอียดเกี่ยวกับผูเรียนบางคนในหอง และจะตองมีการอภิปรายแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นตอกันและกันภายหลัง จากที่สังเกตการสอนแลวจึงจะทําใหการ เย่ียมช้ันเรียนไดผลดี       

สมตามจุดมุงหมาย การเย่ียมช้ันเรียนเปนเทคนิคที่ใชกันมากที่ใหครูที่มีจุดออนและตองการความชวยเหลือ

ไปดูครูที่มีลักษณะตรงกับที่ตนตองการสอนทําใหเกิดความรวมมือระหวางครูดวยกัน (Harris, 1985 : 83)  

  5.  การเดินผานช้ันเรียน (Walkthrough) เปนวิธีการในการนิเทศที่ แคโรลิน เจ โดวนีย 

(Carolyn J.Downey) ไดพัฒนาข้ึนโดยใชช่ือวา “การนิเทศแบบเดินผานช้ันเรียน 3 นาที” (Three -

Minute Walkthrough Supervision) ผูนิเทศจะใชการเดินผานช้ันเรียนซึ่งสามารถจะจับภาพที่ชัดเจน

ไดเลยวามีอะไรเกิดข้ึนในช้ันเรียน แตการใชวิธีการน้ีอาจตองเดินผานหรือเย่ียมช้ันเรียนบอยครั้งจึงจะ

สามารถระบุไดชัดเจนวาการจัดการเรียนรูในช้ันเรียนเปนอยางไร โดยหลังจากการเดินผานช้ันเรียน 

หลาย ๆ  ครั้งผูนิเทศจะตองมีการสนทนาแลกเปลี่ยนพูดคุยกับครู และตองเปนการสนทนาอยางกัลยาณมิตร

เพื่อชวยในการพัฒนาวิชาชีพครู (Gieske, 2011) วิธีการน้ีโคเออรเพอริช (Koerperich, 2008) ไดทํา 

การศึกษาวิจัยผลของการสังเกตโดยการเดินผานช้ันเรียนตอความงอกงามในวิชาชีพของครู พบวาการ

ดําเนินการสังเกตโดยใชการเดินผานช้ันเรียนอยางเปนระบบจะเพิ่มความเช่ือมั่นของครู 

 รูปแบบการนิเทศเปนกลุม เปนรูปแบบที่ผูนิเทศใหความชวยเหลือแนะนําใหคําปรึกษา        

แกบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไป เพื่อใหเกิดการพัฒนาการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน โอลิวา และ 

พอวลัส (Oliva and Pawlas, 2001 : 59) ไดกลาวถึงสวนดีของการนิเทศแบบกลุม ดังน้ี 1) ชวยให

ประหยัดเวลา และชวยลดการเดินทางจากหองเรียนหน่ึงไปยังอีกหองเรียนหน่ึง 2) เปนการใชทรัพยากร

อยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 3) ชวยใหผูนิเทศไมเหน่ือยเกินไป เพราะไมตองนิเทศ ซ้ํา ๆ เกี่ยวกับ

ประสบการณเรียนรูของครูแตละคน 4) กิจกรรมบางลักษณะจําเปนตองใชกลุมในการตัดสินใจ เชน

เรื่องการนําเสนอหลักสูตร 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  

 การนิเทศอีกลักษณะหน่ึงซึ่งเปนที่นิยมใชมากข้ึนในปจจุบัน เน่ืองจากมีความกาวหนาในเรื่อง

เทคโนโลยี สารสนเทศอยางมาก คือการนิเทศทางออมซึ่งเปนการนิเทศที่ผูนิเทศใชวิธีการผานกระบวนการ

ใชสื่อทางไกลกับผูรับการนิเทศ ซึ่งจะชวยใหสามารถนิเทศไดอยางรวดเร็วกวางขวาง หากเปนในอดีต 

ผูนิเทศจะใชวิธีการ เชน ใหอานเอกสาร การจัดนิทรรศการ การไปศึกษานอกสถานที่เปนหลักแตในโลก

ยุคขอมูลสารสนเทศน้ีผูนิเทศจะใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปนหลัก เชน การใชการนิเทศออนไลน 

เพื่อใหขอความรู มีการจัดทํา weblog และใชเครือขายออนไลน ในการนิเทศและการ แลกเปลี่ยน

เรียนรูกันของครูและผูนิเทศ  
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 รูปแบบการนิเทศลักษณะเฉพาะ 

 การนิเทศที่มีลักษณะเฉพาะเปนรูปแบบที่มีหลักการและทฤษฎีรองรับและมีข้ันตอนในการ

ดําเนินการที่ชัดเจน และมีเทคนิควิธีการที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจง ในปจจุบัน มีรูปแบบที่นํามาใช

หลากหลาย ในที่น้ีขอเสนอรูปแบบในบางลักษณะ ดังน้ี  

  1.  รูปแบบการนิเทศแบบคลินิก (Clinical Supervision) เปนเทคนิคที่เปนที่รูจักกันดี 

และนิยมใชกันมาอยางแพรหลาย มอริส แอล โคแกน (Morris L. Cogan) ไดช่ือวาเปนผูริเริ่มการนิเทศ

แบบคลินิก ไดใหความหมายของการนิเทศแบบคลินิกวา เปนการดําเนินการที่ออกแบบไวสําหรับ

ปรับปรุงสมรรถนะการสอนของครูโดยเนนการปรับปรุงพฤติกรรมการสอนของครูในช้ันเรียน ซึ่งเปน

กระบวนการสังเกตการสอนภายในหองเรียนที่จะทําใหไดขอมูลตาง ๆ เชน บันทึกเหตุการณที่เกิดข้ึน

ในหองเรียน ต้ังแตพฤติกรรมการสอนของครู และพฤติกรรมการเรียนของผูเรียนในขณะที่ครูสอน

รวมทั้งขอมูลเกี่ยวกับครู นักเรียนดานทัศนคติ ความเช่ือ (Cogan, 1973 : 9 อางถึงใน เก็จกนก เอื้อวงศ, 

2557)  

   ลักษณะสําคัญของการนิเทศแบบคลินิก (เก็จกนก เอื้ออวงศ , 2557: อางถึงใน 

Goldhammer, Anderson and Krajewski 1993) ไดกลาวถึงลักษณะสําคัญของการนิเทศแบบ

คลินิกไว ดังน้ี  

     1.1  เปนเทคโนโลยีในการปรบัปรุงการเรียนการสอน  

     1.2  เปนสวนสําคัญที่แทรกอยูในกระบวนการเรียนการสอน  

     1.3  เปนกระบวนการที่มีเปาหมายและวัตถุประสงคชัดเจน โดยสามารถเช่ือม

ระหวางความตองการของสถานศึกษา และความตองการความงอกงามในวิชาชีพครู  

     1.4  เปนกระบวนการที่สรางความสัมพันธอันดีระหวางวิชาชีพครูและผูนิเทศ  

     1.5  เปนกระบวนการที่ตองมีความเช่ือถือซึ่งกันและกัน และสะทอนใหเห็นถึง

ความเขาใจการสนับสนุนซึ่งกันและกัน และความผูกพันในการพัฒนาตนเองใหกาวหนา  

     1.6  เปนกระบวนการที่เปนระบบ แมวาการดําเนินการอาจตองยืดหยุน

ปรับเปลี่ยนวิธีการอยางตอเน่ือง  

     1.7  เปนกระบวนการที่สรางสรรคเช่ือมโยงระหวางความจริงกับอุดมการณ  

     1.8  เปนกระบวนการที่อยูบนพื้นฐานความเช่ือที่วาผูนิเทศคือผูที่มีความรู

อยางแทจริงเกี่ยวกับการวิเคราะหการสอนและการเรียนรู รวมทั้งมีทักษะในการสรางความสัมพันธที่ดี

ตอกันระหวางเพื่อนมนุษย  

     1.9  เปนกระบวนการที่ตองมีการใหการฝกอบรมสําหรับผูที่จะทําหนาที่นิเทศ

กอนที่จะนําการนิเทศแบบคลินิกไปใชโดยเฉพาะเรื่องการสังเกตการสอน และการดําเนินการนิเทศ

แบบคลินิกที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  2. รูปการนิเทศแบบรวมพัฒนา (Collegial And Collaborative Supervision)  

   การนิเทศแบบรวมพัฒนาน้ีมีลักษณะตาง ๆ กัน เชน การนิเทศแบบเพื่อนนิเทศ

เพื่อน (Peer Coaching) การนิเทศแบบช้ีแนะทางปญญา (Cognitive Coaching) และการนิเทศ      

โดยครูพี่เลี้ยง (Mentoring) ซึ่งรูปแบบการนิเทศดังกลาวมีแนวคิดหลักคือ การใหความรวมมือกัน  

ของครู แตรูปแบบทั้ง 3 ลักษณะก็มีจุดเนนบางสวนที่แตกตางกัน สาระสําคัญของรูปแบบทั้ง 3 มีดังน้ี 

(Beach and Reinhartz 2000 : 141 - 145)  

   2.1  รูปแบบการนิเทศแบบเพื่อนนิเทศเพื่อน (peer coaching) เปนการนิเทศที่ใช

ทีมครูขามระดับและขาม กลุมสาระการเรียนรูในการความชวยเหลือสนับสนุนและการใหกําลังใจ ซึ่ง

กันและกันในการพัฒนาการเรียนการสอน โดยบทบาทของผูนิเทศเปนผูเอื้ออํานวยในขณะรวมงาน 

กับครูในกลุมเพื่อน แนวทางที่ใชดําเนินการเปนกลุมเล็กในการเรียนรูโดยอาจนํากระบวนการนิเทศ

แบบคลินิกมาประยุกตใชในระหวางการเรียนรูในกลุมมีการต้ังคําถามเพื่อชวยใหครูมีความเขาใจ         

ในดานการเรียนการสอนของตนอยางชัดเจน ทั้งน้ีสมาชิกในกลุมและผูนิเทศตองรวมกันวิเคราะห และ

ใหขอมูลยอนกลับ เพื่อชวยใหครูตัดสินใจในการปรับปรุงการเรียนการสอนของตนเองทักษะที่สามารถ

นํามาใชประกอบดวยทักษะการสงัเกต การสื่อสาร และทักษะการแกปญหา การนิเทศแบบเพื่อนนิเทศ

เพื่อนน้ีชวยใหครูประยุกตใชทักษะการสอนใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงานใหมากข้ึน  

   2.2  การนิเทศแบบช้ีแนะทางปญญา (Cognitive Coaching) เปนกระบวนการ      

ที่ไมเนนการตัดสินความถูกผิด แตจะใชการประชุมวางแผน การสังเกต และการประชุมเพื่อสะทอน

พฤติกรรมการสอน และยังใชในการวางกลยุทธที่มีลักษณะเฉพาะเพื่อจะเสริมสรางการรับรู การตัดสินใจ 

เกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนของนักเรียน เปนการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการคิดของครู จุดมุงหมาย

สําคัญของรูปแบบการนิเทศ คือ 1) การพัฒนาและรักษาความไววางใจ 2) การสนับสนุนใหเกิด         

การเรียนรู 3) การสงเสริมความงอกงามในพฤติกรรมที่เปนอิสระและพึ่งพาอาศัยกัน 

   2.3  รูปแบบการนิเทศโดยครูพี่เลี้ยง (Mentoring) เปนรูปแบบที่ใชวิธีการรวมมือ

กัน โดยมีการชวยเหลือเพื่อจะถายโอนบทเรียนของประสบการณวิชาชีพโดยเนนความสัมพันธระหวาง

บุคคลสําคัญวาจะมีบทบาท 5 บทบาท คือ บทบาทการสอน การสนับสนุน การใหกําลังใจ การใหคําปรึกษา 

และการสรางสัมพันธภาพ และผูที่ทําหนาที่เปนครูพี่เลี้ยงควรมีบทบาท ดังน้ี 1) การใหขอเสนอแนะ

โดยชวยใหผูรับการนิเทศไดเขาใจวัฒนธรรมของสถานศึกษา และเขาใจนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน

ภายในสถานศึกษา 2) การใหการสอนแนะในการฝกฝนเพื่อชวยใหเกิดการพัฒนาวิชาชีพโดยใชรูปแบบ

การชวยเหลือ 3) ในบทบาทน้ีครูพี่เลี้ยงจะเปนเพื่อนหรือที่ปรึกษาที่จะใหความสนใจในการที่จะระบุ

วิเคราะห และแกปญหาการเรียนการสอนใหกับผูรับการนิเทศ 4) ครูพี่เลี้ยงจะเปนผูใหกําลังใจ และ

พัฒนา โดยใหการยกยองและรวมฉลองความสําเร็จ การนิเทศโดยครูพี่เลี้ยงเปนรูปแบบที่เหมาะสม

สําหรับการเรียนรูของผูใหญ เพราะชวยใหเกิดการเรียนรู และปรับปรุงพฤติกรรมการสอนในระยะเวลาอันสั้น 
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การใชครูพี่เลี้ยงชวยใหเกดิการถายโอนประสบการณระหวางครูและครูพี่เลี้ยงซึ่งเปนการพัฒนาวิชาชีพ 

อยางไรก็ตามรูปแบบการนิเทศน้ีจะประสบความสําเร็จไดครูพี่เลี้ยงซึ่งเปนแบบอยางการปฏิบัติจะตอง

ไดรับการคัดเลอืกและฝกฝนมาเปนอยางดีในการสรางสมัพนัธภาพเพื่อใหเกิดการสื่อสารที่ดีซึ่งจะขจัดอคติ

และทัศนคติที่ไมดีในการรับการนิเทศ  

 รูปแบบการนิเทศแตละลักษณะตางมีลักษณะเฉพาะของตน และสามารถนํามา ประยุกตใช

รวมกันได การจะเลือกใชรูปแบบใดจําเปนที่จะตองพิจารณาเลือกใหเหมาะสม ทั้งน้ีในการเลือกควรคํานึงถึง

ประเด็นตอไปน้ี 1) จุดหมายของการนิเทศโดยพจิารณาวามีจุดมุงหมายในการนิเทศอยางไร เพราะแตละ

รูปแบบจะสนองตอจุดมุงหมายแตกตางกันไป เชน ตองการใหผูนิเทศมีความรู ก็เลือกเทคนิควิธีในการ

เชิญวิทยากรมาใหความรู หรือจัดแหลงวิชาการที่ครูศึกษาคนควาดวยตนเอง ได 2) เวลาที่ใชในการนิเทศ 

ผูนิเทศควรพิจารณาเวลาในการจัดกิจกรรมวา ตองการเวลามากนอยเพียงใด หากมีเวลาจํากัดก็ไม

สามารถจัดทัศนศึกษาหรือออกภาคสนามไปนอกเขตสถานศึกษา 3) งบประมาณที่ใชในการนิเทศ  

การนิเทศที่ไปศึกษานอกสถานที่อาจตองการงบประมาณคาใชจายมากกวาการเชิญวิทยากรหรือการ

ประชุมปรึกษาหารือ 4) ขนาดของกลุมผูรับการนิเทศ การนิเทศเปนรายบุคคลโดยทั่วไป จะใชการ

สังเกตการณสอนและปรึกษาหารือเพื่อแกไขปญหาการสอน แมจะเสียเวลามากแตก็ไดผลคอนขางสูง 

และการนิเทศเปนกลุม กลุมผูรับการนิเทศขนาดเล็กไมเกิน 10 คน เชน กลุมครูที่สอนในกลุมสาระ 

การเรียนรูเดียวกัน และการรับนิเทศในดานปญหาที่เกิดข้ึนจากการสอน โดยสามารถใชอภิปราย 

ระดมสมอง บทบาทสมมุติ หรือการปรึกษาหารือกันได เปนกลุมที่พอเหมาะในเวลาและคาใชจาย 

และ 5) ความพรอมของบุคลากรและบรรยากาศของสถานศึกษา เชน สถานศึกษาที่มีครูซึ่งมีความรู

ความสามารถเฉพาะตัวบางอยาง และมีบรรยากาศที่เปนกัลยาณมิตรเปนพื้นฐาน อาจเลือกและพัฒนา 

ใหเกิดการนิเทศแบบรวมพัฒนา เปนตน 

 จากความหมายและแนวคิด ทฤษฎีระบบ ดังกลาวทําใหเกิดความรูความเขาใจทีเ่ปนประโยชน 

ที่จะนํามาประยุกตใชในการอธิบายระบบการนิเทศการศึกษาในสถานศึกษา ตามที่ไดกลาวแลววา 

การนิเทศการศึกษา หมายถึง กระบวนการในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูนิเทศและ ผูรับการนิเทศ

ในการใหคําปรึกษา แนะนําชวยเหลือเกี่ยวกับการปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา

ใหดีข้ึน ดังน้ันหากจะใหความหมายของระบบการนิเทศในสถานศึกษาก็นาจะหมายถึง องคประกอบ 

ที่แสดงถึงกลไกหรอืกระบวนการในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูนิเทศกบัผูรับการนิเทศ ในการ       

ใหคําปรึกษาแนะนําชวยเหลือ เกี่ยวกับการปรับปรุงการปฏิบติังานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหดีข้ึน 

ซึ่งประกอบดวยองคประกอบทีส่ําคัญ คือ 1) ปจจัยนําเขาคือ หลักการผูนิเทศและผูรับการนิเทศ และ

ปจจัยสนับสนุน 2) กระบวนการนเทศ 3) ผลผลิตการนิเทศ 4) ขอมูล ยอนกลบัและ 5) สภาพแวดลอม

ภายนอก  
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กระบวนการนิเทศการศึกษาที่แสดงถึงข้ันตอน กิจกรรมและวิธีการในการนิเทศ การศึกษา ซึ่งสามารถ

จัดแบงกิจกรรมการนิเทศออกเปน 3 กลุม คือ (ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ, 2550 : 59 อางถึงใน เก็จกนก 

เอื้อวงศ, 2557) ไดแก  

  1.  กิจกรรมที่ผูนิเทศเปนผูปฏิบัติ เปนกิจกรรมหลักที่ผูนิเทศใชสําหรับการใหความรูแก

ผูรับการนิเทศหรือทําการตรวจสอบขอมูลเกี่ยวกับผูรับการนิเทศ เพื่อประโยชนตอการพัฒนาผูรับการนิเทศ

ใหเปนไปตามวัตถุประสงคของการนิเทศที่ไดกําหนดไวซึ่งประกอบดวย กิจกรรมการบรรยาย การสาธิต 

การสังเกตการสอนในช้ันเรียน การสัมภาษณ การบันทึกขอมูล การจัดทําเครื่องมือและแบบทดสอบ 

  2.  กิจกรรมที่ผูนิเทศและผูรับการนิเทศทํารวมกันเปนกิจกรรมการนิเทศที่ผูนิเทศ และ

ผูรับการนิเทศมีสวนรวม ในกิจกรรมทั้ง 2 ฝาย ไดแก การประชุม การระดมสมอง และการอภิปราย 

  3. กิจกรรมสําหรับผูรบัการนิเทศ เปนกิจกรรมที่เนนบทบาทของผูรับการนิเทศ ซึ่งผูรับ

การนิเทศตองเปนผูกระทําหรอืปฏิบัติตามสถานการณตาง ๆ ไดแก การฟง การดู การอาน การเย่ียมเยือน 

การไปทัศนศึกษาบทบาทสมมติ และการปฏิบัติตามคําแนะนํา  

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาดังกลาว ผูวิจัยพบวากระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษามีหลายองคประกอบ ซึ่งข้ึนอยู

กับรูปแบบการนิเทศภายในสถานศึกษาตามรูปแบบน้ัน ๆ ผูวิจัยจึงนําองคประกอบในกระบวนการ

นิเทศสถานศึกษามาสังเคราะหเพื่อเปนกรอบแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลการนิเทศภายในสถานศึกษา

ในการวิจัยในครั้งน้ี ดังตารางที่ 2.2 ดังน้ี  
 

ตารางท่ี 2.2  ตารางการสังเคราะหตัวแปรดานกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 
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1.  การสํารวจความตองการ 

 และความจําเปน  -    -   - -  * 

2.  การวางแผนการนิเทศ            * 

3.  การใหความรูกอนดําเนินการ

 นิเทศ  - - - -  - - -   * 
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ตารางท่ี 2.2  (ตอ) 
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4.  การปฏิบัติการนิเทศ            * 

5.  การสรางเสริมกําลังใจ 

 แกผูปฏิบัติงานนิเทศ -  - - -  - - -  - * 

6.  การประเมินผลการนิเทศ 

 และการรายงานผล            * 

7.  การขยายผลตอยอด และ 

 ยกยองเชิดชูเกียรติ - -   - - - - - - - - 

8.  การสงัเกตการสอน - -  - -  - - - - - - 

9.  การใชขอมูลยอนกลบั 

 และกําหนดปญหาครั้งตอไป  - - - - - - - - - - - 

10.  วินิจฉัย สั่งการ ควบคุม 

 กํากับติดตาม   - - - - - - - - - - 

11.  จัดสรรงบประมาณ  - - - - - - - - - - - 

12.  การสรางสื่อและเครื่องมอื 

 ในการนิเทศ - - - -    - - - - - 

13.  จัดทําขอมลูสารสนเทศ - - -  - - - - - - - - 
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 จากตารางที่ 2.2 ผูวิจัยไดการสังเคราะหกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนจาก Luther 

Gulick (2012) ; Harris, B.M. (1985) ; ชนากาญช ศรีเนตร (2557) ; รัชนีกร วงศสะอาด (2557) 

กิตติพงษ ศิริเมือง (2557) ; พงษธวัช ต้ังฑีฆะรักษ (2558) ; อรรถพร เกตุแกว (2558) ; พิสัน โพนทัน 

(2559) ; จริยา แตงออน (2559) ; อุทัยรัตน แสงพระจันทร (2559) และนิรุทธ นันทมาศวังนรา (2560) 

โดยผูวิจัยคัดเลือกตัวแปรที่มีความถ่ีต้ังแต 3 ข้ึนไป ไดตัวแปรทั้งหมด 6 ดาน ประกอบดวยรูปแบบ 

การนิเทศภายในสถานศึกษาที่มีประสทิธิผล ซึ่งครอบคลมุองคประกอบในการนิเทศภายในสถานศึกษา 

ดังน้ี 1) การสํารวจความตองการและความจําเปน 2) การวางแผนการนิเทศ 3) การใหความรู        

กอนดําเนินการนิเทศ 4) การปฏิบัติการนิเทศ 5 การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ และ       

6. การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล มาใชศึกษากระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี จากองคประกอบ        

ของกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาดังกลาว มีนักวิชาการและนักวิจัยไดใหความหมาย และ

กลาวถึงตัวบงช้ีขององคประกอบตาง ๆ ดังตอไปน้ี 

  1.  การสาํรวจความตองการและความจําเปน 

   มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดกลาวถึงการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และ

ความตองการ ไวดังตอไปน้ี 

   วีระศักด์ิ ชมพูคํา (2550 : 275 - 277) ไดกลาววา ศึกษาสภาพปจจุบันปญหา และ

ความตองการ เปนข้ันเริ่มตนที่จะไดขอมูลจากการศึกษา เพื่อไปประกอบการตัดสินใจ การวางแผน 

และกําหนดทางเลือกตอไป ในการพัฒนาครูจะตองพัฒนาใหตรงกับความตองการของครูข้ันตอนการพัฒนา 

การเรียนการสอน จึงควรเริ่มที่การหาความตองการจําเปนของครูโดยใชวิธีการตาง ๆ ไดแก สัมภาษณ

ครูผูสอน สัมภาษณนักเรียน ประเมินผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน สํารวจความตองการ และการเย่ียมเยียน

และดูการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนเปนตน เชนเดียวกับการศึกษาความตองการจําเปนและปญหา

กอนเสนอโครงการนิเทศควรมีการรวมมือกันศึกษาสภาพปญหาตาง ๆ เพื่อจัดลําดับความจําเปน        

ในการปรับปรุงและพัฒนาหรือจัดลําดับความสําคัญของปญหาในการจัดการเรียนการสอนของครู แตละช้ัน 

แตละกลุมสาระการเรียนรู สอบถามความตองการและความสนใจในโครงการนิเทศและวิธีการนิเทศ 

(วัชรา เลาเรียนดี, 2556 : 228) สวน กิตติพงษ ศิริเมือง (2556 : 56) คือ การปฏิบัติงานของผูบริหาร

สถานศึกษาที่แสดงถึงบทบาทการนําขอมูลที่มีอยูในขณะน้ันวิเคราะห เปรียบเทียบกับ ผลการดําเนินงาน

ตามที่คาดหวังหรือความตองการของสถานศึกษาในอนาคต มีการประชุมปรึกษาหารือคณะครูเกี่ยวกับแนวทาง 

การนิเทศภายใน แตงต้ังคณะกรรมการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการจัดทําแบบสํารวจ

ขอมูลในการดําเนินงานตามขอบขายภารกิจ 4 ดาน การดําเนินการจัดเก็บรวบรวมขอมูลการวิเคราะห

ขอมูลของสถานศึกษา สอดคลองกับ ณรงคศักด์ิ ไชยชมภู (2550) ไดศึกษาการนิเทศภายในโรงเรียน

เอกชน ในเขตพื้นที่การศึกษาลําปาง เขต 1 พบวาปญหาการนิเทศภายในที่สําคัญ คือ การกําหนด



 83

ปญหาและความตองการนิเทศภายในยังไมเปนระบบและชัดเจน ครูผูสอนกับผู ดําเนินการนิเทศ            

ไมไดวางแผนการนิเทศรวมกัน ขาดงบประมาณในการสรางสื่อเครื่องมือการนิเทศภายใน ผูนิเทศปฏิบัติการ

นิเทศไมสม่ําเสมอและตอเน่ือง และมีการรายงานผลการนิเทศใหทราบ  อยางชัดเจน สําหรับแนวทาง

พัฒนาการนิเทศภายในของโรงเรียนเอกชน ไดแก ควรมีการศึกษาสภาพปญหาและความตองการอยางเปนระบบ 

ควรมีการวางแผนดําเนินการนิเทศภายในอยางเปนระบบ ควรสรางสื่อและเครื่องมือการนิเทศภายใน

ใหมีความทันสมัย เหมาะสมและเพียงพอ ควรมีการประชุมใหความรู ความเขาใจในกระบวนการนิเทศ

กอนเขาทําการนิเทศและควรมีการประเมินผล รายงานผลการนิเทศใหทราบอยางทั่วถึงและชัดเจน 

การวิเคราะหสภาพปจจุบันปญหา และความตองการในการนิเทศภายในสถานศึกษา ยังหมายถึง      

การดําเนินงานเกี่ยวกับการวิเคราะหนโยบายการจัดการศึกษา การกําหนดความตองการในการนิเทศ 

การวิเคราะหปญหา และการจัดระบบขอมูลเพื่อการวางแผน (รัชนีกร วงศสะอาด, 2557 : 7) ทั้งน้ี

สภาพปจจุบัน เปนสภาพที่เปนจริงและกําลังเปนอยูในปจจุบัน สวนความตองการหมายถึง เปนจุด

สุดทายที่ตองการจะไปถึงเปนสภาพที่คาดหวังวาจะเกิด อยางไรก็ตามการกําหนดสภาพที่ตองการ และ

คาดหวังวาจะเกิดน้ัน จะตองกําหนดโดยคํานึงถึงองคประกอบมากมายที่ควรจะนํามาศึกษาและพิจารณา

ประกอบ คือ 1) นโยบายของสถานศึกษาในดานการนิเทศ 2) ปญหาปจจุบันที่เกิดข้ึนในสถานศึกษา        

3) ขอมูลที่ไดจากสภาพปจจุบัน หมายถึง สิ่งที่มีอยูทั้งทรัพยากรบุคคลและวัตถุ 4) ผลการสํารวจ 

ความคิดเห็นที่มีตอสภาพปญหาและความตองการการนิเทศ 

   กระบวนการนิเทศภายในของสถานศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา        

ข้ันพื้นฐาน, 2555 : 8 – 21 อางถึงใน ชญากาญจธ ศรีเนตร, 2558 : 29) กลาวถึง การศึกษาสภาพปจจุบัน 

ปญหา  และความตองการ ประกอบไปดวยข้ันที่ 1 วัตถุประสงคของการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา  

และความตองการ มีข้ันตอนการปฏิบัติดังน้ี 1) เพื่อทราบสภาพการศึกษาและคุณภาพการศึกษา         

ของโรงเรียนในขณะน้ัน 2) เพื่อทราบสภาพที่เปนปญหา  3) เพื่อทราบความตองการ 4) เพื่อกําหนด

แนวทางตัดสินใจในการแกปญหา 5) เพื่อกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายไปสูอนาคตที่พึงประสงค 

อยางมีประสิทธิภาพ 6) เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ข้ันที่ 2 

สภาพปจจุบัน หมายถึง สภาพเปนจริงกําลังเปนอยูหรือกําลังดําเนินการอยูขณะน้ัน ข้ันที่ 3 สภาพปญหา  

หมายถึง สภาพความแตกตางของสิ่งที่เปนอยู หรือผลที่ปรากฏกับสิ่งที่ตองการใหเปนหรือเปาหมาย 

ข้ันที่ 4 ความตองการ หมายถึง สิ่งที่พึงปรารถนาตามจุดประสงคและเปาหมาย ที่วางไว ข้ันที่ 5 วิธี

การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา  และความตองการ จากการศึกษาและสํารวจโดยเฉพาะ เมื่อพิจารณา

จากสภาพปจจุบันกับสภาพที่ตองการแลว สถานศึกษาก็จะพบวามีงานมากมายที่ตองดําเนินการ        

ในเวลาเดียวกัน แตสถานศึกษาก็มีขอจํากัดทั้งในดานบุคคล งบประมาณ และทรัพยากรอื่น จึงจําเปน 

ตองจัดลําดับความสําคัญของปญหาและความตองการ โดยพิจารณาจากประเด็นตอไปน้ี 1) ขนาด 

และขอบขายของปญหาที่เกดิข้ึน 2) ความรุนแรงของปญหาที่เกิดข้ึน 3) ขอจํากัดของทรัพยากรที่มีอยู 
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4) นโยบายและความตองการเรงดวนในเรื่องน้ัน ๆ เมื่อไดศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ

การนิเทศแลวก็จะไดวางแผนการจัดโครงการการนิเทศ ซึ่งสอดคลองกับขอสรุปของพิสัน โพนทัน 

(2559 : 27) วาการศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ คือ การดําเนินการต้ังแตการแตงต้ัง

คณะกรรมการดําเนินงาน การสํารวจความตองการครู นักเรียน คณะกรรมการในการจัดเก็บรวบรวม

ขอมูล การวิเคราะหขอมูลที่เปนอยูในปจจุบันที่เปนปญหา และสมควรไดรับการแกไขหรือปรับปรุง

พัฒนาใหดีย่ิงข้ึน สวนอุทัยรัตน แสงพระจันทร (2559 : 26) คือ ขอมูลเพื่อใชเปนตัวบงช้ีคุณภาพ        

ดานตาง ๆ เชน ดานผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนทุกกลุมสาระ ดานภาวะสุขภาพตามเกณฑมาตรฐาน  

การสํารวจและประเมินความตองการของครู การจัดลําดับความสําคัญ วิเคราะหสาเหตุของปญหา 

และจัดลําดับความสําคัญของสาเหตุ โดยวิธีประเมินความตองการ เปนวิธีประกอบดวยสิ่งที่เกี่ยวของ

กับปญหาของสถานศึกษา เปนข้ันที่ทําแบบสํารวจและดําเนินการสํารวจเพื่อใหไดขอมูลตามที่ตองการ

การตรวจสอบขอมูลใหแนชัดมาตรฐานและคุณคาของขอมูล มาจําแนกรายละเอียดเปนสภาพปจจุบัน

ปญหาและความตองการเพื่อหามาตรฐาน และคุณคาของสิ่งน้ันพรอมบันทึกรายงานความตองการ

ตามลําดับความจําเปนอยางมีระบบโดยอาศัยวิธีการ ตาง ๆ เพื่อใหไดขอมูลสภาพปจจุบนั ปญหา และ

ความตองการของสถานศึกษา บริหารและบุคลากร 

   จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ 

หมายถึงการวิเคราะหสาเหตุของปญหา เพื่อกําหนดทางเลือกในการแกไขปญหาทําการสํารวจ         

ความตองการของครู ดานการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ ดานการพัฒนาโรงเรียน   

สภาพหองเรียน สภาพแวดลอมทั่วไป สิ่งอํานวยความสะดวก การจัดทําแฟมขอมูล ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน

ของนักเรียน ประชุม วิเคราะห ขอมูลการนิเทศภายในโรงเรียนทําใหนักเรียนรูจักพัฒนาตนเอง  มีเจตคติ

ที่ดีตอการศึกษาเลาเรียนพัฒนาคุณภาพหรือยกระดับคุณภาพของนักเรียนใหสูงข้ึน 

  2.  การวางแผนการนิเทศ 

   การวางแผน คือ การคิดหาแนวทางเลือกลวงหนาที่ดีที่สุดในการใชทรัพยากรที่มีอยู

อยางประหยัด ใหไดผลคุมคาที่สุด โดยการดําเนินการตามข้ันตอนอยางระบบแบบแผน เพื่อใหบรรลุ

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ต้ังไว  

   การวางแผนและการจัดทําโครงการนิเทศ การวางแผนตามลักษณะงานนิเทศภายใน

โรงเรียน หมายถึง วิธีการอาศัยหลักการ และเหตุผลและขอมูลที่จะไดจากการศึกษาสภาพปจจุบัน 

และปญหาความตองการของสถานศึกษาวา มีความตองการนิเทศในดานใดบางแลวมาจัดทําแผน และ

โครงการตอไป ในการวางแผนยังกําหนดวิธีการวาจะทําอยางไร โดยกําหนดเปนข้ันตอนที่ตอเน่ืองและ

สัมพันธกัน การจัดทําแผนงานและโครงการน้ัน ตองจัดทําลวงหนากอนที่จะดําเนินการนิเทศ เชน       

ถาตองการนิเทศในเรื่องการสอน จากการศึกษาพบวา ครูอาจารยยังขาดการนําสื่อการสอนมาใชยังใช
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วิธีสอนแบบบรรยายมากกวาวิธีสอนอื่น จึงควรจัดแผนงานและโครงการนิเทศในดานการสงเสริม        

การใชสื่อการสอน โครงการสาธิตการสอนแบบตาง ๆ เปนตน 

   การจัดทําแผนงานและโครงการ ถือเปนสวนหน่ึงของการจัดทํารายละเอียดของแผน

ซึ่งเปนการกําหนดวัตถุประสงคใหเฉพาะมากข้ึนและกําหนดเปาหมายใหชัดเจนข้ึน ดังน้ี 1) แจกแจง

กิจกรรมนิเทศที่จะทําในโครงการน้ัน 2) กําหนดแผนงานการนิเทศ รวมถึงการกําหนดหนวยปฏิบัติ

คาใชจาย เวลาและสถานที่ เปนตน 3) จัดทํางบประมาณโครงการ การขออนุมัติ และการดําเนินงาน 

และ ชฎาภรณ ไชยยา (2555) ไดนําเสนอการวางแผนการนิเทศภายในโรงเรียน โดยมีลักษณะเหลาน้ี 

คือ 1) ผูบริหารโรงเรียนประชุมปรึกษาคณะครูเตรียมการวางแผนนิเทศภายในโรงเรียน 2) ผูบริหารโรงเรียน

แตงต้ังคณะกรรมการดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียน 3) คณะกรรมการดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียน

ศึกษาวิเคราะหสภาพปญหาและความตองการในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 4) 

คณะกรรมการดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนเสนอแผนการดําเนินงานการนิเทศภายในโรงเรียน         

5) ผูบริหารโรงเรียนประสานศึกษานิเทศกของหนวยงานตนสังกัดใหความรู คณะกรรมการดําเนินการ

นิเทศภายในดานเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียน 6) คณะกรรมการดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียน        

เขารับการพัฒนาความรูเกี่ยวกับการนิเทศภายในโรงเรียน 7) คณะกรรมการดําเนินงานนิเทศภายใน

โรงเรียนรวมกันกําหนดจุดมุงหมาย เน้ือหา ออกแบบการนิเทศ จัดทําแผน สื่อ และเครื่องมือการนิเทศ 

8) คณะกรรมการดําเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนกําหนดปฏิทินการนิเทศและกรอบการประเมิน

แผนการนิเทศภายในโรงเรียน สอดคลองกับศิริรัตน ชุมสาย ณ อยุธยา (2554) ไดกลาวถึง การวางแผน

และกําหนดทางเลือก การวางแผนการนิเทศไววา การวางแผนที่ดีงานสําเร็จแลวครึ่งหน่ึง การวางแผน

นับวามีสวนสําคัญของความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน การวางแผนเปนจุดเริ่มตนของการกําหนด

วัตถุประสงค นโยบาย หลักวิธีการทํางานและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2556)       

มีแนวทางการดําเนินงาน โดยวางแผนการดําเนินงานนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการจัด

การศึกษาทางไกลผานดาวเทียม มีรายละเอียด ดังน้ี 1) แตงต้ังคณะกรรมการนิเทศ กํากับ ติดตาม 

ประเมินและรายงานผล การจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม ประกอบดวย เลขาธิการคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผูชวยเลขาธิการคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพืน้ฐาน ผูอํานวยการ เจาหนาที่ในสํานักที่เกี่ยวของ 2) ประชุมวางแผนการดําเนินงาน

การนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมินและรายงานผล การจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม 3) จัดทําแนวทาง

การดําเนินงานนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมินและรายงานผล การจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม 

โดยจัดทําเปนหนังสืออิเล็กทรอนิกส (e-book) และจัดพิมพเปนรูปเลมเอกสาร 4) จัดทําเครื่องมือ 

และปฏิทินการนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมินและรายงานผลการจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม 

5) สงเสริม สนับสนุนการดําเนินงานนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมินและรายงานผลการจัดการศึกษา
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ทางไกลผานดาวเทียม โดย พัฒนาผูนิเทศทุกระดับ ทั้งในระดับสํานักงานคณะกรรมการ การศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และโรงเรียน ดังน้ี  

     1.  จัดทําสื่อวีดีทัศนประกอบการอบรมทางไกลสําหรับผูนิเทศ กํากับติดตาม

ประเมินและรายงานผล  

     2.  ประชุมเตรียมการคณะทํางานเพื่อจัดอบรมทางไกล โดยใชการถายทอดสด

ผานดาวเทียม และสื่อวิดีทัศนการเสวนาเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินงานนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมิน

และรายงานผลการจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม  

     3.  ประชุมปฏิบัติการคณะกรรมการนิเทศ กํากับ ติดตาม และประเมินผล           

ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พรอมทั้งศึกษาดูงานการจัดการจัดการศึกษา

ทางไกลผานดาวเทียมของโรงเรียนตนทางและโรงเรียนปลายทาง  

     4.  จัดอบรมทางไกลผานดาวเทียมไปยังผูนิเทศระดับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

และระดับโรงเรยีน เพื่อสรางความรู ความเขาใจกระบวนการดําเนินงานนิเทศ กํากับ ติดตาม ประเมิน

และรายงานผลการจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม  

     5.  ประชุมช้ีแจงสรางความเขาใจกระบวนการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรที่เกี่ยวของ

ในระดับสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

     6.  จัดสรรงบประมาณสนับสนุนเพือ่การบรหิารจัดการและนิเทศ กํากับ ติดตาม 

ประเมินและรายงานผลการจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียม 

   กิตติพงษ ศิริเมือง (2556 : 57) การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง

บทบาทการนําเอาผลจากการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา สาเหตุของปญหา และความตองการ      

มากําหนดเปนกิจกรรม กําหนดทางเลือกและแนวทางการปฏิบัติงาน โดยมีการประชุมคณะครู        

เพื่อรวมกันวางแผน และวิเคราะหปญหา กําหนดทางเลือกในการดําเนินงาน กําหนดยุทธศาสตร       

ในการแกไขปญหา มีการมอบหมายหนาที่ใหบุคลากรตามความถนัดและความรู ความสามารถสรุป 

วางแผนการดําเนินงาน และกําหนดทางเลือกในการนิเทศภายใน จัดทําแผนการนิเทศภายในสถานศึกษา

กําเนินการจัดทําแผน และปฏิบัติการนิเทศภายใน เพื่อใหสอดคลองกับนโยบายสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาเชนเดียวกับภัณฑิรา สุปการ (2557 : 59) กระบวนการวางแผน (Planing Processes) 

กระบวนการวางแผนในทัศนะของ Allen มีดังน้ี 1) คิดถึงสิ่งที่จะทําวามีอะไรบาง  2) กําหนดแผนงาน

วา จะทําสิ่งไหนเมื่อไหร 3) กําหนดจุดประสงคในการทํางาน 4) คาดคะเนผลที่จะเกิดจากการทํางาน 

5) พัฒนา กระบวนการทํางาน 6) วางแผนในการทํางาน และรัชนีกร วงศสะอาด (2557 : 6 - 7)       

ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนการนิเทศไววา การดําเนินงานเกี่ยวกับการกําหนดวัตถุประสงค 

เปาหมายและมาตรการ การแตงต้ังคณะกรรมการ การประชุมช้ีแจง การจัดทําโครงการนิเทศภายใน 

การจัดทําปฏิทินการปฏิบัติงาน และการสรางสื่อและเครื่องมือการนิเทศ และการมีสวนรวมในการ
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วิเคราะหสภาพปญหากําหนดวิธีการและข้ันตอนการวางแผน เปาหมาย ความจําเปนในการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา พรอมทั้งสภาพความสําเร็จ วิธีการดําเนินการที่มีประสิทธิภาพ การกําหนดบทบาทหนาที่

ของบุคลากร การจัดสรรงบประมาณและการใชทรัพยากรที่มีประสิ ทธิภาพ เชนเดียวกับนิรุทธ        

นันทมาศวังนรา ที่สรุปเกี่ยวกับ กระบวนการนิเทศภายในดานการวางแผนการนิเทศภายใน ที่มุงเนน

ใหผูมีสวนเกี่ยวของไดมีสวนรวมในการวางแผน ศึกษาวิเคราะหสภาพปญหาจากขอมูลตามสภาพจริง 

รวมกันกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค กระบวนการนิเทศมีการกําหนดแผนงานวิธีการ เครื่องมือที่ใช

อยางชัดเจนและมีความเปนไปได โดยมีการกําหนดเปนคูมือการนิเทศภายใน เพื่อใหการดําเนินงาน

เปนระบบและมีความชัดเจน และจัดทําแผนการนิเทศรวมถึงปฏิทินการนิเทศภายใน เนนการใชรูปแบบ

การนิเทศแบบกลัยาณมิตร และเนนการมีสวนรวมของทุกคน (นิรุทธ นันทมาศวังนรา, 2561) ตามที่ษัรวา 

มูเก็ม (2557 : 31) กลาวถึงการวางแผนการนิเทศเปนข้ันตอนที่ผูบริหารผูนิเทศและผูรับการนิเทศ       

จะทําการประชุมปรึกษาหารือเพื่อใหไดมาซึ่งปญหาและความตองการจําเปนที่จะตองมีการนิเทศ      

รวมวางแผนถึงข้ันตอนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการนิเทศทจะจัดข้ึนอกีดวย โดยมีแนวทางในการดําเนินการ

วางแผนการนิเทศดังน้ี 1) เริ่มจากการรับรูสภาพปจจุบันปญหาและความตองการรวมกันของบุคลากร

ในโรงเรียนถาหากผูบริหารโรงเรียนหรือผูนิเทศดําเนินการไปโดยครู และบุคลากรผูเกี่ยวของยังไมทราบ

วาเปนปญหาหรือยังไมเห็นความจําเปนที่จะตองทํา ครูและบุคลากรเหลาน้ันก็มักจะไมใหความสําคัญ

หรือไมมีความสนใจในการปฏิบัติงานดังน้ันในการวางแผนจึงควรจัดใหมีการประชุมช้ีแจง ระดม      

ความคิดเห็น หรือวิธีการอันใดก็ไดเพื่อใหครูผูรับการนิเทศไดรับรูวา เขาเองเปนบุคคลหน่ึงที่ตองรวม

แกปญหาหรือดําเนินการอยางหน่ึงอยางใดเพื่อใหคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนดีข้ึนกวาเดิม 

2) เมื่อผูเกี่ยวของทั้ง 3 ฝายคือผูบริหารโรงเรียน ผูนิเทศ ผูรับการนิเทศไดรับรู และยอมรับสภาพปญหา

และความตองการรวมกัน ผูดําเนินการนิเทศก็เปนผูนําในการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา กําหนด

จุดประสงคกําหนดทางเลือกในการแกปญหาหรือกําหนดทางเลือกสําหรับการดําเนินการนิเทศ 3) 

หลงจากการดําเนินการวางแผนการนิเทศจนกระทั่งไดแนวทางในการดําเนินการแลวก็จะตองจัด

บุคลากรและมอบหมายใหบุคลากรฝายตาง ๆ รับผิดชอบในข้ันตอนน้ีผูบริหารโรงเรียนจะตองรูถึง

บทบาทหนาที่ และความรับชอบของบุคลากรฝายตาง ๆ จากน้ันจึงใหความสนใจและเอาใจใสตอการ

ปฏิบัติงานของบุคลคลเหลาน้ันโดยตลอด 

   กระบวนการนิเทศภายในของสถานศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา        

ข้ันพื้นฐาน, 2555 : 8 - 21  อางถึงใน ชญากาญจธ ศรีเนตร, 2558 : 29) กลาวถึงการวางแผนการนิเทศ

วาจะตองประกอบดวยข้ันตอน ดังน้ี 1) ทําความเขาใจขอบขายอํานาจหนาที่และบทบาทของผูนิเทศ

ภายในโรงเรียนทําแผนและโครงการปรับปรุงคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 2) นําผลการศึกษาขอมูล

จากสภาพปจจุบันปญหา  และความตองการของโรงเรียนมาจัดลําดับความสําคัญใหทราบแนชัดวา  

ปญหา ใดที่ตองดําเนินการปรับปรุงแกไข จะเห็นไดวาบทบาทในฐานะผูนิเทศการศึกษาที่เกี่ยวของกับ
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การวางแผนการนิเทศ (เก็จกนก เอื้อวงศ, 2557 : 50 - 51) ผูบริหารแสดงบทบาทของผูนิเทศ          

ในสถานศึกษา ตามแนวคิดของ Beach และ Reinhartz (Beach และ Reinhartz 2000 : 16 - 18) 

ผูบริหารสถานศึกษา คือ นักวางแผน นักจัดการ (Planner/Organizer) บทบาทน้ีเปนบทบาทที่มี

ความสําคัญที่สุดสําหรับผูนิเทศทั้งน้ีเพราะการวางแผนเปนการคาดการณถึงสิ่งที่ควรปฏิบัติและแนวทาง

ที่จะปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จผูนิเทศจะรวมดําเนินการวางแผนทั้งในระดับสถานศึกษาโดยการวางแผน

พัฒนาครูทั้งหมดในสถานศึกษาและวางแผนระดับยอยคือการพัฒนาครูในเรื่องเฉพาะเจาะจงการวางแผน

ทั้งระยะสั้นและระยะยาวเปนสิ่งจําเปนที่ผูนิเทศตองดําเนินการเพราะแผนเปนตัวกําหนดเปาหมาย

และการจัดลําความสําคัญของการปฏิบัติงานนอกจากน้ีหนาที่ของผูนิเทศคือชวยในการจัดตาราง        

การเรียน จัดเอกสารที่เกี่ยวของกับหลักสูตรและจัดผูสอนและทรัพยากรที่ใชตามเวลาที่กําหนด 

เชนเดียวกับสิริรัตน ใจทาน (2558 : 9) ไดใหความหมายของการวางแผนการนิเทศไววาเปนข้ันตอน         

ที่ผูใหการนิเทศและผูรับการนิเทศทําการปรึกษาหารือ เพื่อใหไดมาซึ่งการจําเปนที่ตองมีการนิเทศ 

และชญากาญจธ ศรีเนตร (2588) ไดใหความหมายของการวางแผนการนิเทศ หมายถึง การวางแผน

ในการปฏิบัติงานโดยคิดวา จะทําอะไร อยางไร การกําหนดวัตถุประสงค การพัฒนาวิธีการดําเนินงาน 

การกําหนดงานและผลที่เกิดข้ึนจากการจัดทําโครงงาน (ชญากาญจธ ศรีเนตร, 2588 : 28 อางถึงใน 

แฮรริส 1969 : 14 - 15) และอุทัยรัตน แสงพระจันทร (2559 : 27) ไดสรุปวาการวางแผนการนิเทศ 

คือ การนําขอมูลจากผลการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา สาเหตุของปญหา และความตองการ           

มากําหนดกิจกรรม และแนวทางการปฏิบัติงานนิเทศการวางแผนการนิเทศภายในสถานศึกษาในการ

สงเสริมการวิจัยในช้ันเรียนเปนข้ันตอนที่นําเอาทางเลือกที่จะนําเอาทางเลือกที่จะดําเนินการมารวมกัน

กําหนดรายละเอียดกิจกรรม และจําดับข้ันตอนการปฏิบัติการแบบมีสวนรวม เขียนเปนโครงการอบรม

เชิงปฏิบัติการ ซึ่งในโครงการควรระบุรายละเอียดที่สําคัญดังตอไปน้ี 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค 

3) เปาหมาย 4) แผนการดําเนินการ ประกอบดวย กิจกรรมสําคัญ และปฏิทินปฏิบัติงาน 5) ทรัพยากร     

ที่ตองการ 6) การปะเมินผล 7) ผลที่คาลดวาจะไดรับ ซึ่งสอดคลองการแนวทางการวางแผนการนิเทศ

ของ พิสัน โพนทัน (2559 : 27) โดยวิธีการอาศัยหลักการและเหตุผลและขอมูลที่ไดจากการศึกษา

สภาพปจจุบัน ปญหาและ ความตองการของสถานศึกษาวา มีความตองการการนิเทศในดานใดบาง  

มาจัดทําแผนและโครงการตอไปในการวางแผนยังกําหนดวิธีการวาอยางไร โดยกําหนดเปนข้ันตอน        

ที่ตอเน่ืองและสัมพันธกัน ผูนิเทศเปนผูทําหนาที่ติดตอโดยตรงกับผูเกี่ยวของแตละคนสามารถมองเห็น

ตัวบุคคลที่จะไดรับประโยชนสูงสุดไดอยางรวดเร็วและถูกตอง และทราบวาจะดึงเอาความสามารถ

ของบุคคลเหลาน้ันมาชวยในงานใหประสบความสําเร็จและเกิดประโยชนสูงสุดไดอยางไร การดําเนินการ

นิเทศควรปฏิบัติ ดังน้ี 1) สํารวจและจัดหาทรัพยากรที่ไดกําหนดไวในแผนวามีเพียงพอหรือไม อะไร       

ที่ตองการเพิ่มเติมก็จัดหาไวใหเรียบรอย 2) ทําความเขาใจกับผูเกี่ยวของโดยจัดประชุมช้ีแจง และ       

ทําความเขาใจ ต้ังแตความเปนมา ความมุงหมาย วิธีการดําเนินการ เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน         
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3) แบงปนความรับผิดชอบใหกับคณะผูรวมงานโดยพิจารณาถึงความสามารถ ความถนัด ความสนใจ 

และความพรอมใหมากที่สุด กระจายงานแบงความรับผิดชอบใหทั่วถึงใหทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินการ 

เพื่อเปนการปรับปรุงการเรียนการสอนของครู 4) การใหกําลังใจกับหมูคณะ และการแนะนําเพื่อให

งานกาวหนา 

   จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา การวางแผนการนิเทศและกําหนดทางเลือก หมายถึง 

กระบวนการในการเตรียมขอมูลเพื่อวางแผนการนิเทศ โดยใชขอมูลการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหา 

และความตองการ โดยคณะครูและผูที่เกี่ยวของในการสรางสื่อเครื่องมือสําหรับการนิเทศ การกําหนด

เปาหมายในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา กําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ การวางแผนการกระจาย

ทรัพยากรเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการศึกษา เผยแพร

แผนปฏิบัติการนิเทศ แตงต้ังคณะกรรมการการนิเทศ การประชุมจัดทําแผนปฏิบัติการนิเทศ จัดกิจกรรม

การนิเทศภายในการประสานงานใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการใชทรัพยากรที่มีอยู

อยางประหยัด ใหไดผลคุมคาที่สุด 

  3.  การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 

   การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ เปนข้ันตอนการใหความรู ความเขาใจถึงสิ่งที่จะ

ดําเนินการวาจะตองอาศัยความรูความสามารถอยางไรบาง และดําเนินการอยางไร จะมีข้ันตอน        

ในการดําเนินงานอยางไร ซึ่งจําเปนจะตองทบทวนใหความรูในการปฏิบัติงานที่ถูกตองอีกครั้งหน่ึง 

โดยมีแนวทางในการดําเนินการใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ ดังน้ี 1) การใหความรูเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน กอนที่จะดําเนินการปฏิบัติจริงน้ันอาจดําเนินการโดยบุคคลภายในโรงเรียน ที่มีความสามารถ

ในเรื่องน้ัน หรืออาจจะเชิญวิทยากรผูทรงคุณวุฒิจากหนวยงานภายนอกก็ได 2) ในกรณีที่เชิญวิทยากร

ภายนอกมาใหความรูน้ัน ผูบริหารจําเปนตองมอบหมายใหผูหน่ึงผูใดหรือมอบหมายใหคณะผูนิเทศ

เปนผูติดตามแนวความคิดจากวิทยากร เพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง 3) ถึงแมผูบริหารจะไมอยู      

ในฐานะผูดําเนินการใหความรู หรือมอบหมายใหผูอื่นรับผิดชอบโครงการนิเทศแลวก็ตาม หากเปนไปได

ผูบริหารควรรวมรับฟงการบรรยายจากวิทยากรไปพรอม ๆ กับครูผูรับการนิเทศ การเขารวมกิจกรรม

ของผูบริหารจะบังเกิดผลดี คือ ทําใหผูบริหารเขาใจหลักการหรือแนวคิดใหมที่ครู และบุคลากร          

ในโรงเรียนจะไดปฏิบัติอันกอใหเกิดความเขาใจในการปฏิบัติงาน 4) หลังจากการใหความรูแกผูรับ 

การนิเทศไดเสร็จสิ้นกระบวนการแลว กอนจะสิ้นสุดรายการ ควรจัดใหมีชวงเวลาสําหรับขอตกลง        

ในการทํางานดวย ซึ่งขอตกลงน้ีจะเปนเสมือนแนวทางในการทํางาน และจะเสมือนกฎหรือระเบียบ

หรือสัญญาตอกลุม ซึ่งจะมีผลตอความต้ังใจและเอาจรงิกับการปฏิบัติงานของผูรับการนิเทศเปนอยางมาก 

(ษัรวา มูเก็ม, 2557 : 31 - 32) เชนเดียวกับสิริรัตน ใจทาน (2558 : 10) ใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 

เปนข้ันตอนของการใหความรูความเขาใจถึงสิ่งที่จะดําเนินการ จะมีข้ันตอนในการดําเนินการอยางไร 

และจะดําเนินการอยางไรใหผลงานออกมาอยางมีคุณภาพ และภัณฑิรา สุปการสวน (2557) (ภัณฑิรา 
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สุปการสวน, 2557 : 61  อางถึงใน สงัด อุทรานันท, 2530 : 84 - 89) การใหความรูกอนดําเนินการ

นิเทศ (Informing - I) เปนข้ันตอนการใหความรู ความเขาใจถึงสิ่งที่จะดําเนินการวา ตองอาศัยความรู 

ความสามารถอยางไรบาง  จะมีข้ันตอนในการดําเนินการ อยางไร และจะดําเนินการอยางไรใหผลงาน

ออกมาอยางมีคุณภาพ ข้ันตอนน้ีจําเปนทุกครั้งสําหรับเริ่มการนิเทศที่จัดข้ึนใหม ไมวา จะเปนเรื่องใด 

ก็ตามและเมื่อมีความจําเปนสําหรับงานนิเทศที่ยังเปนไปไมไดผลหรือไดผลไมถึงข้ันที่พอใจ ซึ่งจําเปน 

ที่จะตองทบทวนใหความรูในการปฏิบัติงานที่ถูกตองอีก ครั้งหน่ึง ปทมพร วงศเณร (2556 : 31)           

การใหความรูกอนการนิเทศ หมายถึง การใหความรูความเขาใจถึงสิ่งที่จะดําเนินงานวาจะตองอาศัย

ความรูความสามารถอยางไรบาง จะมีข้ันตอนในการดําเนินการอยางไร และจะทําอยางไรจึงจะทําให

ไดผลงานออกมาอยางมีคุณภาพ ข้ันน้ีจําเปนทุกครั้งสําหรับการเริ่มการนิเทศที่จัดข้ึนใหมไมวาจะเปน

เรื่องใดก็ตาม และก็มีความจําเปนสําหรับงานนิเทศที่ยังไมไดผลหรือไดผลไมถึงข้ันที่พอใจซึ่งจําเปน

จะตองทําการทบทวนใหความรูในการปฏิบัติงานที่ถูกตองอีกครั้งหน่ึง สอดคลองกับนิรุทธ นันทมาศวังนรา 

กลาวถึงกระบวนการนิเทศภายในดานการใหความรู คือ เนนการใหความรู ความเขาใจอยางตอเน่ือง

ในเรื่องที่จะนิเทศ รูปแบบการนิเทศและกิจกรรมการนิเทศที่ผูมีสวนเกี่ยวของสามารถดําเนินการ          

ในลักษณะประชุมสมัมนา แลกเปลีย่นเรยีนรูกับสถานศึกษาใหคําปรึกษาแนะนําวิธีการ แนวทางการนิเทศ 

รวมทั้งการเขารวมเปนคณะนิเทศ ทั้งน้ีเน่ืองจากการนิเทศเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

โดยที่มุงใหผูรับการนิเทศมีความรูความสามารถ พัฒนาทักษะตาง ๆ โดยเฉพาะในดานการสอน   

ความจําเปนของการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนจากปจจัยภายนอกและปจจัยภายในของโรงเรียน (นิรุทธ 

นันทมาศวังนรา, 2561)  

   จากแนวคิดตาง ๆ สรุปไดวา การใหความรูกอนการดําเนินการนิเทศ หมายถึง ข้ันตอน

ที่ผูเกี่ยวของตองใหความรูความเขาใจถึงสิ่งที่จะดําเนินการวาจะตองอาศัยความรูความสามารถ 

อยางไรบาง จะมีข้ันตอนในการดําเนินการอยางไร และทําอยางไรใหไดผลการนิเทศออกมาอยางมคุีณภาพ 

สําหรับการเริ่มการนิเทศที่จัดข้ึนใหมไมวาจะเปนเรื่องใดก็ตาม มีความจําเปนตองใหความรูกอนการ

ดําเนินงานนิเทศเสมอ โดยการทบทวนใหความรูในการปฏิบัติงานที่ถูกตองอีกครั้งเสมอ ทั้งน้ีจะตอง

สํารวจหรอืตรวจสอบถึงความรูพื้นฐานของบุคลากร ทําใหสามารถเพิ่มเติมสวนยังไมถนัดและมีความเขาใจ

ที่คลาดเคลื่อนไดอยางเต็มศักยภาพ 

  4.  การปฏิบัติการนิเทศ  

   การปฏิบัติการตามแผนที่วางไว ถือเปนข้ันตอนที่สําคัญ แผนงานหรือโครงการ         

จะมีความสมบูรณเพียงใดก็ตาม หากไมนํามาปฏิบัติ หรือปฏิบัติไมไดก็ไมมีประโยชนอันใด การดําเนินงาน

นิเทศเปนการนําแผนงานหรือโครงการไปปฏิบัติเพื่อใหไดตามความตองการหรือเปาหมายที่วางไว        

ซึ่งจะมีรายละเอียดแตละข้ันตอน ดังน้ี 
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     4.1 การใหความรูในงานทีป่ฏิบัติเปนการใหความรูความเขาใจถึงสิ่งที่จะดําเนินการ 

วาจะตองอาศัยความรูความสามารถอยางไรบางจะมีข้ันตอนในการดําเนินงานอยางไร และจะทําอยางไร      

ที่จะทําใหไดผลงานออกมาอยางมคุีณภาพ เปนความจําเปนสําหรับการนิเทศที่จะจัดข้ึนใหม เพื่อจะได

สรางความเขาใจกันและทําใหการนิเทศน้ันไดผล 

     4.2  การปฏิบัติงานประกอบดวยการปฏิบัติงานที่ไดรับความรวมมือจากทุกฝาย 

คือ 

        4.2.1  ผู รับการ นิ เทศ เปน ข้ันที่ ผู รับการ นิ เทศลงมือป ฏิบั ติงาน              

ตามความรูความสามารถที่ไดรับ 

        4.2.2  ผูใหการนิเทศ เปนข้ันที่ผูใหการนิเทศจะทําการนิเทศ และดูแล           

ใหผูรับการนิเทศไดทํางานสําเร็จตามที่วางไว 

        4.2.3  ผู บริ หารเป นผู ที่ ส นับสนุนการนิ เทศ ผู บริ หารสถานศึกษา                     

จะใหการสนับสนุนในเรื่องงบประมาณคาใชจายวัสดุอุปกรณ ตลอดจนเครื่องใชตาง ๆ ที่จะชวยให                 

การปฏิบัติงานเปนไปอยางไดผล 

     4.3  การสรางขวัญและกําลังใจผูรับการนิเทศควรไดรับการเสริมกําลังใจ

โดยเฉพาะจากฝายบริหารเพื่อใหผูรับการนิเทศมีความมั่นใจและทํางานดวยความพึงพอใจ การสราง

ขวัญ และกําลังใจควรปฏิบัติไปพรอม ๆ กับการทํางานจึงจะไดผล  

   ศิริรัตน ชุมสาย ณ อยุธยา (2554) ไดกลาววา การปฏิบัติการนิเทศเปนการปฏิบัติ

ตามแผนที่ครูและผูนิเทศไดรวมกนักําหนดไวคือ การทําความเขาใจรวมกัน การจัดสรรทรพัยากร การสราง

และใชเครื่องมือ การปฏิบัติการนิเทศจะเปนไปตามเงื่อนไขตาง ๆ ที่ไดวางแผนการนิเทศไว หากมีการ

เปลี่ยนแปลงใด ๆ  เกิดข้ึน บุคคลที่เกี่ยวของทุกคน โดยเฉพาะครูกับผูนิเทศจะตองรับรูรวมกันภายในเวลา

อันรวดเร็ว ผูนิเทศจะตองแกปญหาและทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสรางสรรค  การยืดหยุน        

เปนสถานการณที่เกิดข้ึนไดตามความจําเปน และชฎาภรณ ไชยยา (2555) ไดกลาวถึงข้ันตอนการปฏิบัติ 

การนิเทศภายในโรงเรียนไวอยางเปนรูปธรรม ดังน้ี 

     1.  ผูบริหารโรงเรียนประชุมคณะกรรมการดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน 

และครูผูสอนทบทวนจุดมุงหมายการนิเทศภายในโรงเรียนและสรางความตระหนักตอการนิเทศ  

ภายในโรงเรียน  

     2.  คณะกรรมการดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียน ดําเนินการนิเทศตามแผน

และปฏิทินการนิเทศภายในโรงเรียน ดวยเทคนิค และวิธีการที่กําหนดรวมกันไวโดยใชเครื่องมือ และ

สื่อในการนิเทศภายใน  

     3.  ครูผูสอนไดรับการนิเทศอยางนอย 4 ครั้งตอป (ภาคเรียนละ 2 ครั้ง)  

     4.  ครูผูสอนมสีวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตอการนิเทศภายในโรงเรียน  
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     5.  ผูบริหารโรงเรียนใหขอมูลยอนกลับและใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชน

ระหวางการดาเนินการนิเทศภายในโรงเรียน 

   การมีสวนรวมในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษา ไดมีนักการศึกษา และ

ผูวิจัยเกี่ยวกับเรื่องการมีสวนรวมในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษาไวดังน้ีพระราชดํารัส

ของสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เน่ืองในพิธีเปดการสัมมนาผูผลิตนวัตกรรม 

ทางการศึกษาอันเกิดจากการนิเทศงานวิชาการในโรงเรียน ครั้งที่ 3 ณ ศูนยวัฒนธรรมแหงประเทศไทย  

วันที่ 16 ตุลาคม 2536 กลาวไววา “การนิเทศงานทางวิชาการภายในสถานศึกษา เปนการดําเนินงาน

ที่ตองอาศัยความรวมมือจากบุคคลภายใ นโรงเรียนเปนผูลงมือปฏิบัติ ซึ่งไดแก ผูบริหาร ผูชวยผูบริหาร 

หัวหนางาน และหัวหนาหมวดวิชา นับวาเปนสิ่งที่จะกอใหเกิดผลดีแกการศึกษาหลายประการ คือ 1) 

เปนการเสริมกําลังการนิเทศการศึกษาอยางทั่วถึง 2) เปนการแกปญหาไดตรงจุด 3) บรรยากาศ          

ของการนิเทศจะเปนบรรยากาศของความรัก ความสมัครสมานสามัคคีและ 4) การติดตามผลการนิเทศ 

จะกระทําไดตลอดเวลาไมขาดระยะ” (สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี, เทปโทรทัศน, 

2536)  

   ศูนยพัฒนาการนิเทศและเรงรัดคุณภาพการศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน (2556) ไดกลาวถึงแนวคิดของการเผยแพรและขยายผลการนิเทศไววา การนําพา      

สูความย่ังยืนน้ันสามารถทําได ดังน้ี 1) จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู นําเสนอผลการดําเนินการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา ประกาศเชิดชูเกียรติสถานศึกษาที่ มีผลการดําเนินการนิเทศภายในสถานศึกษา      

ที่ประสบผลสําเร็จและเผยแพร 2) ประกวดนวัตกรรมและผลที่เกิดจากการนิเทศภายในที่ประสบ

ผลสําเร็จ 3) สังเคราะหนวัตกรรมและผลที่เกิดจากการนิเทศภายในที่ประสบผลสําเร็จ 4) เผยแพร

นวัตกรรมและผลที่เกิดจากการนิเทศภายในที่ประสบผลสําเร็จ 

   หนวยศึกษานิเทศก สํานักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา (2556) ไดกลาวเกี่ยวกับ

การรายงานผลการนิเทศและการนําไปใชไววา จะตองมีการแตงต้ังคณะกรรมการรายงานผลการนิเทศ 

และมีการรวบรวมขอมูลต้ังแตตนในข้ันตอนแรกจนถึงข้ันตอนสุดทาย จากน้ันวิเคราะหและประมวลผล

การนิเทศ พรอมทั้งจัดทํารายงานผลและเผยแพรผลการนิเทศ และวัชรา เลาเรียนดี (2556 : 229)         

ไดกลาววา การปฏิบัติการนิเทศหรือวิธีการนิเทศคือ การใหการชวยเหลือสนับสนุนสงเสริมเพื่อการปรับปรุง

และพัฒนาการเรียนการสอนแกผูรับการนิเทศดวยวิธีการพูด ช้ีนํา แนะนํา รวมปฏิบัติ รวมปรึกษาหารือ 

รวมแกปญหาหรือคอยใหความชวยเหลือเมื่อครูตองการเทาน้ัน โดยทั่วไปกระบวนการนิเทศการสอน

จะประกอบดวยการสังเกตการณสอนในช้ันเรียน การประชุมปรึกษาหารือเพื่อรวมกันหาแนวทาง        

ในการปรับปรุงและพัฒนา หรือ ดวยวิธีดําเนินการตามกระบวนการนิเทศแบบตาง ๆ เชน การนิเทศ

แบบคลินิก การนิเทศแบบเพื่อนชวยเพื่อน หรือการโคชแบบเพื่อนชวยชวย (Peer Coaching) เปนตน 

สอดคลองกับกิตติพงษ ศิริเมือง (2556 : 59) การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา ที่แสดงถึงบทบาท
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การดําเนินกิจกรรมการนิเทศรวมกันของบุคลากรภายในสถานศึกษา โดยมีวัตถุประสงค และกิจกรรม

ที่กําหนดไวในโครงการนิเทศภายในของสถานศึกษา โดยที่มีการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการ       

ที่วางไวครบถวน มีการดําเนินการประชุมกอนเปดภาคเรียน มีการดําเนินการการตรวจเย่ียมช้ันเรียน 

มีการสังเกตการณการจัดการเรียนการสอน มีการดําเนินการใหคําปรึกษาแกครู มีการดําเนินการ         

ใหศึกษาเอกสาร ตําราตาง ๆ มีการใหบริการเอกสารทางวิชาการมีการประชุมเชิงปฏิบัติการมีการ

ดําเนินการสาธิตการจัดการเรียนรู อีกทั้ง พรรณภา พูลบัว (2556) ไดกลาวถึงการมีสวนรวมในการ

ดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษาไววา การที่จะขับเคลื่อน คุณภาพการศึกษาจะตอง สงเสริม

การบริหารแบบมีสวนรวมกลาวคือ การสนับสนุน ติดตามกํากับใหโรงเรียนบริหารจัดการตามแนวทาง 

การกระจายอํานาจทางการศึกษา โดยการบริหารแบบมีสวนรวมของทุกภาคสวน มีการสรางและพัฒนา

เครือขายความรวมมือในการจัดการศึกษาอยางเปนระบบ จัดกิจกรรมสรางแรงจูงใจและกระตุน        

ใหเครือขายดําเนินกิจกรรมอยางตอเน่ือง รวมทั้งจัดกิจกรรมสนับสนุนใหโรงเรียนกับชุมชนรวมมือกัน

ในการจัดการศึกษาใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของชุมชนและทองถ่ิน มีสวนรวม

ในการตัดสินใจจัดการศึกษาอยางหลากหลายและเหมาะสม สามารถนําภูมิปญญาทองถ่ิน ทรัพยากร

และแหลงเรียนรู ในชุมชนและทองถ่ินมาพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหมากที่สุด โดยรัชนีกร วงศสะอาด 

(2557 : 7) การปฏิบัติการนิเทศภายในสถานศึกษา หมายถึง การดําเนินการในช้ันเรียนโดยมีการสราง

ความตระหนัก การวางแผนรวมกัน การกําหนดแนวทางการสังเกตการสอน การสังเกตการสอน การวิเคราะห

กระบวนการเรียนการสอน การประชุมหลังการสังเกตการสอน และการวางแผนอยางตอเน่ือง ในสวน

ของการทํางานระหวางผูนิเทศกับผูถูกนิเทศ โดยจะตองยอมรับฟงความกันและเปดเผยตามรูปแบบ

ประชาธิปไตย เปนการนิเทศที่เปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมในการนําเสนอความคิดเห็น รวมกําหนด

วัตถุประสงค เปาหมายของการนิเทศและวางแผนนิเทศรวมกัน ทําใหครูและผูบริหารเกิดความรวมมือ

ในการแกปญหา ปรับปรุงพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยางใกลชิด โดยครู และ 

ผูนิเทศมีบทบาทเทา ๆ กันดังน้ี การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการ การวางแผนการนิเทศ 

การสรางสื่อและเครื่องมือในการนิเทศ กําหนดรูปแบบการวิจัยในช้ันเรียนเพื่อจัดทําการวิจัยในช้ันเรียน

เพื่อพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพประเมินผลการนิเทศและปรับปรุงพัฒนาการดําเนินการนิเทศ และ

ประเมินผลการนิเทศ และสิริรัตน ใจทาน (2558 : 10) ไดสรุปไววา การดําเนินการนิเทศประกอบดวย

การปฏิบัติงาน คือ การปฏิบัติงานของครู การปฏิบัติงานของผูนิเทศ การปฏิบัติงานของผูสนับสนุน

การนิเทศ 

   จากแนวคิดดังกลาว การปฏิบัติการนิเทศหมายถึง การช้ีแจงใหคณะครูเขาใจบทบาท

ของผูนิเทศและผูรับการนิเทศ การปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศ ดําเนินกิจกรรมการนิเทศโดยตรง และ

โดยออม ประชุม ปรึกษาหารือหลังการจัดกิจกรรมการนิเทศเพื่อแกปญหาการเรียนการสอน สรางขวัญ
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และกําลังใจ ใหครู กํากับ ติดตาม การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน กระตุนเพื่อสรางแรงจูงใจใหครู          

มีความศรัทธาในวิชาชีพ และการปฏิบัติกิจกรรมการนิเทศ 

  5.  การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 

   สิริรัตน ใจทาน (2558 : 10) การสรางเสริมขวัญกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ คือ 

ข้ันตอนของการเสริมแรงของผูบริหาร ซึ่งใหผูรับการนิเทศมีความมั่นใจและบังเกิดความพึงพอใจ        

ในการปฏิบัติงานข้ันน้ีอาจดําเนินไปพรอม ๆ  กับผูรับการนิเทศที่กําลังปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติงานได

เสร็จสิ้นแลวก็ได สอดคลองกับนิรุทธ นันทมาศวังนรา ใหความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจ  

ไววาเปนกระบวนการนิเทศที่มุงเนนการใหกําลังใจกับผูนิเทศและผูรับการนิเทศเพื่อสงเสริมสนับสนุน

ใหผูรับการนิเทศมีแรงกระตุนในการทํางานตอไป การสรางขวัญและกําลังใจสรางไดโดยการช่ืนชม 

การใหเกียรติบัตร การใหโอกาสในการเรียนรูตรงความถนัด ความรูความสามารถ รวมทั้งการสนับสนุน

ดานความรูอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของในการจัดการเรียนการสอน สนับสนุนดานสื่อ วัสดุอุปกรณ การใหคําปรึกษา

ดานการจัดการเรียนการสอน และการใหกําลังใจอยางตอเน่ือง ทั้งน้ีเน่ืองจากการสรางขวัญและกําลังใจ

โดยใชหลักการตระหนักในความมีมนุษยสัมพันธ เปนตัวขับเคลื่อนดวยการใหความสําคัญกับความมี

มนุษยสัมพันธระหวาง ผูบริหาร ผูนิเทศและผูรับการนิเทศ จะชวยใหเกิดการยอมรับและศรัทธาซึ่งกัน

และกัน โดยผูบริหารตองเปนผูมีอุดมการณ มีคุณธรรมประจําใจ นําวิชาการ พรอมรับการเปลี่ยนแปลง

ในยุคปจจุบันได มีวิสัยทัศนกวางไกล นําสมัย ทันเหตุการณและอยูบนพื้นฐานของขอมูลที่ถูกตอง        

มีคุณลักษณะของความโปรงใสในการบริหารองคกร จนเกิดเปนแบบอยางที่ ดีในการบริหารองคกร         

ใหประสบความสําเร็จ (นิรุทธ นันทมาศวังนรา, 2561)  

   จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา การสรางเสริมกําลังใจ 

หมายถึง การเสริมกําลังใจของผูบริหารเพื่อใหผูรับการนิเทศมีความมั่นใจและบังเกิดความพึงพอใจ 

โดยเสริมสรางใหบุคลากรมีความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกันทําใหครูมีความภูมิใจในอาชีพครู 

สงเสริมใหครูมีความกาวหนาในอาชีพใหโอกาสที่จะเจริญกาวหนาไปสู ตําแหนงหรือเงินเดือนที่สูงข้ึน 

มอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถแกครู ยอมรับความสามารถและใหความสนใจแกบุคลากร

ผูปฏิบัติงานนิเทศ รวมทั้งยกยองชมเชยและใหเกียรติแกผูปฏิบัติงานทุกคนในสถานศึกษาโดยเทาเทียมกัน

  6.  การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 

   เปนข้ันตอนตอเน่ืองจากข้ันตอนอื่น ๆ ที่ตองทําควบคูไปกับการนิเทศ จะชวยให

ทราบวาการปฏิบัติงาน เปนไปตามแผนหรือโครงการ และบรรลุวัตถุประสงคเพียงใด การประเมินผล

เปนข้ันสุดทายในการดําเนินการ ผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการประเมินผล ไดแก ผูบริหารหรือผูที่ไดรับ

มอบหนาที่ใหทําการประเมินผล หลักการที่ใชในการประเมินผล มีดังน้ี 
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   6.1  การประเมินผลตองอาศัยขอมูลที่นาเช่ือถือ โดยการต้ังจุดมุงหมายที่ชัดเจน 

การใชเครื่องมือและการรวบรวมขอมูลที่เหมาะสม รวมทั้งการวิเคราะหขอมูลที่ไดเปนที่ยอมรับ           

ของฝายนิเทศ ครูอาจารยและนักเรียน นักศึกษา 

   6.2  การประเมินผลเปนข้ันตอนหน่ึงของการนิเทศที่จําเปนตองทํา เมื่อไดจัดทํา

โครงการนิเทศแลว 

   6.3  การประเมินผลตองอาศัยขอมูลจากหลายฝาย ทั้งจากผูบริหารผูนิเทศ และ

ผูรับการนิเทศ 

   6.4  การประเมินผลสามารถทําได 2 ระยะ คือ การประเมินผลระหวางโครงการ 

เพื่อจะไดพิจารณาวิธีดําเนินการเพื่อปรับปรุงโครงการ สวนการประเมินผลสรุปเปนการประเมินผล

เพื่อการตัดสินใจถึงผลที่ไดรับจากโครงการ 

   6.5  การประเมินผลเปนระบบ มี 3 สวน คือ  

      ก.  การประเมินผลที่ปจจัยนําเขา ไดแก การประเมินผลที่มุงตัวนักเรียน

นักศึกษา เครื่องมือวัสดุอุปกรณที่ใชในการสอน รวมทั้งคุณสมบัติและความสามารถของครูผูสอน

      ข.  การประเมินผลที่กระบวนการ เปนการประเมินขณะดําเนินโครงการ         

เพื่อการปรับปรุงโครงการ 

      ค.  การประเมินผลผลิต เปนการประเมินผลหลังจากดําเนินโครงการแลวพิจารณา

ผลที่ไดจากโครงการวา บรรลุจุดมุงหมายต้ังไวหรือไม 

      การประเมินผลมเีทคนิควิธีการดังน้ี คือ 

      ก.  การประเมินผลเชิงปริมาณ ซึ่งสามารถจะดําเนินการไดในลักษณะประเมินผล

เดียวหรือประเมินผลเปนกลุมได ผูดําเนินการประเมินจะรวบรวมขอมูลโดยใชเครื่องมือชนิดตาง ๆ 

จากบุคคลที่เกี่ยวของ การประเมินผลน้ีตองใชเครื่องมือทีม่ีความเช่ือถือ และมีความเที่ยงตรงในการวัด 

จึงอยูที่คุณภาพของเครื่องมือที่ใช เชน แบบสอบถามชนิดตาง ๆ รวมทั้งการวิเคราะหและการแปลผล

ขอมูลดวย 

      ข.  การประเมินผลเชิงคุณภาพ เปนการประเมินผลจากการสังเกต สัมภาษณ 

การประชุม สัมมนารวมกัน อาจจะมีแบบสังเกตพฤติกรรม แบบสัมภาษณประกอบดวยก็ได การประเมินผล

แบบน้ีผูประเมินตองมีความละเอียด ชางสังเกตขณะเดียวกันก็ตองไมมีอคติ มีใจเปนกลางโดยทั่วไป

การประเมินผลการนิเทศจะใชเทคนิควิธีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพประกอบกันไปเพื่อใหไดขอมูล          

ที่ถูกตองและเช่ือถือได 
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    สวนการนําผลการประเมินไปใชในการพัฒนาการนิเทศภายในสถานศึกษาสามารถ

ปฏิบัติได ดังน้ี  

      1.  เมื่อประเมินผลแลวพบวาผลที่ไดเปนไปตามจุดมุงหมายที่วางไวก็สามารถ 

นําวิธีการที่ใชไปนิเทศในกลุมอื่นตอไป 

      2.  เมื่อประเมินผลแลวพบวา ผลการนิเทศยังมีขอบกพรองที่ควรแกไข         

ก็สามารถจะปรับปรุงวิธีการใหมใหเหมาะสม 

      3.  เมื่อประเมินผลแลวพบวา วิธีการนิเทศมีปฏิกิริยาจากผูรับการนิเทศ และ

มีเสียงวิพากษวิจารณมาก ก็ควรจะไดวางแผนการนิเทศใหม 

      4.  เมื่อประเมินผลแลวพบวา เทคนิควิธีที่นํามาใชไดผลดีมาก ฝายประชาสัมพันธ

สามารถจะประชาสัมพันธใหสถานศึกษาอื่นสามารถนําไปปฏิบัติได 

   ชฎาภรณ ไชยยา (2555) ไดกลาวถึง ข้ันตอนการประเมินผลการนิเทศภายในโรงเรียน  

      1.  ผูบริหารโรงเรียนแตงต้ังคณะกรรมการประเมินผลการนิเทศภายในโรงเรียน 

      2.  คณะกรรมการดําเนินการนิเทศภายในโรงเรียนจัดทาขอมูลสภาพ       

การจัดการเรียนการสอนทีป่ฏิบัติจรงิ และรายงานผลการดําเนินงานการนิเทศภายในใหคณะกรรมการ

ประเมินผลการนิเทศภายในโรงเรียนทราบ  

      3.  คณะกรรมการประเมนิผลการนิเทศภายในโรงเรียนนาขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 

สังเคราะหและนาเสนอตอผูบริหารโรงเรียน  

      4.  ผูบริหารโรงเรียนใหขอมูลยอนกลับ/ขอเสนอแนะ ตอคณะครู และผูเกี่ยวของ  

      5.  คณะกรรมการประเมินผลการนิเทศภายในโรงเรียนจัดทําเอกสาร สรุปผล

การดําเนินงานตามแผนการนิเทศภายในโรงเรียน 

   กิตติพงษ ศิริเมือง (2556 : 61) การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง

บทบาทการตรวจสอบ ความสําเร็จของโครงการกับวัตถุประสงค เปาหมายที่กําหนดไวโดยมีการกําหนด

แนวทางในการประเมินการนิเทศภายใน ประเมินผลกอนดําเนินการนิเทศภายใน นําผลการประเมิน

มาพัฒนาการนิเทศในครั้งตอไป ประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการนิเทศภายใน มีการประเมินผลระหวาง       

การดําเนินการนิเทศภายใน สรุปผลการนิเทศภายใน และรายงานผลการนิเทศภายในใหตนสังกัด

รับทราบ โดยมีความจําเปนอยางย่ิงที่จะตองจัดกิจกรรม เชนเดียวกับวัชรา เลาเรียนดี (2556 : 229) 

ไดกลาววา การประเมินผลการนิเทศจะตองมีการประเมินผลเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาทั้งตัวโครงการ  

วิธีนิเทศของผูนิเทศ และผลลัพธหรือผลผลิตของนิเทศดวย ซึ่งเทคนิควิธีการประเมินผลน้ัน ผลสําเร็จ

ของกระบวนการนิเทศแตละโครงการอาจจะประเมิน โดยวัดผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน      

โดยวัดผลการเรียนรูหลายดานวัดและประเมินสมรรถภาพการจัดการเรียนการสอนของครูดวยวิธีตาง ๆ 

และแบบประเมินผลโครงการ แบบสอบถามความคิดเห็นของผูที่เกี่ยวของ การประเมินผลทําไดหลายวิธี 
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เชน การสังเกตพฤติกรรมของครูและนักเรียน การสัมภาษณ การรวมอภิปราย การใชแผนการเรียนรู 

ตลอดจนพิจารณาจากผลงานและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ผลจากการนิเทศที่เกิดข้ึน       

ในโรงเรียน ไดแก 

     1.  โรงเรียนจัดกิจกรรมวิชาการไดดีย่ิงข้ึน 

     2.  ครูเปลี่ยนพฤติกรรม 

     3.  ผลการเรียนของนักเรียนดีข้ึน 

     4.  นักเรียนที่จบแลวไปเรียนตอ หรือประกอบอาชีพไดตามความแตกตาง

ระหวางบุคคลของนักเรยีนและสามารถดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข มีอาชีพที่พอใจ เมื่อสิ้นสุด

กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน ตามแผนที่วางไวแลวจะตองมีการสรุปจัดรายงานผลการนิเทศ

ภายในโรงเรียนไวอยางชัดเจน สําหรับนําเสนอผูเกี่ยวของและนําไปเปนขอมูลสารสนเทศในการนําไป

เปนแบบอยางหรือพัฒนางานนิเทศภายในโรงเรียนตอไป 

   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2557) มีแนวทางการดําเนินงาน 

สรุปและรายงานผลการดําเนินงาน ดังน้ี 

     1.  ประชุมปฏิบัติการวิเคราะหขอมูลสารและสนเทศที่ไดจากการนิเทศ กํากับ 

ติดตาม ประเมินและรายงานผล นํามาสรุปและรายงานผลเพื่อไปใชประโยชนในการกําหนดนโยบาย 

การพัฒนาและปรับปรงุการดําเนินโครงการขยายผลการศึกษาทางไกลผานดาวเทียมใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลย่ิงข้ึนอยางตอเน่ือง  

     2.  จัดประชุมแลกเปลีย่นเรยีนรูทางไกลผานดาวเทยีมสําหรับโรงเรียนที่ประสบ

ผลสําเร็จในการจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียมไปยังบุคลากรสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษาและครโูรงเรียนปลายทาง พรอมทั้งประกาศยกยอง ชมเชย สรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากร

ที่เกี่ยวของ  

     3.  รายงานผลการดําเนินงานการจัดการศึกษาทางไกลผานดาวเทียมตอกระทรวง 

ศึกษาธิการ  

     4.  ประชาสัมพันธผลการดําเนินงานโครงการขยายผลการศึกษาทางไกล         

ผานดาวเทียมสูสาธารณะชนผานทางเว็บไซต และสื่อสารมวลชน 

   รัชนีกร วงศสะอาด (2557 : 7) การติดตามและประเมินผลการนิเทศภายในสถานศึกษา 

หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกบัการใหความเหน็ชอบในการติดตามความกาวหนา การกําหนดสาระสําคัญ

ของเรื่องที่จะประเมินผลการกําหนดวิธีการประเมินผล การสรางและการใชเครื่องมือในการประเมินผล 

การนําผลการประเมินมาใช และการสรปุและรายงานผล และชญากาญจธ ศรีเนตร (2558) การประเมินผล

การนิเทศ หมายถึง การตรวจสอบ ติดตาม การปฏิบัติงานการนิเทศ โดยการวัดและประเมินผลงาน

นิเทศ (ชญากาญจธ ศรีเนตร, 2558 : 28 อางถึงใน แฮรริส, 1969 : 14 - 15)  
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   สิริรัตน ใจทาน (2558 : 10) การประเมินผลการนิเทศ เปนข้ันตอนที่ผูนิเทศนําการ

ประเมินผลการดําเนินงานที่ผานไปแลววา เปนอยางไร หลังจากการประเมินผลการนิเทศ สมควรที่จะตอง

ปรับปรุงแกไข ซึ่งการปรับปรุงแกไขอาจทําไดโดยการใหความรูเพิ่มเติมในเรื่องที่ปฏิบัติใหมอีกครั้ง 

หรือไดดําเนินการปรบัปรงุการดําเนินงานทั้งหมดไปแลว ยังไมถึงเกณฑที่ตองการ สมควรที่จะตองวางแผน

รวมกันวิเคราะหหาจุดที่ควรพัฒนา ดังที่นิรุทธ นันทมาศวังนรา ไดใหขอสรุปในการปฏิบัติงาน และ

การประเมินผลโดยใชหลักการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปนตัวขับเคลื่อนการนิเทศภายในโดยรวมกัน

หาขอสรุปผลการดําเนินงาน เพื่อสรางความรูความเขาใจในครั้งตอไป จะทําใหการนิเทศมีความชัดเจน 

เปนไปดวยความโปรงใส ผูนิเทศและผูรับการนิเทศเกิดความศรัทธา และความเช่ือมั่นในผลการประเมิน

เชิงประจักษเพื่อนําไปสูการพัฒนาปรับปรุงตอไป ทั้งน้ีข้ึนอยูกับการมุงปฏิบัติตามแผนที่วางไวมีปฏิทิน

การปฏิบัติงานในการนิเทศภายในและเครื่องมือในการนิเทศที่ชัดเจน ปฏิบัติงานการนิเทศดวยความโปรงใส

เปนไปตามเครื่องมือตามแผนที่กําหนด มีการประเมินผลการดําเนินงานการนิเทศภายในและรายงาน

ผลการนิเทศภายในใหผูเกี่ยวของทราบเปนระยะ ๆ (นิรุทธ นันทมาศวังนรา, 2561)  

   จากแนวคิดดังกลาว การประเมินผลการนิเทศ และการรายงานผล หมายถึง            

การดําเนินการจัดเครื่องมือประเมินผลการนิเทศ ใหครูมีสวนรวมในการประเมินผลการนิเทศภายใน 

การประเมินผลการนิเทศอยางตอเน่ือง การดําเนินการนิเทศไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงกิจกรรม 

เตรียมการตรวจสอบความพรอมของผูประเมิน สรุปและรายงาน เพื่อสรางและใชเครื่องมือได         

อยางเหมาะสม รวบรวมขอมูลไดอยางครอบคลุม ตระหนักถึงความสําคัญของการประเมินผล สรุป

และจัดทํารายงานผลการนิเทศเปนรูปเลมเพื่อเผยแพรการนิเทศภายในเปนประจําทุกป  

 

บริบทสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 ภาพท่ัวไป  

 สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ต้ังอยู ณ อาคารเลขที่ 261/28 ถนนอําเภอ 

ตําบลมะขามเต้ียอําเภอเมือง จังหวัด สุราษฎรธานีรับผิดชอบการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา 

ใน 2 จังหวัด ไดแก จังหวัดสุราษฎรธานี และจังหวัดชุมพร ขอมูลพื้นฐาน ดานโครงสราง สํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จัดโครงสรางการ บริหารงานออกเปน 7 กลุม คือ 1) กลุม

อํานวยการ 2) กลุมบริหารงานบุคคล 3) กลุมนโยบายและ แผน 4) กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา           

5) กลุมบริหารการเงินและสินทรัพย 6) กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา และ               

7) หนวยตรวจสอบภายใน  
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 ดานบุคลากร  

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มีบุคลากร ดังน้ี  

 บุคลากรปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจํานวน 58 คน จําแนกเปน  

 ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา       1   คน  

 รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา      3   คน  

 กลุมอํานวยการ                  5   คน  

 กลุมบรหิารงานการเงินและสินทรพัย         5   คน  

 กลุมบรหิารงานบุคคล               8   คน  

 กลุมนโยบายและแผน               4   คน  

 กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา            6   คน  

 กลุมนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา   12   คน  

 หนวยตรวจสอบภายใน               1   คน  

 อัตราจาง                      13   คน  

 บุคลากรปฏิบัติงานในสถานศึกษา จํานวน     3,316  คน จําแนกเปน 

 ผูอํานวยการสถานศึกษา               66   คน  

 รองผูอํานวยการสถานศึกษา             78   คน  

 ขาราชการครู                 2,847   คน  

 พนักงานราชการ                 139   คน  

 ลูกจางประจํา                  186   คน  

 ดานสถานศึกษา  

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 มีโรงเรียนในสังกัดจํานวน 66 แหง 

จําแนกเปน จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 44 แหง และชุมพร จํานวน 22 แหง 

 ทิศทางการพัฒนาการศึกษา  

 วิสัยทัศนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 เปนองคกรที่มีการบริหารจัดการ

อยางมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพื้นฐานใหมีคุณภาพตามมาตรฐาน การศึกษาพัฒนา       

สูความเปนเลิศในระดับ สากลบนพื้นฐานความรูคูคุณธรรม พันธกิจ พัฒนาและสงเสริม สนับสนุน  

การจัดการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ใหผูเรยีนระดับ มัธยมศึกษาทุกคนไดอยางมีคุณภาพ ตามมาตรฐานการศึกษา 

และพัฒนาสูระดับสากล โดยใหผูเรียน เปนบุคคลที่มีความรูคูคุณธรรม คานิยมองคกรย้ิมแยมแจมใส 

วองไวทุกงาน บริการประทับใจ มีวินัยและคุณธรรม (Smile Speed Service Spirit) เปาหมาย          

การดําเนินงาน 
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 ดานคุณภาพผูเรียน  

  1.  ผูเรียนมีความรูความสามารถ และมีคุณภาพไดมาตรฐานระดับสากล  

  2.  ผูเรียนมีความสามารถในการสื่อสารทั้งภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาตางประเทศ 

อื่น ๆ รวมถึง การสื่อสารภาษาสัญลักษณและภาษาดิจิทัล (Digital Literacy) อยางมีประสิทธิผล 

  3.  ผูเรียนมีทักษะการคิด มีวิจารณญาณ สามารถไตรตรองวิเคราะหสังเคราะหริเริ่ม 

สรางสรรค แกปญหา และกลาตัดสินใจ  

  4.  ผูเรียนสามารถคิดคน ออกแบบ พัฒนาช้ินงาน สิ่งประดิษฐนวัตกรรม โดยใชเครื่องมือ

เทคโนโลยี ที่เหมาะสม มีทักษะการวางแผน จัดการทํางานเปนทีม และเห็นชองทางสรางงานอาชีพ 

ในระบบเศรษฐกิจยุคใหม (New Economy)  

  5.  ผูเรียนใฝดีมีคุณธรรม และมีความเปนไทย ภูมิใจในถ่ินฐาน มีจิตสาธารณะ และ 

จิตใจบริการ มีความเปน พลเมือง ตามวัฒนธรรมประชาธิปไตย มีทักษะการดํารงชีวิต และมีจิตสํานึก 

รับผิดชอบตอสังคมโลก เปนสมาชิก ที่เขมแข็งของประชาคมอาเซียน และประชาคมโลก  

 ดานระบบการเรียนรู  

  1.  โรงเรียนพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนอิงมาตรฐานสากล (World - Class 

Standard Curriculum and Instruction)  

  2.  โรงเรียนจัดการเรียนการสอนโดยใชภาษาตางประเทศเพื่อการสื่อสารและการเรียนรู  

  3.  โรงเรียนจัดการเรียนรูเรื่องภาษาดิจิตัล (Digital Literacy) และการใชเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) เพื่อการเรียนรูอยางทั่วถึงมีคุณภาพ  

  4.  โรงเรียนจัดกระบวนการเรียนรูอิงถ่ินฐาน ใหเช่ือมประสานกับการศึกษาประชาคมอาเซียน 

และประชาคมโลก  

  5.  ครูพัฒนาความรูความสามารถ มีความเช่ียวชาญและจรรยาบรรณทางวิชาชีพครู           

ยุคใหม 4  

 ดานระบบการบริหารจัดการ  

  1. โรงเรียนบรหิารจัดการไดคุณภาพ ระดับมาตรฐานสากล  

  2.  โรงเรียนสงเสริม สนับสนุน แนะแนว ชวยเหลือผูเรียนเปนรายบุคคล ใหไดพัฒนาตน

เต็มตามศักยภาพ  

  3.  โรงเรียนมีภาคีรวมพัฒนาคุณภาพการศึกษาหรอืแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งในระดับทองถ่ิน 

ระดับประเทศและระหวางประเทศ  
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 ดานคุณภาพแหลงเรียนรู  

  1.  โรงเรียนพัฒนาและจัดบริการแหลงเรียนรูใหมใหมีคุณภาพเอื้อตอการเรียนรูอยางมี

ประสิทธิภาพทั่วถึงและคุมคา  

  2.  โรงเรียนใชชุมชนเปนแหลงเรียนรู มีสถาบัน และองคกรตาง ๆ  ทุกภาคสวนเปนเครอืขาย

รวมสงเสริม พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 

 กลยุทธการดําเนินงาน  

 กลยุทธที ่1 พัฒนาคุณภาพผูเรยีนตามหลักสตูรการศึกษาข้ันพื้นฐานและพัฒนาสู ความเปนเลิศ

ในระดับมาตรฐานสากล และสงเสริมเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู  

 กลยุทธที่ 2 ปลูกฝงคุณธรรมจรยิธรรม ความสํานึกในความเปนชาติไทย และวิถีชีวิต ตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  

 กลยุทธที่ 3 ขยายโอกาสทางการศึกษาใหผูเรียนระดับมัธยมศึกษาทุกคนไดอยางมีคุณภาพ 

 กลยุทธที่ 4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ ใหสามารถจัดการเรียนการสอน 

ไดอยางมีคุณภาพ  

 กลยุทธที่ 5 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจดัการตามแนวทางการกระจายอํานาจ เนนการ

มีสวนรวมจากทุกภาคสวน  

 ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ประเด็นที่เปนอุปสรรค คือ ประชาชน/ผูปกครอง 

สวนใหญยังไมไดรับขอมูลขาวสาร ความเคลื่อนไหวทางการศึกษาและสถานศึกษาอยางครบถวน 

แนวโนมโครงสรางประชากรวัยเรียนลดลงสงผล ใหนักเรียนลดลงจึงมีโรงเรียนขนาดเล็กเพิ่มข้ึน  

สภาพชุมชนรอบโรงเรียนบางโรงมีแหลงอบายมุขและสิ่งเสพติดเพิ่มข้ึน สงผลใหนักเรียนมีพฤติกรรม 

เลียนแบบยากตอการพัฒนาพฤติกรรมของนักเรียน ผูปกครองบางสวนขาดความรูความเขาใจ ในเรื่อง 

ของการอบรม ดูแล เอาใจใสบุตร - หลาน การอพยพยายถ่ินฐานของแรงงานตางถ่ิน ตางดาว สงผลให 

เกิดความเบี่ยงเบนทางวัฒนธรรม ระบบการควบคุมในเรื่องของการใชเทคโนโลยี ขาดประสิทธิภาพ 

สงผลใหนําไปใชในทางที่ไมพึงประสงคการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว สงผลให 

อุปกรณและเทคโนโลยีของโรงเรียนและเขตพื้นที่การศึกษาลาสมัย โรงเรียนเขตพื้นที่การศึกษา ตองมี

คาใชจายในการปรับปรุง พัฒนาเพิ่มข้ึน ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ประเด็นที่เปนจุดออน 

คือ การบริหารจัดการระบบ เครือขาย (สหวิทยาเขต) ของโรงเรียนในเขตพื้นที่การศึกษายังไมชัดเจน 

ผูบริหารสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขาดการกํากับ ติดตาม อยางตอเน่ืองในบางภารกิจ ขาดแคลน

บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามกรอบอัตรากําลงบุคลากรที่ปฏิบัติงานบางสวนไมตรงกับ

ภาระงานที่รับผิดชอบ บุคลากรขาดความรูความเขาในการปฏิบัติงาน ทดแทนกันสงผลใหเกิดความลาชา

ในการบริการ ขาดบุคลากรที่มีความชํานาญการเฉพาะดาน ในดานงบประมาณ ระบบบัญชีการเงิน พัสดุ 

(กลุมนโยบายและแผน, 2555)  
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  

 

 งานวิจัยภายในประเทศ  

 ประภาพร เจริญศิริ (2556) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธของพฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษา

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 27 มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษา ศึกษาความพึงพอใจ         

ในการปฏิบัติงานของครู และศึกษาความสัมพันธของพฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของครูกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครู เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมาก คือ ดานพฤติกรรมผูนํา แบบมิตรสัมพันธ 

ดานพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ และดานพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงสวนความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก คือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน ดานความสําเร็จ 

ของงาน และความสัมพันธของพฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน          

ของครูความสัมพันธของพฤติกรรมผูบริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู        

มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 เจษฎากรณ นันดิลก (2556 : 81) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล

ตอประสิทธิผลในการทํางานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 1 พบวา ภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ 

เขต 1 โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาทีม่ีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก ภาวะผูนําแบบสนับสนุน และตํ่าสุดภาวะผูนําแบบสั่งการ 

 สุจิตรา สงคราม (2556) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการวิจัย พบวา การใชภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบวา ภาวะผูนําของ

ผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกแบบ ความแตกตางของภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา             

ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกตางกัน พบวา โดยภาพรวมมีความ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณาการใชภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน          

ในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกตางกัน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาขนาดเล็กมีการใชภาวะผูนําแบบใช

อิทธิพลดานอุดมการณมากที่สุด ผูบริหารสถานศึกษาขนาดกลางมีการใช ภาวะผูนําแบบกระตุนการใช

ปญญามากที่สุด ผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ มีการใชภาวะผูนํา แบบใชอิทธิพลดานอุดมการณ                

มากที่สุดและผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ พิเศษมีการใชภาวะผูนําแบบจูงใจมากที่สุด 
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 กิตติวรรณ แสนโท (2556 : 56) ไดศึกษาภาวะผูนําทางวิชาการของผูนําทางวิชาการ       

ของผูบริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครระยอง จังหวัดระยอง 

พบวา 1) ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนในสังกัดเทศบาลระยอง ตามความคิดเห็น

ของครูผูสอน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ไดแก ดานการพัฒนาและสรางมาตรฐานดานวิชาการ 

ดานการดูแลเอาใจใสครูและนักเรียนอยางใกลชิด และดานการสงเสริมใหมีการพัฒนาวิชาชีพตามลําดับ  

2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษาเรียนใน สังกัดเทศบาลนครระยอง 

จังหวัดระยอง จําแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ  

ทางสถิติ สวนดานการกําหนดสถานศึกษา โดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สวนดานการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน และดานประสานงานดานการใชหลักสูตร แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครระยอง จังหวัดระยอง จําแนกตามประสบการณการทํางาน โดยรวม 

และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

 สุจิตรา แซจิว (2557) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

กับพฤติกรรมการสอนของคร ูสังกัดเทศบาลในจังหวัดระยอง จันทบรุี และตราด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอนกับพฤติกรรมการสอนของคร ูและ

ศึกษาความสัมพันธระหวาง กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษากับพฤติกรรมการสอนของครู สังกัด

เทศบาลในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้ง ไดแก ครูผูสอน สังกัดเทศบาล

ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด โดยสุมกลุมตัวอยางแบบแบงช้ันอยางไมเปนสัดสวน (Disproportional 

Stratified Random Sampling) จํานวน 248 คน เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ การหาคุณภาพของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ Q แอลฟา 

(Alpha Coefficient) ของครอนบาคไดความเช่ือ จากบาน กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

เทากับ 0.89 และคาความเช่ือมั่นพฤติกรรมการสอนของครู เทากบั 0.84 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธแอลฟา (Alpha Coefficient) 

และคาสัมประสิทธิ Q สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

ผลการวิจัย พบวา 1) กระบวนนิเทศภายในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน สังกัดเทศบาล

ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด อยูในระดับมาก 2) พฤติกรรมการสอนของครู สังกัดเทศบาล     

ในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด อยูในระดับ มาก 3) ความสัมพันธระหวาง กระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษากับพฤติกรรมการสอนของครู สังกัดเทศบาลในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด  

มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ศิริพร อินนะรา (2558 : 95) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา      

ที่สงผลตอประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เขตลาดกระบัง ผลการวิจัยพบวา แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง พิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุนอยู      

ใน 59 ระดับมากเปนอันดับ 1 รองลงมาคือภาวะผูนําแบบมุงเนนผลสัมฤทธ์ิอยูในระดับมาก อันดับ 3 

คือภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมอยูในระดับมาก และภาวะผูนําแบบสั่งการอยูในระดับนอย ตามลําดับ

 ทะวิด ผองกัล (2558) การวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาด 

เล็กในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต1 ซึ่งมีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา

ระดับภาวะผูนําของผูบริหาร และเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานขนาดเล็ก

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบรุี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูสอน และ

จําแนกตามประสบการณของครูผูสอน โดยผลการวิจัย พบวา 1. ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา             

ข้ันพื้นฐานขนาดเล็กในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็น

ของครูผูสอนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในรายดาน พบวาทุก ดานอยูในระดับมาก 

เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ดานภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

ดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน และดานภาวะผูนําแบบ สั่งการ 2. การเปรียบเทียบระดับ

การมีภาวะผูนําของผูบริหารข้ันพื้นฐานขนาด เล็กในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

กาญจนบุรี เขต 1 จําแนกตามประสบการณ ในการสอนของครู โดยภาพรวม และรายดาน พบวา        

ไมมีความแตกตางกัน 

 วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559) ไดศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการ

พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษาของรัฐ ในจังหวัดราชบุรี ผลการศึกษา พบวา

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากทั้งภาพรวม กลาวคือผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนํา

แบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบสั่งการ และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

สวนการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา อยูในระดับมากทั้งภาพรวมและรายดาน ประกอบดวยการฝกอบรม 

การศึกษาตอและการศึกษาทางไกล การประชุมปฏิบัติการ การสัมมนา การนิเทศการสอน และ

การศึกษาดูงาน เมื่อพิจารณาผลการวิจัยแลว สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ภาวะผูนํา

แบบสนับสนุน และภาวะผูนําแบบมีสวนรวม สงผลตอการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ดังน้ันผูบริหาร

สถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของควรสงเสริมภาวะผูนําของผูบริหารเองโดยเลือกใชภาวะผูนํา         

ใหเหมาะสมกับงานสถานการณ และบุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 
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 งานวิจัยตางประเทศ 

 Moore (2000 : 61) ไดทําการศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารสํานักงานกลางจํานวน 7 คน 

เกี่ยวกับความสมัพันธระหวางการนิเทศกับการประเมินของผูบริหารโรงเรียน ผลการศึกษา พบวาผูบริหาร

สํานักงานกลางรับรูวา การนิเทศเปนกระบวนการปรับปรุงอยางตอเน่ือง ซึ่งเช่ือวาจะทําใหครูใหญ        

มีการพัฒนาและเจริญกาวหนา ในงานที่รับผิดชอบ โดยผูบริหารโรงเรียนควรมีการทบทวนเครื่องมือในการ

ประเมินซ้ําอีกครั้งหน่ึง ในชวงระหวางปและปลายปการศึกษา 

 Silva & Dana (2001 : 45) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการนิเทศแบบรวมมือในโรงเรียนที่จะพัฒนา           

สูระดับมืออาชีพ ผลงานวิจัยน้ีนําเสนอรูปแบบของการนิเทศแบบรวมมือ โดย เนนการตรวจสอบ และ

การใชขอมูล เพื่อพัฒนาโรงเรียนที่จะพัฒนาสูระดับมืออาชีพซึ่งมี 4 ข้ันตอนที่ บุคลากรในโรงเรียน

จะตองรวมกันสรางและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันเริ่มจากข้ันตอนแรก คือ ข้ันการเตรียม

ความพรอม การนิเทศโดยตรง ผลของการนิเทศและความตองการของครู ซึ่งในการนิเทศจะตองยึด

หลักทั้งสี่ผสมผสานกัน ในการนิเทศควรกําหนดหนาที่ของศึกษานิเทศกในมหาวิทยาลัยหรือครู และ

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหลังการนิเทศจะชวยทําใหครูไดรับการพัฒนา ทัศนคติ อีกทั้งยังชวงสงเสริม

ใหครูและคณะตาง ๆ ในมหาวิทยาลัยกันมาใสใจในการสอนย่ิงข้ึน 

 Stephen (2002) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลหรับความสําเร็จที่มีคุณภาพ และ

การเรียนรูขององคการ ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธทางบวก

กับการทํางานเปนทีม การเนนที่ลูกคาเปนสําคัญและพันธะสัญญาที่จะปรับปรุงอยางตอและหลักการ

ฝกปฏิบัติขององคการแหงการเรียนรูดานวิสยัทัศนรวมรูปแบบการจัดการแบบแผน 5 แบบทางความคิด 

สวนภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับการเปนที่ลูกคาเปนสําคัญ และการบริหาร 

แบบวางเฉยเชิงรุกมีความเกี่ยวของเชิงบวกกับวิธีการควบคุมกระบวนการ การใชวิธีการควบคุมกระบวนการ

ไดสะทอนกลับมาเพิ่มกระบวนการยอนกลับตอสมาชิกของทีม ซึ่งไดสงเสริมหรือใหกําลังใจ การฝกปฏิบัติ

ของการเรียนรูขององคการแหงการเรียนรูทั้ง 2 ดาน คือ ดานการเรียนรูของทีม และดานความรูสึก

สวนบุคคลของความเช่ียวชาญของบุคคล หลักการฝกปฏิบัติของการคิดเชิงระบบ และหลักการฝกปฏิบัติ

ของการเรียนรูของทีมมีความสัมพันธทางบวกกับระดับซึ่งผูนํากลุมทํางาน 

 Walter and Others (2003 : 2 - 14) ทําการศึกษา งานวิจัยเพื่อคนหาคําตอบวาในชวง 

30 ปที่ผานมา งานวิจัยไดบอกอะไรบางเกีย่วกับผลของภาวะผูนําที่มีตอผลสัมฤทธ์ิของผูเรียน ซึ่งในบทนํา

ของรายงานวิจัยระบุวา ไมมีวิธีแกปญหาใดสามารถนํามาใชไดอยางสมบูรณแบบทั้งน้ี ไมวาจะเปน

เรื่องหน่ึงที่เกี่ยวของกับความมีประสิทธิผลของการศึกษาสําหรับขอคนพบจากการวิจัยครั้งน้ีช้ีใหเห็นวา 

1) มีความสัมพันธอยางเห็นไดชัดระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับผลสัมฤทธ์ิของผูเรียน 2) การที่

ผูบริหารมีภาวะผูนําทางวิชาการเพิ่มสูงข้ึน ทําใหผลสัมฤทธ์ิของผูเรียนเพิ่มสูงข้ึน ตามไปดวย 3) มีพฤติกรรม

ภาวะผูนํา 21 ขอ ที่มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธ์ิอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก พฤติกรรมภาวะผูนํา
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ในดาน 1) คํานึงถึงวัฒนธรรมองคการ 2) วางระเบียบและแนวทางการปฏิบัติงาน 3) ออกกฎขอบังคับ

ที่ปกปองครูใหสามารถทุมเทเพื่อการสอน 4) แสวงหาทรัพยากร 5) สรางและพัฒนาหลักสูตรการสอน 

และการวัดผล 6) กําหนดจุดเนนในเปาหมาย 7) แสวงหาความรูใหม ๆ เกี่ยวกับหลักสูตร การวัดผล 

และการสอน 8) การสรางวิสัยทัศนรวม 9) ใหรางวัลสําหรับความสําเร็จ 10) มีทักษะการสื่อสาร 11) 

เปนนักประชาสัมพันธ 12) ใหผูอื่นสวนรวมตัดสินใจ 13) ยอมรับทั้งความสําเร็จและความลมเหลว 

14) มีมนุษยสัมพันธ 15) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 16) มองโลกแงดี 17) มีอุดมการณ 18) ติดตาม

ความความกาวหนาของโรงเรียน 19) ยืดหยุนปรับตัวงาย 20) คํานึงถึงสถานการณ 21) เปนผูกระตุน

ใหเกิดสติปญญา 

 Smith (2006) ไดทําการศึกษาวิจัยเรือ่ง การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียน

และคะแนนการทดสอบมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา การรับรูของวัฒนธรรมโรงเรียนมีความสัมพันธ

กับผลสัมฤทธ์ิ ทางการเรียนของนักเรียนในโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในรัฐแอริโซนา       

ทางตะวันตกเฉียงใต ประเทศสหรัฐอเมริกา 

 Chester A. Schriesheim (2006) ศึกษาเรื่องของทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมายและทฤษฎี

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง โดยวิเคราะหระดับรายบุคคลพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ

กันในระดับปานกลางกับความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จากการ

วิเคราะหการถดถอยเชิงเสนยืนยันวา พฤติกรรมผูนําแบบสนับสนุนใน ทฤษฎี วิ ถีทาง  - เป าหมาย             

มีผลในทางบวก 

 Mine SANCAR (2009) ศึกษาแบบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครู โดยการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน พบวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรม

ผูนํากับความพึงพอใจในการทํางานของครูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญในเชิงบวกอยางชัดเจน 

 Jasmine Green (2010) ศึกษาแนวคิดรูปแบบกระบวนการทางวิชาการที่นําไปสูผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียนมัธยมศึกษา การศึกษาครั้งน้ีใชกลุมตัวอยางคือ นักเรียนมัธยมปลายจํานวน 

1866 คน พบวาการใชผูนําแบบใหการสนับสนุนและผูนําแบบมีสวนรวมในการเรียนให ผลในเชิงบวก

กับนักเรียนในดานของการสรางแรงจูงในการมาเรียน เจตคติที่ดีตอการเรียนโดยวัดไดจากผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียน 

 Rajbhandari (2014) ไดทําการศึกษาวิจัยเรือ่งความพรอมในการเปนผูนําเพื่อความยืดหยุน

และความคลองตัว : มิติที่ 4 ของภาวะผูนําตามสถานการณในการต้ังคาการศึกษา ซึ่งในการต้ังคาการศึกษา

ความยืดหยุนและความคลองตัวของผูนําเปนปจจัยที่จําเปนสําหรับการเตรียมความพรอมสําหรับ        

การเปนผูนํา รวมทั้งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความตองการของผูตามสถานการณและความพรอม       

ในสถานการณ ผูนําตองมีวิธีการหลายมิติที่จะใหผูนําลดชองวางลดความไมตรงกันระหวางความตองการ

ของครูและนักเรยีน ผูนําตองแสดงรูปแบบใหเหมาะสมกับสถานการณทั้งภายในและสถานการณภายนอก 
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ผลการวิจัยน้ีจะใหความเปนผูนําที่แสดงพฤติกรรมที่ผสมผสานกันทั้งความจําเปนในสถานการณ และ

เตรียมความพรอมของผูตาม การเตรียมความพรอมของผูนําสําหรับความยืดหยุนและความคลองตัว

เปนสิ่งจําเปนที่จะมีสวนรวมในดานวิธีการหลายมิติของความเปนผูนําจะชวยสงเสริมความยืดหยุน 

ของความเปนผูนําและความสมดุลที่ อยูในรูปแบบตาง ๆ ไดทันทีตามบริบท 

 จากการทบทวนวรรณกรรม และศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําและการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา ทั้งในและตางประเทศพบวา แนวทางในการพัฒนาคุณภาพผูเรียน เกี่ยวของกับ

การพัฒนาภาวะผูนําของผูนิเทศ ที่มีจําเปนอยางตอการกํากับดูแล และประเมินผลการเรียนการสอน

ของครูการนิเทศการศึกษาจึงเปนกระบวนการที่สําคัญในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ

โดยเฉพาะการนิเทศภายใน ถือไดวาเปนหัวใจ และยุทธศาสตรที่สําคัญในการสงเสริมสนับสนุน            

ใหโรงเรยีนดําเนินการจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพและประสบความสาํเร็จตามจุดมุงหมายของหลักสูตร 

ผูบริหารสถานศึกษาเปนที่มีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานนิเทศภายในสถานศึกษา การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนการสอน สื่อการเรียนรู การวิจัยในช้ันเรียน การประกันคุณภาพ

การศึกษา ทั้งน้ีเพื่อใหการนิเทศภายในเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอคุณภาพนักเรียน          

อันเปนเปาหมายสูงสุดของการจัดการศึกษา  

 จากการทบทวนวรรณกรรม และศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

โดยยึดหลักแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ ที่กลาวถึงทฤษฎีวิถีทาง - เปาหมาย ผลการศึกษา

จากงานวิจัยตาง ๆ พบวาหากองคการใดที่ผูนําเลือกใชภาวะผูนําไดเหมาะสมถูกตอง ก็จะสามารถ

นําพาองคการน้ันใหไปสูเปาหมาย ประสบความสําเร็จ ไดผลลัพธที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดี 

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน  

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ซึ่งภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

เปนปจจัยที่สําคัญในการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาไดมีการพัฒนา

ตนเองอยางสม่ําเสมอ และตอเน่ือง ดังน้ันในสวนของการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง

กระบวนการสนับสนุน เสริมสรางใหบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาไดพัฒนาวิชาชีพ พัฒนา

ศักยภาพ เพิ่มพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรในสถานศึกษา

อยางตอเน่ืองโดยพัฒนาผานรูปแบบที่หลากหลาย เพื่อที่จะสงผลใหการปฏิบัติงานของบุคลากร             

มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใหบุคลากรพัฒนา

ตนเองไดรับความรูเพิ่มเติมใหม มีเทคนิคทักษะกระบวนการทํางานแบบใหม ๆ เพื่อทําใหองคการ

สามารถใชความสามารถของบุคลากรทางการศึกษาไดชวยกันนําพาใหองคการสามารถดําเนินงาน 

ไปสูเปาหมาย เกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งรูปแบบการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา

ประกอบดวยการฝกอบรม การนิเทศการสอน การสัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน 

และการศึกษาตอ และการศึกษาทางไกล จากรูปแบบการพัฒนาดังกลาวจะสามารถ ทําใหบุคลากร

ทางการศึกษานําประโยชนที่ไดจากการพัฒนาตนเองไปพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน

ตอไป 



บทที่ 3  

 

วิธีดําเนนิการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการ

นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัย เพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา กระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา และศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี           

ซึ่งผูวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการ 

เก็บขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaire) มีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังน้ี  

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  

2. เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู  

3. การเกบ็รวบรวมขอมลู  

4. การวิเคราะหขอมลูและสถิติที่ใช  

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 

1.  ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแกผูบริหารและครูผูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ปการศึกษา 2561 จํานวน 66 โรงเรียน ประชากรทั้งหมดจํานวน 

3,178 คน (สารสนเทศทางการศึกษา ปการศึกษา 2561 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11)  

2.  กลุมตัวอยาง  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนปฏิบัติจํานวน 

355 คนโดยผูวิจัยดําเนินการไดมาซึ่งกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

 2.1  สํารวจรายช่ือโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11      

ไดโรงเรียน 66 แหง มีผูบริหารและครูผูสอนจํานวน 3,178 คน 

 2.2  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (Sample Size) เพื่อใหลงขอมูลที่ไดจากลุมตัวอยาง        

มีมากพอและเหมาะสม โดยการคําจากสูตรของ Taro Yamane ที่กําหนดคาความเคลื่อนที่ยอม           

ใหเกิดข้ึนในรูปของสัดสวนเทา .05  
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เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

 

1. การสรางเครื่องมือและข้ันการสรางขอคําถาม  

 1.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา หลักเกณฑและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาและประสิทธิผลการนิเทศภายในสถานศึกษา  

 1.2  กําหนดขอบขายเน้ือหาในการสรางเครื่องมือวิจัยตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 

  1.3  สรางแบบสอบถามในการวิจัยตามกรอบแนวคิดและวัตถุประสงคของ การวัด        

ตามนิยามศัพท นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบ

และ พิจารณาแกไขใหสมบูรณย่ิงข้ึน 

การวิจัยครั้งน้ีมีเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ระดับระดับการปฏิบัติตามแบบภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาตามระดับการปฏิบัติของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี  

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

ประกอบดวยตําแหนงหนาที่ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน  

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 

  คะแนนระดับ  5   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด  

  คะแนนระดับ  4   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

  คะแนนระดับ  3   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

  คะแนนระดับ  2   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

  คะแนนระดับ  1   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย การสํารวจ

ความตองการและความจําเปน การวางแผนการนิเทศ การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ  

การปฏิบัติการนิเทศ การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ และการประเมินผล              

การนิเทศและการรายงานผล 
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 คะแนนระดับ  5   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด  

 คะแนนระดับ  4   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

 คะแนนระดับ  3   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนระดับ  2   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

 คะแนนระดับ  1   หมายถึง   มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 2. ข้ันการหาความตรงเชิงเน้ือหา  

 2.1 นําแบบสอบถามใหผู เช่ียวชาญดานเน้ือหา และผูเ ช่ียวชาญดานการวัด และ

ประเมินผล จํานวน 5 คน ประกอบดวย การตรวจสอบความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพท 

(Index of Item Objective Congruence :IOC) ของแบบสอบถามทั้ง 2 ตอน โดยประเด็นที่มีคา IOC  

ตํ่าวา 0.50 แสดงวาขอคําถามน้ันวัดไมตรงจุดประสงค หรือตรงตามเน้ือหา 

 2.2  ปรับปรงุแบบสอบถามตามการพจิารณาของผูเช่ียวชาญ 

 2.3  นําเสนออาจารยที่ปรึกษา จากน้ันจึงปรบัปรุงแกไข แบบสอบถามอีกครัง้หน่ึง 

3. ข้ันการหาความเช่ือมั่น  

 3.1  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงไปทดลองใช (Try out) กับผูบริหาร และครูผูสอน          

ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 แบบรายบุคคล (one to one 

Try out) ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient Method) ตามวิธีของ Crobach  

 3.2  จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ และนําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง

ตอไป  

 

การเก็บรวบรวมขอมูล  

 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง จากกลุมที่เปนกลุมตัวอยาง 

โดยมีลําดับข้ันตอนในการเกบ็รวบรวมขอมูล ดังน้ี  

 1.  ขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตศึกษาคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

เพื่อทําหนังสือนําสงถึงสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือ

ใน การเก็บรวบรวมขอมูลกับขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

ในปการศึกษา 2561 
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 2.  ผูวิจัยสงหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมลูเพื่อใชในการวิจัยและสงแบบสอบถาม

ไปยังผูบริหาร และครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11            

ที่เปน กลุมตัวอยาง เพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม พรอม นัดหมาย เวลาที่ขอรับ 

แบบสอบถามคืนดวยตนเอง  

 3.  ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามทุกชุด  

 4.  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 

 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอร และดําเนินการประมวลผลโดยใชโปรแกรม 

สําเร็จรูป ในการคํานวณคาสถิติตาง ๆ มีข้ันตอน ดังน้ี  

 1.  วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และหารอยละ (Percentage) แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียงทายตาราง  

 2.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการ

นิเทศภายภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ใชสถิติคาเฉลี่ย 

(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยกําหนดแบบสอบถามเปนแบบ

มาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ซึ่งผูวิจัยใชเกณฑแปลความหมายจากชวงคะแนน

ตามเกณฑ ดังน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 103 อางถึงใน ประธาน ยศรุงเรือง, 2559 : 104)  

  คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง  มีระดับภาวะผูนําตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในระดับมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง  มีระดับภาวะผูนําตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในระดับมาก 

  คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  มีระดับภาวะผูนําตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในระดับปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  มีระดับภาวะผูนําตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในระดับนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  มีระดับภาวะผูนําตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในระดับนอยที่สุด  

 

 



 112 

 3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดประมวลผล

ขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร โดยใชสถิติตามหัวขอการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี  

  3.1  สถิติบรรยาย  

     1) การแจกแจงความถ่ี และ รอยละ 

     2) คาเฉลี่ย 

     3) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  3.2  สถิติทดสอบสมมติฐาน  

     การวิเคราะห การถดถอย พหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) นําเสนอในรูปแบบตารางประกอบ คําบรรยาย (แบบภาวะผูนําที่สงผลตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาระดับใด)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 4  

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานีมีวัตถุประสงค 1) 

เพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  

เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 2) เพื่อศึกษากระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน          

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี และ 3) เพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยผูวิจัยดําเนินการตามลําดับข้ันตอน ดังตอไปน้ี  

  1. สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

  2. ข้ันตอนการวิเคราะหขอมลู  

  3. ผลการวิเคราะหขอมลู  

 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายและการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะห ดังตอไปน้ี 

 N   แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง   

 Χ    แทน    คาเฉลี่ย 

 S.D.   แทน    คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t    แทน   คาที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 

 Sig.    แทน    นัยสําคัญทางสถิติ (Significant)  

 *    แทน    คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 **   แทน    คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 R   แทน   คาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธพหุคูณ 

 R2   แทน   คาอํานาจในการพยากรณ 

 b   แทน   คาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ ซึง่พยากรณในรูปคะแนนดิบ 

 β    แทน   คาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณ ซึ่งพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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 Std.Error    แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย 

 Adjusted R2  แทน  ประสิทธิภาพการทํานายที่ปรับแลว 

 Ý      แทน  คะแนนประสิทธิผลของสถานศึกษาที่ไดจากสมการพยากรณ 

          ในรูปคะแนนดิบ 

 Ž      แทน  คะแนนประสิทธิผลของสถานศึกษาที่ไดจากสมการพยากรณ 

          ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 X1       แทน  ภาวะผูนําแบบสัง่การ  

 X2       แทน  ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

 X3       แทน  ภาวะผูนําแบบมสีวนรวม 

 X4       แทน  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

 Y      แทน  กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

  

ขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล 

  

 การวิเคราะหขอมลูการศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารทีส่งผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดทําการวิเคราะห

ขอมูล โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพื่อหาคาสถิติขอมูลมีข้ันตอน 

ดังน้ี  

  1.  วิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  2.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามรูปแบบ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี   

  3.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

  4.  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการ

นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 จากการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา 

และประสบการณทํางาน โดยผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางที่ 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพสวนบุคคลของครู  

 

สถานภาพสวนบุคคลของครู 
จํานวน 

(N = 355) 
รอยละ 

1.  เพศ 

  1.1  ชาย 

  1.2  หญิง 

 

142 

213 

 

 

 

 

40.00 

60.00 

 

 

 

2.  ระดับการศึกษา 

  2.1  ปริญญาตร ี

  2.2  สูงกวาปริญญาตร ี

 

272 

83 

 

 

 

 

76.60 

23.40 

 

 

 

3.  ประสบการณทํางาน 

  3.1  1 - 5 ป 

  3.2  6 - 10 ป 

  3.3  มากกวา 10 ปข้ึนไป 

 

27 

121 

207 

 

 

 

 

 

7.60 

34.10 

58.30 

 

 

 

 

 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพสวนบุคคลของผูบริหาร และครู  

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ไดแก เพศ วุฒิการศึกษา 

และประสบการณทํางาน จํานวน 355 คน พบวา ผูบริหารและครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี สวนใหญเปนเพศหญิง มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และ             

มีประสบการณทํางานมากกวา 10 ป 
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 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครู

ตามแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี  

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา และครูตามแบบ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ประกอบดวย ภาวะผูนําแบบสั่งการ 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ผลการ

วิเคราะหปรากฏตามตารางที่ 4.2 - 4.6 

 

ตารางท่ี 4.2   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติของผูบริหาร

สถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและราย

ดาน 

 

รูปแบบภาวะผูนํา 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1.  ภาวะผูนําแบบสัง่การ 3.74 0.42 มาก 

2.  ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 3.40 0.64 ปานกลาง 

3.  ภาวะผูนําแบบมสีวนรวม 3.29 0.97 ปานกลาง 

4.  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 3.83 0.58 มาก 

รวม 3.57 0.54 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.2 พบวา ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษาที่ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

โดยรวมอยูในระดับมาก และรายดานอยูในระดับมากและปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจาก

มากไปนอย คือ ดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ดานภาวะผูนําแบบสั่งการ ดานภาวะผูนํา               

แบบใหการสนับสนุนและดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา

  และครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

  การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนําแบบสั่งการ 

 

ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1. ผูบริหารเปนผูที่วางแผนและกําหนดนโยบายของสถานศึกษา 

 แตเพียงผูเดียว 3.42 0.95 ปานกลาง 

2. ผูบริหารเปนผูกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียว 3.44 0.83 ปานกลาง 

3. ผูบรหิารกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน 

 แตเพียงผูเดียว 3.92 0.75 มาก 

4. ผูบรหิารไมเปดโอกาสใหครผููสอนมสีวนรวมในการวางแผน 

 และกําหนดนโยบายของสถานศึกษา 3.88 0.81 มาก 

5. ผูบรหิารช้ีนําสิ่งทีจ่ะตองทําและวิธีการที่จะทําให 

 ครูผูสอนทราบ 3.79 0.84 มาก 

6. ผูบรหิารแจงขางสารใหครูไดรบัทราบถึงสิ่งทีค่าดหวังไว 

 อยางชัดเจน 3.88 0.85 มาก 

7. ผูบรหิารตัดสินใจทุกเรื่องเพียงคนเดียว แลวสั่งการ 

 ใหครูผูสอนปฏิบัติตาม 3.50 0.92 ปานกลาง 

8. ผูบริหารไมเปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ 3.91 0.77 มาก 

9. ผูบรหิารเปนผูกําหนดเวลาที่จะตองทํางานใหแลวเสร็จ 3.94 0.69 มาก 

10. ผูบรหิารไม อธิบายหรือแจงใหครผููสอนทราบถึง 

 ความคาดหวังของสถานศึกษา 3.82 0.82 มาก 

รวม 3.74 0.42 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวา ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานภาวะผูนําแบบสัง่การ โดยรวมอยูในระดับมาก และรายขออยูในระดับมากและปานกลาง เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ผูบริหารเปนผูกําหนดเวลาที่จะตองทํางานใหแลวเสร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ 

ผูบริหารกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียว สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหาร

เปนผูที่วางแผนและกําหนดนโยบายของสถานศึกษาแตเพียงผูเดียว 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา

  และครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี 

  การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนํา 

  แบบใหการสนับสนุน 

 

ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1.  ผูบริหารเช่ือมั่นวาครจูะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพกอใหเกิดประสิทธิผลตามที่ไดกําหนดไว

ตามเปาหมาย 3.01 1.22 ปานกลาง 

2.  ผูบริหารใหความเปนกันเองกบัครูในการทํางาน 2.98 1.03 ปานกลาง 

3.  ผูบริหารเปนผูใหกําลงัใจและสรางบรรยากาศที่ดี 

 ในการทํางาน 3.03 1.29 ปานกลาง 

4.  ผูบริหารปฏิบัติตอครู และบุคลากรทุกคนในโรงเรียน

อยางเสมอภาค 2.99 1.25 ปานกลาง 

5.  ผูบริหารมีความเปนมิตร ใหคําปรกึษาแกทุกคนได 3.42 0.98 ปานกลาง 

6.  ผูบริหารใสใจในความเปนอยู และความตองการของคร ู 3.32 1.00 ปานกลาง 

7.  ผูบริหารมีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ เขาใจความรูสึก

เกี่ยวกับปญหาตาง ๆ ของครผููสอน 3.31 0.94 ปานกลาง 

8.  ผูบริหารสนับสนุนใหครผููสอนมีความกาวหนาในวิชาชีพ 3.46 0.99 ปานกลาง 

9.  ผูบริหารใหคําแนะนํา เสนอแนะและชวยเหลอืครผููสอน 

 ในการพัฒนาวิชาชีพ 3.49 0.93 ปานกลาง 

10.  ผูบริหารเอาใจใส ในความตองการของครผููสอน 3.77 1.00 มาก 

11.  ผูบริหารใหการยอมรับนับถือครผููสอน 3.55 1.10 มาก 

12.  ผูบริหารเปดโอกาสใหครผููสอนเขาพบเพือ่ปรึกษาหารือ

เรื่องงานและเรื่องสวนตัวได 3.97 0.78 มาก 

13.  ผูบริหารจัดสภาพแวดลอมของงานเปนที่นาพอใจ 

 ของบุคลากร 3.99 0.64 มาก 

รวม 3.40 0.64 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.4 พบวา ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครตูามแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และรายขออยูในระดับมาก และ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารจัดสภาพแวดลอมของงานเปนที่นาพอใจของบุคลากร 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารเปดโอกาสใหครูผูสอนเขาพบเพื่อปรึกษาหารือเรื่องงาน และ

เรื่องสวนตัวได สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารใหความเปนกันเองกับครูในการทํางาน 

 

ตารางท่ี 4.5  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติของผูบริหาร 

 สถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 

 เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนําแบบ 

 มีสวนรวม 

 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1. ผูบรหิารมีความเช่ือมั่นโดยไววางใจอยางเต็มที่ ใหครู

ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่ 3.03 1.08 ปานกลาง 

2. ผูบรหิารจะมกีารวิเคราะหหาแนวทางในการปรับปรงุการ

ปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 3.13 1.22 ปานกลาง 

3. ผูบรหิารมีกลยุทธที่ทําใหครูเห็นถึงความสําคัญในการ

รวมมือกันปฏิบัติงานจนประสบผลสําเร็จตามที่ 

ต้ังเปาหมายไว 3.40 1.22 ปานกลาง 

4. ผูบรหิารสนับสนุนให ครผููสอนมสีวนรวมในการแก ปญหา

ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 3.33 1.44 ปานกลาง 

5. ผูบรหิารมอบหมายงานใหครผููสอน โดยคํานึงถึงความรู 

ความสามารถและความตองการของครผููสอน 3.57 1.13 มาก 

6. ผูบรหิารมีวิธีการจงูใจใหครูผูสอนรวมมือกันปฏิบัติงาน 3.53 1.05 มาก 

7. ผูบรหิารมีการประชุม ปรึกษาหารือครูผูสอนเสมอ 3.12 1.28 ปานกลาง 

8. ผูบรหิารมีการกระตุนใหเกิดการอภิปรายและเสนอแนะ 

 ในการปฏิบัติงาน 3.26 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.97 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.5 พบวา ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัด สุราษฎรธานี 

ดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และรายขออยูในระดับมากและปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารมอบหมายงานใหครูผูสอน โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ

และความตองการของครูผูสอน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารมีวิธีการจูงใจใหครูผูสอน

รวมมือกันปฏิบัติงาน สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารมีความเช่ือมั่นโดยไววางใจอยางเต็มที่  

ใหครูปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
 

ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติของผูบริหาร 

  สถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 

  เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนําแบบ 

  มุงความสําเร็จ 
 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1. ผูบรหิารจัดทําแนวทางในการปรับปรงุการปฏิบัติงานอยาง

สม่ําเสมอ 3.94 0.87 มาก 

2. ผูบรหิารมีความมั่นใจวาครผููสอนจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เปาหมายตามกําหนดไวเปนอยางดี 3.83 0.90 มาก 

3. ผูบรหิารยกยองชมเชยเมื่อครูผูสอนสามารถปฏิบัติงานได

สําเร็จตามเปาหมาย 3.88 0.89 มาก 

4. ผูบรหิารต้ังความคาดหวังในความสําเร็จตอการปฏิบัติงานที่

มีมาตรฐานของครผููสอน 3.99 0.76 มาก 

5. ผูบรหิารกําหนดมาตรฐานดานความเปนเลิศสูงแกครูผูสอน 3.97 0.52 มาก 

6. ผูบรหิารกําหนดเปาหมายที่ทาทายใหแกครูในการ

ปฏิบัติงานไดสําเรจ็ตามมาตรฐานที่ต้ังไว 3.87 0.86 มาก 

7. ผูบริหารเปดโอกาสใหครผููสอนแสดงความสามารถอยางเต็มที ่ 3.72 0.92 มาก 

8. ผูบรหิารเนนการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสงู 3.62 1.00 มาก 

9. ผูบรหิารคํานึงถึงผลงานของครผููสอน มากกวาคอยเฝา 

 ตรวจตราวิธีการปฏิบัติงาน 3.67 0.91 มาก 

รวม 3.83 0.58 มาก 
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 จากตารางที่ 4.6 พบวา ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

ดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวา ผูบริหารต้ังความคาดหวังในความสาํเรจ็ตอการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานของครูผูสอน 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารกําหนดมาตรฐานดานความเปนเลิศสูงแกครูผูสอน สวนขอที่       

อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารเนนการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ประกอบดวย การสํารวจความตองการ และ

ความจําเปน การวางแผนการนิเทศ การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ การปฏิบัติการนิเทศ การสรางเสริม

กําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ และการประเมินผลการนิเทศและการรายงานผลผลการวิเคราะหปรากฏ

ตามตารางที ่4.7 - 4.13 

 

ตารางท่ี 4.7   แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติตามกระบวนการ

นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมและรายดาน 

 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1. การสํารวจความตองการและความจําเปน 3.80 0.40 มาก 

2.  การวางแผนการนิเทศ 3.92 0.46 มาก 

3.  การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 4.08 0.55 มาก 

4.  การปฏิบัติการนิเทศ 4.10 0.53 มาก 

5.  การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 3.93 0.61 มาก 

6.  การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 3.62 0.67 มาก 

รวม 3.91 0.43 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวา ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับมาก และ

รายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย คือ ดานการปฏิบัติการนิเทศ 

ดานการใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ ดานการสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ ดานการวางแผน 

การนิเทศ ดานการสํารวจความตองการและความจําเปน และดานการประเมินผลการนิเทศและการ

รายงานผล 

 

ตารางท่ี 4.8  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติตามกระบวนการ

  นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

  จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสํารวจความตองการและความจําเปน 

 

การสาํรวจความตองการและความจําเปน 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1.  สถานศึกษามีการศึกษาสภาพปจจบุัน ปญหาและผล 

 การปฏิบัติงานจากผลการประเมินภายนอกของโรงเรียน 

 เพื่อกําหนดความตองการในการนิเทศภายใน 3.70 0.96 มาก 

2.  ศึกษามีการศึกษาสภาพปญหาการปฏิบัติงานของโรงเรียน

เพื่อกําหนดขอบเขตของความจําเปนในการนิเทศภายใน 3.62 0.82 มาก 

3. สถานศึกษาสํารวจขอมูลการปฏิบัติงานของฝายงาน 

 และกลุมสาระตาง ๆ เพื่อนํามากําหนดความตองการ 

 ในการนิเทศภายใน 3.85 0.58 มาก 

4. ผูบรหิารและครผููเกี่ยวของรวมกันวิเคราะหนโยบาย 

 ของ สพฐ. และ สพม. เพื่อกําหนดความจําเปนในการนิเทศ

ภายใน 3.89 0.82 มาก 

5. ครูผูรบัผิดชอบโครงการมีการจัดทําโครงการนิเทศภายใน 

 ใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ 3.61 0.85 มาก 

6. สถานศึกษามีการแตงต้ังกรรมการศึกษาสภาพปจจุบัน 

และปญหาและความตองการในการนิเทศภายในโรงเรียน 3.97 0.71 มาก 

7. หัวหนาฝายบริหารวิชาการศึกษาความตองการในการนิเทศ

จากผลการประเมินที ่ผานมาเสนอตอผูบริหารสถานศึกษา 3.76 0.91 มาก 
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ตารางท่ี 4.8  (ตอ) 

 

การสาํรวจความตองการและความจําเปน 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

8.  ผูบริหารสถานศึกษาและครปูระมวลทางเลอืกในการ 

 แกปญหาการปฏิบัติงานรวมกัน เพื่อกําหนดทิศทาง 

 ในการนิเทศภายใน 3.86 0.72 มาก 

9.  ครูผูรบัผิดชอบรวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 ของครูในโรงเรียนมาใชเปนขอมูลในการกําหนด 

 ความตองการในการนิเทศภายใน 3.73 0.90 มาก 

10.  หัวหนาฝายบรหิารวิชาการศึกษาความตองการจําเปน

ของครใูนการรับการพฒันาดานการจัดการเรียนการสอน

ภายใตกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 3.66 0.90 มาก 

11.  หัวหนาฝายบรหิารวิชานําผลการปฏิบัติงานของกลุมสาระ 

มากําหนดความตองการในการนิเทศภายใน 4.04 0.73 มาก 

12.  สถานศึกษามกีารกําหนดประเด็นที่ตองการพฒันา 

 ดานการจัดการเรียนการสอน ภายใตกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา เชน การเรียนการสอนที่เนน 

 การคิดวิเคราะห การเรียนการสอนทีเ่นนกิจกรรมโครงงาน 

เปนตน 4.01 0.70 

 

มาก 

รวม 3.80 0.40 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสํารวจความตองการ

และความจําเปน โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

หัวหนาฝายบริหารวิชานําผลการปฏิบัติงานของกลุมสาระ มากําหนดความตองการในการนิเทศภายใน 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สถานศึกษามกีารกําหนดประเด็นที่ตองการพัฒนาดานการจัดการเรียน

การสอน ภายใตกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา เชน การเรียนการสอนที่เนนการคิดวิเคราะห 

การเรียนการสอนที่เนนกิจกรรม โครงงาน เปนตน สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ครูผูรับผิดชอบ

โครงการมีการจัดทําโครงการนิเทศภายในใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติตามกระบวนการ

  นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

  จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการวางแผนการนิเทศ 

 

การวางแผนการนิเทศ ระดับการปฏิบัติ ความหมาย 

Χ  S.D. 

1.  สถานศึกษามกีารปฏิบัติการนิเทศใชกิจกรรมและวิธีการ

นิเทศที่กําหนดในภาพตลอดแนวของการนิเทศเพื่อใหผูรับ

การนิเทศเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคของการนิเทศ 3.88 0.84 

 

มาก 

2.  สถานศึกษาแตงต้ังคณะกรรมการการนิเทศและกําหนด

บทบาทหนาที่ในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษา 3.74 0.75 มาก 

3.  สถานศึกษามีการประชุมระหวางผูบรหิาร ครผููนิเทศ 

 หรือครูเพือ่ใหไดปญหาและความตองการในการนิเทศ 3.78 0.73 มาก 

4.  สถานศึกษาวางแผนการดําเนินการนิเทศการศึกษาภายใน

สถานศึกษาโดยนําขอมูลสารสนเทศที่จัดเกบ็ไวมาใชในการ

วางแผน 3.95 0.87 มาก 

5.  สถานศึกษาจัดทําเอกสารคูมือหรอืแนวทางการนิเทศ 

 อยางชัดเจน 3.97 0.90 มาก 

6.  สถานศึกษากําหนดปฏิทิน กําหนดตารางนิเทศ กํากบั 

ติดตาม การปฏิบัติงานนิเทศภายในสถานศึกษา 3.94 0.81 มาก 

7.  สถานศึกษากําหนดกรอบและรายละเอียดการปฏิบัติ

กิจกรรมโดยการมีสวนรวมของบุคลากรในสถานศึกษา 3.99 0.84 มาก 

8.  ผูนิเทศจัดทําโครงการโดยกําหนดกจิกรรมสูการปฏิบัติงาน 

 อยางเปนลําดับข้ันตอน ตามแผนการนิเทศที่ไดกําหนดไวแลว 4.02 0.78 มาก 

9.  สถานศึกษาไดใชสื่อและเทคโนโลยีในการดําเนินงาน 

 การนิเทศภายในสถานศึกษาและการจัดการเรียนการสอน 4.03 0.85 มาก 

รวม 3.92 0.46 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการวางแผนการนิเทศ 

โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานศึกษาไดใชสื่อ
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และเทคโนโลยีในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษาและการจัดการเรียนการสอน มีคาเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือ ผูนิเทศจัดทําโครงการโดยกําหนดกิจกรรมสูการปฏิบัติงานอยางเปนลําดับข้ันตอน 

ตามแผนการนิเทศที่ไดกําหนดไวแลว สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ สถานศึกษาแตงต้ังคณะกรรมการ

การนิเทศและกําหนดบทบาทหนาที่ในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

 

ตารางท่ี 4.10  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติตามกระบวนการ

   นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

   จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 

 

การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1. สถานศึกษาจัดอบรมสมัมนาใหความรูกระบวนการนิเทศ 4.05 0.69 มาก 

2. สถานศึกษามีการใหความรู ความเขาใจแกครเูรือ่งการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอน บรรยายพรอมทั้งสาธิตการสอน 4.08 0.79 มาก 

3. สถานศึกษามีการสงเสริมใหคณะกรรมการนิเทศศึกษาตํารา 

เอกสารและบทความเกี่ยวกับการนิเทศภายใน เพื่อใหมี

ความรูนํามาปฏิบัติการนิเทศ 4.07 0.79 มาก 

4. ผูนิเทศมกีารใหคําแนะนําคณะกรรมการนิเทศวางแผน

ปฏิบัติการนิเทศภายในตลอด 4.16 0.73 มาก 

5. ผูบรหิารกําหนดบุคคลหรือคณะกรรมการในการใหความรู

ความเขาใจกอนการนิเทศ 4.03 0.97 มาก 

6. ผูนิเทศกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศอยางชัดเจน 3.96 0.74 มาก 

7. ผูนิเทศมกีารแลกเปลีย่นเรียนรูทางวิชาการกับคร ู

 ผูรบัการนิเทศ 4.07 0.80 มาก 

8. สถานศึกษาจัดใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการ 

 นําจุดออนของกระบวนการนิเทศการศึกษาที่มาจากการ 

 วิเคราะหและประเมินผลมาวางแผน และทําการปรบัปรุง 

 ใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 4.10 0.85 มาก 

9. ผูนิเทศการปรับปรงุเทคนิค วิธีการ กระบวนการ และ

กิจกรรมการนิเทศการศึกษาในรูปแบบใหม ๆ  4.19 0.82 มาก 

รวม 4.08 0.55 มาก 
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 จากตารางที่ 4.10 พบวา ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ดานการใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ โดยรวมอยู

ในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ผูนิเทศการปรบัปรุงเทคนิค 

วิธีการ กระบวนการและกิจกรรมการนิเทศการศึกษาในรปูแบบใหม ๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือผู

นิเทศมีการใหคําแนะนําคณะกรรมการนิเทศวางแผนปฏิบัติการนิเทศภายในตลอด สวนขอที่อยูอันดับ

สุดทาย คือ ผูนิเทศกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศอยางชัดเจน 

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติตามกระบวนการ

   นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

   จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการปฏิบัติการนิเทศ 

 

การปฏิบัติการนิเทศ 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1.  สถานศึกษามกีารดําเนินการนิเทศภายในตามปฏิทินการนิเทศ 4.15 0.76 มาก 

2.  ผูนิเทศมีการสังเกตพฤติกรรมของผูรับการนิเทศ 

 ดวยความระมัดระวังและรอบคอบถ่ีถวน 4.13 .80 มาก 

3.  ผูนิเทศและผูรบัการนิเทศรวมกันสรางบรรยากาศ 

 ในการทํางานที่ชวยเหลือซึง่กันและกัน 4.11 .89 มาก 

4.  ผูนิเทศมีการใหขอมลูยอนกลับเพื่อใหคําแนะนํา 

 ในการปรับปรงุแกไขจุดบกพรองในการนิเทศ 4.05 .83 มาก 

5.  ผูนิเทศและผูรบัการนิเทศมีการวิเคราะหและสะทอนผล 

 การสงัเกตการเรียนการสอนในช้ันเรียน พรอมเสนอแนะ

 แนวทางการปรับปรงุและพัฒนารวมกัน 4.16 .88 มาก 

6.  สถานศึกษามกีารจัดประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

 เกี่ยวกับนวัตกรรมที่ใชการพฒันาผูเรียน และการรายงาน

 ผลการใชแผนการจัดการเรียนรู รวมทั้งสรุปแนวทาง 

 ในการพัฒนาครั้งตอไป 4.12 .85 มาก 

7.  ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิและสนับสนุนการพฒันา

 เอกสารและบริการเอกสารทางวิชาการ เพือ่ใหบุคคล 

 ในสถานศึกษาหาความรูเพิ่มเติมและเผยแพรผลงานทางวิชาการ 4.04 .60 มาก 

8.  มีการปรบัปรงุการนิเทศภายในใหมีความเหมาะสมมากย่ิงข้ึน 4.07 .56 มาก 

รวม 4.10 .53 มาก 
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 จากตารางที่ 4.11 พบวา ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการปฏิบัติการนิเทศ 

โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูนิเทศและผูรับ

การนิเทศมีการวิเคราะหและสะทอนผลการสังเกตการเรียนการสอนในช้ันเรียน พรอมเสนอแนะแนว

ทางการปรับปรุงและพัฒนารวมกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สถานศึกษามีการดําเนินการนิเทศ

ภายในตามปฏิทินการนิเทศ สวนขอที่อยูอันดับสดุทาย คือ ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมและสนับสนุน

การพัฒนาเอกสารและบริการเอกสารทางวิชาการ เพื่อใหบุคคลในสถานศึกษาหาความรูเพิ่มเติม และ

เผยแพรผลงานทางวิชาการ 

 

ตารางท่ี 4.12  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติตามกระบวนการ

   นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

   จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 

 

การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1. สถานศึกษามีการสงเสริมใหมีกิจกรรมทีก่อใหเกิด 

 การพัฒนารูปแบบการนิเทศการศึกษารวมกัน 3.78 0.94 มาก 

2. ผูบรหิาร และครใูนสถานศึกษาสรางขวัญ และกําลงัใจ 

 ใหกันและกันในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 3.91 0.89 มาก 

3. ผูนิเทศเนนการสรางความรูสึกใหกับผูรับการนิเทศรูสึกวา

ตนเองมีความสําคัญ และมีคาตอองคกรโดยการสราง

ขวัญกําลังใจและความพงึพอใจใหเกิดข้ึนกับผูรับ 

 การนิเทศ 3.74 0.96 

 

มาก 

4.  ผูนิเทศใหเกียรติ ยกยองชมเชยแกผูมีสวนรวม 

 ในการปฏิบัติงานนิเทศทกุคน 4.09 0.71 มาก 

5.  สถานศึกษาใหการสนับสนุนดานวัสดุอปุกรณ 

 และทรัพยากร 4.12 0.56 มาก 

6.  สถานศึกษามีการยกยองหรือใหเกียรติแกผูปฏิบัติงาน

นิเทศการศึกษาดีเดนหรือมผีลงานดีเดน 3.97 0.81 มาก 
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ตารางท่ี  4.12  (ตอ) 

 

การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

7.  สถานศึกษามีบรรยากาศของหนวยงานสงเสริม 

 ใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานนิเทศการศึกษา 4.13 0.61 มาก 

8.  ครูไดรับคําปรึกษา/ชวยเหลือในการปฏิบัติงานนิเทศ

การศึกษาจากผูบริหารสถานศึกษา 4.07 0.76 มาก 

9.  สถานศึกษาสรางและสงเสริมการทํางานเปนทีม 

 ภายในหนวยงาน มีการเสรมิสรางวัฒนธรรม 

 และคานิยมรวมที่ดีของหนวยงาน 3.69 0.97 มาก 

10. ครไูดรับการยอมรบัและสนับสนุนจากผูบริหาร

สถานศึกษาและเพื่อนรวมงานในการทํางาน 

 นิเทศการศึกษา 3.89 0.86 

 

มาก 

รวม 3.93 0.61 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.12 พบวา ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสรางเสริมกําลังใจ      

แกผูปฏิบัติงานนิเทศ โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา สถานศึกษามบีรรยากาศของหนวยงานสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานนิเทศการศึกษา 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สถานศึกษาใหการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณและทรพัยากร สวนขอที่อยู

อันดับสุดทาย คือ สถานศึกษาสรางและสงเสริมการทํางานเปนทีมภายในหนวยงาน มีการเสริมสราง

วัฒนธรรมและคานิยมรวมที่ดีของหนวยงาน 
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ตารางท่ี 4.13  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการปฏิบัติตามกระบวนการ

   นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

   จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 

 

การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 
ระดับการปฏิบัติ 

ความหมาย 
Χ  S.D. 

1. ผูบรหิารมีสวนรวมในการใหความเห็นชอบในการติดตาม

ความกาวหนาในการดําเนินงานการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในแตละแผนงานหรือโครงการ 3.58 1.02 มาก 

2. สถานศึกษากําหนดแนวทางรวมกัน ในการติดตามผลการ

พัฒนาบุคลากร หลังไดรับการนิเทศอยางตอเน่ืองเพื่อให

ไดรับการปรบัปรุง ในกรณีที่เห็นควรวาไดรับการ

ปรับปรงุ 3.45 0.96 

 

ปานกลาง 

3. ผูนิเทศมกีารกําหนดประเด็นสําคัญในการประเมิน เพื่อ

นํามาจัดทําเครื่องมือในการสงัเกตการจัดการเรียนการ

สอนในช้ันเรียน 3.54 0.95 มาก 

4. ครมูีการนําเครื่องมือที่ใชในการประเมินผล ไปสูการใช

จริงในช้ันเรียนอยางเปนรปูธรรม และสะทอนผลการใช 3.86 0.92 มาก 

5. ผูบรหิารสถานศึกษานําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลใน

การปรับปรงุการปฏิบัติงานสําหรับการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในปตอไป 4.00 0.82 มาก 

6. ครนํูาผลการประเมินการนิเทศภายในสถานศึกษา มา

พัฒนาวิชาชีพครูและสงผลตอการพฒันาผลสมัฤทธ์ิของ

ผูเรียน 3.51 1.03 มาก 

7. สถานศึกษามกีารประชุมเพื่อรายงานผลการดําเนินการ

นิเทศภายในใหบุคลากรไดรบัทราบ และประชาสัมพันธสู

หนวยงานภายนอก 3.54 0.84 มาก 

8. สถานศึกษาการดําเนินการรวบรวม สรุปผลขอมูลการ

นิเทศภายใน และจัดทําสารสนเทศ เพื่อนํามาใช

ประโยชนในการจัดการศึกษา 3.48 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.62 0.67 มาก 
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 จากตารางที่ 4.13 พบวา ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา        

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการประเมินผล      

การนิเทศและการรายงานผล โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา       

เปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษานําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน

สําหรับการนิเทศภายในสถานศึกษาในปตอไป มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ครูมีการนําเครื่องมือที่ใช

ในการประเมินผล ไปสูการใชจริงในช้ันเรียนอยางเปนรูปธรรม และสะทอนผลการใช สวนขอที่อยู

อันดับสุดทาย คือ สถานศึกษากําหนดแนวทางรวมกัน ในการติดตามผลการพัฒนาบคุลากร หลังไดรับ

การนิเทศอยางตอเน่ืองเพื่อใหไดรับการปรับปรุง ในกรณีที่เห็นควรวาไดรับการปรับปรุง 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผล

ตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี 

  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการ

นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

ผูวิจัยทําการวิเคราะหโดยการหาการถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ผลการวิเคราะหปรากฏตามตารางที่ 4.14 

 

ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะหการถดถอยของวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแบบภาวะผูนํา 

   ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

   สังกัด สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  

   จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมดวยวิธี Stepwise 

 

ตัวแปรทํานาย β SE.est b t Sig. 

Constant 2.735 .152  17.968 .000 

X1 .082 .037 .105 2.209 .028* 

X2 .118 .027 .231 4.306 .000* 

X3 .066 .015 .194 4.313 .000* 

X4 .219 .029 .388 7.580 .000* 

R = 0.595 R2 = 0.354 Adj R2 = 0.347 SE. = 0.264 F = 48.018 Sig. = .000 

 

**มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  
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 จากตารางที่ 4.14 พบวา แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ที่ประกอบดวยภาวะผูนํา

แบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ

ของงานสามารถทํานายกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีประสิทธิภาพ

ในการทํานายได รอยละ 59.5 ไดแก ดานภาวะผูนําแบบสั่งการ (X1) ดานภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน 

(X2) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (X3) และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (X4) ตามลําดับ สามารถคาดคะเน

คาของกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี ไดจากสมการวิเคราะหการถดถอย ดังน้ี  

 สมการในการทํานายในรูปของคะแนนดิบ คือ 

  Ý = 2.735 + 0.082 X1 + 0.118 X2 + 0.066 X3 + 0.219 X4 

 สมการในการทํานายในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ  

  Ž = 0.105 X1 + 0.231 X2 + 0.194 X3 + 0.388 X4 

 



บทที่ 5 

 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงค 1) เพื่อ

ศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี 2) เพื่อศึกษากระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี และ 3) เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยทําการเก็บขอมูลจากผูบริหารและครูผูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จํานวน 355 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม

เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  

ตามแบบของ Likert นําขอมูลมาวิเคราะหดวยโปรแกรม SPSS for Windows เพื่อหาคาเฉลี่ย       

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุติฐาน โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

สรุปผล 

 

 การศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี สามารถสรุป

ผลการวิจัยได ดังน้ี 

  1.  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา และครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับมาก และรายดานอยูในระดับมาก และ

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย คือ ดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ  

ดานภาวะผูนําแบบสั่งการ ดานภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน และดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวม                

มีรายละเอียดแตละดาน ดังน้ี 
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   1.1  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี  

ดานภาวะผูนําแบบสัง่การ โดยรวมอยูในระดับมาก และรายขออยูในระดับมากและปานกลาง เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ผูบริหารเปนผูกําหนดเวลาที่จะตองทํางานแลวเสร็จ มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ 

ผูบริหารกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียว สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ 

ผูบริหารเปนผูที่วางแผนและกําหนดนโยบายของสถานศึกษาแตเพียงผูเดียว 

   1.2  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนํา

แบบใหการสนับสนุน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และรายขออยูในระดับมากและปานกลางเมื่อพจิารณา

เปนรายขอ พบวา ผูบริหารจัดสภาพแวดลอมของงานเปนที่นาพอใจของบุคลากร มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหครูผูสอนเขาพบเพื่อปรึกษาหารือเรื่องงานและเรื่องสวนตัวได     

สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารใหความเปนกันเองกับครูในการทํางาน 

   1.3  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนํา

แบบมีสวนรวม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และรายขออยูในระดับมากและ ปานกลาง เมื่อพิจารณา

เปนรายขอ พบวา ผูบริหารมอบหมายงานใหครูผูสอน โดยคํานึงถึงความรู ความสามารถและความตองการ

ของครูผูสอน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารมีวิธีการจูงใจใหครูผูสอนรวมมือกันปฏิบัติงาน 

สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารมีความเช่ือมั่นโดยไววางใจอยางเต็มที่ ใหครูปฏิบัติงาน         

อยางเต็มที่ 

   1.4  ระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ โดยรวมอยูในระดับมากและรายขอ 

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารต้ังความคาดหวังในความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน

ที่มีมาตรฐานของครูผูสอน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูบริหารกําหนดมาตรฐานดานความเปนเลิศ

สูงแกครูผูสอน สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารเนนการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง 

  2.  ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับมาก และรายดานอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงจากมากไปนอย คือ ดานการปฏิบัติการนิเทศ ดานการใหความรู

กอนดําเนินการนิเทศ ดานการสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ ดานการวางแผนการนิเทศ  

ดานการสํารวจความตองการและความจําเปน และดานการประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 

โดยมีรายละเอียดแตละดาน ดังน้ี 
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   2.1  ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสํารวจความตองการและความจําเปน 

โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา หัวหนาฝายบรหิารวิชา

นําผลการปฏิบัติงานของกลุมสาระ มากําหนดความตองการในการนิเทศภายใน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คือ สถานศึกษามีการกําหนดประเด็นที่ตองการพัฒนาดานการจัดการเรียนการสอน ภายใต

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา เชน การเรียนการสอนที่เนนการคิดวิเคราะห การเรียนการสอน

ที่เนนกิจกรรม โครงงาน เปนตน สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ครูผูรับผิดชอบโครงการมีการจัดทํา

โครงการนิเทศภายในใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ 

   2.2  ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการวางแผนการนิเทศ โดยรวมอยูใน

ระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานศึกษาไดใชสื่อและเทคโนโลยี

ในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษาและการจัดการเรยีนการสอน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือ ผูนิเทศจัดทําโครงการโดยกําหนดกิจกรรมสูการปฏิบติังานอยางเปนลําดับข้ันตอน ตามแผนการนิเทศ

ที่ไดกําหนดไวแลว สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ สถานศึกษาแตงต้ังคณะกรรมการการนิเทศ และ

กําหนดบทบาทหนาที่ในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

   2.3  ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 

โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูนิเทศการปรับปรุง

เทคนิค วิธีการ กระบวนการและกิจกรรมการนิเทศการศึกษาในรูปแบบใหม ๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คือ ผูนิเทศมีการใหคําแนะนําคณะกรรมการนิเทศวางแผนปฏิบัติการนิเทศภายในตลอด 

สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูนิเทศกําหนดจุดมุงหมายของการนิเทศอยางชัดเจน 

   2.4  ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการปฏิบัติการนิเทศ โดยรวมอยูใน

ระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูนิเทศและผูรับการนิเทศ       

มีการวิเคราะหและสะทอนผลการสังเกตการเรียนการสอนในช้ันเรียน พรอมเสนอแนะแนวทาง        

การปรับปรุงและพัฒนารวมกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สถานศึกษามีการดําเนินการนิเทศภายใน

ตามปฏิทินการนิเทศ สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมและสนับสนุนการ

พัฒนาเอกสารและบริการเอกสารทางวิชาการ เพื่อใหบุคคลในสถานศึกษาหาความรูเพิ่มเติม และ

เผยแพรผลงานทางวิชาการ 
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   2.5  ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 

โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สถานศึกษา          

มีบรรยากาศของหนวยงานสงเสริมใหบคุลากรมีความสุขในการทํางานนิเทศการศึกษา มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาคือ สถานศึกษาใหการสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณและทรัพยากร สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย 

คือ สถานศึกษาสรางและสงเสริมการทํางานเปนทีมภายในหนวยงาน มีการเสริมสรางวัฒนธรรม และ

คานิยมรวมที่ดีของหนวยงาน 

   2.6  ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ดานการประเมินผลการนิเทศและการ

รายงานผล โดยรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหาร

สถานศึกษานําผลการประเมินมาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติงานสําหรับการนิเทศภายใน

สถานศึกษาในปตอไปมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ครูมีการนําเครื่องมือที่ใชในการประเมินผล ไปสู

การใชจริงในช้ันเรียนอยางเปนรูปธรรม และสะทอนผลการใช สวนขอที่อยูอันดับสุดทาย คือ สถานศึกษา

กําหนดแนวทางรวมกัน ในการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร หลังไดรับการนิเทศอยางตอเน่ืองเพื่อให

ไดรับการปรับปรุง ในกรณีที่เห็นควรวาไดรับการปรับปรุง 

  3.  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล         

ตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี 

   รูปแบบภาวะผูนํา สามารถทํานายกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05        

โดยมีประสิทธิภาพในการทํานายได รอยละ 59.5 ไดแก ดานภาวะผูนําแบบสั่งการ (X1) ดานภาวะผูนํา

แบบใหการสนับสนุน (X2) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (X3) และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (X4) 

ตามลําดับ สามารถคาดคะเนคาของกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ไดจากสมการวิเคราะหการถดถอย ดังน้ี  

   สมการในการทํานายในรูปของคะแนนดิบ คือ 

     Ý = 2.735 + 0.082 X1 + 0.118 X2 + 0.066 X3 + 0.219 X4 

   สมการในการทํานายในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ  

     Ž = 0.105 X1 + 0.231 X2 + 0.194 X3 + 0.388 X4 
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อภิปรายผล 

 

 จากสรุปผลการศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

สามารถนํามาอภิปรายตามประเด็นตาง ๆ ไดดังตอไปน้ี 

  1.  แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําแบบสั่งการ สงผลตอกระบวนการ

นิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผูบริหารสถานศึกษาตองมีการใชความสามารถในการใชอิทธิพลในการสั่งการ หรืออํานาจ

ใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม และยอมรับนับถือ เปนเครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงองคกรสามารถช้ีนํากลุม   

ในการปฏิบัติตามจุดมุงหมายของกลุม ทั้งน้ีเพื่อการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางที่ผูนําหรือผูบริหาร

ตองการและเพื่อที่จะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมาย ของกลุมตามที่กําหนดไว จึงทําให 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําแบบสั่งการ สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ซึ่งผลการศึกษา

ครั้งน้ีสอดคลองกับแนวคิดของ เชษฐธิดา ธรศรี (2557 : 13) ที่อธิบายวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบ 

สั่งการเปนพฤติกรรมของผูบริหารที่เปนผูกําหนดเปาหมายและแนวทางในการปฏิบัติงาน เรียกรอง         

ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎเกณฑและระเบียบตาง ๆ จัดทําตารางการปฏิบัติงานและประสานงาน

ตลอดจนอธิบายกฎเกณฑในฐานะผูนํากลุม เสนอแนะสิ่งที่จะตองทําและวิธีการที่จะทํากําหนดบทบาท

และรูปแบบการสือ่สาร วางแผนกําหนดระยะเวลารวมถึงมอบหมายหนาทีร่ับผิดชอบ ตรวจสอบกํากับ

และติดตามงานที่มอบหมายใหไปดําเนินการกระตุนและถายทอดความรูความชํานาญไมเปดโอกาส      

ใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคลองกับการศึกษาของ ศิริพร อินนะรา 

(2558 : 95) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการ

บริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง ผลการวิจัย

พบวา ภาวะผูนําแบบสั่งการสงผลตอประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัด            

สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง 

  2.  แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน สงผลตอ

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัด 

สุราษฎรธานี ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผูบริหารสถานศึกษาตองมีคุณลักษณะบารมีคุณธรรม ความเช่ียวชาญ 

และสถานการณของบุคคลหรือตําแหนงที่มีอิทธิพลเชิงสรางสรรคตอผูอื่นทําใหเกิดความรวมมือ ยินยอม 

โดยใหการสนับสนุน ใชการบริหารการเปลี่ยนแปลงและดําเนินกิจกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายของกลุม

หรือองคการ ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน จึงมีความสําคัญตอกระบวนการเชิงบริหาร การเสริมสราง

ศักยภาพของผูนําเปนปจจัยสําคัญที่ทาํใหผูนําเกิดบารมี ไดความเช่ือมั่น ความนับถือ กําลังใจ ความอบอุน 
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ในการรวมทีมหรือกลุมดําเนินกิจกรรมใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ความสําเร็จของงาน ความเปนอันหน่ึง

อันเดียวกันของคนในองคการ ข้ึนอยูกับความสามารถของผูนําที่จะนําคนไปในทิศทางใดภาวะผูนํา       

จึงนับเปนปจจัยสําคัญย่ิงในการดําเนินงานขององคการ จึงทําใหรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา

ดานภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี ซึ่งผลการศึกษาครั้งน้ีสอดคลองกับแนวคิด

ของ วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559 : 25) ที่อธิบายวา การเปนผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบสนับสนุน

มีความเอาใจใสตอผูตามและความตองการของเขาเพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ผูนํา 

แบบสนับสนุนเปนบุคคลที่ เปดรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นเปนคนที่อบอุนเปนมิตร และเขาหา        

ไดตลอดเวลา ผูนําที่สนับสนุนจึงเปนแบบผูนําที่เนนความสัมพันธ จากการศึกษาภาวะผูนําจะใหการ

สนับสนุนและมีพฤติกรรมที่ผูใตบังคับบัญชาเขาถึงไดงาย เปนผูนําที่ใสใจสวัสดิการความเปนอยู และ

ความตองการในฐานะความเปนมนุษยของผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะแสดงพฤติกรรมใหการสนับสนุน  

ในการสรางบรรยากาศที่ดีของการทํางานของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งใหการปฏิบัติอยางเสมอภาค 

นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคลองกับการศึกษาของ เจษฎากรณ นันดิลก (2556 : 81) ไดศึกษาเรื่อง 

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 1 พบวา ภาวะผูนําแบบสนับสนุนสงผลตอประสิทธิผล

ในการทํางานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 1 

  3.  แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวม สงผลตอ

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัด 

สุราษฎรธานี ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผูบริหารสถานศึกษาตองดึงเอาความสามารถในการชักจูง จูงใจ และมีอิทธิพล 

โนมนาวใหบุคคลอื่น หรือกลุมบุคคลในองคการยอมรับการสั่งการหรือดําเนินการ หรือปฏิบัติตาม

เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการ หรือวัตถุประสงคในสิ่งที่ผูนําตองการหรือพึงประสงค

ปรารถนาของทั้ง 2 ฝาย จะเห็นไดวาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ชวยใหเกิดการรวมพลงัใหเกิดการรวมมือ

รวมใจไปสูการเปลี่ยนแปลง ประสานใหความสะดวกในการดูแลใหความสนับสนุนและชวยเหลือ       

ใหผูรวมงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายที่ตองการในการบริหารงานจึงจําเปนอยางย่ิง       

ที่ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําหรือมีความเปนผูนําอยูในตัวของผูบริหารเพื่อใหการบริหารในทุกหนวยงาน 

และกลุมบุคคลทั้งหลายในองคกรสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงทําใหรูปแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวม สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  ซึ่งผลการศึกษาครั้งน้ีสอดคลองกับแนวคิด

ของ วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559 : 26) ไดอธิบายวา ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม หมายถึง การที่บุคคล

หรือคณะบุคคลเขามาชวยเหลือหรือสนับสนุนทําประโยชนในเรื่องตาง ๆ หรือการรวมกิจกรรมใด ๆ 

ไดมีสวนรวมปรกึษาหารือ แลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น โดยต้ังแตเริ่มกระบวนการจนกระทั่งสิ้นสุด
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เพื่อแสวงหาทางเลือกและการตัดสินใจตาง ๆ การรวมกันวางแผนรวมกันทํารวมกันวางแผน รวมกัน

ตัดสินใจ รวมกันประเมินผลและรวมรับผลประโยชน ในกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงซึ่งเปนการกระทํารวมกัน

ดวยความสมัครใจหรือตามบทบาทหนาที่โดยการใชความรูความสามรถและทรัพยากรรวมกันเพื่อการ

พัฒนาใหงานบรรลุวัตถุประสงค นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคลองกับการศึกษาของ ศิริพร อินนะรา 

(2558 : 95) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลของการ

บริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง ผลการวิจัย

พบวา ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมสงผลตอประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัด

สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง 

  4.  แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ สงผลตอ

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัด 

สุราษฎรธานี ทั้งน้ีเน่ืองจาก ผูบริหารสถานศึกษาตองทําใหผูตามปฏิบัติงานตาง ๆ ดวยความเต็มใจ       

ใหสิ่งที่พึงปรารถนาใหเกดิข้ึนในองคการ โดยผูนําตองมุงความสําเร็จ สามารถบงัคับบญัชาใหผูใตบงัคับบญัชา

ปฏิบัติงานเพื่อนําสถานศึกษาไปสูความสําเรจ็ดวยความเต็มใจ โดยการพยายามใชอิทธิพลของตน หรือ

กลุมตน กระตุน ช้ีนํา ผลักดันใหบุคคลอื่นหรือกลุม บุคคลอื่นมีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการ

ทําสิ่งตาง ๆ  ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุมหรือองคการเปนเปาหมาย จึงทําให รูปแบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษาดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11  จังหวัด สุราษฎรธานี ซึ่งผลการศึกษาครั้งน้ี

สอดคลองกับแนวคิดของ วลีรัตน ศิโรรัตนธัญโชค (2559 : 26) ที่กลาวไดวา การเปนผูนําที่มุงการ

บรรลุเปาหมาย หรือมุงความสาํเรจ็ ผูนําที่มุงการบรรลเุปาหมายมุงเนนที่ความยอดเย่ียมในการปฏิบัติงาน

ของผูตาม และการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ผูนําประเภทน้ีจะต้ังเปาหมายสูงและมีความเช่ือมั่นตอ

ความสามารถของสมาชิกในองคการวาสามารถบรรลุเปาหมายได จากการศึกษาภาวะผูนําที่เนน

ความสําเร็จจะต้ังเปาหมายที่ทาทายสําหรับผูใตบังคับบัญชา จะเนนความสําคัญไปที่การเปนเลิศใน

การปฏิบัติงาน และแสดงความมั่นใจในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ดวยมาตรฐานสูง นอกจากน้ีผลการศึกษายังสอดคลองกับการศึกษาของ เจษฎากรณ นันดิลก (2556 : 

81) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของครู        

ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 1 พบวา ภาวะผูนําแบบ        

มุงความสําเร็จ สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ เขต 1 

 

 

 



 139 

ขอเสนอแนะ 

 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 จากการศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี สามารถนํา

ผลการวิจัยไปปรับใชและสรุปเปนขอเสนอแนะได ดังน้ี 

  1.  สําหรับหนวยงานตนสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 ควรนําผลการวิจัยไปใชเพื่อประกอบการกําหนดนโยบาย      

ดานการสงเสริมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา ในดานภาวะผูนําแบบสั่งการ ดานภาวะผูนํา       

แบบใหการสนับสนุน ดานภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และดานภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 

สวนการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับการนิเทศภายในสถานศึกษา ควรเปนไปในทิศทางการสงเสริมการนิเทศ

กับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  2.  สําหรับสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษาลวนเกี่ยวของ

กับการนิเทศภายในสถานศึกษา ควรทําความเขาใจบทบาทหนาที่ในการดําเนินการนิเทศ ภายใต      

การสงเสริม และสนับสนุนจากผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งบริหารจัดการสถานศึกษา ตามแบบภาวะผูนํา

ในดานตาง ๆ ตามแบบภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานศึกษา และบุคลากร 

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

  1.  ควรมกีารศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา กับกลุมตัวอยางอื่น ๆ  เพิ่มเติมเพื่อทราบถึงรปูแบบภาวะผูนําตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาที่หลากหลายมากย่ิงข้ึน 

  2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพโดยการใชวิธีการรวบรวมขอมูลหลาย ๆ วิธีการ เชน 

การสัมภาษณ การสนทนากลุม เพื่อจะชวยใหขอมูลที่ไดรับมีความสมบูรณมากข้ึนและสามารถนําผล

การศึกษาที่ไดไปปรับใชเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาเพื่อใหเกิดประโยชนอยางแทจริง 

  3.  ควรใชสถิติในแงมุมอื่น ในการวิเคราะหขอมูลเพิ่มเติม เพื่อไดทราบถึง แบบภาวะผูนํา

ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา ที่ชัดเจนมากย่ิงข้ึน 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๔๒   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                              อําเภอเมือง จังหวัดสรุาษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                  ๒๑  มกราคม  ๒๕๖๒  
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน    คุณจิรวรรณ คุมพรอม สําลพีันธ 
 

สิ่งทีส่งมาดวย   ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. วิทยานิพนธ บทที่ ๑ และบทที่ ๓  

 

 ดวย นางสาวปยรัตน พารพิง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน         

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ จังหวัดสุราษฎรธานี” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ และ  

ผศ.ดร.นัฎจรี เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ             

ของเครื่องมือ เพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

  ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาว

จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ                  

ที่เปนประโยชนทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป        

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน

ดวยดีและขอขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสน้ี 

 

  ขอแสดงความนับถือ 

                                                            

 

   (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย     

โทรศัพท  ๐๗๗ - ๙๑๓๓๘๒ หรือ ๐๘๑ - ๗๘๗๒๐๒๐ หรอื ๐๘๑ - ๗๘๗๑๑๔๔  

โทรสาร  ๐๗๗ – ๙๑๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๔๒   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                               อําเภอเมือง จังหวัดสุราษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                  ๒๑  มกราคม  ๒๕๖๒  
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน    คุณสุวรรณ  พารเพิง 
 

สิ่งทีส่งมาดวย   ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. วิทยานิพนธ บทที่ ๑ และบทที่ ๓  

 

 ดวย นางสาวปยรัตน พารพิง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ จังหวัดสุราษฎรธานี” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ และ  

ผศ.ดร.นัฎจรี เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ             

ของเครื่องมือ เพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

  ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาว

จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ                  

ที่เปนประโยชนทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป        

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน

ดวยดีและขอขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสน้ี 

 

  ขอแสดงความนับถือ 

                                                            

 

   (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย     

โทรศัพท  ๐๗๗ - ๙๑๓๓๘๒ หรือ ๐๘๑ - ๗๘๗๒๐๒๐ หรอื ๐๘๑ - ๗๘๗๑๑๔๔  

โทรสาร  ๐๗๗ – ๙๑๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๔๒   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                              อําเภอเมือง จังหวัดสรุาษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                  ๒๑  มกราคม  ๒๕๖๒  
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน    คุณศุภฤกษ สีจง 
 

สิ่งทีส่งมาดวย   ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. วิทยานิพนธ บทที่ ๑ และบทที่ ๓  

 

 ดวย นางสาวปยรัตน พารพิง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ จังหวัดสุราษฎรธานี” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ และ  

ผศ.ดร.นัฎจรี เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ             

ของเครื่องมือ เพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

  ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาว

จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ                  

ที่เปนประโยชนทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป        

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน

ดวยดีและขอขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสน้ี 

 

  ขอแสดงความนับถือ 

                                                            

 

   (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย     

โทรศัพท  ๐๗๗ - ๙๑๓๓๘๒ หรือ ๐๘๑ - ๗๘๗๒๐๒๐ หรอื ๐๘๑ - ๗๘๗๑๑๔๔  

โทรสาร  ๐๗๗ – ๙๑๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๔๒   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                              อําเภอเมือง จังหวัดสรุาษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                  ๒๑  มกราคม  ๒๕๖๒  
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน    คุณชาตรี  ปบานทา 
 

สิ่งทีส่งมาดวย   ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. วิทยานิพนธ บทที่ ๑ และบทที่ ๓  

 

 ดวย นางสาวปยรัตน พารพิง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ จังหวัดสุราษฎรธานี” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ และ  

ผศ.ดร.นัฎจรี เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ             

ของเครื่องมือ เพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

  ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาว

จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ                  

ที่เปนประโยชนทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป        

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน

ดวยดีและขอขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสน้ี 

 

  ขอแสดงความนับถือ 

                                                            

 

   (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย     

โทรศัพท  ๐๗๗ - ๙๑๓๓๘๒ หรือ ๐๘๑ - ๗๘๗๒๐๒๐ หรอื ๐๘๑ - ๗๘๗๑๑๔๔  

โทรสาร  ๐๗๗ – ๙๑๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑ /ว๐๐๔๒   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                              อําเภอเมือง จังหวัดสรุาษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 

        

                                                  ๒๑  มกราคม  ๒๕๖๒  
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน    คุณสาธิต เสือทอง 
 

สิ่งทีส่งมาดวย   ๑. เครื่องมือวิจัย จํานวน ๑ ชุด 

  ๒. วิทยานิพนธ บทที่ ๑ และบทที่ ๓  

 

 ดวย นางสาวปยรัตน พารพิง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ จังหวัดสุราษฎรธานี” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ และ  

ผศ.ดร.นัฎจรี เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ             

ของเครื่องมือ เพื่อนําไปใชในการเก็บขอมูลวิจัย 

  ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย เห็นวาทานเปนผูรอบรูและมีความเช่ียวชาญในเรื่องดังกลาว

จึงขอความอนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ                  

ที่เปนประโยชนทางวิชาการแกนักศึกษา ตอไป        

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพจิารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรบัความอนุเคราะหจากทาน

ดวยดีและขอขอบพระคุณเปนอยางสงูมา ณ โอกาสน้ี 

 

  ขอแสดงความนับถือ 

                                                            

 

   (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย     

โทรศัพท  ๐๗๗ - ๙๑๓๓๘๒ หรือ ๐๘๑ - ๗๘๗๒๐๒๐ หรอื ๐๘๑ - ๗๘๗๑๑๔๔  
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑/ว๐๐๕๓                                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                      อําเภอเมือง จังหวัดสรุาษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 
        

                                                         ๒๕  มกราคม  ๒๕๖๒   
 

เรื่อง  ขอทดลองใชเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา เขต ๑๑ 
 

สิ่งทีส่งมาดวย  เครื่องมือวิจัย   จํานวน  ๓๐  ชุด 

 

 ดวย นางสาวปยรัตน พารพิง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ จังหวัดสุราษฎรธานี” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ และ  

ผศ.ดร.นัฎจรี เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา มีความประสงคเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยในหนวยงาของทาน

เพื่อนําไป หาคุณภาพเครื่องมือวิจัย  

  ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย จึงขออนุญาตใหนักศึกษาดังกลาวขางตน ดําเนินการทดลองใช

เครื่องมือในการวิจัยในหนวยงานของทาน เพื่อเปนประโยชนทางวิชาการตอไป  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน

ดวยดี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

   

 

                                            ขอแสดงความนับถือ 

                                                            

 

   (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย     

โทรศัพท  ๐๗๗ - ๙๑๓๓๘๒ หรือ ๐๘๑ - ๗๘๗๒๐๒๐ หรอื ๐๘๑ - ๗๘๗๑๑๔๔  

โทรสาร  ๐๗๗ – ๙๑๓๓๘๒ 
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ที่ ศธ ๐๕๖๑.๑๑/ว๐๐๖๕                                บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

                                                                      อําเภอเมือง จังหวัดสรุาษฎรธานี ๘๔๑๐๐ 
        

                                                         ๒๙  มกราคม  ๒๕๖๒   
 

เรื่อง  ขอทดลองใชเครื่องมือวิจัย 
 

เรียน   ผูอํานวยการโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา เขต ๑๑ 
 

สิ่งทีส่งมาดวย  เครื่องมือวิจัย   จํานวน  ๓๐  ชุด 

 

 ดวย นางสาวปยรัตน พารพิง นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี กําลังศึกษาวิจัยเพื่อทําวิทยานิพนธ เรื่อง 

“รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๑ จังหวัดสุราษฎรธานี” โดยมี ดร.สถาพร สังขขาวสุทธิรักษ และ  

ผศ.ดร.นัฎจรี เจริญสุข เปนอาจารยที่ปรึกษา ขณะน้ีไดดําเนินการถึงข้ันตอนเก็บขอมูลวิจัยเพื่อนําไป

วิเคราะหผลการศึกษาวิจัย  

  ในการน้ี บัณฑิตวิทยาลัย จึงขออนุญาตใหนักศึกษาดังกลาวขางตน ดําเนินการทดลองใช

เครื่องมือในการวิจัยในหนวยงานของทาน เพื่อเปนประโยชนทางวิชาการตอไป  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาและหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน

ดวยดี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 

   

 

                                            ขอแสดงความนับถือ 

                                                            

 

   (ดร.เกวลิน อังคณานนท) 

   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

บัณฑิตวิทยาลัย     

โทรศัพท  ๐๗๗ - ๙๑๓๓๘๒ หรือ ๐๘๑ - ๗๘๗๒๐๒๐ หรอื ๐๘๑ - ๗๘๗๑๑๔๔  

โทรสาร  ๐๗๗ – ๙๑๓๓๘๒ 
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญ 

 

 1.  ชื่อ – สกุล  ดร.จิรวรรณ คุมพรอม สําลีพันธ   

    ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะผูอํานวยการเช่ียวชาญ      

   โรงเรียนเกาะสมุย สรุาษฎรธานี อําเภอเกาะสมุย จงัหวัดสุราษฎรธานี 

    วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยรังสิต  

 

2.  ชื่อ – สกุล  นายสุวรรณ พารเพิง 

   ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

   โรงเรียนวัดควนสระบัว อําเภอทุงใหญ จังหวัดนครศรีธรรมราช 

    วุฒิการศึกษา  ครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

 

3.  ชื่อ – สกุล  นายศุภฤกษ สีจง 

    ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะผูอํานวยการชํานาญการ 

   โรงเรียนวัดเขาพนมแบก อําเภอไชยา จังหวัดสุราษฎรธานี 

    วุฒิการศึกษา  ครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

 

4.  ชื่อ – สกุล  นายชาตรี ปบานทา 

    ตําแหนง  ผูอํานวยการโรงเรียน วิทยฐานะรองผูอํานวยการชํานาญการ 

   โรงเรียนบานหนองมน อําเภอไชยา จงัหวัดสุราษฎรธานี 

    วุฒิการศึกษา  ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

 

5.  ชื่อ – สกุล    นายสาธิต  เสือทอง     

    ตําแหนง  ครูวิทยฐานะครูช านาญการพเิศษ โรงเรียนเทศบาล ๑ (แตงออนเผดิมวิทยา)     

    วุฒิการศึกษา  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการวัดและการประเมินผลการศึกษา     

  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา    

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

------------------------------------------ 

คําชี้แจง 

       1.  แบบสอบถามฉบับน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา         

ที่สงผลตอกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา     

เขต 11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

       2.  แบบสอบถามฉบับน้ีมีทั้งหมด 3 ตอน 

  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา และครู         

ตามแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

       3.  ขอความกรุณาจากทานไดโปรดตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง คําตอบที่เปนจริง         

ของทานจะมีคุณคาอยางย่ิงในการวิจัยครั้งน้ี และเปนประโยชนตอการบริหารจัดการสถานศึกษา        

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

       4.  ขอมูลที่ไดจากการสอบถามครั้งน้ี จะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานในหนาที่ของทาน       

แตเน่ืองจากผูวิจัยจะวิเคราะหในภาพรวมและปดเปนความลับ 

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสงูในการใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

นางสาวปยรัตน พารเพงิ 

 นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
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ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน

 1.  เพศ 

  1.1   ชาย 

  1.2   หญิง 

 

 2.  วุฒิการศึกษา 

  2.1   ปริญญาตร ี

  2.2   สูงกวาปรญิญาตร ี

 

 3.  ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  3.1   ไมเกิน 5 ป 

  3.2   6 - 10 ป  

  3.3   มากกวา 10 ป 

 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับระดับการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษาและครูตามแบบ

 ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

 

คําชี้แจง  1.  แบบสอบถามในสวนน้ีมีทั้งหมด 40 ขอ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ            

 2.  ขอใหทานพิจารณาขอความในแตละขอวาแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา     

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 สุราษฎรธานี วาอยูในระดับใด โดยทํา

เครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติเพียง 1 ชอง 

             3.  ระดับการปฏิบัติของผูบรหิารสถานศึกษา แบงออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 

                     5   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด   

                   4   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

                   3   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

                   2  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

                   1   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
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ขอ 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก 

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย 

ท่ีสุด 

1 

ภาวะผูนําแบบสั่งการ      

1. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่วางแผนและกําหนด

นโยบายของสถานศึกษาแตเพียงผูเดียว 

     

2. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกําหนดเปาหมาย 

การปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียว 

     

3. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานของผล 

การปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียว 

     

4. ผูบริหารสถานศึกษาไมเปดโอกาสใหครูมสีวนรวม 

ในการวางแผนและกําหนดนโยบายของสถานศึกษา 

     

5. ผูบริหารสถานศึกษาแจงขาวสารใหครูไดรบัทราบ 

ถึงสิ่งที่คาดหวังไวอยางชัดเจน 

     

6. ผูบริหารสถานศึกษาตัดสินใจทุกเรือ่งเพียงคนเดียว 

แลวสั่งการใหครูปฏิบัติตาม 

     

7. ผูบริหารสถานศึกษาไมเปดโอกาสใหครูไดแสดง

ความคิดเห็นในเรือ่งตาง ๆ 

     

8. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกําหนดเวลาทีจ่ะตอง

ทํางานใหแลวเสร็จ 

     

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน      

9. ผูบริหารสถานศึกษาเช่ือมั่นวาครสูามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมปีระสทิธิภาพกอใหเกิดประสิทธิผล 

ตามที่ไดกําหนดไวตามเปาหมาย 

     

10. ผูบริหารสถานศึกษาใหความเปนกันเองกับคร ู

ในการทํางาน 

     

11. ผูบริหารเปนผูใหกําลงัใจและสรางบรรยากาศที่ดี 

ในการทํางาน 
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ขอ 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (ตอ)      

12. ผูบริหารปฏิบัติตอครู อยางเสมอภาค      

13. ผูบริหารมีความเปนมิตรใหคําปรึกษาแกครทูกุคนได      

14. ผูบริหารสถานศึกษาใสใจในความเปนอยู 

และความตองการของคร ู

     

15. ผูบริหารสถานศึกษามีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ 

เขาใจความรูสึกเกี่ยวกับปญหาตาง ๆ ของคร ู

     

16. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครมูีความกาวหนา 

ในวิชาชีพ 

     

17. ผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา เสนอแนะ 

และชวยเหลือครูในการพฒันาวิชาชีพ 

     

18. ผูบรหิารสถานศึกษาเอาใจใส ในความตองการของคร ู      

19. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรบันับถือคร ู      

20. ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูเขาพบเพื่อปรึกษา

เรื่องงาน และเรื่องสวนตัวได 

     

21. ผูบริหารสถานศึกษาจัดสภาพแวดลอมของงาน 

เปนที่นาพอใจของคร ู

     

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม      

22. ผูบริหารสถานศึกษามีความเช่ือมั่นโดยไววางใจ 

ใหครูปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

     

23. ผูบริหารสถานศึกษาจะมีการวิเคราะหหาแนวทาง 

ในการปรับปรงุการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 
     

24. ผูบริหารสถานศึกษามีกลยุทธที่ทําใหครูเห็นถึง

ความสําคัญในการรวมมือกันปฏิบัติงาน 

จนประสบผลสําเร็จตามที่ ต้ังเปาหมายไว 
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ขอ 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (ตอ)      

25. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนให ครูมสีวนรวม 

ในการแกปญหาทีเ่กิดจากการปฏิบัติงาน 

     

26. ผูบรหิารสถานศึกษามอบหมายงานใหครู โดยคํานึงถึง

ความรู ความสามารถ และความตองการของคร ู

     

27. ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการจูงใจใหครรูวมมือกัน

ปฏิบัติงาน 

     

28. ผูบริหารสถานศึกษามีการประชุม ปรึกษาหารือ 

ครูเสมอ 

     

29. ผูบริหารสถานศึกษามีการกระตุนใหเกิดการ

อภิปรายและเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

     

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน      

30. ผูบริหารสถานศึกษามีความมั่นใจวาครูจะสามารถ

ปฏิบัติงานบรรลเุปาหมายตามกําหนดไวเปนอยางดี 

     

31. ผูบริหารสถานศึกษาจัดทําแนวทางในการปรบัปรุง 

การปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

     

32. ผูบริหารสถานศึกษายกยองชมเชยเมื่อครสูามารถ

ปฏิบัติงานไดสําเรจ็ตามเปาหมาย 

     

33. ผูบริหารสถานศึกษาต้ังความคาดหวังในความสําเรจ็ 

ตอการปฏิบัติงานที่มมีาตรฐานของคร ู

     

34. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานดานความเปน

เลิศสงูแกคร ู

     

35. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดเปาหมายที่ทาทายใหแก

ครูในการปฏิบัติงานไดสําเรจ็ตามมาตรฐานที่ต้ังไว 

     

36. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความสามารถ 

อยางเต็มที ่
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ขอ 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน 

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (ตอ)      

37. ผูบริหารสถานศึกษาเนนการปฏิบัติงาน 

ที่มีคุณภาพสูง 

     

38. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูพัฒนางานใน

หนาที่อยางตอเน่ือง เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

     

39. ผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญกับผลสมัฤทธ์ิ 

มากกวากระบวนการจัดการเรียนรูใหของผูเรียน  

     

40. ผูบริหารสถานศึกษาคํานึงถึงผลงานของคร ู

มากกวาการตรวจสอบวิธีการปฏิบัติงาน 
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ตอนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

 สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

คําชี้แจง  1.  แบบสอบถามในสวนน้ีมีทั้งหมด 50 ขอ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ 

             2.  ขอใหทานพิจารณาขอความในแตละขอวาระดับการปฏิบัติตามกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาของผูบริหาร และครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี วาอยูในระดับใด โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับการปฏิบัติเพียง 1 ชอง 

             3.  ระดับการปฏิบัติของผูบรหิารสถานศึกษา และคร ูแบงออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 

                    5  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด   

                  4  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 

                  3  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

                  2  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 

                  1  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 

ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

การสาํรวจความตองการและความจําเปน      

1. ผูบริหารสถานศึกษาและครูมีการศึกษา

สภาพปจจุบันและปญหาและผลการ

ปฏิบัติงานจากผลการประเมินภายนอก 

ของโรงเรียนเพื่อกําหนดความตองการ 

ในการนิเทศภายใน 

     

2. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูํารวจขอมูลการ

ปฏิบัติงานของฝายงานและกลุมสาระตาง ๆ 

เพื่อนํามากําหนดความตองการในการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

     

3. ผูบริหารสถานศึกษาและครูรวมกันวิเคราะห

นโยบายของ สพฐ. และ สพม. เพือ่กําหนด

ความจําเปนในการนิเทศภายใน 
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ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

การสาํรวจความตองการและความจําเปน (ตอ)      

4. ครจูัดทําโครงการนิเทศภายในใหสอดคลอง

กับสภาพปญหา และความตองการ 

     

5. สถานศึกษามีคณะกรรมการเพือ่ศึกษา

สภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการ 

ในการนิเทศภายในสถานศึกษา 

     

6. หัวหนาฝายบรหิารวิชาการศึกษา 

ความตองการในการนิเทศจากผล 

การประเมินทีผ่านมาเสนอตอผูบรหิาร 

     

7. ผูบริหารสถานศึกษา และครรูวมกัน 

หาแนวทางในการแกปญหาการปฏิบัติงาน    

เพื่อกําหนดทิศทางในการนิเทศภายใน

สถานศึกษา 

     

8. ครรูวบรวมความคิดเห็น และขอเสนอแนะ

ของครูทุกคนในสถานศึกษา เพื่อใช 

เปนขอมูลในการกําหนดความตองการ 

ในการนิเทศภายในสถานศึกษา 

     

9. หัวหนาฝายบรหิารวิชาการศึกษาความจําเปน

ของครใูนการรับการพฒันาดานการจัดการ

เรียนการสอนภายใตกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

     

10. หัวหนาฝายบรหิารวิชาการและผูรบัผิดชอบ

นําผลการปฏิบัติงานของทุกกลุมสาระ 

การเรียนรูมากําหนดความตองการ 

ในการนิเทศภายในสถานศึกษา 

     

       

       



 178

ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

การสาํรวจความตองการและความจําเปน (ตอ)      

10. หัวหนาฝายบรหิารวิชาการและผูรบัผิดชอบ

นําผลการปฏิบัติงานของทุกกลุมสาระ 

การเรียนรูมากําหนดความตองการ 

ในการนิเทศภายในสถานศึกษา 

     

11. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดประเด็น 

ที่ตองการพัฒนาดานการจัดการเรียนการสอน 

ภายใตกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

เชน การเรียนการสอนทีเ่นนทักษะการคิด

วิเคราะห การเรียนหรือการสอนทีเ่นนกิจกรรม 

โครงงาน เปนตน 

     

การวางแผนการนิเทศ      

12. สถานศึกษามแีนวปฏิบัติการนิเทศใชกิจกรรม 

และวิธีการนิเทศที่กําหนดในภาพตลอดแนว

ของการนิเทศเพือ่ใหผูรบัการนิเทศเกิด 

การเรียนรูตามวัตถุประสงคของการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

     

13. สถานศึกษามคีณะกรรมการการนิเทศ     

มีบทบาทหนาที่ในการดําเนินงานการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

     

14. ผูบริหารสถานศึกษาประชุม ครผููนิเทศหรือ

ครูผูรบัการนิเทศ เพื่อรบัทราบปญหา และ

ความตองการในการนิเทศ 

     

15. ผูบริหารสถานศึกษา และครูวางแผน 

การดําเนินการนิเทศการศึกษาภายใน

สถานศึกษาโดยนําขอมูลสารสนเทศที่จัดเกบ็

ไวมาใชประกอบการวางแผนการนิเทศ 
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ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

การวางแผนการนิเทศ (ตอ)      

16. ครจูัดทําเอกสารคูมือหรือแนวทางการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาอยางชัดเจน 

     

17. ผูบริหารสถานศึกษา แลครกูําหนดปฏิทิน 

กําหนด ตารางนิเทศ กํากับ ติดตาม  

การปฏิบัติงานนิเทศภายในสถานศึกษา 

     

18. ผูบริหารสถานศึกษา และครรูวมกันกําหนด

กรอบ รายละเอียดการปฏิบัติกิจกรรมนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 

     

19. ครจูัดทําโครงการการนิเทศที่นํากิจกรรม     

สูการปฏิบัติงานอยางเปน ลําดับข้ันตอน  

ตามแผนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

ที่ไดกําหนดไวแลว 

     

20. ผูบริหารสถานศึกษา และครใูชสื่อ เทคโนโลยี

ในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

และการจัดการเรียนการสอน 

     

การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ      

21. สถานศึกษาจัดอบรมสัมมนาใหความรู

เกี่ยวกับกระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

     

22. สถานศึกษามีการใหความรู ความเขาใจแกครู

เรื่องการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 

บรรยายพรอมทัง้สาธิตการสอน 

     

23. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิใหคณะกรรมการ

นิเทศศึกษาตํารา เอกสารและบทความ

เกี่ยวกับการนิเทศภายใน เพื่อใหมีความรู

นํามาปฏิบัติการนิเทศ 
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ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

24. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดใหครู หรือ

คณะกรรมการการนิเทศดําเนินการใหความรู

ความเขาใจกอนการนิเทศ 

     

25. ผูบริหารสถานศึกษา และครกูําหนด

จุดมุงหมายของการนิเทศอยางชัดเจน 

     

26. ผูบริหารสถานศึกษา และครทูุกคนมสีวนรวม

ในการนําจุดออนของกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาที่มาจากการวิเคราะห 

และประเมินผลมาวางแผน เพื่อปรบัปรุง 

ใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

     

27. ผูบรหิารสถานศึกษา และครมูีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูทางวิชาการกับครผููรบัการนิเทศ 

     

การปฏิบัติการนิเทศ      

28. สถานศึกษามีการดําเนินการนิเทศภายใน

สถานศึกษาตามปฏิทินการนิเทศ 

     

29. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูังเกตพฤติกรรม

ของผูรับการนิเทศดวยความระมัดระวัง  

และรอบคอบ 

     

30. ผูบริหารสถานศึกษา และครผููรับการนิเทศ

รวมกันสรางบรรยากาศในการทํางาน 

ที่ชวยเหลอืซึ่งกันและกัน 

     

31. ผูบริหารสถานศึกษา และครมูีการใหขอมลู

ยอนกลบัเพื่อใหคําแนะนําในการปรบัปรุง

แกไขจุดบกพรองในการนิเทศ 
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ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

การปฏิบัติการนิเทศ (ตอ)      

32. ผูบริหารสถานศึกษา และครมูกีารวิเคราะห  

และสะทอนผลการสังเกตการเรียนการสอน

ในช้ันเรียน พรอมเสนอแนะแนวทางการ

ปรับปรงุพฒันารวมกัน 

     

33. ผูบรหิารสถานศึกษาจัดประชุมเพือ่แลกเปลีย่น

เรียนรูรวมกัน เกี่ยวกับนวัตกรรมที่ใชการ

พัฒนาผูเรียน และการรายงานผลการใช

แผนการจัดการเรียนรู รวมทัง้สรปุแนวทาง 

ในการพัฒนาครั้งตอไป 

     

34. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิ และสนับสนุน

การพัฒนาเอกสาร พรอมบรกิารเอกสาร 

ทางวิชาการ เพื่อใหบุคคลในสถานศึกษา 

หาความรูเพิ่มเติม และเผยแพรผลงาน 

ทางวิชาการ 

     

การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ      

35. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิใหมีกิจกรรม 

ที่กอใหเกิดการพัฒนารูปแบบการนิเทศ

การศึกษารวมกัน 

     

36. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูรางขวัญ

กําลงัใจใหกันในการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ 

     

37. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูรางความรู

สึกใหกับผูรับการนิเทศ รูสึกวาตนเอง 

มีความสําคัญ และมีคาตอองคกรโดยการ 

สรางขวัญกําลงัใจ  
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ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ      

38. ผูบริหารสถานศึกษา และครยูกยองชมเชย 

แกผูมสีวนรวมในการปฏิบัติงานนิเทศทกุคน 

     

39. ผูบริหารสถานศึกษาใหการสนับสนุน 

ดานวัสดุอุปกรณ และทรัพยากร 

     

40. ผูบริหารสถานศึกษามีการยกยอง หรอื 

ใหเกียรติแกผูปฏิบัติงานนิเทศการศึกษา 

ดีเดนหรอืมผีลงานดีเดน 

     

41. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูรางบรรยากาศ

ของสถานศึกษา เพื่อสงเสริมใหบุคลากร 

มีความสุขในการทํางานนิเทศภายใน 

     

42. ครไูดรับคําปรึกษาชวยเหลือในการปฏิบัติงาน

นิเทศการศึกษาจากผูบริหารสถานศึกษา 

     

43. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูงเสริม 

การทํางานเปนทีมภายในหนวยงาน  

มีการเสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมองคกร

ที่ดีรวมกัน 

     

44. ครไูดรับการยอมรับและสนับสนุน 

จากผูบรหิารสถานศึกษา และเพือ่นรวมงาน

ในการทํางานนิเทศการศึกษา 
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ขอ 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 11 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ท่ีสุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ท่ีสุด 

1 

การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล      

45. ผูบริหารสถานศึกษา และครกูําหนดแนวทาง

รวมกันในการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 

หลงัไดรับการนิเทศอยางตอเน่ืองเพื่อใหไดรับ

การปรับปรงุ  

     

46. 

 

ผูบริหารสถานศึกษา และครกูําหนดประเด็น

สําคัญในการประเมิน เพื่อนํามาจัดทํา

เครื่องมือในการสงัเกตการจัดการเรียน 

การสอนในช้ันเรียน 

     

47. ครูมีการนําเครื่องมือที่ใชในการประเมินผล 

ไปสูการใชจรงิในช้ันเรียนอยางเปนรปูธรรม 

และสะทอนผลการใช 

     

48. ผูบริหารสถานศึกษานําผลการประเมินมาใช

เปนขอมลูในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน

สําหรับการนิเทศภายในสถานศึกษา 

ในปตอไป 

     

49. ครูนําผลการประเมินการนิเทศภายใน

สถานศึกษามาพัฒนาวิชาชีพคร ูและสงผล 

ตอการพฒันาผลสมัฤทธ์ิ 

     

50. สถานศึกษาดําเนินการรวบรวม สรปุผลขอมลู

การนิเทศภายใน และจัดทําสารสนเทศ   

เพื่อนํามาใชประโยชนในการจัดการศึกษา 

     

 

 ขอมูลที่ไดจากการสอบถามครัง้น้ี จะไมมผีลกระทบตอการปฏิบัติงานในหนาที่ของทาน 

แตอยางใด เน่ืองจากผูวิจัยจะวิเคราะหในภาพรวม และปดเปนความลับ 

 ขอขอบพระคุณเปนอยางสงูในการใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

 

******************************************** 
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ภาคผนวก ง  

การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
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สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 

จังหวัดสุราษฎรธานี 

………………………………………………………………………… 

 

ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

ภาวะผูนําแบบสั่งการ 

1. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่วางแผนและกําหนด

นโยบายของสถานศึกษาแตเพียงผูเดียว 1 ใชได 

2. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกําหนดเปาหมาย 

การปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียว 0.8 ใชได 

3. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐานของผล 

การปฏิบัติงานแตเพียงผูเดียว 1 ใชได 

4. ผูบริหารสถานศึกษาไมเปดโอกาสใหครูมสีวนรวม 

ในการวางแผนและกําหนดนโยบายของสถานศึกษา 1 ใชได 

5. ผูบริหารสถานศึกษาแจงขาวสารใหครูไดรบัทราบ 

ถึงสิ่งที่คาดหวังไวอยางชัดเจน 1 ใชได 

6. ผูบริหารสถานศึกษาตัดสินใจทุกเรือ่งเพียงคนเดียว 

แลวสั่งการใหครูปฏิบัติตาม 1 ใชได 

7. ผูบริหารสถานศึกษาไมเปดโอกาสใหครูไดแสดง 

ความคิดเห็นในเรือ่งตาง ๆ 1 ใชได 

8. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกําหนดเวลาทีจ่ะตองทํางาน

ใหแลวเสรจ็ 1 ใชได 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

9. ผูบริหารสถานศึกษาเช่ือมั่นวาครสูามารถ ปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสทิธิภาพกอใหเกิดประสิทธิผลตาม 

ที่ไดกําหนดไวตามเปาหมาย 0.8 ใชได 

10. ผูบริหารสถานศึกษาใหความเปนกันเองกับคร ู

ในการทํางาน 1 ใชได 

11. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูใหกําลังใจและสราง

บรรยากาศที่ดีในการทํางาน 1 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (ตอ) 

12. ผูบริหารสถานศึกษาปฏิบัติตอครู อยางเสมอภาค 1 ใชได 

13. ผูบริหารสถานศึกษามีความเปนมิตร ใหคําปรกึษา 

แกครูทุกคนได 1 ใชได 

14. ผูบริหารสถานศึกษาใสใจในความเปนอยู และ 

ความตองการของคร ู 1 ใชได 

15. ผูบริหารสถานศึกษามีความเมตตา เห็นอกเห็นใจ 

เขาใจความรูสึกเกี่ยวกับปญหาตาง ๆ ของคร ู 1 ใชได 

16. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหครมูีความกาวหนา

ในวิชาชีพ 1 ใชได 

17. ผูบริหารสถานศึกษาใหคําแนะนํา เสนอแนะ 

และชวยเหลือครูในการพฒันาวิชาชีพ 1 ใชได 

18. ผูบริหารสถานศึกษาเอาใจใส ในความตองการของคร ู 1 ใชได 

19. ผูบริหารสถานศึกษาใหการยอมรบันับถือคร ู 0.8 ใชได 

20. ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูเขาพบ 

เพื่อปรึกษาเรื่องงาน และเรื่องสวนตัวได 1 ใชได 

21. ผูบริหารสถานศึกษาจัดสภาพแวดลอมของงาน 

เปนที่นาพอใจของครู 1 ใชได 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 

22. ผูบริหารสถานศึกษามีความเช่ือมั่นโดยไววางใจใหครู

ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่ 1 ใชได 

23. ผูบริหารสถานศึกษาจะมีการวิเคราะหหาแนวทาง 

ในการปรับปรงุการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 1 ใชได 

24. ผูบริหารสถานศึกษามีกลยุทธทีท่ําใหครเูห็นถึง

ความสําคัญในการรวมมือกันปฏิบัติงาน 

จนประสบผลสําเร็จตามที่ ต้ังเปาหมายไว 1 ใชได 

25. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนให ครูมสีวนรวม 

ในการแกปญหาทีเ่กิดจากการปฏิบัติงาน 0.8 ใชได 

26. ผูบริหารสถานศึกษามอบหมายงานใหครู โดยคํานึง 

ถึงความรู ความสามารถ และความตองการของคร ู 1 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (ตอ) 

27. ผูบริหารสถานศึกษามีวิธีการจูงใจใหครรูวมมือ

กันปฏิบัติงาน 1 ใชได 

28. ผูบริหารสถานศึกษามีการประชุม ปรึกษาหารือ

ครูเสมอ 1 ใชได 

29. ผูบริหารสถานศึกษามีการกระตุนใหเกิดการ

อภิปรายและเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 1 ใชได 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน   

30. ผูบริหารสถานศึกษามีความมั่นใจวาคร ู

จะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 

ตามกําหนดไวเปนอยางดี 1 ใชได 

31. ผูบริหารสถานศึกษาจัดทําแนวทางในการ

ปรับปรงุการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 1 ใชได 

32. ผูบริหารสถานศึกษายกยองชมเชยเมื่อครู

สามารถปฏิบัติงานไดสําเรจ็ตามเปาหมาย 1 ใชได 

33. ผูบริหารสถานศึกษาต้ังความคาดหวัง 

ในความสําเรจ็ตอการปฏิบัติงานที่มมีาตรฐาน

ของคร ู 1 ใชได 

34. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดมาตรฐาน 

ดานความเปนเลิศสูงแกคร ู 1 ใชได 

35. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดเปาหมายที่ทาทาย

ใหแกครูในการปฏิบัติงานไดสําเรจ็ตามมาตรฐาน

ที่ต้ังไว 0.8 ใชได 

36. ผูบริหารสถานศึกษาเปดโอกาสใหครูแสดง

ความสามารถอยางเต็มที ่ 1 ใชได 

37. ผูบริหารสถานศึกษาเนนการปฏิบัติงาน 

ที่มีคุณภาพสูง 1 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (ตอ)   

38. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูพัฒนางาน 

ในหนาที่อยางตอเน่ือง เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ที่ต้ังไว 1 ใชได 

39. ผูบริหารสถานศึกษาใหความสําคัญกับ 

ผลสัมฤทธ์ิมากกวากระบวนการจัดการเรียนรู 

ใหของผูเรียน  

1   ใชได 

40. ผูบริหารสถานศึกษาคํานึงถึงผลงานของครู 

มากกวาการตรวจสอบวิธีการปฏิบัติงาน 
1   ใชได 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

การสํารวจความตองการและความจําเปน   

1. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูํารวจขอมูลการ

ปฏิบัติงานของฝายงานและกลุมสาระตาง ๆ 

เพื่อนํามากําหนดความตองการในการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 1 ใชได 

2. ผูบริหารสถานศึกษา และครมูีการศึกษาสภาพ   

ปจจุบันและปญหาและผลการปฏิบัติงานจากผล

การประเมินภายนอกของโรงเรียนเพื่อกําหนด

ความตองการในการนิเทศภายใน 1 ใชได 

3. ผูบริหารสถานศึกษา และครรูวมกันวิเคราะห

นโยบายของ สพฐ. และ สพม. เพือ่กําหนด

ความจําเปนในการนิเทศภายใน 1 ใชได 

4. ครจูัดทําโครงการนิเทศภายในใหสอดคลอง 

กับสภาพปญหา และความตองการ 1 ใชได 

5. สถานศึกษามีคณะกรรมการเพือ่ศึกษาสภาพ     

ปจจุบันปญหาและความตองการในการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 1 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

การสาํรวจความตองการและความจําเปน   

6. หัวหนาฝายบรหิารวิชาการศึกษาความตองการ

ในการนิเทศจากผลการประเมินทีผ่านมาเสนอ

ตอผูบริหาร 1 ใชได 

7. ผูบริหารสถานศึกษา และครรูวมกันหาแนวทาง

ในการแกปญหาการปฏิบัติงา เพื่อกําหนด

ทิศทางในการนิเทศภายในสถานศึกษา 1 ใชได 

8. ครรูวบรวมความคิดเห็น และขอเสนอแนะ 

ของครูทุกคนในสถานศึกษา เพื่อใชเปนขอมูล 

ในการกําหนดความตองการในการนิเทศ 

ภายในสถานศึกษา 1 ใชได 

9. หัวหนาฝายบรหิารวิชาการศึกษาความจําเปน

ของครใูนการรับการพฒันาดานการจัดการเรียน

การสอนภายใตกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษา 0.8 ใชได 

10. หัวหนาฝายบรหิารวิชาการและผูรบัผิดชอบ 

นําผลการปฏิบัติงานของทุกกลุมสาระ 

การเรียนรูมากําหนดความตองการในการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 1 ใชได 

11. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดประเด็นที่ตองการ

พัฒนาดานการจัดการเรียนการสอน ภายใต

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา เชน  

การเรียนการสอนที่เนนทกัษะการคิดวิเคราะห 

การเรียนหรือการสอนที่เนนกิจกรรม โครงงาน 

เปนตน 1 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

การวางแผนการนิเทศ 

12. สถานศึกษามแีนวปฏิบัติการนิเทศใชกิจกรรม 

และวิธีการนิเทศที่กําหนดในภาพตลอดแนวของ

การนิเทศเพื่อใหผูรับการนิเทศเกิดการเรียนรู

ตามวัตถุประสงคของการนิเทศภายใน

สถานศึกษา 1 ใชได 

13. สถานศึกษามคีณะกรรมการการนิเทศมบีทบาท

หนาที่ในการดําเนินงานการนิเทศภายใน

สถานศึกษา 1 ใชได 

14. ผูบริหารสถานศึกษาประชุม ครผููนิเทศหรือครู

ผูรบัการนิเทศ เพื่อรับทราบปญหา และความ

ตองการในการนิเทศ 1 ใชได 

15. ผูบริหารสถานศึกษา และครูวางแผน 

การดําเนินการนิเทศการศึกษาภายใน

สถานศึกษาโดยนําขอมูลสารสนเทศที่จัดเกบ็ไว

มาใชประกอบการวางแผนการนิเทศ 1 ใชได 

16. ครจูัดทําเอกสารคูมือหรือแนวทางการนิเทศ

ภายในสถานศึกษาอยางชัดเจน 1 ใชได 

17. ผูบริหารสถานศึกษา แลครกูําหนดปฏิทิน 

กําหนด ตารางนิเทศ กํากับ ติดตาม การ

ปฏิบัติงานนิเทศภายในสถานศึกษา 0.8 ใชได 

18. ผูบริหารสถานศึกษา และครรูวมกันกําหนด

กรอบ รายละเอียดการปฏิบัติกิจกรรมนิเทศ

ภายในสถานศึกษา 1 ใชได 

19. ครจูัดทําโครงการการนิเทศที่นํากิจกรรมสูการ

ปฏิบัติงานอยางเปน ลําดับข้ันตอน ตามแผน 

การนิเทศภายในสถานศึกษาที่ไดกําหนดไวแลว 1 ใชได 

20. ผูบริหารสถานศึกษา และครใูชสื่อ เทคโนโลยี 

ในการดําเนินงานการนิเทศภายในสถานศึกษา 

และการจัดการเรียนการสอน 1 ใชได 
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ขอที่ แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 

21. สถานศึกษาจัดอบรมสัมมนาใหความรูเกี่ยวกับ

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 1 ใชได 

22. สถานศึกษามีการใหความรู ความเขาใจแกครู

เรื่องการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน บรรยาย

พรอมทั้งสาธิตการสอน 1 ใชได 

23. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิให คณะกรรมการ

นิเทศศึกษาตํารา เอกสารและบทความเกี่ยวกบั

การนิเทศภายใน เพื่อใหมีความรูนํามา

ปฏิบัติการนิเทศ 1 ใชได 

24. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดใหครหูรอื

คณะกรรมการการนิเทศดําเนินการใหความรู

ความเขาใจกอนการนิเทศ 1 ใชได 

25. ผูบริหารสถานศึกษา และครกูําหนดจุดมุงหมาย

ของการนิเทศอยางชัดเจน 1 ใชได 

26. ผูบริหารสถานศึกษา และครทูุกคนมสีวนรวมใน

การนําจุดออนของกระบวนการนิเทศภายใน

สถานศึกษาที่มาจากการวิเคราะห และ

ประเมินผลมาวางแผน เพื่อปรบัปรุงใหมี

ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 1 ใชได 

27. ผูบริหารสถานศึกษา และครมูีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูทางวิชาการกับครผููรบัการนิเทศ 1 ใชได 

การปฏิบัติการนิเทศ 

28. สถานศึกษามีการดําเนินการนิเทศภายใน

สถานศึกษาตามปฏิทินการนิเทศ 1 ใชได 

29. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูังเกตพฤติกรรม

ของผูรับการนิเทศดวยความระมัดระวัง และ

รอบคอบ 1 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

การปฏิบัติการนิเทศ (ตอ) 

30. ผูบริหารสถานศึกษา และครผููรับการนิเทศ

รวมกันสรางบรรยากาศในการทํางานที่ชวยเหลอื

ซึ่งกันและกัน 1 ใชได 

31. ผูบริหารสถานศึกษา และครมูีการใหขอมลู

ยอนกลบัเพื่อใหคําแนะนําในการปรบัปรุงแกไข

จุดบกพรองในการนิเทศ 1 ใชได 

32. ผูบริหารสถานศึกษา และครมูกีารวิเคราะห   

และสะทอนผลการสังเกตการณเรียนการสอน 

ในช้ันเรียน พรอมเสนอแนะแนวทางการปรับปรงุ

พัฒนารวมกัน 1 ใชได 

33. ผูบริหารสถานศึกษาจัดประชุมเพื่อแลกเปลี่ยน

เรียนรูรวมกัน เกี่ยวกับนวัตกรรมที่ใชการพฒันา

ผูเรียน และการรายงานผลการใชแผนการจัดการ

เรียนรู รวมทั้งสรุปแนวทางในการพฒันา 

ครั้งตอไป 1 ใชได 

34. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิ และสนับสนุนการ

พัฒนาเอกสาร พรอมบริการเอกสารทางวิชาการ 

เพื่อใหบุคคลในสถานศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 

และเผยแพรผลงานทางวิชาการ 1 ใชได 

การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 

35. ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิใหมีกิจกรรม 

ที่กอใหเกิดการพัฒนารูปแบบการนิเทศการศึกษา 

รวมกัน 1 ใชได 

36. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูรางขวัญกําลังใจให

กันในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 1 ใชได 

37. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูรางความรูสึกให

กับผูรับการนิเทศ รูสึกวาตนเองมีความสําคัญ 

และมีคาตอองคกรโดยการสรางขวัญกําลงัใจ 1 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

การสรางเสริมกําลงัใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ (ตอ) 

38. ผูบริหารสถานศึกษา และครยูกยองชมเชย 

แกผูมสีวนรวมในการปฏิบัติงานนิเทศทกุคน 1 ใชได 

39. 
ผูบริหารสถานศึกษาใหการสนับสนุนดานวัสดุ

อุปกรณ และทรพัยากร 1 ใชได 

40. ผูบริหารสถานศึกษามีการยกยองหรือใหเกียรติ

แกผูปฏิบัติงานนิเทศการศึกษาดีเดนหรือมีผลงาน

ดีเดน 0.8 ใชได 

41. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูรางบรรยากาศ 

ของสถานศึกษา เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข

ในการทํางานนิเทศภายใน 1 ใชได 

42. ครไูดรับคําปรึกษา ชวยเหลอืในการปฏิบัติงาน

นิเทศการศึกษาจากผูบริหารสถานศึกษา 1 ใชได 

43. ผูบริหารสถานศึกษา และครสูงเสริมการทํางาน 

เปนทมีภายในหนวยงาน มีการเสริมสราง

วัฒนธรรมและคานิยมองคกรที่ดีรวมกัน 1 ใชได 

44. ครไูดรับการยอมรับและสนับสนุนจาก ผูบริหาร

สถานศึกษา และเพื่อนรวมงานในการทํางาน

นิเทศการศึกษา 1 ใชได 

การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 

45. ผูบริหารสถานศึกษา และครกูําหนดแนวทาง

รวมกัน  ในการติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 

หลงัไดรับการนิเทศอยางตอเน่ืองเพื่อใหไดรับ 

การปรับปรงุ 1 ใชได 

46. ผูบริหารสถานศึกษา และครกูําหนดประเด็น

สําคัญในการประเมิน เพื่อนํามาจัดทําเครื่องมือ

ในการสงัเกตการจัดการเรียนการสอนในช้ันเรียน 1 ใชได 

47. ครูมกีารนําเครื่องมือที่ใชในการประเมินผล  

ไปสูการใชจรงิในช้ันเรียนอยางเปนรปูธรรม  

และสะทอนผลการใช 0.8 ใชได 
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ขอท่ี แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา คา IOC การแปลผล 

การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล   

48. ผูบริหารสถานศึกษานําผลการประเมินมาใชเปน

ขอมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติงานสําหรับ 

การนิเทศภายในสถานศึกษาในปตอไป 1 ใชได 

49. ครนํูาผลการประเมินการนิเทศภายในสถานศึกษา

มาพัฒนาวิชาชีพคร ูและสงผลตอการพฒันา

ผลสัมฤทธ์ิ 0.8 ใชได 

50. สถานศึกษาดําเนินการรวบรวม สรปุผลขอมลู 

การนิเทศภายใน และจัดทําสารสนเทศ   

เพื่อนํามาใชประโยชนในการจัดการศึกษา 1 ใชได 
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คาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอกระบวนการนิเทศ

ภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 

11 จังหวัดสุราษฎรธานี 

คาความเชื่อมั่น 

(Reliability) 

แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 

1. ภาวะผูนําแบบสัง่การ 0.91 

2. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 0.91 

3. ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 0.90 

4. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 0.90 

รวม 0.95 

กระบวนการนิเทศภายในสถานศึกษา 

1. การสํารวจความตองการและความจําเปน 0.95 

2. การวางแผนการนิเทศ 0.93 

3. การใหความรูกอนดําเนินการนิเทศ 0.92 

4. การปฏิบัติการนิเทศ 0.94 

5. การสรางเสริมกําลังใจแกผูปฏิบัติงานนิเทศ 0.91 

6. การประเมินผลการนิเทศและการรายงานผล 0.95 

รวม 0.98 
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ประวัตผิูทําวิทยานพินธ 

 

ชื่อ - สกุล นางสาวปยรัตน  พารเพิง 

 

วัน เดือน ปเกิด 23  ตุลาคม 2533 

 

สถานท่ีอยูปจจุบัน 69 หมู 2 ตําบลทายาง อําเภอทุงใหญ จังหวัดนครศรีธรรมราช 

 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2557  การศึกษาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตร - ชีววิทยา  

  มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต สงขลา 

 

ประวัติการทํางาน พ.ศ. 2557  บุคลากรวิทยาศาสตร และคณิตศาสตร สํานักงานเขตพื้นที ่

 การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 2  

 (โรงเรียนบานวังหิน) 

พ.ศ. 2558   รับราชการ ครูผูชวยโรงเรียนเขาพนมแบกศึกษา           

 จังหวัดสุราษฎรธานี 

พ.ศ. 2560   ตําแหนง ครโูรงเรียนเขาพนมแบกศึกษา จังหวัดสุราษฎรธานี 

 

ตําแหนงหนาท่ี ครู  

 

สถานท่ีทํางานปจจุบัน โรงเรียนเขาพนมแบกศึกษา ตําบลปาเว อําเภอไชยา จังหวัดสุราษฎรธานี 

 

โทรศัพท 09 5098 5999 

 

E - mail tu-hinghoy@hotmail.com 
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